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I. Offentliche Mafnahmen und betriebliche Aktivititen zur Ver-

besserung von Arbeitsbedingungen. Zu den theoretisch-analy-

tischen Grundlagen der Untersuchungl)

Im folgenden befassen wir uns auf theoretisch-analytischer Ebene
mit allgemeinen Zusammenhidngen zwischen &ffentlichen MaRnahmen
und betrieblichen Aktivitdten zur Verbesserung von Arbeitsbedin-
gungen. Es handelt sich hier im wesentlichen um theoretisch be-
grilndete Zusammenhdnge und Hypothesen zur Identifizierung des

Einflusses unterschiedlicher &ffentlicher MaBnahmen und Wirkungs-
bedingungen. Damit werden Ergebnisse unserer Arbeiten darge-
stellt, die Grundlage fiir unsere empirischen Erhebungen und
ihrer Interpretation waren und die auch Grundlage flir weitere
empirische Untersuchungen zu dieser Thematik sein k&nnen.

Abschnitt A befaBt sich mit dem Zusammenhang zwischen betriebli-
chen Problemen als Anlaf flir betriebliche Aktivitdten zur Ver-
besserung von Arbeitsbedingungen und dem - hieriiber vermittel-
ten = Einfluf Sffentlicher MaRnahmen. Es wird gezeigt, daf und
in welcher Weise gerade auch dffentliche Mafnahmen, die sich
nicht unmittelbar auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen rich-
ten, in vielfdltiger Weise betriebliche Mafinahmen zur Humanisie-
rung der Arbeit beeinflussen kdnnen und entsprechend auch beil
empirischen Untersuchungen zu berilicksichtigen sind.

Abschnitt B befaft sich mit den Bedingungen fir die Wirksamkeit
&ffentlicher MafBnahmen und hier insbesondere ihrer Abhidngigkeit
von betrieblichen Strategien. Es wird gezeigt, daR Betriebe ge-
geniiber 6ffentlichen MaRnahmen und ihren Wirkungen unterschied-
liche Strategien entwickeln k&nnen und betriebliche Humanisie=-

rungsmafnahmen als spezifische Strategien zu begreifen sind, die

ihrerseits wiederum unterschiedliche konkrete Ausformungen an-
nehmen k&nnen.

1) Der an den theoretischen und analytischen Grundlagen weniger
interessierte Leser, der vor allem an den empirischen Ergeb-
nissen orientiert ist, kann dieses Kapitel {Uberschlagen. Eine
knapp gefaBte Darstellung des Untersuchungsansatzes findet
sich in Band I unter Problemstellung, Ziele und Ansatz.

\ v
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In den Kapiteln II, IIT und IV wird den im folgenden dargestell-
ten (mdglichen) Zusammenhdngen empirisch und detaillierter nach-
gegangen. Dabei werden aber nicht alle theoretisch-analytisch
entwickelten Dimensionen und Zusammenhédnge aufgegriffen. Viel-
mehr wird versucht, exemplarisch Strukturen aufzuzeigen, soweit
es anhand der ausgewdhlten HumanisierungsmaBnahmen (-projekte)

méglich und sinnvoll ist.
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A. Offentliche MaBnahmen und betriebliche Probleme

Wir gehen davon aus, daf dffentliche Mafnahmen nicht unmittelbar
auf die betriebliche Gestaltung der Arbeitssituation und der Ar-
beitsbedingungen wirken, sondern daf die Wirkungsm&glichkeiten
normativer Regelungen vermittelt werden durch betriebliche Pro-
bleme bei der Nutzung von Arbeitskraft. Wir skizzieren deshaldb im
folgenden die M&glichkeit der Wirkung direkter &ffentlicher Mahk-
nahmen (vgl. unter 1.), entwickeln dann unseren Ansatz von der
Vermittlung von betrieblichen Problemen und &ffentlichen MafRnah-
men (vgl. unter 2.), benennen auf analytiécher Ebene drei Dimen-
sionen betrieblicher Arbeitskridfteprobleme und stellen Zusammen-
hdnge mit konkreten normativen Regelungen her (vgl. unter 3.).

1. Zum Zusammenhang zwischen 6ffentlichen MaBRnahmen und betrieb-
lichen Bedingungen ‘

Wir fassen den Betrieb als eine historische Konkretisierung des
Vermittlungsprozesses zwischen der abstrakten Verwertungsnotwen-
digkeit von Einzelkapital und der Notwendigkeit der materiellen
1). Als die stoffliche Kon-
kretisierung sowochl der Notwendigkeit des Einzelkapitals, sich

Reproduktion der Gesamtgesellschaft auf

tendenziell schrankenlos zu verwerten, als auch der Notwendigkeit,
die gesamtgesellschaftliche Reproduktion zu sichern (iber die Her-
stellung reproduktionssichernder, gesellschaftlich notwendiger
Gliter und die Bereitstellung der dazu notwendigen stofflichen Vor-
aussetzungen), ist der Betrieb widerspriichlichen Anforderungen
ausgesetzt.

- Einerseits muB er durch die besondere Gestaltung der stofflichen

(technisch-organisatorischen) Struktur des Produktionsprozesses
die unter Konkurrenzbedingungen optimale Verwertung des eingesetz-
ten Kapitals ermdglichen und garantieren. Das verlangt, daB er auf

1) Die folgenden Uberlegungen beruhen im wesentlichen auf Vorar-
beiten, die im Institut flir Sozialwissenschaftliche Forschung
geleistet wurden. (Vgl. Altmann, Bechtle 1971; Altmann, Becht-
le 1974; Bechtle (unter Mitarbeit von Altmann und DUll) 1974,
Bechtle 1980.) Einen entsprechenden Ansatz hat auch die Unter-
suchung der "Bedingungen und Probleme betrieblich initiierter
Humanisierungsmafnahmen", vgl. Altmann, Binkelmann, Dill, Men-
dolia, Stilick 1980.
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gesellschaftlich gegebenem technisch~organisatorischen Niveau op-
timal Arbeitskrdfte: und Arbeitsmittel zu einem produktiven System
zusammenfiigt und zumindest die gesellschaftlich durchschnittliche
Form und Intensitdt der Nutzung von Arbeitskraft realisiert, d.h.
unter jeweils gegebenen Bedingungen eine maximale Nutzung und

Steigerung der Produktivitdt der Arbeitskridfte ermdglicht. Das be-

deutet, daB der Betrieb (1) tendenziell die notwendigen Reproduk-
tionsbedingungen von Arbeitskrdften negieren muB, soweit eine Be-
riicksichtigung dieser Reproduktionsinteressen dem Interesse an
einer optimalen Kapitalverwertung entgegensteht (was sich u.a. in
einem wachsenden Verschleif der Arbeitskrdfte im Zuge einer for-
cierten Intensivierung niederschldgt); (2) daB er den Produktions~
prozef weitgehend freihalten muf von gesellschaftlichen Anforde-
rungen, die sich nicht unmittelbar aus diesem Verwertungsinteres-
se, sondern aus den Erfordernissen der gesamtgesellschaftlichen
Reproduktion herleiten; und es bedeutet schlieflich (3), daf Pro-
bleme, die sich bei der (Be-)Schaffung von Ressourcen {(Arbeits-
kridfte und Rohstoffe) sowie beim Verkauf ergeben, so bewdltigt
werden miissen, daf sie nicht als Anforderungen und Beschridnkungen
beim Einsatz und der Nutzung von Arbeitskraft im Produktionspro-
zef wirksam werden. Je mehr es dem Betrieb gelingt, die konkrete
Organisation des Produktionsprozesses und des Arbeitskrdfteein-
satzes von Anforderungen und Préblemen, die sich bei der Beschaf-
fung von Ressourcen und dem Verkauf der Produkte ergeben, "frei-
zuhalten", um so eher ist es auch mdglich, eine Jjeweils auf die
Verwertung von Kapital bezogene maximale Nutzung von Arbeitskraft
und Produktivitidtssteigerung durchzusetzen. Diese Prozesse be-
zeichnen wir als die Herstellung und Sicherung von Autonomie.
Unter diesem Aspekt der betrieblichen Autonomie ist der Arbeits-

prozel so zu organisieren, sind seine Ziele (Produkte) und seine
technisch-organisatorische Struktur und Ausristung so zu bestim-
men, daB er die in der "Autonomie des Einzelkapitals angelegten
Chancen und Risiken der Kapitalverwertung und -realisierung maxi-
mal nutzen bzw. bewdltigen" kann (Altmann, Bechtle 1974, S. 83).

Andererseits bedeutet die Funktion des Betriebes, Einzelkapital

und Gesamtgesellschaft - wie auch immer - zu vermitteln, daf er
im und durch den Produktionsproze® die stofflich-materiellen Vor-

5 2
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aussetzungen fiir die Reproduktion der Gesellschaft insoweit be-
rilcksichtigen muf, als er die dazu unabdinghar notwendigen Giiter
bereitstellt und auch die Reproduktion der fir ihre Erstellung
bendtigten Arbeitskrdfte auf gegebenem gesellschaftlichem Niveau
soweit sicherstellt, daB er sich langfristig nicht selbst gefihr-
det. Diese widerspriichlichen Anforderungen: autonome Gestaltung
von Produktionsprozessen zur Verwertung eingesetzten Kapitals
(Uber tendenziell schrankenlosen Einsatz und Nutzung von Arbeits-
kraft) und Sicherung der Reproduktionsvoraussetzungen, unter Um-
stdnden gegen bestimmte Formen der Nutzung von Arbeitskraftl),
konnen in zweifacher Weise auf betriebliches Handeln durchschla-

gen.

(1) Betriebe kdnnen die Sicherung der Reproduktionsbedingungen
der Arbeitskridfte, d.h. auch den Abbau der die Reproduktion ge-
fdhrdenden Belastungen, selbst betreiben und miissen es, wenn ihre
permanante Nichtberilicksichtigung selbst zur Gefihrdung des eige-
nen Kapitalverwertungsprozesses, d.h. zu betrieblichen Problemen
fihrt. Das hat flir die Betriebe den Vorteil, daB® die Aktivititen
zur Berlicksichtigung reproduktionssichernder Momente tendenziell
im autonomen Gestaltungsspilelraum betrieblicher Entscheidungspro-
zesse bleiben und damit mit nutzungsstrategischen Uberlegungen

besser in Einklang gebracht werden kénnenZ).

(2) Diese widerspriichlichen Anforderungen k&nnen aber auch in ih-
rer Widerspriichlichkeit flir die Betriebe aufgeldst werden, indem

die widerspriichlichen Momente sich jeweils als besondere Aufgaben

verschiedener Institutionen aufgliedern und damit "besondern"3):

1) Diese Widerspriiche entfalten sich natifirlich auch noch auf an-
deren Ebenen als der der Reproduktionssicherung von Arbeits-
kraft, z.B. auf der Ebene der Qualitdt der Versorgung der Ge-
sellschaft mit notwendigen Giitern, auf der Ebene der Nutzung
vorhandener Ressourcen oder - und dies erscheint gegenwértig
besonders aktuell - auf der Ebene des Eingriffs in die indu-
strielle Lebensumwelt.

2) Zu den Bedingungen, unter denen Betriebe dies tun, vgl. Alt-
mann u.a. 1380.

3) Zum allgemeinen Zusammenhang von "Autonomie des Einzelkapitals
und Gesamtprozel" und zum Prozeff der "Besonderung" vgl. Sauer
1977, besonders S. 24 ff.

b .
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Die Gestaltung des Produktionsprozesses nach den Imperativen einer
optimalen Verwertung von Kapital verbleibt im Autonomiebereich des
Betriebs; die Berilicksichtigung der gesellschaftlichen Reproduk-
tionsinteressen wird als "&ffentliches Interesse" Gegenstand so-
zial- und wirtschaftspelitischer Aktivitdten. Diese Aktivitdten
kénnen und miissen dann die aus den im Interesse autonomer Kapital-
verwertung durchgesetzten Arbeitskridfteeinsatz- und =-nutzungsfor-
men resultierenden Folgeprobleme {(z.B. Gesundheitsverschleif) auf-
zufangen versuchen. Werden diese Versuche defizitdr, milssen 6f-
fentliche Aktivitdten auf die Gestaltung von Arbeitsprozessen Ein-
flu® nehmen (Abbau reproduktionsgefdhrdender Belastungen), was un-
ter bestimmten Bedingungen gravierende Beschneidungen des Autono-

13

miespielraums der Betriebe notwendig machen kann™ ‘. Nur insoweit,

als die Berlicksichtigung der Reproduktionsinteressen in Form &f-

2) Aktivitdten artikuliert und in dieser Form

fentlich-normativer
sich als &ffentlich-normative Anforderung gegeniiber den Betrieben
Geltung verschafft, ist der Betrieb selbst in der Lage, ohne eige-
ne langfristige Gefihrdung die in der Verwertung von Einzelkapital
angelegte Autonomie auch als konkretes, autonomes betriebliches
Handeln tendenziell schrankenlos zu verfolgen. Erst dann kann von
einer "autonome(n) Gestaltung des Zusammenhangs zwischen einzel-
kapitalistischen und gesellschaftlichen Bedingungen des Einsatzes
und der Nutzung von Arbeitskraft unter dem Prinzip, sich einen
mdglichst grofen Spielraum bei der Gestaltung der Nutzung zu ver-
schaffen" und in diesem Sinne von einer "betrieblichen Strategie™”
gesprochen werden. (Vgl. Altmann, Bechtle 137%, S. 85.) Als "ex~

terne” Anforderung an die Betriebe kann die Notwendigkeit langfri-

stiger Reproduktionssicherung ~ soweit sie liber die Gestaltung von
Arbeitsprozessen erfolgen soll - nur iber deren Vermittlung mit
den betrieblichen Strategien sich durchsetzen.

Das Verhdltnis zwischen immanenter Schrankenlosigkeit in dem be=-
trieblichen Einsatz und der betrieblichen Nutzung von Arbeitskraft

1) Vgl. zZum Zusammenhang von spezifischen Formen der Nutzung von
Arbeitskraft und 6ffentlichen Aktivitdten B&hle, Sauer 1975 und
Bdhle 1977.

2) Uffentlich-normativ ist hier in unserem breiten Verstindnis ge-
faft, d.h. auch tarifvertragliche Regelungen u.d. umfassend.
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und der Geltendmachung gesellschaftlicher Reproduktionsinteressen
durch &ffentliche Aktivit&ten kann dann auch Bestimmungsmomente
~liefern fiir ein inhaltliches Konzept betrieblicher Strategien,

das auch empirisch-analytisch lberprifbar ist. Diese Momente sind
- im Anschluf an Altmann, Bechtle 1374, S. 86 £ff.:

(1) Neutralisierung: Blockieren oder bewuBtes und damit kontrol-

liertes Zulassen betriebsexterner Aﬁforderungen an Arbeitskridfte-
struktur und Arbeitseinsatzgestaltung.

(2) Transformation von gesellschaftlich definierten Problemen und

Anforderungen in den betrieblichen, strategisch bestimmten Hand-
lungsspielraum, d.h. Transformation externer Anforderungen und Be-
dingungen in interne, dem betrieblichen Zugriff zugdngliche und
damit betrieblich bewdltigbare Problemkonstellationen.

(3) Zentralitdt des unmittelbaren Produktionsprozesses und dessen
Elemente {Arbeitskraft, Technik, Organisation). Das heiBt, aer

zentrale Bezugspunkt betrieblicher Strategien ist die Beherrschung
des unmittelbaren Produktionsprozesses und die autonome Steuerung
seiner Elemente, um mittels dieser Steuerung externe Verwertungs-

bedingungen elastisch auffangen zu kdnnen.

(4) Minimierung des "Beitrags" "zur Bewdltigung des kontingenten

gesellschaftlichen Produktionsprozesses™ (vgl. Altmann, Bechtle,
S. 87) bei Maximierung der mdglichen Nutzung von Arbeitskraft und

gleichzeitiger Sicherung der intrabetrieblichen Stabilitdt (Stabi-

litdt der Verwertung von Kapital).

- Allein schon aus dieser relativ abstrakten Bestimmung betriebli-
cher Strategien wird unmittelbar deutlich, daf die Durchsetzung
gesellschaftlich formulierter und mittels gesetzlicher Regelungen
kodifizierter Reproduktionsinteressen und Anforderungen nicht
quasi "automatisch" allein iiber die Kraft normativ geregelter Maf-
nahmen &ffentlicher EinfluBnahme geschehen und in betriebliches

Handeln transformiert werden kanni).

1) Zu den betrieblichen Strategien gegeniiber normativen Regelungen
und Institutionen vgl. in genereller Perspektive B&hle, DeiR
1980, in exemplarischer Perspektive (bezogen auf die Reform der
Berufsausbildung) Binkelmann, Deiff 1978. \ .

ISFMUNCHEN

bt fi Sxdadwiammdunbone Fosdeng

DeiR/Dohl/Sauer/Béhle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



268

Das heiBft auch - bezogen auf unsere Fragestellung nach dem Zusam-
menhang von 8ffentlichen Regelungen und betrieblichen Humanisie-
rungsmafnahmen -, daf Gesetze und Verordnungen, die in betriebli=-
che Arbeitsprozesse direkt oder indirekt intervenieren, um damit
Reproduktionsanforderungen von Arbeitskrdften direkt oder indirekt
Geltung zu verschaffen, nicht bereits durch die Tatsache, daB sie
erlassen worden sind, Humanisierungsmafnahmen der Betriebe initi-
ieren. Das kann ebenso nicht bedeuten, daf zum Beispiel bei der
Untersuchung der Anlaffaktoren filir Humanisierungsmafnahmen norma-
tive Regelungen unberiicksichtigt bleiben k&nnen (z.B. Arbeits-
marktregelungen), nur weil auf den ersten Blick keine eindeutige
Beziehung zwischen Norm und Anlapf besteht.

0ffentliche Thematisierung und Sicherung gesellschaftlicher Re-~
produktionsinteressen finden zundchst in den unmittelbar auf den

Arbeitsprozel bezogenen &ffentlichen Mafnahmen ihren Ausdruck.

Diese normativen Regelungen richten sich unmittelbar iUber Vor-
schriften und Richtlinien auf Reproduktionsgefdhrdungen im Pro-
duktionsprozel. Der Bezugspunkt kann sein sowohl das Arbeitsmit-
tel und/oder der Arbeitsgegenstand (Arbeitsplatz) als auch die
Arbeitsumwelt. Zumindest der Intention nach haben sie den Abbau
oder die Begrenzung der Belastungs~- und Gefdhrdungsursachen -
als exemplarische Teilaspekte der Reproduktionsgefdhrdung - zum
Ziel.

Im weiteren Sinne kénnen sie jedoch auch Bestimmungen umfassen,
die die Auswirkungen der Belastungs- und Gefdhrdungsursachen auf
Arbeitskrdfte liber Regelungen des Einsatzes dieser Arbeitskrifte

begrenzen. Damit werden die belastenden Momente der Intention nach
zwar nicht abgebaut, in ihrer Wirkung auf die Arbeitskraft jedoch
eingeschrankt.

Beispiele flir diese direkten Normen sind: die Bestimmungen der
Arbeitsstédttenverordnung, die Unfallverhiitungsvorschriften, die
Arbeitsstoffverordnung u.a.

Der Zusammenhang dieser 8ffentlichen MaBnahmen mit betrieblichen
Humanisierungsaktivitdten scheint zundchst evident. Und dennoch
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ist hinsichtlich der Wirkung dieser 3ifentlichen Einflufnahme zu
fragen, ob Belastungs- und Gefdhrdungsursachen, auf die sich nor-
mative Regelungen beziehen, vom Betrieb in jedem Fall abgebaut
werden, oder ob nicht weitere Bedingungen gegeben sein miissen,

damit der Betrieb die normativen Bestimmungen bewdltigen kann.
Inwiewelit ist die Norm dabei tatsdchlich Anlaf fliir betriebliche
Verdnderungen, oder inwieweit ist die Einhaltung bestimmter Nor-
men lediglich Folge von betrieblichen Aktivitdten ("Strategien"),
die durch andere betriebliche Probleme veranlaft wurden? Wenn die

Norm als Anla® nur eine bedingte Rolle spielt, stellt sich die
Frage, ob sie dann wenigstens die Richtung des Abbaus von Repro-
duktionsgefdhrdungen bestimmt oder beeinfluft und ob sie die Ge-
wichtung unterschiedlicher Reproduktionsgefd@hrdungen hinsichtlich
des Zeitpunkts und AusmaBes ihrer Beseitigung oder Reduzierung
steuert.

In besonderen Fdllen lassen sich durchaus unmittelbare Effekte
von normativen Regelungen konstatieren, die auf betriebliche Ak-
tivitdten hinsichtlich eines Abbaus von Belastungs- und Gefdhr-
dungsursachen wirken. Diese direkte Wirkung ist jedoch weitgehend
davon abhdngig, dafl diese normativen Regelungen mit eindeutigen
und durchsetzbaren Sanktionsm&glichkeiten ausgestattet sind.

Inwieweit auch in diesen F&llen betriebliche Bedingungen und Stra-
tegien ein volles Durchschlagen verhindern, werden wir weiter un-
ten diskutieren.

Ist die verbindliche Einhaltung nicht gegeben, bedarf es in jedem
Falle, damit ein Wirksamwerden m&glich ist, der Transformation

der allgemeinen Normen in den einzelbetrieblichen Bedingungsrahmen.

Dabei ist 2zu bedenken, daf die auf die Gestaltung von Arbeitspro-
zessen sich beziehenden &ffentlich-normativen Regelungen einen
relativ hohen Allgemeinheitsgrad haben. In sie gehen gesellschaft-
lich geronnene Anforderungen ein, die filr alle Betriebe eines um=~
rissenen Bereichs (z.B. Branche) giiltig sein sollen. Sie k&Snnen
daher nicht von vornherein auf die Bedingungen einzelbetrieblicher
Produktionsprozesse abgestellt sein. Daraus kdnnen fiir den Betrieb
spezifische Probleme erwachsen, vor allem dann, wenn die Normen
absolute Einhaltung erzwingen kénnen. Die Notwendigkeit, die Norm
allgemein zu formulieren, kann aber auch im Gegenteil eine Bewdl-
tigung der normativ gesetzten Anforderungen gerade ermdglichen

oder erleichtern.

-
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Die Fdlle, in denen auf der Grundlage von eindeutigen und durch-
setzbaren Sanktionsmdglichkeiten direkte &ffentliche Regelungen
unmittelbar wirksam werden, spielten in unserer Untersuchung eine

vergleichsweise geringe Rolle und zwar aus folgenden Griinden:

Die im Rahmen des Forschungsprogramms zur "Humanisierung der Ar-
beitswelt" von der Bundesregierung gefdrderten Projekte stecken
den Rahmen unseres Untersuchungsfeldes ab. Im Verstidndnis des
Projekttrdgers geht es in diesen Projekten nicht - oder nur am
Rande - um Fdrderung von Mafnahmen, die die Einhaltung von ver-
bindlichen normativen Regelungen ermdglichen sollen. Dies kann
unseres Erachtens auch gar nicht sein, denn die Aufgabe dieser
6ffentlichen Forschungsfdrderung ist es nicht, die Bedingungen
herzustellen, die es den Betrieben erlauben, sclche Regelungen
einzuhalten. Ziel und Aufgabe dieser Forschungspolitik ist es Jja
gerade, solche Modelle zum Abbau von Belastungsursachen zu ent-
wickeln und Betrieben zur Verfligung zu stellen, deren praktische
Umsetzung im Betrieb noch nicht erzwungen werden kann. Wir gingen
daher zundchst davon aus, dak die M&glichkeit sehr begrenzt sei,
im Rahmen unserer Untersuchung diesen direkten Norm-Wirkungs-Zu-
sammenhang dezidiert zu untersuchen.

Im Verlaufe unserer Untersuchung zeigte sich jedoch, daB es bel
der Durchfiihrung vieler 8ffentlich gefdrderter Humanisierungsmaf-
nahmen gerade darum geht, die Voraussetzungen daflir zu schaffen,
daf die betrieblichen Arbeitsbedingungen den geltenden &ffentli-
chen Regelungen - oftmals nur anndherungsweise - angepaft werden
k&nnen, da® aber auch in diesen Fdllen oftmals kein direkter
Norm-Wirkungs-Zusammenhang festgestellt werden konnte, sondern
die Normwirkung auch hier immer im Kontext betrieblicher Proble-
me bzw. betrieblicher Strategien untersucht werden mufite.

Das zeigte sich besonders deutlich im Bereich des Steinkohlenberg-
baus, in dem gerade trotz oder wegen des engen Zusammenwirkens

von BergbehSrde und Zechen, das zundchst einen relativ eindeuti-
gen Norm-Wirkungs-Zusammenhang erwarten lief, die Abhdngigkeit

der Normwirkung von sie vermittelnden betrieblichen Problemkon-
stellationen besonders deutlich herausgearbeitet werden konnte.

5 =
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Es hat sich weitgehend die Vermutung bestd&tigt, daf auch die auf
den Abbau von Belastungen und Gef&hrdungen gerichteten direkten
6ffentlichen Interventionsmafnahmen - entgegen der eher naiven
Annahme eines unmittelbaren Norm~Wirkungs-Zusammenhangs - nur
vermittelt {iber die jeweils bestimmten betrieblichen Bedingungen
auch als unmittelbarer Anlaf fir Aktivitdten der Betriebe hin-

sichtlich einer "humaneren Gestaltung" der Arbeitsbedingungen
wirken.

Auch &ffentliche MaRnahmen, die sich nicht unmittelbar auf den
Abbau von Belastungen und Gefdhrdungen richten und damit auch
keine unmittelbare Verdnderung bestehender Produktionsprozesse
intendieren, k&énnen im Rahmen betrieblicher Bedingungen Humani-
sierungsmafnahmen initiieren. In dieser Hinsicht erlangen sie
auf indirektem Wege eine Wirksamkeit bezliglich einer Verdnderung

der Arbeitsbedingungen.

Unter solchen normativen Regelungen, die wir in Unterscheidung zu
den direkt auf den-Abbau von Belastungen und Gefdhrdungen gerich-
tetén Sffentlichen Regelungen als indirekte bzw. indirekt wirken-
de normative Regelungen bezeichnen wollen, verstehen wir dffent-
liche Mafnahmen, die

(1) die Auswirkungen und Folgen von Arbeitsbedingungen zum Bei-
spiel {iber die Regelung des Arbeitseinsatzes bestimmter Arbeits-
kriftegruppen (Jugendliche, Frauen, Schwerbehinderte usw.) oder
{iber die Arbeitszeitverordnung, oder tiiber Entschd&digungsvorschrif-
ten, das Lohnfortzahlungsgesetz, Regelungen der Kranken- und Un-
fallversicherung usw. auffangen und dariber die Reproduktion von
Arbeitskrdften sichern, und die

(2) vermittelt {iber die normative Gestaltung externer betriebli-
cher Bedingungen (betriebliche Rahmenbedingungen wie Arbeitsmarkt-
regelungen oder im weitesten Sinne sozial- und wirtschaftspeli-
tisch begriindete Verordnungen) betriebliche Entscheidungsprozesse
zu beeinflussen suchen und so gesamtgesellschaftlich notwendige -
vom Einzelbetrieb nicht verfolgte - Reproduktionsinteressen durch-
setzen. Sie k&nnen dabei zwar die Grenzen des Autonomiespielraums
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modifizieren, betriebliche Autonomie selbst wird aber nicht in
Frage gestellt.

Das bedeutet flir die Untersuchung, der Frage nachzugehen, wie,
{iber welche Mechanismen vermittelt, diese &ffentlichen MaBnahmen
zur Sicherung gesellschaftlich thematisierter und durchgesetzter
Reproduktionsinteressen betriebliche Aktivitdten veranlassen, die
die Verdnderung der Gestaltung betrieblicher Arbeitsprozesse in

Richtung des Abbaus von Gefdhrdungen und Belastungen zum Ziel

haben.

2. Die Wirkung 6ffentlicher MaBnahmen in Abhdngigkeit von betrieb-
lichen Problemen

Betriebe versuchen, durch eine auf gegebenem historischen Niveau
optimale Gestaltung des Einsatzes und der Nutzung von Arbeits-

kraft - sowohl Uber die Gestaltung der technisch-organisatori-
schen Struktur des Arbeitsprozesses als auch lber die Anwendung
bestimmter Nutzungsformen (Intensitdt) der Arbeitskraft - eine im

Sinne der optimalen Verwertung des ausgelegten Kapitals maximale
Nutzung und Steigerung der Produktivitdt der Arbeitskraft zu er-

reichen. 0b dies dem Betrieb gelingt, hdngt davon ab,

(1) inwieweit er verhindern kann, daf die besonderen Einsatz- und
Nutzungsformen der Arbeitskraft und die bhesonderen Bedingungen
der Verausgabung von Arbeitsvermdgen die Nutiung und Steigerung
der Produktivitit der Arbeitskrifte selbst beeintrédchtigen (in-
wieweit es zum Beispiel gelingt, das Durchschlagen von betriebli-
chen Belastungen und Gefihrdungen auf die Leistungsfihigkeit der
Arbeitskrédfte zu verhindern);

(2) inwieweit es ihm im Rahmen seiner strategischen Bemilhungen
mdglich ist, zu verhindern, dab externe Bedingungen auf die Ein-
satz- und Nutzungsformen von Arbeitskraft zurilickschlagen (zum
Beispiel durch besondere Anforderungen an die Produktqualitdt
auf dem Absatzmarkt, wodurch bestimmte Anforderungen an die Ge-

5 2
DeilR/Déhl/Sauer/Bohle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten !%FMQMN"CEEN
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band Il. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947 :



273

staltung des Produktionsprozesses und damit die Qualifikation
und Flexibilitdt von Arbeitskraft notwendig werden;

(3) inwieweit es gelingt, aus (1) und (2) mdglicherweise resul-
tierende Folgekosten, die auf den Betrieb zukommen (zum Beispiel
Gratifizierungen, Zuschlidge fiir belastende T&dtigkeiten usw.), im
Rahmen bestimmter betrieblicher Rentabilitdtserwartungen und ohne
RiUckwirkungen auf die organisatorische und hierarchische Struktur
aufzufangen.

Gelingt dies nicht, kénnen dem Betrieb daraus betrdchtliche Pro-
bleme erwachsen.

Unsere Anahme lautete demnach:

Betriebliche Humanisierungsmafnahmen k&nnen unter bestimmten Be-

dingungen eine Form der LOsung dieser unterschiedlichen Probleme

sein; betriebliche Mafnahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedin-

gungen sind somit Ausdruck betrieblicher Reaktionen auf solche

Probleme und Ausdruck der Bestrebungen zu ihrer Bewdltigung.

Im Zusammenhang mit jeweils unterschiedlichen betrieblichen Pro-
blemen haben nicht nur unmittelbar auf Arbeitsbedingungen bezoge-
ne Offentliche Mafnahmen, sondern auch solche, die auf den Ar-
beitsmarkt, die Gesundheitssicherung usw. wie auch auf den Umwelt-
schutz gerichtet sind, in mittelbarer Weise unterschiedlichen Ein-
fluf auf die betrieblichen Ma%nahmen zur Verbesserung von Arbeits-
bedingungen.

Dabei darf jedoch nicht von einem "zwangsldufigen" oder "determi-
nistischen" Zusammenwirken von &ffentlichen Mafnahmen und betrieb-
lichen Problemen einerseits und betrieblichen Bestrebungen zur
Verbesserung der Arbéitsbedingungen andererseits ausgegangen wer-
den. Dieses Zusammenwirken ist vielmehr im Zusammenhang mit je-
weils spezifischen betrieblichen Reaktionen auf betriebliche Pro-

bleme zu begreifen. Die Bedeutung &ffentlicher Maknahmen fiir hu-

manisierungsrelevante betriebliche Aktivit#&ten konnte von uns des-

halb auch nur im Kontext der faktischen betrieblichen Probleme

b1 .
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und der auf sie bezogenen spezifischen betrieblichen L&sungsstra-
tegien analysiert und beurteilt werden.

Die Notwendigkeit von &ffentlichen MaBnahmen, die sich direkt
bzw. indirekt auf betriebliche Aktivitdten beziehen, verstehen
wir als Ausdruck dafiir, daf mit der autonomen Gestaltung des Pro-
duktionsprozesses durch die Betriebe nicht sichergestellt ist,
dahk sowohl die besondere Form der Nutzung der Arbeitskraft als
auch die besondere Gestalt der Arbeitsumwelt jederzeit die Repro-
duktionsméglichkeit von Arbeitskraft und, dariber vermittelt,

auch die langfristige Sicherung der betrieblichen Produktions-
prozesse selbst gewdhrleisten. Uffentliche Mafnahmen milssen also
diese Sicherung iibernehmen. Uffentliche Interventionen sind Aus-
druck von Problemen, die zu gesellschaftlichen Problemen geworden

sind und die als solche gesellschaftlich thematisiert werden.

Als Norm wirkt das gesellschaftliche Problem auf den Einzelbe-

trieb zuriick. Hier wirkt sie einerseits u.U. in die Problemebene,

aus der sie selbst entstanden und erwachsen ist (zum Beispiel
Larmproblem), weil diese Problemebene sich als gésellsch&ftlich
bedeutend erwiesen hat. Sie kann aber auch (wie die Regelung des
Ausldnderanwerbestops), auf andere gesellschaftliche Probleme
reagierend (zum Beispiel auf Uberfremdungs=- bzw. Integrations-
probleme mit ausldndischen Arbeitskrdften), dem Betrieb Probleme
bringen, die unmittelbar auf betrieblicher Ebene bislang nicht
aufgetreten sind (Rekrutierungsprobleme). Als Intervention in
den einzelbetrieblichen Produktionsprozef kann dies zweierlei
bedeuten:

o eine Problemverschidrfung, indem sie L&sungsmdglichkeiten gege-

bener betrieblicher Probleme in betrieblicher Perspektive (In-
teresse) durch Regelungen verschiedener Art einengt;

o eine Problemgenerierung, indem sie neue Probleme schafft bzw.

bisherige Problemldsungsformen in betrieblicher Perspektive (In-
teresse) erschwert oder unmdglich macht.’
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Inhaltlich k&nnen Problemverschidrfung und Problemgenerierung nur
im Kontext einzelbetrieblicher Produktionsprozesse und ihrer spe-
zifischen Bedingungen gefaft und interpretiert werden.

Sind Mafnahmen auf den Arbeitsprozef bezogener &ffentlicher Ein-
fluBnahme, wie bereits festgestellt, Ausdruck des Versagens
selbstregulierender Bewdltigung von Belastungen und Gefdhrdungen
und deren Folgen, so bedeutet das, daR der Betrieb mit Problemen
konfrontiert ist, die einen Problemldsungsdruck erzeugen, in den
Normen dann in spezifischer Weise zusdtzlich intervenieren und
damit eine verschdrfende Wirkung ausiliben k&nnen.

Belastungen und Gefdhrdungen schlagen auf den Betrieb als Proble-
me der Nutzungsmdglichkeit wvon Arbeitskraft zurick und werden da-
mit zu faktischen Beschrinkungen flir die Erh8hung der Produktivi-
t4t und Steigerung der Leistungsabforderung. Intervenierende nor-
mative Regelungen, die zusdtzlich im Interesse der Sicherung der
gesellschaftlichen Reproduktionsvoraussetzungen betriebliche
Handlungsm&glichkeiten (zum Beispiel Uber Einsatzbestimmungen)
einschridnken, schaffen dann betriebliche Folgeprobleme, die u.U.
nur durch die Bewdltigung der Ursachen der Reproduktionsgefdhr-
dung selbst zu 1l&sen sind. Zwar kdnnen in diesen Fillen direkte
normative Regelungen auch ohne Sanktionsgewalt als AnlaB flr be-
triebliche Mafnahmen wirken, aber eben nicht isoliert,'sondern
immer nur im Kontext eines spezifischen, durch den betrieblichen
Produktionsprozel selbst induzierten Problemdruck.. So verstan=-
den erzeugen sie selbst nicht das Problem, kdnnen aber die Re-
aktionsweise der Betriebe auf faktische Probleme konditionieren.
Weil sie in ihrem Bezug auf den Abbau oder die Reduzierung der
Wirkung bestimmter Belastungs- und Gef&hrdungsursachen ein be~

triebliches Problem so verschdrfen k&nnen, dal der Betrieb diese
Ursachen mit betrieblichen MaRnahmen angehen muf, kdnnen sie
iiber diesen vermittelnden ProzeR die betrieblichen Mafnahmen im
Hinblick auf bestimmte Belastungen selektieren, ausldsen und ge-
wichten und dariiber die Richtung humanisierungsrelevanter Mal-

nahmen steuern.
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Bei der Untersuchung der Frage nach den Auswirkungen indirekter
&ffentlicher MaBnahmen auf die Entstehung und Entwicklung be-
trieblicher Probleme, die die Betriebe veranlassen kdnnten, be-
triebliche - humanisierungsrelevante - Mafnahmen zu ergreifen,
sind folgende M&glichkeiten denkbar:

Indirekte normative Regelungen verschidrfen faktische betriebli-

che Probleme und induzieren mdglicherweise neue Probleme, mit

denen der Betrieb sich auseinandersetzen muﬂi).

Von zentraler Bedeutung sind in diesem Norm-Problem-Zusammenhang
unseres Erachtens diejenigen Regelungen, die sich zwar nicht in
der Weise auf GefZhrdungen und Belastungen beziehen, daf® unmit-
telbar deren Beseitigung bzw. Reduzierung angestrebt wird, son-
dern solche, die Reaktionsweisen - sowohl der Betriebe als auch
der Arbeitskrifte - auf diese Belastungen und Gefihrdungen struk-~
turieren und konditionieren k&nnen. Damit k&nnen sich betriebli-
che Probleme verschdrfen und die Belastungs- und Gefdhrdungsursa-
chen dadurch mdglicherweise erst ins Blickfeld betrieblicher Ak-
tivitdten riicken. Im wesentlichen handelt es sich um Regelungen,
die sich auf den Einsatz und die Verfigbarkeit von Arbeitskrdf-

ten beziehen.und auf die Erhaltung und Sicherung der Reproduk-

tionsfidhigkeit auf erreichtem Niveau. Diese geben einerseits den

Arbeitskrdften die M&églichkeit, auf Reproduktionsgeféhfdungen in~-
dividuell reagieren zu kénnen (zum Beispiel durch Lohnfortzahlung
im Krankheitsfalle), andererseits schaffen sie generelle Bedingun-
gen, durch welche {iber allgemeine, alle Arbeitskrdfte erfassende
Mechanismen und Prozesse (zum Belspiel die regelmédRige vorbeugen-
de Gesundheitsiiberwachung) Arbeitskrifte gegen Gefdhrdung gesi-
chert werden. Damit wird es Betrieben auch tendenziell unm&glich
gemacht, gefihrdende und belastende Arbeitspldtze mit bestimmten
Arbeitskridftegruppen zu besetzen. Normative Regelungen beschrdn-

i) Probleme, die dem Betrieb durch normative Regelungen entstehen,
kénnen sich diesem als Kostenprobleme, Arbeitskrdftemangel-
Probleme oder andere darstellen. Es ist ein methodisches und
analytisches Problem, explizite Problemdefinitionen des be-
trieblichen Managements und normative Regelungen in Beziehung
zu setzen.
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ken Elastizitdt und Disponibilitdt und schaffen damit Situatio-
nen, in denen Belastungen und GefZhrdungen schlieRflich auch zu
betrieblichen Problemen werden. Dabei kann fiir den Betrieb sowohl
die Ursache {(die Gefdhrdung oder Belastung selbst) als auch die
vermittelnde Variable (die Norm) aus dem betrieblichen Blickfeld
verschwinden; was fiir den Betrieb bleibt, ist das Einsatz- oder
Verfiligungs- oder das Folgekostenproblem, das dann jeweils im Kon-

text betrieblicher Strategien einer "Ldsung" zugefliihrt wirdl).

Flir die Analyse und Beurteilung des Einflusses &ffentlicher Maf-
nahmen auf betriebliche Verdnderungen von Arbeitsbedingungen er-
gibt sich aus den skizzierten Zusammenhidngen allgemein:

Filhren belastende und restriktive Arbeitsbedingungen, auf die ent-
weder direkt oder indirekt ¥ffentliche Mafnahmen Bezug nehmen,
auch zu unmittelbaren, faktisch wirksam werdenden Beschr&nkungen
fir die M&glichkeit der Sicherung und Steigerung der Produktivi-
tdt oder/und bewirken Sffentliche Mafnahmen selbst, da® solche
Grenzen faktisch wirksam werden {(zum Beispiel Widerstand der Ar-
beitskrdfte, Beeinflussung der subjektiven Fdhigkeit und Bereit-
schaft im Ertragen von Belastungen etc.), so erlangt die Verdn-
derung von Arbeitsbedingungen flir den Betrieb eine unmittelbare
und primdre strategische Bedeutung. Erst dann, wenn sich hier fiir
den Betrieb besondere Schwierigkeiten ergeben, werden andere stra-
tegische Ansatzpunkte relevant.

3. Dimensionen betrieblicher Arbeitskrdfteprobleme und darauf be-
zogene Sffentliche Mafnahmen

Die Belastungs~ und Gefihrdungsursachen schlagen sich - vermittelt
{iber die Belastungen und Gefdhrdungen von Arbeitskriften - in vie-
len Fdllen als eine aus der bestehenden Struktur des Arbeitspro-
zesses resultierende Schranke flir den Einsatz und die Nutzung von
Arbeitskraft auf den Betrieb zuriick. Leistungsabfall und das Er-

1) Dabei geht in die Art der Problemdefinition bereits selbst das
betriebliche Probleml&sungspotential, die m&gliche "Strategie",
ein; die Problemdefinition ist ein Teil der Strategie selbst.
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reichen von Leistungsgrenzen, Erh8hung des Krankenstands, Absentis-
mus und Fluktuation werden - vermittelt {iber die Beeintrichtigung
der Quantitdt und Qualitdt der Produktion - zum betrieblichen Pro-
blem. Die mangelnde Attraktivitdt des Arbeitsplatzes in Verbindung
mit externen Bedingungen, wie zum Beispiel spezifischer Arbeits-
krdftemangel, flthren weiter zu Rekrutierungs- und Verfligungspro-
blemen. Nutzungs- und Rekrutierungsprobleme wiederum ziehen Folge-
kosten nach sich wie zum Beispiel das Anwachsen der Beitridge zu
Berufsgenossenschaften, das Anwachsen von Unfallkosten, das An-
wachsen fir Aufwendungen flr Ersatzarbeitskrdfte bei temporidrem
Ausfall, das Anwachsen der Aufwendungen flir Qualifizierungsprozes-
se (Anlernzeiten usw.), das Anwachsen der Aufwendungen fiir Kompen-
sationsanreize (Erschwerniszulagen, Prédmien usw.) und so weiter.

Es lassen sich also verschiedene Problemkonstellationen benennen:
Probleme, die sich unmittelbar bei der Nutzung von Arbeitskridften

im Produktionsprozed ergeben und hier die Mdglichkeiten zur Stei-
gerung der Produktivitdt erschweren oder auch beschrinken; ferner
Probleme, die sich fiir den Betrieb primdr bei der Mobilisierung

von Ressourcen und hier speziell der Verfiligung Uber und Gratifi-

zierung von Arbeitskridften ergeben und die die Bewdltigung von Er-
fordernissen, die sich aus dem Produktionsprozef ergeben, erschwe-
ren.

Wir unterscheiden als allgemeine Dimensionen der Analyse betrieb-

licher Arbeitskridfteprobleme:

0 Probleme bei der Nutzung von Arbeitskrdften,
o Probleme beim Einsatz von Arbeitskridften und

o Probleme bei der Verfiicharkeit, Rekrutierung von Arbeitskrdf-
1)
ten” .

1) Diese Dimensionen werden hier eingefiihrt und nicht weiter be-
griindet; sie haben sich in bisherigen Arbeiten als analytisch
fruchtbar erwiesen. (Vgl. Altmann, Bechtle 1974; Bechtle 1874;
Altmann u.a. 1980.) Als vierte Dimension lassen sich Probleme
durch Gratifizierungserfordernisse (Folgekosten) rekonstruieren.
Auf sie wurde jedoch im Rahmen unserer Untersuchung nicht wei-
ter eingegangen.
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Wir gehen bei der Identifizierung dieser Dimensionen betrieblicher
Arbeitskrifteprobleme davon aus, daB diese Probleme in den selten-
sten Falien isoliert auftreten, sondern immer in ganz spezifischen,
die besonderen einzelbetrieblichen Bedingungen und Voraussetzungen
jeweils in sich aufnehmenden Verkniipfungen. Der Betrieb muf auf

allen Ebenen gleichzeitig agieren, wobei die Schwerpunkte bei sei-

nen Aktivitdten zur L&sung sich bestimmen lassen

o durch die jeweilige Bedeutung, die das Problem hat fiir die Siche~-

rung der maximalen Verwertung der Arbeitskraft unter den jeweils
gegebenen Bedingungen seines Produktionsprozesses und

o durch das Ausmal, in dem die Ebenen, auf denen Problemkonstella-
tionen angesiedelt sind, als Eingriffsbereich betrieblichem Han-

deln zuginglich sind (Problem. autonomer Gestaltungsmdglichkeit).

Im folgenden seien die genannten Dimensionen - analytisch getrennt
- gekennzeichnet; auf sie werden dann konkrete &ffentliche MaBnah-
men bezogen, insofern sie - im oben dargestellten Sinne - problem-
verschdrfend bzw. problemgenerierend wirken bzw. wirken kdnnen.

a) Probleme bei der Nutzung von Arbeitskrdften und darauf bezoge-
ne 6ffentliche Mafnahmen

Unter der Nutzung von Arbeitskridften verstehen wir den - durch den
Rahmen der bestehenden technisch-~organisatorischen Struktur des
Produktionsprozesses vorgegebenen - spezifischen Gebrauch des in-
dividuellen Arbeitsvermégens der Arbeitskrdfte. Nutzung impliziert
optimale Verwendung der jeweiligen Qualifikation der Arbeitskridfte
und die Abforderung einer m&glichst optimal dem gegebenen Arbeits-
prozel angepaften physisch~psychischen Arbeitsverausgabung.

(1) Betriebliche Probleme: Unterschiedliche Beschaffenheiten der

je vorfindlichen Arbeitsbedingungen wirken sich in zweifacher Hin-
sicht auf die Bedingungen und Voraussetzungen der Nutzung von Ar-
beitskraft aus: auf die subjektive Befindlichkeit und Beanspru-
chung der Arbeitskrdfte und ihre Auswirkungen fir die Erbringung
von Arbeitsleistungen; dariber vermittelt auf den Handlungsspiel-

Y .
DeiR/Déhl/Sauer/Bohle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten !,S"T:MQNFHEN
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



280

raum des Betriebes, d.h. den Spielraum fir mdgliche Ver&nderungen
des Produktionsprozesses zur Erhdhung der Arbeitsproduktivitdt und
Steigerung der Leistungsintensitdt.

Belastungsfaktoren, die zur quasi "natlirlichen" Arbeitsplatzumwelt
gehdren oder zu gehdren scheinen, erhalten eine verschirfende Wir-
kung durch betriebliche Mafnahmen zur Steigerung der Arbeitspro-
duktivitat.

Typische Beispiele flir Gefdhrdungen und Belastungen, die sich aus
bestehenden Formen der Nutzung von Arbeitskraft ergeben, sind Lidrm-
belastungen als Folge zunehmender Mechanisierung, physisch-psychi-
sche Uberforderung als Folge von Arbeitsverdichtung bei Beibehal-
tung hoher kdrperlicher Anforderungen und massiver Arbeitsumge-
bungsbelastungen, einseitige k&rperliche Belastungen, Tendenzen
qualifikatorischer und dispositiver Herabstufung und so weiter.

Diese Belastungen und Gefdhrdungen fiihren bei den Arbeitskridften
zu Folgeerscheinungen wie Funktionsminderungen, Unf&dllen und/oder
irreversiblen Schiddigungen der Gesundheit, zur Dequalifizierung
usw. Zu betrieblichen Problemen werden diese Folgeerscheinungen,
wenn sie nicht nur die Reproduktionsfihigkeit der Arbeitskraft
(bzw. Segmenten des gesellschaftlichen Gesamtarbeiters), sondern
unmittelbar die Produktivitdt der Arbeit selbst berlihren (zum Bei-
spiel durch AusschuBproduktion ' , Herbeifilihren von Sachschdden,
Leistungsminderung oder Vorverlagerung von Leistungsgrenzen): Die
M8glichkeit zur Steigerung der Arbeitsleistung std8t auf physische,
psychische, qualifikatorische Grenzen. Betriebliche Mafnahmen zur
Steigerung der Produktivitdt (Ratiocnalisierungsdruck) schlagen in
ihren Folgen auf die Produktivitdt zurlick und beeintrédchtigen so-
mit die Effektivitdt der MaBnahme selbst (zum Beispiel Beschrdn-
kung des Arbeitstempos durch hohe k&rperliche Anforderungen, Be-
schridnkungen flir die Bewilltigung komplizierter und variierender
Arbeitsaufgaben durch gleichzeitig bestehende Belastungen aus der
Arbeitsumwelt, etwa Hitze; Beschridnkungen fiilr die Sicherung eines
kontinuierlichen Arbeitsablaufs durch mangelnde Qualifikation etc.lb.

1) Es ist hier auch zu beriicksichtigen, da® einzelne Belastungen
und Gefdhrdungen bei unterschiedlichen konkreten Tdtigkeiten
auch jeweils unterschiedliche Auswirkungen fiir die Erbringung
von Arbeitsleistung haben.
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(2) Relevante Sffentliche MaBnahmenl):

sind hier alle 8ffentlichen MaBRnahmen, die sich direkt auf die be-

Prinzipiell von Bedeutung

triebliche Gestaltung von technisch-organisatorischen Arbeitsbe-
dingungen beziehen und damit die NutzungsmGglichkeiten von Arbeits-
kraft unmittelbar beeinflussen. Daneben spielen hier &ffentliche
MaBnahmen eine Rolle, die sich indirekt auf die Nutzungsm&glich-
keit von Arbeitskrdften und die Erbringung von Arbeitsleistung

bei bestimmten bestehenden Arbeitsbedingungen beziehen. Sowohl
diese direkt wie indirekt auf Arbeitsbedingungen bezogene &ffent-
liche MaBnahmen kdnnen Probleme der betrieblichen Nutzung von Ar-
beitskraft verschidrfen oder erzeugen.

(a) Direkte &ffentliche Ma®nahmen sind zundchst die Vorschriften
der Arbeitsstdttenverordnung und darauf basierende Richtlinien
(im Bereich des Steinkohlenbergbaus sind es die Bergverordnﬁng,
die Richtlinien und Rundverfligungen des Oberbergamtes und der
Bergdmter). Sie richten Anforderungen an die Gestaltung von Ar-
beitsstdtten zur Verringerung bestimmter Gefahren und kdnnen da-
durch mdglicherweise den schon mit den Gefahren selbst zusammen-
hédngenden Problemdruck erh&hen. Wichtig filr unsere Untefsuchung
sind jene Vorschriften der Arbeitsstdttenverordnung (bzw. Berg-
verordnung), die sich auf offensichtliche und manifest gewordene
gesundheitliche Gefdhrdungen, die etwa durch Unfallgefahr, durch
Gas- und Staubentwicklung, durch Lidrm und Hitze, aber auch durch
schlechte Beleuchtung etc. hervorgerufen werden, beziehen.

Ferner sind hier von Bedeutung einzelne Unfallverhiitungsvorschrif-
ten der Berufsgenossenschaften ("Lidrm", "mineralischer Staub"
etc.), die sich hdufig auf spezifische Erscheinungsformen solcher
Gefihrdungen konzentrieren. Die Inhalte dieser Vorschriften wer-
den im wesentlichen konkretisiert oder ergdnzt in fach- oder bran-
chenspezifischen Regelungen wie VDI-Richtlinien, DIN-Normen,

1) Die im Rahmen dieses Kapitels genannten &ffentlichen Regelungen
und Mafnahmen, die fiir unseren Untersuchungszusammenhang Bedeu-
tung erlangen kdnnen, werden an dieser Stelle noch nicht de-
tailliert und im vollen Wortlaut wiedergegeben, da hier auf
theoretisch-analytischer Ebene zunichst M&glichkeiten allgemei-
ner Wirkungszusammenhdnge aufgezeigt werden sollen. Ein genauer
Verweis auf die entsprechenden Verordnungs- bzw. Gesetzestexte
erfolgt in den Abschnitten II-IV, in denen die einzelnen Wir-
kungszusammenhdnge am empirischen Material erdrtert werden.

"1 v :
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Richtlinien der Berufsgenossenschaften und anderer technischer
Regelwerke (beispielsweise die "anerkannten sichefheitstechni-
schen Regeln"). Diese bilden die Grundlage sowohl filr die Aufga-
ben wie auch flir die Orientierungsmafstdbe der mit der Gestaltung
von Arbeitsbedingungen im Betrieb oder hiermit 8ffentlich beauf-
tragten Personen (Konstrukteure, Meister, Sicherheitsbeauftragte;
Sicherheitsfachkrdfte - Arbeitssicherheitsgesetz; Betriebsrite -
§ 90, 91 Betriebsverfassungsgesetz). Die jewellige Stellung (Ein-
fluBchance) und Aktivit&dten dieser Personen und "Instanzen" be-
stimmen wesentlich die konkreten Effekte, die sich aus den genann-
ten &ffentlichen MaBnahmen flir den Betrieb ergeben. In diesen Zu-
sammenhang sind auch die Aktivititen der Gewerbeaufsicht und der
Berufsgenossenschaften einzubeziehen.

Ferner wdren hier auch die Verordnungen fir einzelne {Uberwachungs-
bedlirftige Anlagen (zum Beispiel VO liber die elektrischen Anlagen
auf der Basis von § 24 Gewerbeordnung) und die Arbeitsstoffverord-
nung einzubeziehen sowie damit verbundene Richtlinien und Aktivi-
tdten technischer Ausschisse, die sich ebenfalls unmittelbar auf

Arbeitsgegenstidnde (Maschinen, Betriebs- und Werkstoffe) beziehen.

(b) Indirekte &ffentliche MaZnahmen erlangen hier prinzipielle
Bedeutung, soweit sie mit Bezug auf bestimmte Arbeitsbedingungen
die betriebliche Nutzung von Arbeitskraft zeitlich beschrédnken,
generell untersagen oder sich an das Arbeitsverhalten der Arbeits-
kr&dfte selbst richten. Da hierdurch die Nutzungsmdglichkeiten der
Arbeitskrdfte unter bestimmten Arbeitsbedingungen eingeschrinkt
werden, kann sich der Druck auf eine betriebliche Verbesserung

der Arbeitsbedingungen selbst verschdrfen.

Ein typisches Beispiel hierfir sind Klimavorschriften im Steinkoh-
lenbergbau (Allgemeines Berggesetz, Klimaverordnung, tarifvertrag-
liche Vereinbarungen). Sie enthalten bei bestimmten Klimawerten
generelle Beschidftigungsverbote, reduzieren die zuldssige Beschif-
tigungszeit und schrinken damit die Nutzung der Arbeitskridfte un-
ter bestimmten klimatischen Bedingungen ein.
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Wesentlich sind ferner einzelne Vereinbarungen, welche die Ab-
schaffung der Akkordarbeit und die Einfiihrung zus&tzlicher oder
zur freien Disposition stehender Pausen vorsehen (zum Beispiel

in Tarifvertrdgen bzw. Betriebsvereinbarungen) und damit die Mdg-
lichkeiten der Steigerung der Leistungsverausgabung durch Inten-
sivierung der Arbeit und die Stetigkeit der tdglichen Nutzung von
Arbeitskraft einschrdnken oder verindern.

Auch aus tarifrechtlichen Regelungen zum Abbau von Nachtschichten
ergeben sich solche Einschridnkungen, ebenso durch allgemeine Ar-
beitszeitregelungen (Arbeitszeitverordnung etc.) und durch entspe-
chende Aktivit&dten der Gewerbe- bzw. Bergaufsicht (hinsichtlich
"sozialem Arbeitsschutz" und insbesondere Uberstunden etc.). Da=-
mit werden vor allem flir den Betrieb Formen der extensiven Nutzung
von Arbeitskraft eingeschrinkt.

Schliefflich sind, bezogen auf Nutzungsprobleme, auch solche 3ffent-
lichen MaBnahmen einzubezishen, die sich auf die Arbeitskraft selbst
richten und diese etwa zur Beachtung von Unfallverhiitungsvorkeh-
rungen oder zum Tragen von Schutzausriistungen etc. verpflichten
(zum Beispiel UVV "Ldrm" zum Gehdrschutz, UVV "GieRereien" zun
Brandschutz usw.).

b) Probleme beim Einsatz von Arbeitskriften und darauf bezogene
Sffentliche Mafnahmen

Unter dem Einsatz von Arbeitskridften verstehen wir die Zuordnung
der dem Betrieb aktuell zur Verfiigung stehenden Arbeitskr&fte zu
den gegenstd&ndlichen Produktionsbedingungen (Arbeitsmittel im
weitesten Sinne). Die Struktur des Produktionsprozesses und damit
auch dessen Elemente (Technik, Organisation, Arbeitskraft) und
ihre jeweilige Kombination muB den Erfordernissen, die aus der
Notwendigkeit der Sicherung und Steigerung der Produktivitit re-
sultieren, anpafbar sein. Dazu bedarf es einer Elastizitdt des be-
trieblichen Arbeitseinsatzes, die die M&glichkeit autonomer Dispo-
sition .iUber Personal und (subjektive) Flexibilit&dt von Arbeits- '
krdften voraussetzt.
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(1) Betriebliche Probleme: Auf der Einsatzebene lassen sich zweil
Problemkonstellationen analysieren:

(a) Unterschiedlich starke Belastungsursachen k&nnen sich beispiels-
weise als graduell abstufbare physische Belastungen bei den in den
betreffenden Produktionsprozessen tdtigen Arbeitskridften auswirken
und sich dadurch in unterschiedlicher Weise auf deren physische
Verfassung niederschlagen (zum Beispiel in irreversiblen Gesund-
heitsschdden). Ist die physische Verfassung von Arbeitskridften ein
wesentliches Kriterium fiir die Einsetzbarkeit dieser Arbeitskridfte
in bestimmten Bereichen des Produktionsprozesses, so ist damit de-
ren subjektive Flexibilitdt beschnitten. Die Disposition lber die
zur Verflgung stehenden Arbeitskrifte ist démit ebenfalls gefdhr-
det. Ist dem Betrieb die M&glichkeit verwehrt, etwa durch Entlas-
sung nur partiell einsetzbarer Arbeitskrdfte oder Rekrutierung
neuer, physisch hdher belastbarer Arbeitskrdfte ein Durchschlagen
dieser Schwierigkeiten auf den Prozef maximaler Verwertung von Ar-
beitskraft zu verhindern, so entstehen dem Betrieb durch diese
Einsatzschwierigkeiten gravierende faktische Probleme bei der Si~

~cherung und Steigerung der Arbeitsproduktivitdt und Steigerung der
Leistungsintensitdt.

Diese faktischen Probleme zeigen sich dem Betrieb in unterschied-
lichsten Formen, zum Beispiel in der Notwendigkeit, gesundheitlich
noch zumutbare Arbeitsbedingungen zu schaffen; in den Prozessen
der Anpassung gesundheitlich beeintrichtigter Arbeitskrdfte an
weniger gefihrdende und belastende Arbeitspldtze und den damit
verbundenen innerbetrieblichen Qualifizierungsprozessen (Umschu-
lung); oder ganz allgemein in (Einsatz-)Beschridnkungen, die da-
durch den Betrieben bei Rationalisierungs- und Intensivierungsbe-
miihungen auferlegt sind. Gerade die letztgenannten, die Handlungs-
bedingungen von Betrieben zentral beriihrenden Probleme, werden um
so bedeutsamer, je mehr diese physischen Belastungsufsachen nicht
allein aus quasi "natiirlichen" Gegebenheiten des Produktionspro-
zesses resultieren, sondern selbst bereits Produkt der im Interes-
se an maximaler Verwertung von Arbeitskraft durchgesetzten verdn-
derten Formen des Produktionsprozesses sind (zum Beispiel Anwach-

sen der Belastungen durch Intensivierung der Arbeit).
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(b) Ferner kinnen Arbeitskridfte zeitweilig, zum Beispiel wegen
Krankheit, dem ArbeitsprozeB entzogen sein oder sich ihm wegen
belastenden Arbeitsbedingungen selbst entziehen. Die Arbeitskrif-
te sind zwar den Betrieben prinzipiell verflgbar, sie stehen je-
doch aktuell nicht zur Verfiligung. Insoweit dies von den Betrieben
nur begrenzt antizipiert und nicht elastisch durch Personalreser-
ven aufgefangen werden kann, k&nnen bei der tdglichen Einsatzpla-
nung und =~gestaltung betrdchtliche Schwierigkeiten und betriebli-
che Einsatzprobleme entstehen.

Bei diesem Problemzusammenhang wirken Belastungen und Gefihrdungen
aus bestehenden Arbeitsprozessen unmittelbar - Uber ihre Folgen
fir die Arbeitskrdfte und deren subjektive Bewdltigungsstrategie -
auf die M&glichkeit der Betriebe, liber diese aktuell zu verfligen.
Subjektive Reaktionen auf belastende Arbeitsbedingungen wie Ab-
sentismus, zZunehmende Fehlzeiten durch tiberdurchschnittlichen
Krankenstand oder die notwendige Inanspruchnahme und Gewdhrung

von Genesungsurlauben oder Kuraufenthalten filhren zu Ausfallzei-
ten bei genereller Verfiligbarkeit Uber Arbeitskrdfte, die die Kon-
tinuitdt des Produktionsprozesses und damit die Sicherung und Er-
haltung der Arbeitsproduktivitdt tendenziell gef&hrden. Betrieb-
liche Aufwendungen fiir die Beseitigung daraus resultierender St&-
rungen, fiir den Einsatz von Ersatzpersonal (zum Beispiel "Sprin-
ger") verschirfen den Kostendruck und verengen in dieser Hinsicht
mdglicherweise den betrieblichen Handlungsspielraum bei der Ge-
staltung der Produktionsprozesse.

(2) Relevante &ffentliche MaBnahmen:

(a) Einsatzrelevante Sffentliche MaBnahmen k8nnen vermittelt Uber

die Verschdrfung oder Generierung von Einsatzproblemen auf die

Verbesserung von Arbeitsbedingungen hinwirken. Wesentlich sind

hier zum Beispiel Regelungen im Bergbau, die die Einsatzmdglich-
keiten von Bergleuten abhdngig machen von den Staubbelastungen
an den Arbeitspldtzen (Staubbelastungsstufen) einerseits und der
gesundheitlichen Belastbarkeit der Bergleute durch Staub (Eig-
nungsgruppen) andererseits. Sie betreffen damit den Arbeitsein-
satz aller Arbeitskrdfte unter Tage in unterschiedlichem AusmaB
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und erschweren bzw. untersagen insbesondere deren jeweilige Zu-
ordnung zu bestimmten Arbeitsplitzen mit unterschiedlichen Staub-
belastungen. Dies kann zu Einsatzproblemen flihren, wenn der Be-~
trieb lber keine geeigneten Arbeitskrdfte flr bestimmte Arbeits-
pldtze mehr im Betrieb verfiigt und auf diese Weise Druck auf die
Verdnderung dieser Arbeitsplidtze erzeugt wird. In dhnlicher Wei-
se kénnen hier Beschdftigungsbeschrdnkungen und Verbote bestimm-
ter Arbeitskrdftegruppen wirken (§ 15 Arbeitsstoffverordnung,

§ 22 ff., Jugendarbeitsschutzgesetz, Regelungen des Frauen~ und
Mutterschutzes etc.), indem diese den Rilckgriff des Betriebes,

in solchen Fdllen beispielsweise auf gesunde jugendliche Arbeits-
krdfte, erschweren oder untersagen.

Einsatzprobleme k8nnen auch verschidrft werden durch allgemeine
Uberwachungsuntersuchungen fiir Arbeitskridfte, die unter gefihr-
denden Arbeitsbedingungen arbeiten. Von Bedeutung sind hier das
Arbeitssicherheitsgesetz bzw. entsprechende Unfallverhiitungsvor-
schriften (zum Beispiel UVV "Schutz gegen gesundheitsgefdhrlichen
mineralischen Staub", "Liarm" etc.), die eine Weiterbeschdftigung
bereits geschddigter Arbeitskrdfte an gesundheitsgefdhrdenden Ar-
beitspldtzen beschridnken oder ausschlielen (zum Beispiel durch
den Werksarzt, 8 55 UVV "Allgemeine Vorschrift", § 22 Arbeits-
stoffverordnung). Derartige Uberwachungsuntersuchungen spielen
speziell in den von uns untersuchten Bereichen des Bergbaus und
der GieBereien eine wesentliche Rolle.

Ferner sind hier tarifrechtliche Vereinbarungen zu beriicksichti-
gen, die sich auf die Umsetzung von geschddigten und leistungs-
geminderten Arbeitskr&ften beziehen und dadurch die Einsatzela-
stizitdt des Betriebes reduzieren, insbesondere, wenn solche Re-
gelungen mit Umschulungsanforderungen oder Kindigungsschutzvor-
schriften verbunden sind und dem Betrieb damit die Ausstellung
solcher Arbeitskrifte erschwert wird. Auch hieriiber kann Druck
auf die Verbesserung von Arbeitsbedingungen entstehen, um entwe-
der "prdventiv" einer Leistungsminderung entgegenzuwirken oder
die Einsatzmdglichkeiten leistungsgeminderter Arbeitskridfte zu
erhhen. Zu berilicksichtigen sind in dieser Perspektive insbeson-
dere auch die einschlidgigen gesetzlichen Kindigungsregelungen
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speziell flir dltere Arbeitskridfte. Auch direkt auf die Gestaltung
von Arbeitsbedingungen bezogene G6ffentliche MaRnahmen k&nnen zu
Einsatzproblemen fihren, indem sie Belastungen thematisieren, die
Arbeitskrédfte sensibilisieren und dadurch den Widerstand gegen-
{iber einem Einsatz an bestimmten Arbeitsplitzen erhd&hen.

(b) Uffentliche MafRnahmen, die flir die innerbetriebliche Verfiig-
barkeit relevant sind, sind insbesondere die Regelung der Kran-
ken- und Unfallversicherung sowie des Lohnfortzahlungsgesetzes;
hierdurch ergeben sich speziell Auswirkungen auf den Kranken-
stand und andere Ausfallzeiten. Solche Regelungen erm&glichen

es den Arbeitskrdften, rechtzeitig auf GefZhrdungen durch bela-
stende Arbeitsbedingungen zu reagieren und weitere Gesundheits-
schddigungen zu vermeiden.

Ferner k&nnen hier auch allgemeine Urlaubsanspriiche und deren
Ausweitung (Mutterschutzgesetz, Urlaubsordnung, Tarifvertrige
etc.) eine Rolle spielen, wie aber auch spezielle Erholungsurlau-
be bei belastenden Arbeitsbedingungen.

c) Probleme bei der Rekrutierung und Verfligbarkeit von Arbeits-
krdften und darauf bezogene &ffentliche Mafnahmen

Unter Sicherstellung der Rekrutierung und Verfligbarkeit von Ar-
beitskrdften verstehen wir die betrieblichen MaBnahmen zur Be-
“schaffung und Selektion von Arbeitskrédften, die zur kontinuier-
lichen Aufrechterhaltung des Produktionsprozesses ndtig sind.

Flir die Analyse der Rekrutierungs- und Verfligungsprobleme ist der
Zusammenhang zwischen den betrieblichen Arbeitsbedingungen, den
spezifischen Belastungen und Gefdhrdungen und den externen (Ar-
beitsmarkt-)Bedingungen bedeutsam, denn es kann gezeigt werden,
daf Belastungen und Gefihrdungen zu Rekrutierungs- und Verfii-
gungsproblemen filhren und damit Arbeitsmarktprobleme dergestalt
auf den Betrieb zurilckschlagen, daB durch sie betriebliche Ar-
beitsbedingungen erst zum faktischen betrieblichen Problem werden.

a

Y .
DeiR/Déhl/Sauer/Bohle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten !,S"T:MQNFHEN
zurmenschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



288

(1) Betriebliche Probleme: Arbeitskrédfte kdnnen versuchen, gegen-

liber Belastungs- und Gef&hrdungsursachen, die ihre physisch-psy-
chische oder auch qualifikatorische und motivationale Verfassung
verdndern, subjektive Bewdltigungsstrategien zu entfalten. Ein

Beispiel sind subjektive Verweigerungsformen, die in hohen Fluk-

tuationsraten ihren Ausdruck finden. Die externe Bedingung Ar-

beitsmarkt wirkt hier {iber die Bereitstellung alternativer Ar-
beitspldtze. Auch dadurch entsteht flr den Betrieb die Notwendig-
keit, stdndig neue Arbeitskridfte rekrutieren zu miissen. Dies ist
so lange relativ bewdltighbar und unproblematisch, solange der Be-
triebd immer das Personal findet, das der besonderen Struktur sei-
nes Produktionsprozesses addquat ist (Selektionsm&glichkeit) und
solange die Kosten, die die Anpassung der Arbeitskrdfte an die
besonderen Bedingungen seines Produktionsprozesses bereiten, ge-
ring sind. Erst wenn das nicht der Fall ist, seli es, weil {ber-
haupt nur unter erschwerten Bedingungen Arbeitskrdfte rekrutier-
bar sind (Arbeitskrédftemangel) oder weil die angebotenen Quali-
fikationen nicht seinen Anforderungen entsprechen und auch nicht
ohne Schwierigkeiten und grofe Aufwendungen durch betriebsspezi-
fische Qualifizierungsprozesse adaptierbar sind, werden Fluktua-
tion - und dariiber vermittelt belastende Arbeitsbedingungen -

zum bedeutenden faktischen betrieblichen Problem. Dieses ist um
so schwerwiegender, je mehr der Betrieb auf betriebsspezifische
Qualifikationen und damit auf den Bestand einer mdglichst grofen
und langfristig zur Disposition stehenden Stammbelegschaft ange-
wiesen isti).

Neben den sich in hohen Fluktuationsraten zeigenden subjektiven
Verweigerungsformen findet die spezifische Beschaffenheit von
Arbeitsbedingungen noch in einem weiteren Moment, dem objektiven
Moment ihrer Attraktivitdt, ihren Ausdruck. Die Attraktivitat
der Arbeitspldtze zeigt sich fUr den Betrieb in dem Ausmal der

relativen Problemlosigkeit, mit der Arbeitspldtze auf dem Ar-
beitsmarkt anbietbar sind und auch akzeptiert werden. Hier kdn-
nen die besonderen Bedingungen des Arbeitsmarktes in zweifacher

1) Vgl. hierzu Altmann, B&hle 1976.
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Weise wirken: indem sie Schwierigkeiten, die schlechte Arbeits-

bedingungen fiir den Betrieb bedeuten, verschdrfen oder indem sie
die schlechten Arbeitsbedingungen erst zum betrieblichen Problem
werden lassen.

Ersteres kann ;p den Fdllen eintreten, in denen der Betrieb zum
Beispiel wegen hoher Fluktuationsraten permanent Arbeitskridfte
neu rekrutieren muB und aufgrund der negativen Attraktivitdtsmo-
mente seiner angebotenen Arbeitsplidtze keine Bereitschaft bei den
Arbeitskré&ften vorfindet, sich diesen Arbeitsbedingungen auf Dau-
er zu unterwerfen. Hier treten dhnliche Probleme auf, wie sie im
Zusammenhang mit subjektiven Verweigerungsformen thematisiert
worden sind. Aber selbst wenn der Arbeitsmarkt gesuchte Arbeits-
krédfte noch zur Verfiigung stellt, ist es fraglich, ob diese auch
geeignet sind, den besonderen Anforderungen zu geniigen (bei-
splelsweise den oftmals auRerordentlichen k&rperlichen Anforde-~

rungen).

Der Fall, daB verdnderte Arbeitsmarktbedingungen dem Betrieb sei-
ne belastenden und gefdhrdenden Arbeitsbedingungen erst zum Pro-
blem werden lassen, kann dann eintreten, wenn durch Veridnderun-
gen in anderen Betrieben (zum Beispiel durch deren Verbesserung
der Attraktivitdt der Arbeitsplidtze) oder durch allgemeine ge-
sellschaftliche Verinderungen sich seine Stellung auf dem Ar-
beitsmarkt relativ verschlechtert. Mangelnde Attraktivitdt und
dariiber vermittelt deren Ursachen - Belastungen und Gefdhrdungen
- kdénnen dann zu betrieblichen Problemen flir die Sicherung des
kontinuierlichen Ablaufs des Produktionsprozesses fiihren.

(2) Relevante &ffentliche MaBnahmen: Rekrutierungsrelevante &6f-

fentliche MaBnahmen sind insbesondere die Regelungen der Arbeits-
losenversicherung sowie die Aktivitdten der Arbeitsbehdrden und
Gewerkschaften zur Information und Vermittlung attraktiver Ar-
beitspldtze. Wdhrend bereits die Arbeitslosenversicherung den
wirtschaftlichen Zwang, jeden Arbeitsplatz annehmen zu milssen,
verringert hat, ist zu untersuchen, ob die "Zumutbarkeitsklausel"
es den Arbeitskridften ermdglicht, stark belastende, restriktive
und gering qualifizierte Arbeitspldtze ablehnen zu kdnnen, ohne
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ihren Anspruch auf Arbeitslosenunterstiitzung zu verlieren. Dies
hidtte zur Folge, daf flr entsprechende Betriebe selbst bei ver-
gleichsweise hoher Arbeitslosigkeit Rekrutierungsprobleme ent-
stehen kdnnen.

Wesentlich kénnen unter diesem Aspekt auch auslinderpolitische
Mafnahmen wie etwa Anwerbestop auslidndischer Arbeitskrdfte sowie
regionale restriktive Zuteilungssysteme sein. Solche MaRnahmen
sind insbesondere fiir Betriebe von Bedeutung, die aufgrund der
bestehenden Arbeitsbedingungen in der Vergangenheit und aktuell
in erheblichem Umfang ausl&ndische Arbeitskrédfte beschdftigt ha-
ben (dies gilt speziell auch flir die Bereiche des Bergbaus und
der GieBereien). Auch MaBnahmen der Verwaltung (Gewdhrung und
Entzug der Aufenthaltserlaubnis etc.) kdnnen hier eine Rolle
spielen. Aber auch eine stdrkere betriebliche und Uberbetriebli-
che Interessenvertretung auslidndischer Arbeitskridfte kann bewir-
ken, daf deren Bereitschaft, Arbeitspldtze mit schlechten Ar-
beitsbedingungen anzunehmen, geringer wird.

SchlieRlich sind hier &ffentliche MaRnahmen einzubeziehen, die
unter bestimmten Aspekteﬁ rekrutierungsrelevant werden. So zum
Beispiel das Berufsbildungsgesetz, aufgrund dessen die Rekrutie-
rung Jugendlicher ohne Ausbildung bzw. als Jungarbeiter durch
das Angehot einer betrieblichen Berufsausbildung erschwert wird,
oder die Einfiihrung der flexiblen Altersgrenze, die -~ in dieser
Perspektive - zu Rekrutierungsproblemen filhren kann, wenn dltere
(erfahrene, qualifizierte) Arbeitskridfte vorzeitig den Betrieb
verlassen, well sie nicht mehr bereit sind, an belastenden Ar-
beitspldtzen weiterzuarbeiten. Einschrinkungen flir die Rekrutie-
rung kénnen sich auch durch &ffentlich vorgeschriebene Einstel-
lungsuntersuchungen (aufgrund von Unfallverhiitungsvorschriften
etc.) ergeben.
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B, Offentliche MaBnahmen und betriebliche Stfategien

Im vorangehenden wurde gezeigt, wie 6ffentliche MaRnahmen in un-
terschiedlicher Weise betriebliche Probleme hervorrufen und be-
einflussen kbnnen. HumanisierungsmaBnahmen lassen sich als Aus-
druck betrieblicher Reaktionen auf solche Probleme und Bestrebun-
gen zu ihrer Bewdltigung begreifen. Dabei gehen wir in unserer
Analyse davon aus, daB der Betrieb zur Bewdltigung solcher Pro-
bleme unterschiedliche Strategien entwickeln kann, die auch in

einem unterschiedlichen Bezug zu der Verbesserung von Arbeitsbe-
dingungen stehen:

o Zum einen braucht der Betrieb bei der L&sung von Arbeitskrifte-
problemen nicht unmittelbar an den Arbeitsbedingungen anzuset-
-zen, sondern kann auch andere StoBrichtungen und Eingriffsbe-

reiche seiner Strategien wdhlen.

Besonders offensichtlich ist die M&glichkeit anderer Stofrich-
tungen betrieblicher Strategien bei "indirekt" mit Arbeitsbe-
dingungen zusammenhdngenden Problemen und den hierauf bezogenen
6ffentlichen MaBnahmen: Ein typisches Beispiel fiir die L&sung
von Rekrutierungsproblemen ist die Verlegung des Standortes
oder Errichtung von Zweigwerken, wie auch das Angebot besonde-
rer Anreize als Ausgleich flr unattraktive Arbeitsbedingungen
(Belastungszulagen usw.).

Selbst bei unmittelbar mit Arbeitsbedingungen verbundenen Pro-
blemen und unmittelbar hierauf bezogenen &ffentlichen Mafnahmen
sind prinzipiell nicht auf die Arbeitsbedingungen gerichtete,
sondern alternative Strategien substitutiv mdglich: sie reichen
von Strategien der gezielten Umgehung von &ffentlich durchge-
setzten Anforderungen bis zur geplanten Betriebsstillegung und
der Suche nach anderweitigen Kapitalverwertungsmdglichkeiten.

o Zum anderen kann der Betrieb unmittelbar an der Verbesserung
von Arbeitsbedingungen ansetzen. Auch dabei kann er wiederum -
je nach seinen Rahmenbedingungen - unterschiedliche Strategien
entwickeln.

Hieraus ergeben sich unterschiedliche konkrete Auspridgungen von
Humanisierungsmafnahmen: Ob zum Beispiel ein Betrieb bei Rekru-
tierungsproblemen aufgrund problematischer Arbeitsbedingungen

an Umgebungseinfliissen oder an Taktzeiten ansetzt, ob er tech-
nologische oder primdr arbeitsorganisatorische Mafnahmen wdhlt,
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ist von Kosteniiberlegungen, betrieblichem Know-how, parallelen

Investitionen etc. abhdngig.

Es ergeben sich damit zwei Untersuchungsperspektiven:
Es ist erstens zu untersuchen, unter welchen Bedingungen der Be-

trieb Arbeitskrdfteprobleme (oder auch Umweltprobleme, Produkt-

(Qualitdts-)probleme usw.) unmittelbar durch eine Verdnderung von

Arbeitsbedingungen zu bewdltigen sucht bzw. ein Ansetzen an den

Arbeitsbedingungen sich flir den Betrieb als notwendig und m&glich
erweist. Hier ist vor allem dem Zusammenhang zwischen der betrieb-
.1ichen Initiierung von HumanisierungsmaBnahmen und anderen be-
trieblichen Problemldsungsstrategien nachzugehen. Es kdnnen dabei
unterschiedliche betriebliche Problemkonstellationen bestimmt wer-
den, in denen dieser Zusammenhang eine jeweils unterschiedliche
Ausprdgung erhdlt; entsprechend ergeben sich auch jeweils unter-
schiedliche Auswirkungen &ffentlicher Mafnahmen (analytische und
hypothetische Uberlegungen hierzu siehe unter 1.).

Es ist zweitens zu untersuchen, welche unterschiedlichen Strate-

gien der Betrieb bei der Veridnderung von Arbeitsbedingungen ein-

setzt bzw. wie er die hierbei auftretenden Skonomischen, techni-
schen und andere Schwierigkeiten angeht. Es ergeben sich hieraus
fir den Betrieb jeweils unterschiedliche Mdglichkeiten zur Ver-
besserung von Arbeitsbedingungen und entsprechend auch unter-
schiedliche Effekte fir die Arbeitskrdfte. Auf dieser Grundlage
148t sich zeigen, in welcher Weise Betriebe auf Auswirkungen &f-
fentlicher Maf®nahmen bei der Durchfiihrung von Humanisierungsmaf-
nahmen reagieren k&nnen und wie konkrete, empirisch zu untersu-
chende betriebliche Projekte sowohl hinsichtlich ihrer Effekte
als auch ihrer Ubertragbarkeit einzuschdtzen sind (analytische
und hypothetische Uberlegungen hierzu siehe unter 2.).

Durch die theoretisch-analytische Bestimmung betrieblicher Stra-
tegien und ihre empirische Untersuchung lassen sich Bedingungen
fiir den Einflul 8ffentlicher MaRnahmen auf betriebliche Aktivi-

tdten zur Humanisierung der Arbeit angeben.
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1. Die Initiierung von HumanisierungsmafBnahmen und ihr Zusammen-
hang mit anderen betrieblichen Strategien

a) Humanisierungsmafinahmen als Folge der Unwirksamkeit anderer
Problemldsungsstrategien '

(1) Probleml&sungskonstellation und strategische Ansatzpunkte:

Der Betrieb muf - wie eingangs skizziert - bestrebt sein, die
technische und organisatorische Gestaltung des Produktionsprozes-
ses so vorzunehmen, daf - unter jeweils gegebenen Bedingungen -
eine maximale Nutzung und Steigerung der Produktivitidt der Ar-
beitskraft ermdglicht wird. Ob und inwieweit der Betrieb dies er-
reichen kann, hdngt davon ab, daR Probleme, die sich bei der Be-
schaffung von Ressourcen und beim Verkauf der Produkte ergeben,

so bewdltigt werden, daR sie nicht als Anforderungen und Beschrin-
kungen beim Einsatz und bei der Nutzung von Arbeitskraft im Pro-

duktionsprozef wirksam werdeni).

Wir gehen daher in unserer Frageperspektive davon aus, dak der Be-
trieb Probleme hei der Rekrutierung, der Gratifizierung, dem Per-
sonaleinsatz (ebenso bei "Umwelt"-~Problemen, Qualitdtsproblemen
etc.) zundchst durch nicht unmittelbar auf Arbeitsbedingungen ge-
richtete Problemldsungsstrategien zu bewidltigen sucht (zum Bei-
spiel Rekrutierungsprobleme zundchst durch Entlohnung oder Auswei-
tung des Rekrutierungsreservoirs u.d.). Verdnderungen der Arbeits-
bedingungen werden bei der L&sung der genannten Probleme erst dann
zum Ansatzpunkt betrieblicher Strategien, wenn andere Problemld-
sungsstrategien nicht durchsetzbar sind oder unwirksam werden.

Betriebliche MafSnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
sind in solchen Fdllen also nicht als unmittelbare Reaktionen auf

betriebliche Probleme, sondern als Folge und betriebliche Reaktio-

~nen auf eine mangelnde Durchsetzbarkeit und beschrinkte Wirksam-

keit anderer Problemlésungsstrategien zu analysieren.

1) Vgl. zu der hiermit angesprochenen "Zentralitdt" des Produk-
tionsprozesses fiir Verwertung von Kapital und das damit ver-
bundene Interesse an der "Freihaltung" des Produktionsprozes-
ses von gesellschaftlichen Anforderungen Altmann, Bechtle
1971; Altmann, Bechtle 13874; Bechtle 1980.
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(2) Wirksamkeit 8ffentlicher Mafnahmen: Wir nehmen an, daB &ffent-
liche MaBnahmen einen vergleichsweise geringen unmittelbaren Ein-

fiuB auf die betriebliche Initiierung (Anlaf) von Humanisierungs-
mafnahmen haben, wenn sie primdr "auRerhalb" des Produktionspro-
zesses (bei der Rekrutierung, Gratifizierung usw.) flir den Be-
trieb als Problem wirksam werden (zum Beispiel arbeitsmarktpoli=-
tische Mafnahmen, Lohnfortzahlung im Krankheitsfall, Regelungen
von Erschwerniszulagen, Beschrédnkungen des Arbeitseinsatzes u.a.).
Offentliche Interventionen kénnen hier zum AnlaR fiir betriebliche
HumanisierungsmaBnahmen werden. Dies ist jedoch abhdngig von den
betrieblichen M&glichkeiten zur Durchsetzung und der Wirksamkeit
anderer Problemldsungsstrategien.

Unter diesen Annahmen werden (ergidnzend zu den in Abschnitt A
dargestellten Zusammenhdngen) bei der skizzierten Problemkonstel-
lation dreli weitere Aspekte der Auswirkungen Sffentlicher MaBnah-

men bhedeutsam:

(a) Offentliche Mafnahmen k&nnen bewirken, daf fiir den Betrieb
die Durchsetzung alternativer (nicht an der Verdnderung von Ar-
beitsbedingungen ansetzende) Probleml&sungssirategien erschwert
und ihre Wirksamkeit beschrinkt wird. Vor allem zwei Gesichts-
punkte spielen dabei eine Rolle: zum einen, ob sich &ffentliche
Mafnahmen nur punktuell oder in komplexer und mehrfacher Weise
auf den Betrieb auswirken (sowohl hinsichtlich der Erzeugung von
Problemen wie auch ihrer betrieblichen Bewdltigung); zum anderen
die faktische Durchsetzungskraft 8ffentlicher Mafnahmen (Kontrol-

le, Uberwachung, Sanktionierung usw.).

Haben zum Beispiel die Arbeitskrdfte die M&glichkeit, zur Erhal-
tung und Wiederherstellung ihrer Leistungsfdhigkeit der Arbeit
fernzubleiben (zum Beispiel durch finanzielle Sicherung bei Krank-
heit und Unfall), und haben die Betriebe keine Sanktionierungs-
m8glichkeiten gegenliber diesem Verhalten (zum Beispiel durch Kin-
digungsschutz), so verschidrft der Einfluf 6ffentlicher MaBnahmen
die Folgeprobleme von Arbeitsbedingungen und beschrdnkt alterna-
tive Problemldsungsstrategien (zum Beispiel Sanktionierung). Ein
dhnlicher Zusammenhang zeigt sich auch beim Problem der Beschidf-
tigung dlterer, in ihrer Leistungsfdhigkeit beeintrdchtigter Ar-
beitskrdfte. Spezielle Kiindigungsschutzregelungen fillr dltere Ar-
beitskridfte kdnnen die Mdglichkeit des Betriebes beschridnken, Fol-
gen und Probleme gesundheitsgefihrdender Arbeitsbedingungen (Be-
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eintrdchtigung der Leistungsfdhigkeit im Alter) durch die Entlas-
sung und den Austausch der Arbeitskrdfte zu bewdltigen. Ferner
kénnen es etwa auch dffentliche Ausbildungsregelungen dem Betrieb
erschweren oder erleichtern, das Angebot an Ausbildungsleistungen
als Rekrutierungsinstrument einzusetzen, um Arbeitsmarktprobleme,
die durch schlechte Arbeitsbedingungen hervorgerufen werden, zu
bewdltigen.

(b) Uffentliche MafBnahmen k&nnen dazu fiihren, dal flir den Betrieb
die Verbesserung von Arbeitsbedingungen - gegenlber anderen, eben-
falls méglichen und wirksamen Problemldsungsstrategien ~ vorteil-

hafter ist. Dies kann der Fall sein, wenn sich 6ffentliche Maf-~-
nahmen auch unmittelbar auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen

richten. Das Ansetzen an den Arbeitsbedingungen kann hier fir den
Betrieb eine Optimierung darstellen zwischen der Bewdltigung von

Problemen (zum Beispiel Rekrutierungsprobleme usw.)} einerseits
und der Vermeidung von 8ffentlichen Sanktionen, Interessenkon-
flikten durch Erfiillung ®ffentlicher Auflagen andererseits.

Se kann zum Beispiel die Reduzierung des Li&rms zur ErhShung der
Attraktivitdt der Arbeitspldtze und damit zur Bewdltigung von
Rekrutierungsproblemen genutzt werden, und zugleich kann hiermit
6ffentlichen Auflagen Genlige geleistet und das allgemeine Image
der Betriebe sowohl gegenillber den Arbeitskrdften wie aber auch
allgemein gegeniiber &ffentlichen Instanzen verbessert werden.

{c) SchlieBlich kdnnen 6ffentliche MaBnahmen die Verbesserung der
Arbeitsbedingungen flir den Betrieb erleichtern und damit betrieb-

liche Entscheidungen, Verbesserung von Arbeitsbedingungen gegen-

liber anderen Probleml8sungsstrategien zu priorisieren, beglinsti-
gen. Von Bedeutung sind in diesem Zusammenhang insbesondere die

finanzielle Fdrderung und Unterstiitzung betrieblicher MaRfnahmen

zur Humanisierung der Arbeit; gleiches gilt aber auch flir Bera-

tungs- und Informationsleistungen von &ffentlichen Instanzen wie
den Gewerbeaufsichtsdmtern und Berufsgenossenschaften.
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b) HumanisierungsmaBnahmen als primérer Ansatzpunkt betrieblicher

Problemldsungsstrategien

(1) Problemkonstellation und strategische Ansatzpunkte:

Humanisierungsmafnahmen erhalten fiir den Betrieb eine andere stra-
tegische Bedeutung als bei der in Abschnitt a) skizzierten Pro-
blemkonstellation, wenn belastende und restriktive Arbeitsbedin-
gungen unmittelbar fiir ihn selbst zu Schwierigkeiten und Beschrin-

kungen bei der Nutzung von Arbeitskraft flthren (zum Beispiel Be-
schridnkung des Arbeitstempos durch hohe k&rperliche Anforderungen;
Schwierigkeiten bei der Sicherung eines kontinuierlichen Arbeits-
ablaufs durch Ermiidung und reduzierte Konzentration etc.). Der
Abbau von Belastungen und Restriktionen ist hier Voraussetzung
fiir die Sicherung und Steigerung von einzelbetrieblicher Produk-
tivitdt selbst.

Wir gehen davon aus, daf bei dieser Problemkonstellation die Ver-

dnderung von Arbeitsbedingungen der primdre strategische Ansatz-

punkt ist. Andere strategische Ansatzpunkte werden hier - umge-
kehrt wie bei der vorangegangenen Problemkonstellation - erst
dann fir den Betrieb bedeutsam, wenn sich bei der Verdnderung von
Arbeitsbedingungen besondere - unter gegebenen Bedingungen nicht
oder nur begrenzt iiberwindbare - Schwierigkeiten ergeben (zum Bei-
spiel vergleichsweise hohe Investitionskosten, technische Schwie-
rigkeiten u.4.). Solche Problemldsungsstrategien, die sich auf
Arbeitsmarkt, Gratifizierung, Absatzmarkt etc. beziehen, k&nnen
hier nur die Folgen der eingeschrdnkten NutzungsmSglichkeiten filr
den Betrieb kompensieren oder neutralisieren (zum Beispiel durch
Kostensenkung iUber Einsatz billigerer oder "leidensfihigerer" Ar-
beitskridfte, Reduzierung von Sozialleistungen etc.), ohne das
eigentliche Nutzungsproblem zu bewdltigen. Dennoch k&nnen sie na-
tiiriich erfolgen mit der Konsequenz, daR der Abbau von Belastun-
gen und Restriktionen unterbleibt und damit auch die Begrenzungen
der Steigerungen der Arbeitsproduktivitdt nicht ver&ndert werden.

Betriebliche MaRnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
sind hier als eine unmittelbare Reaktion auf betriebliche Proble-

me zu analysieren. Andere Strategien werden hier fiir die Analyse
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erst dann von Bedeutung, wenn trotz Problemen bei der Nutzung von
Arbeitskraft kein oder nur begrenzter Abbau von Belastungen und
Restriktionen erfolgt. Dies wédre dann seinerseits zu erkliren aus
den jeweiligen Verdnderungsbedingungen und den M&glichkeiten, Fol=-
gen unzureichender Nutzung zu kompensieren oder zu neutralisieren.

Der hier behandelte Zusammenhang l&6t sich exemplifizieren an Pro-
blemen des Abbaus kdrperlich schwerer Arbeit durch den Einsatz

von Maschinen und technischen Produktionsanlagen. Die aktuelle Be-
deutung solcher Entwicklungen fir die Bereiche Bergbau und GiefRe-
PEl ergibt sich u.a. daraus, daf hier zwar in der Vergangenheit

Im verstdrkten MaBe hochmechanisierte und teilautomatisierte Pro-
duktionsanlagen eingeflihrt wurden, sich diese Entwicklung aber je-
weils nur auf Teilbereiche erstreckt hat, so daR hier nach wie vor
kérperlich schwere und belastende T&tigkeiten bestehen bleiben
(zum Beispiel Putzereitdtigkeiten in GieBereien; Auskohlen des Ma=-
schinenstalls im Bergbau u.d.). Bei HumanisierungsmaBnahmen, die
sich auf den Abbau k&rperlicher Schwerarbeit richten, ist zu fra-
gen, ob die bislang ausgesparten Bereiche erst jetzt in Angriff
genommen werden, weil sich bisher noch keine Nutzungsprobleme er=-
gaben oder noch keine Mechanisierungs=- bzw. Entlastungsmdglich-
keiten vorlagen oder aber, ob erst ein aktuell verschirfter Ra-
tionalisierungsdruck die Situation zum Problem macht.

(2) Wirksamkeit &ffentlicher Mafnahmen: Wir nehmen an, daf &ffent-
liche MaBnahmen einen vergleichsweise starken unmittelbaren Ein-

fiud auf die Initiierung betrieblicher Humanisierungsmafnahmen
haben, wenn sie -~ direkt oder indirekt - betriebliche Probleme

bei der Nutzung von Arbeitskraft verschirfen (zum Beispiel Be-

schrédnkung der Mdéglichkeit zur Steigerung des Arbeitstempos wegen
des Befolgens von Unfallverhiitungsvorschriften oder wegen der
Vorschriften hinsichtlich der Verkapselung von Maschinen(-teilen)
usw.). Allerdings fihren auch in diesen Fillen die &ffentlichen
Mafnahmen nicht zwangsweise zur Verbesserung von Arbeitsbedingun-
gen. Dies ist abhidngig von den Schwierigkeiten bei der Ver&nde-
rung und den M&glichkeiten der Neutralisierung und Kompensation
der Folgen (siehe oben).

Unter diesen Annahmen werden (erginzend zu den in Abschnitt A dar-
gestellten Zusammenhingen) bei der skizzierten Problemkonstella-
tion die folgenden drei Aspekte der Auswirkungen &ffentlicher MaB-
nahmen bedeutsam:
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(a) Offentliche MaRnahmen k&nnen dazu fithren, daR® sich aus den
Arbeitsbedingungen ergebende Grenzen der Produktivitdtssteige-
rung "bewult gemacht werden" und damit der Abbau von Belastungen
und Restriktionen zu einem wesentlichen Bestandteil von - auf die

Steigerung der Produktivitdt ausgerichteten - technisch-organisa-
torischen Verdnderungen wird. Dieser Zusammenhang ergibt sich
speziell bei 6ffentlichen MaRfnahmen, die sich direkt auf restrik-
tive, belastende und gesundheitsgefdhrdende Arbeitsbedingungen
beziehen (zum Beispiel Ldrm, Staub, Hitze, Unfallursachen).

Es ist hier jedoch zu beriicksichtigen, daB bestimmte Belastungen
und Gefdhrdungen bei unterschiedlichen Tdtigkeiten auch jeweils
unterschiedliche Auswirkungen auf die Arbeitsleistung haben. Ent-
sprechend kann die hier angesprochene Auswirkung Offentlicher
Mafnahmen auch nur dort auftreten, wo Belastungsmomente, auf die
sich &ffentliche MaBnahmen beziehen, faktisch die Erbringung und
Steigerung der Arbeitsleistung beelntréchtlgen (zum Beispiel bei
Hitzearbeit).

(b) Offentliche Mafnahmen k&nnen die betrieblichen M&glichkeiten,
anstelle des Abbaus belastender Arbeitsbedingungen Kompensations-
oder Neutralisierungsstrategien zu entfalten, beschridnken; d.h.,
sie kénnen diesen Eingriff in Arbeitsbedingungen auch dann veran-
lassen, wenn er mit besonderen Schwierigkeiten fiir den Betrieb

verbunden ist (Verschdrfung des "Rationalisierungsdrucks").

Uffentliche Mafnahmen (zum Beispiel Lohnfortzahlung im Krankheits-
fall, Kindigungsschutz fiir Altere u.a.) k&nnen zum Beispiel in Be-
trieben mit schlechten Arbeitsbedingungen und hoher Arbeitsinten-
sitdt bewirken, dap diese Verbesserungen vornehmen miissen, die
sich an Standards orientieren, die bereits in anderen ("produkti-
veren") Produktionsbereichen und Betrieben erreicht wurden und
denen sie sich bislang - etwa aufgrund spezieller Marktsituation,
regionaler Lage, Politik der Interessendurchsetzung usw. - durch
Kompensationsstrategien (zum Beispiel Einsatz billiger und an-
spruchsloser Arbeitskrédfte) - entziehen konnten.

(¢) Offentliche Maf%nahmen k&nnen dazu fiihren, daf im Zusammenhang
mit technischen und organisatorischen Umstellungen der Abbau von
Restriktionen und Belastungen in besonderer Weise beriicksichtigt

wird. Die Erfiillung &ffentlicher Auflagen kann dabei vom Betrieb
auch genutzt werden, um die Bereitschaft der Arbeitskridfte und
ihrer Interessenvertretungsorgane zu erhdhen, betriebliche Ver-
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dnderungen und ihre Konsequenzen zu akzeptieren (Probleme der Um-

setzung, Entlassung etc.). Zugleich kann die Entstehung neuer Be-
lastungen und Restriktionen - die kein unmittelbarer Bezugspunkt
Offentlicher Mafnahmen sind - verdeckt bleiben.

Hier ergibt sich ein spezielles Problem solcher 8ffentlicher Auf-
lagen, die sich vorwiegend auf physische, gesundheitliche Gefihr-
dungen am Arbeitsplatz richten (negative Umgebungseinfliisse, Un-
fallgefahren). Die Betriebe kdnnen hier zwar entsprechende Verin-
derungen vornehmen (zum Beispiel Reduzierung von Unfallgefdhr-
dung), es kdnnen dabei aber neue Belastungen und Restriktionen
entstehen, die bisher nicht in &hnlicher Weise Bezugspunkt &ffent-
licher MaBnahmen sind, die aber bereits ihrerseits Gegenstand von
Auseinandersetzungen um eine "Humanisierung der Arbeit" sind (zum
Beispiel geringe Qualifikationsanforderungen, einseitige psychisch-
nervliche Belastungen).

(d) Und schlieflich kann auch hier eine finanzielle PSrderung
oder auch Beratung und Informationen filir die Betriebe die Durch-
fihrung von - zwar notwendigen, aber bisher aus &konomischen
Griinden nur beschrdnkt realisierbaren - technischen oder organi-
satorischen Verdnderungen erleichtern. 0ft k&nnen dadurch auch

strukturelle Bedingungen durchbrochen werden (zum Beispiel das
Fehlen von Experten, Know-how u.d. in Mittel- und Kleinbetrieben).

¢) Zur Verknlipfung unterschiedlicher betrieblicher Problemkon-
stellationen

Die dargestellten Problemkonstellationen k&nnen jeweils isoliert
auftreten oder aber in verschiedenartiger Verkniipfung(Einsatzpro-
bleme und Nutzungsprobleme, Rekrutierungsprobleme und Nutzungs-
probleme etc.).

Wir gehen von der Annahme aus, dad die Notwendigkeit, aber auch
das Interesse des Betriebes an einer Veré&nderung von Arbeitsbedin—
gungen dann besonders groR ist, wenn Problemkonstellationen mit-
einander verknipft auftreten. Dementsprechend wird hier auch der
Einfluf dffentlicher Mafnahmen besonders wirksam.
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Durch die Verdnderung der Arbéitsbedingungen kann der Betrieb
hier mehrfache Probleme (Produktivitdt, Rekrutierung, Attraktivi-
tdt etc.) zugleich 18sen oder zumindest in Angriff nehmen. AuBer-
halb des Produktionsprozesses auftretende Probleme und Auswirkun-
gen Sffentlicher MaBnahmen k&nnen hier vor allem auch als "Ausld-
ser" von bereits geplanten - oder zumindest vom Betrieb als not-
wendig erachteten - technischen und organisatorischen Verdnderun-
gen wirken. Sie sind damit zwar nicht unmittelbarer Anlaf, wohl
aber ein wesentlicher Anstof flir die betriebliche Verbesserung
von Arbeitsbedingungen.

Auf der Basis der theoretisch-analytisch gewonnenen Annahmen iiber
betriebliche Problemlésungsstrategien und Problemkonstellationen
lassen sich

o Bedingungen angeben, unter denen Auswirkungen 6ffentlicher Maf-
nahmen und damit zusammenhidngenderbetrieblicher Probleme (vgl.
Abschnitt A) zum Anlaf® fiir den Abbau belastender und restrikti-
ver Arbeitsbedingungen werden, und

o Erkli&rungen daflir geben, daf und warum gleiche 8ffentliche Maf-
nahmen fir unterschiedliche Betriebe in unterschiedlicher Weise
zum Anlaf fir betriebliche HumanisierungsmaBnahmen werden kdn-
nen.

2. Betriebliche Strategien bei der Durchfiihrung von Humanisie-
rungsmas’nahmen

Im folgenden versuchen wir zu zeigen, daf auch dann, wenn Betrie-
be auf &ffentliche MaBnahmen unter bestehenden Problemen mit der
Verdnderung von Arbeitsbedingungen reagieren, die eingeleiteten
Verdnderungen eine unterschiedlich konkrete Ausprédgung finden.
Solche Unterschiede lassen sich erkldren aus unterschiedlichen
betrieblichen Strategien zur. Bewdltigung technischer, &Skonomi-
scher etc. Bedingungen bei der Durchfilhrung von Humanisierungs-

maﬁnahmen;).

1) s. folgende Seite
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Der Abbau belastender und restriktiver Arbeitsbedingungen ist fiir
den Betrieb im Normalfall mit Aufwendungen verbunden. Sie beste-
hen nicht nur in quantifizierbaren Investitionskosten, sondern
auch in "qualitativen" Aufwendungen fiir die Entwicklung der Orga-
nisation, die Implementierung der Verdnderungen in der Struktur
des Betriebes, in der Auseinandersetzung mit den Interessen der
Arbeitskrdfte und Interessenvertretungsorganen. Ferner sind die
Effekte solcher Verdnderungen nicht immer prézise kalkulierbar.
Es kdnnen unbeabsichtigte und unberilicksichtigte Folgeprobleme
auftreten, die ihrerseits dann wieder an den Betrieb neue Anfor-
derungen stellen. Mit technischen und organisatorischen Verdnde-
rungen verbinden sich somit fir den Betrieb unterschiedliche Pro-
bleme, von deren jeweiliger Bewdltigung es abhdngt, in welcher
Weise der Betrieb bestehende Arbeitfsbedingungen verdndert bzw.
verdndern kann.

Die Auswirkungen 8ffentlicher MaBnahmen sind hier speziell unter
dem Aspekt zu analysieren, in welcher Weise sie auf die Durchfilth-
rung der Verdnderung von Arbeitsbedingungen Bezug nehmen und da-
bei die Durchsetzung unterschiedlicher betrieblicher Strategien
beglinstigen oder erschweren. Eine bestimmte &ffentliche MaRfnahme
kann sowohl auf den Anlaf wie auch auf die Durchfiihrung und Aus-
prégung betrieblicher Verdnderung Einfluf nehmen; ein solcher
Einflu kann aber auch jeweils nur isoliert auftreten.

Flir unsere Untersuchung erschien es uns sinnvoll, zwischen den
folgenden drei unterschiedlichen Strategiezielen bei der Ver&nde-

rung von Arbeitsbedingungen zu unterscheiden:

¢ Minimierung von Aufwendungen;

o Beherrschung von Aufwand und Effekten sowie

¢ Erweiterung von M8glichkeiten beim Einsatz und der Nutzung von
Arbeitskraft.

1) von vorhergehender Seite:
Vgl. im weiteren Zusammenhang auch die direkt auf solche Aspek-
te bezogene Untersuchung von Altmann u.a. 1980.
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Im folgenden sollen jeweils unterschiedliche Strategien zur Reali-
sierung dieser drei Ziele n&her aufgezeigt werden. Auf dieser
Grundlage lassen sich auch weitere Aspekterder Auswirkungen &f-
fentlicher MaRnahmen identifizieren.

a) Humanisierungsmafnahmen und Strategien zur Minimierung von
Aufwendungen

.(1) Strategien:

(a) Punktuelle Verinderungen bestehender Arbeitsbedingungen:

Aufwendungen und Probleme bei der Verdnderung von Arbeitsbedin-
gungen kann der Betrieb minimieren, wenn Veridnderungen nur dann
und soweit erfolgen, daf die bestehenden technischen Maschinen
und Anlagen auch weiterhin eingesetzt und die bestehenden Formen
der Organisation von Produktions- und Arbeitsprozessen aufrecht-
erhalten werden k&nnen. Kennzeichnend fiir eine solche Strategie
ist, daB® Ver&dnderungen nur in Modifikationen, nicht aher grund-

sdtzlichen und strukturellen Verdnderungen vorgegebener Technolo~
gien und Formen von Arbeitsorganisation bestehen. Typisch filir
solche Verdnderungen ist, daf® sich der Abbau von Belastungen und
Restriktionen nur auf einzelne Belastungsmomente bezieht. Die
Verbesserungen sind nur punktuell. Belastungen und Restriktionen,
die sich aus dem ArbeitsprozeB als Ganzem (Form der Arbeitsver-
ausgabung, Art der eingesetzten technischen Produktionsmittel und
Prinzipien von Arbeitsorganisation) ergeben, sind hier kein Ge-
genstand betrieblicher Verdnderungen. Dies besagt auch, daB diese
punktuellen Verdnderungen nur soweit und in einer Form erfolgen,
als dies im Rahmen der bestehenden Technologien und Formen der
Arbeitsorganisation mdglich ist. Als Folge fiir den Betrieb ergibt
sich, daB® grdRere Investitionskosten weitgehend vermieden werden
kénnen (bestehende technische Produktionsmittel milssen nicht bzw.
nur an einzelnen Punkten des Produktionsprozesses ersetzt werden),
keine personellen Folgeprobleme auftreten (Umsetzungen und Ver-
setzung der Arbeitskridfte, qualifikatorische Anpassung der Ar-
beitskrdfte an neue Formen der Arbeitsorganisation oder Technolo-
gien etc.) und damit auch das Risiko unvorhersehbarer und unge-
planter Folgen reduziert werden kann. Zum anderen kdnnen durch
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solche Verdnderungen aber auch neue Belastungen flir die Arbeits-
krdfte entstehen bzw. Belastungen verschoben werden (zum Beispiel

Behinderung der Arbeitskrifte durch Schutzvorrichtungen usw.).

(b) Einsatz erprobter und verfiigbarer Verfahren:

Der Betrieb kann sich darauf beschrdnken, nur solche Verdnderun=-
gen vorzunehmen, flir die es bereits in anderen Betrieben und Bran-
chen "Vorbilder" gibt und/oder nur die Technologien, Vorrichtungen,
Zusatzgerdte usw. einzusetzen, die auf dem Markt angeboten werden.

Neben der Vermeidung eigenen Entwicklungsaufwandes ergibt sich

als weiterer Vorteil, daf die Effekte solcher Verdnderungen leich-
ter abzuschdtzen sind als bei Neuentwicklungen und die Risiken
iberschaubarer sind. Dabei kann der Betrieb auch gezielt auf die
Hersteller Einfluf nehmen. Entwicklungsarbeiten und Risiken werden
hier auf den Hersteller abgewdlzt; eine Mdglichkeit, die fiir den
Betrieb vor allem dann besteht, wenn er eine starke Position als
Nachfrager auf dem Produktionsmittelmarkt hat.

Bei der hier skizzierten Strategie ist davon auszugehen, daf nur
solche Belastungen und Restriktionen zum Bezugspunkt betriebli-

' cher Verdnderungen werden, die bereits seit ld&ngerer Zeit als pro-
blematisch eingeschdtzt werden und deren Verdnderung nicht nur
fiir den einzelnen Betrieb, sondern flr die gesamte Branche und
auch andere Produktionsbereiche sich als notwendig erweisen bzw.
sich bereits in der Vergangenheit als solche erwiesen haben. Nur
dann kann der Betrieb auf bereits erprobte Vorbilder und Erfah-
rungen sowie auf Technologien, die auf dem Markt angeboten werden,
zurilickgreifen. Dies hat auch zur Folge, dal Belastungen und Re-
striktionen, die erst in jingerer Zeit entstanden und/oder zum
Gegenstand von Auseinandersetzungen geworden sind, ebenso wie Be-
lastungen und Restriktionen, die sich aus jeweils betriebsspezi-
fischen Gegebenheiten ergeben, bei der Verdnderung von Arbeitsbe-
dingungen in diesem Fall nicht beriicksichtigt werden.

- (¢) Gezielte Auswahl von Ansatzpunkten:

Kennzeichen dieser Strategie ist es, daR der Betrieb Belastungen

und Restriktionen primdr dort abbaut, wo dies am leichtesten mig-
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lich ist und zugleich ein unmittelbar "sichtbarer" Erfolg er-
reicht werden kann ("sichtbar" kann verschiedenes bedeuten: Er-
fiillung des Erwartungsdrucks von Arbeitskrdften; Forderungen
des Betriebsrats; 6ffentliche Aufmerksamkeit; Legitimierung von
Stabsabteilungen u.d.).

Diese Strategie erlaubt es, Problemdruck abzufangen, der bei an-
deren THtigkeiten, wo der Abbau von Belastungen und Restriktio-
nen auf gréBere Schwierigkeiten stéft, besteht.

Die Folge einer solchen Strategie kann sein, daf Belastungen und
Restriktionen abgebaut werden, die keine zentralen Probleme Ffilr
die Arbeitskrdfte (objektive Reproduktionsgefdhrdungen) bzw. fir
den Betrieb darstellen. Der faktisch erreichte Abbau von Bela-
stungen und Restriktionen ist hier im allgemeinen weit geringer
als seine "politischen" und psychologischen Effekte. Wesentlich
ist, daf wichtige Belastungen und problemgenerierte Faktoren ver-
deckt oder verschoben werden, jedenfalls nicht systematisch zum
Objekt betrieblicher Problemlésungsstrategien werden.

(2) Aspekte der Wirksamkeit &ffentlicher MaBnahmen beili der Durch-
flihrung von Humanisierungsm&ﬁnahmen

Flir die Einschdtzung der Auswirkungen &ffentlicher MaBnahmen er-
geben sich aus den skizzierten betrieblichen Strategien folgende
Annahmen:

Der Betrieb reagiert hier zwar auf Probleme und Auswirkungen &f-
fentlicher MaBnahmen durch eine Verdnderung von Arbeitsbedingun-
gen (im Gegensatz zu anderen Problemldsungsstrategien). Der Abbau
von Belastungen und Restriktionen stdft jedoch - bezogen auf die
drei skizzierten Strategietypen - dort auf Grenzen (bzw. findet
nicht statt), wo entweder

o die bislang im Betrieb eingesetzten Maschinen und Produktions-
anlagen ersetzt und die Prinzipien der bestehenden Formen der
Arbeitsorganisation verdndert werden mifiten;
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o Verdnderungen notwendig sind, fllr die es bislang in anderen Be-
trieben keine Vorbilder gibt und notwendige technologische Ver-
dnderungen auf dem Markt nicht angeboten werden oder

o ein vergleichsweise geringer Erfolg beim Abbau von Belastungen
und Restriktionen mit vergleichsweise hohen technischen und 8ko-
nomischen Problemen verbunden ist.

Die Humanisierungseffekte dieser Strategietypen bestehen primir
in folgenden:

o Abbau nur einzelner Belastungs- und Restriktionsmomente im Rah-
men komplexer Arbeitssituationen und Prozefizusammenhédnge;

0 Abbau nur seit ldngerem bewubter und "anstehender" Belastungen,
wobel betriebsspezifische Belastungen bzw. Belastungskombinatio-
nen gerade nicht berithrt werden;

© Abbau nur solcher Belastungen, die aktuelle und spektakuldre
"Erfolge" demonstrieren, wobei faktische Effekte fir die Ar-
beitskrdfte offen bleiben.

Bei der Untersuchung des Einflusses &ffentlicher Mafnahmen auf
die Durchfihrung 8ffentlich geftrderter Verd&nderungen von Arbeits-

bedingungen stellt sich hier im speziellen die frage, ob und in-

wieweit bestehende &ffentliche MaBnahmen betriebliche Strategien

zur Minimierung von Anforderungen erméglichen/beglinstigen oder

aber erschweren und welche Folgerungen sich hieraus filir die Er-

gdnzungen und Modifizierung der bestehenden 6ffentlichen Mafnah-

men _ergeben. In dieser Perspektive sind insbesondere folgende Zu-

sammenhdnge von Bedeutung:

o Uffentliche MaRnahmen, die sich indirekt auf Folgeprobleme etc.
beziehen, haben "naturgemdR" eher einen diffusen Bezug zu Bela-
stungen und Restriktionen. Folge ist, daB hier der Betrieb
nicht "gezwungen" ist, bestimmte Belastungen und Restriktionen
anzugehen. Zwar ergeben sich auch hier zum Teil sehr enge unmit-
telbare Zusammenhdnge (zum Beispiel Unfallproblematik). Der Be-
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trieb-hat in diesem Fall einen gewissen, mehr oder weniger gro-
Ren Spielraum. Direkt auf Arbeitsbedingungen gerichtete &ffent-
liche MaSnahmen - zum Beispiel Li&rmregelungen etc. - engen den
Spielraum des Betriebes ein. Es ist hier zu fragen, ob und in
welcher Weise die Belastungen und Restriktionen, auf die sich
tffentliche MaBfnahmen richten (zum Beispiel vorwiegend negative
Umgebungseinfliisse), die Durchsetzung solcher Strategien beglin-
stigt und welche M&glichkeiten fiir den Betrieb bestehen, bei
der konkreten Erfilllung &ffentlicher Auflagen unterschiedliche
Gewichte zu setzen (Auswahl der Bereiche, Bedeutung etc.).

o Bei O6ffentlichen MaRnahmen, die sich direkt auf Arbeitsbedingun-
gen beziehen, ist zu priifen, inwieweit technische und &konomi-
sche Schwierigkeiten (zum Beispiel "Zumutbarkeit") als Bedin-
gung flr die Erfillung Sffentlicher Auflagen in diese selbst
einbezogen werden und in welcher Weise sich konkret die Uber-
wachung und Sanktionierung Sffentlicher Auflagen vollzieht.

o Ebenfalls bei direkt auf bestehende Arbeitsbedingungen bezoge-
nen MaBnahmen ist der Frage nachzugehen, inwieweit hierbei &f-
fentliche Mafnahmen auf komplexe Zusammenhdnge unterschiedli-
cher Arbeitsanforderungen und -bedingungen Bezug nehmen. Damit
bestimmen sich auch Zahl und Maf der Belastungen, die in be-
trieblichen Humanisierungsmaf®nahmen zu berlicksichtigen sind
und damit auch die M&glichkeiten zu punktuellen Verdnderungen
(zum Beispiel Zusammenwirken unterschiedlicher, auf einzelne
Arbeitsbedingungen bezogene Normen).

o Es ist weiter zu priifen, inwieweit der - im Rahmen &ffentlicher
FOrderung betrieblicher Humanisierungsmafnahmen gegebene - "Er-
folgszwang" fir die Betriebe m&glicherweise in Gegensatz zu den
primidr notwendigen Verdnderungen geraten kann. Es ist hier die
Uberlegung einzubeziehen, daB méglicherweise die gréften Hemm-
nisse fiir den Abbau von Belastung und Restriktion dort bestehen,
wo flr die Erreichung geringer Effekte vergleichsweise grofie
technische und Skonomische Aufwendungen betrieben werden milssen
{was auch mit betriebsspezifischen Situationen zusammenhdngen
kann). In einem solchen Fall kann aber der Erfolg betrieblicher
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Verdnderungen der Arbeitsbedingungen nicht mehr allein an den
erreichten Effekten beim Abbau von Belastung und Restriktion
gemessen werden, sondern nur unter Berilcksichtigung der zu be-~
wdltigenden technischen und Skonomischen Rahmenbedingungen.
Wird dies in der Bewertung der Humanisierungsma®nahme nicht be-
ricksichtigt, so wird durch die &ffentliche Fdrderung unter Um-
stdnden Strategien mit punktuellen und partiellen Eingriffen
Vorschub geleistet.

b) Humanisierungsmafnahmen und Strategien der Beherrschung von
Aufwand und Effekten

(1) Strategien:

(a) Partikulare Probleml&sung und Verlagerung von Teilproblemen:

Kennzeichen dieser Strategie ist, dah bei der Verbesserung von
Arbeitssituationen bzw. Arbeitsprozessen technische und/oder or-
ganisatorische Schwierigkeiten aus den Verdnderungszusammenhdngen
herausgeldst, "ausgeklammert" werden. Derartige Hemmnisse werden
durch die Humanisierungsmaf®nahme nicht beseitigt, sondern in an-
dere Teile des betrieblichen Arbeitsprozesses verlagert. Generell
lassen sich solche Vorgehensweisen dort finden, wo bestehende
Teilarbeitsvorgdnge im Rahmen komplexer Prozesse oder bestehender
Produktionserfordernisse und stofflicher Eigenheiten des Materials
oder Produkts sich als wesentliches Hemmnis filr Verbesserungen
darstellen. Typisch ist das Herausldsen von kdrperlich belasten-
den Vor- und Nachbereitungstdtigkeiten aus Prozessen, in denen
eine Entlastung durch technologische Hilfsmittel, etwa Handha-
bungsgerdte, erfolgen kann; in anderen Fdllen werden zum Beispiel
lirm- oder geruchserzeugende Teilarbeiten rdumlich ausgegliedert.
Zentral ist, daR® mit diesem Vorgehen bestehende (Teil-)Bereiche
dem Zugriff der Humanisierung unter gegebenen Bedingungen gelff-
net werden, andere zunichst ausgespart bleiben. Im Unterschied zu
den nur "punktuellen” Eingriffen (s. 0.) entstehen hier unter Hu-
manisierungskriterien problematische Bereiche neu bzw. werden an
andere Arbeitsprozesse angelagerti).

1) Altmann u.a. 1980 beschreiben solche Situationen als Dispariti-
ten (ambivalente Wirkungen filr verschiedene Arbeitskradftegrup-
pen) und Diskrepanzen (ambivalente Wirkungen in verschiedenen
betrieblichen Bereichen).
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Fir den Betrieb ergibt sich hierdurch die M&glichkeit, seinen
Spielraum fiilr Humanisierungsmalnahmen in ausgewdhlten Produktions-
bereichen zu vergrdfern und auch zeitliche Perspektiven (zum Bei-
spiel mittelfristige Aufgabe eines Produkts) in seine Uberlegun-
gen einzubeziehen. Fir die unmittelbar betroffenen Arbeitskrifte
kénnen sich die Arbeitsbedingungen deutlich verbessern; es be-
steht jedoch die Gefahr, dal® dies zu Disparitdten mit der Ar-
beitssituation anderer Arbeitskrifte(-gruppen) fiihrt.(zum Bei-
spiel Abwdlzung von Belastungen auf "schwache" Arbeitskridftegrup-~
.pen oder auf Zweigbereiche oder Fremdfirmen, wo nicht mit Arbeits-
krdfteproblemen zu rechnen ist).

Grundsdtzlich ist damit zu rechnen, daf neue "Marginalgruppen"
oder "-prozesse" und neue Bereiche entstehen, in denen der Huma-

nisierungsdruck wéchstl).

{b) Partikulare Probleml&Ssung und Eingrenzung von Effekten:

Kennzeichen dieser Strategie ist, da® Betriebe bestehende Verdn-
derungen auf diejenigen Bereiche (sachlich oder r&umlich) zu be-
grenzen suchen, in denen der Problemdruck zu Verdnderungen ge-
zwungen hat. Dies gilt insbesondere flir kostentrdchtigen Transfer
von Verbesserungen bei einzelnen Tdtigkeiten und Arbeitsprozessen,
die anderwidrts noch nicht zu Problemen gefiihrt haben (zum Beispiel
Abbau kdrperlicher Belastungen in Bereichen mit qualifizierten/un-
qualifizierten Arbeitskriften oder mit Qualitdtsdruck/ochne Quali-
tdtsdruck); ferner bei Veridnderungen, deren generelle Ausbreitung
im Betrieb weitergehende hierarchisch-strukturelle Effekte einbe-
greifen wilirde; schlieflich dort, wo durch Verdnderungen ein Er-
wartungsdruck bei Arbeitskrdften entwickelt werden kann, der dem
Betrieb neue Probleme schafft.

Diese Eingrenzungsmdglichkeit ist fir den Betrieb in vielen Fdl-

len die Voraussetzung dafilir, tberhaupt derartige Verdnderungen
vornehmen zu kdnnen, ohne sich zugleich - kostenmidRig und struk-
turell -~ zusdtzliche Probleme zu schaffen, die fiir ihn nicht zu
bewdltigen sind. Damit werden auch Experimente, deren Ergebnisse
nicht abschdtzbar sind, erst mdglich.

i) Vgl. Altmann u.a. 1980, Kap. II.
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Die positiven Humanisierungseffekte fir die Arbeitskridfte sind
auch hier partikular, sie beziehen sich nur auf Teilaspekte und
Teilbereiche. Wesentliches Problem fir die Arbeitskridfte ist hier,
weiterreichende Verdnderungsmdglichkeiten Uberhaupt zu erkennen
und Ubertragbarkeiten abzuschitzen.

(c)} "Zusdtzliche" Nutzbarmachung betrieblicher Mafnahmen:

Kennzeichen dieser Strategie ist, daf der Betrieb neben der Be-
wdltigung von Arbeitskrdfteproblemen, die zur Verbesserung von
Arbeitsbedingungen notwendigen Mafnahmen noch fiir andere "Zwecke”
nutzbar macht. Eine solche Situation ist beispielsweise dann ge-
geben, wenn es zur Verdnderung von Arbeitsbedingungen notwendig
ist, in eigener Regie technische Neuerungen zu entwickeln und es
m8glich wird, diese auf dem Absatzmarkt anzubieten. Solche M&g-
lichkeiten ergeben sich vor allem dann, wenn es sich um Mafnahmen
handelt, die branchenbezogen 6der auch brancheniibergreifend auch
fiir andere Betriebe notwendig werden, bislang aber die hierfir
erforderlichen Technologien weder auf dem Markt verfiligbar waren,
noch sich entsprechende Hersteller fir ihre Entwicklung fanden.
Flir den Betrieb gewinnen solche MafRnahmen und Entwicklungen den
gleichen Charakter und Effekt wie eine Produktinnovation. Da-
durch werden aber auch weitgreifende Verdnderungen m&glich, die
in Anbetracht ihrer Kosten sonst nicht denkbar wéren.

(2) Aspekte der Wirksamkeit &ffentlicher MaBnahmen:

Flir die Beurteilung und Analyse der Auswirkungen 8ffentlicher
Mafnahmen auf die betriebliche Ver&nderung von Arbeitsbedingungen
ergibt sich aus dem Vorangehenden zusammenfassend: Der Betrieb
ist hier in der Lage, auf Probleme und Auswirkungen &8ffentlicher
MaBnahmen mit einer Verdnderung der Arbeitsbedingungen zu reagie-
ren, die sowohl hinsichtlich ihrer "Kosten" als auch ihrer quali-
tativen Ausprigung umfangreicher sind. Der Betrieb kann dies al-
lerdings nur dann und soweit, als es ihm gelingt, (a) besondere
Widerstidnde gegen Verdnderungen auszugliedern oder zu verlagern,
(b) nicht gewiinschte Nebeneffekte der Mafnahme zu begrenzen und
(¢) mit MaRnahmen zusitzliche Vorteile und Effekte zu verkniipfen.
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Mit solchen Strategien kann einerseits der Abbau von Belastungen
und Restriktionen im Arbeitsprozef erreicht werden, zum anderen
aber besteht die Gefahr, neue Disparitdten zwischen Arbeitskraf-
tegruppen und Diskrepanzen zwischen Betriebsbereichen entstehen
zu lassen. Solche Folgewirkungen k&nnen durch die Konzentration
ffentlicher MaBnahmen auf die Wirkungen in den Humanisierungsbe~
reichen und die dort erzielten Erfolge verdeckt werden.

Bei der Analyse der Auswirkungen 6ffentlicher MaBnahmen auf die

Durchfilhrung betrieblicher Verbesserungen von Arbeitsbedingungen
ist zu fragen, ob solche partikularen LOsungen ermdglicht, begiin-

stigt oder erschwert werden. Dabei ist zu berilicksichtigen, daf

Erschwernisse dazu fiilhren k&nnen, da® Verinderungen {berhaupt
nicht durchgefiihrt werden konnen. Entsprechendes gilt hinsicht-
lich der M&glichkeit der Begrenzung der MaSnahme und der Nutzung
zusdtzlicher Effekte.

Im einzelnen sind in dieser Perspektive folgende Aspekte OSffent-

licher Mafnahmen von Bedeutung:

o Die Verbindlichkelt 6ffentlicher MaBnahmen. Wesentlich ist hier
zum Beispiel, ob es fiir den Betrieb m&glich ist, Anforderungen,

die sich allgemein auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen be-
ziehen, nur bei einzelnen Tdtigkeiten zu erflillen; inwieweit
eine solche partikulare Erfiillung 8ffentlicher MaRBnahmen von den
zustidndigen Instanzen akzeptiert wird und inwieweit verhindert
werden kann, daB® durch die partikulare Erfiillung &ffentlicher
MafRnahmen der Druck auf eine generelle Erfilillung verschdrft
wird (Beweis der Machbarkeit usw.).

o Der Konkretisierungsgrad 8ffentlicher MaBnahmen. Enthalten zum

Beispiel Auflagen an die Gestaltung von Arbeitsbedingungen all-
gemeine, nicht spezifizierte und konkretisierte Anforderungen,
so besteht zwar einerseits ein Spielraum fiir den Betrieb hin-
sichtlich ihrer jeweiligen Erflillung, zum anderen k&nnen aber
auch betriebliche Ver&dnderungen selbst zum MaBstab fir Konkre-
tisierungen werden. Damit kann sich flir den Betrieb das Problem
ergeben, da® ein partikularer Abbau von Belastungen zu einer

5 i
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verdnderten Auslegung, Konkretisierung usw. bestehender Aufla-

gen filhrt und in dieser Form als allgemeine normative Anforde-
rung auf den Betrieb "zurickwirkt".

o Die Abstitzung O8ffentlicher MaBnahmen und Forderungen nach einem

Abbau von Belastungen und Restriktionen durch innerbetriebliche
Instanzen der Interessenvertretung der Arbeitskrifte (insbeson-
dere Betriebsrat). Ob und inwieweit der Betrieb zum Beispiel in
der Lage ist, Hemmnisse flir einen Abbau von Belastungen aus be-
trieblichen Arbeitsprozessen "auszulagern", die Verdnderung von
Arbeitsbedingungen nur auf bestimmte Teilbereiche der Produk-

tion zu beschrédnken usw., hdngt wesentlich davon ab, in welcher
Weise die unterschiedlichen Arbeitskrdftegruppen (Deutsche, Aus-
ldnder; Frauen, M&nner; Facharbeiter, Angelernte usw.) ihre In-
teressen geltend machen k&nnen und inwieweit der Abbau von Be-

lastungen und Restriktionen Uberhaupt Gegenstand der Interessen-
auseinandersetzung auf Betriebsebene und entsprechender Aktivi-

t8ten der Betriebsrite etc. istl).

© SchlieBlich ist auch hier davon auszugehen, da® die skizzierten
betrieblichen Strategien filir den Betrieb immer dann eher durch-
setzbar sind, wenn der Anlaf fiir den Abbau veon Belastungen und
Restriktionen primdr durch indirekt auf die Gestaltung von Ar-

beitsbedingungen ausgerichtete 5ffentliche MaBnahmen und ent-

sprechende betriebliche Arbeitskridfteprobleme bestimmt wird.
Grundsitzlich hat der Betrieb -~ wie gezeigt - hier einen grdfe-
ren strategischen Spielraum. Bei einer Verdnderung von Arbeits-
bedingungen k¥nnen auf dieser Grundlage auch "Experimente" ein-
geleitet werden, deren Erfolg und M8glichkeit zu einer allge-
meinen Einfiihrung noch nicht abschdtzbar sind.

1) Es gibt fiur gefdrderte Humanisierungsmafnahmen explizite Hand-
lungsanweisungen filr Betriebsrite, flir den gewerblichen Be-
reich vgl. z.B. Gerlach, Trautwein-Kalms 1978; bei nicht &f-
fentlich gefdrderten Humanisierungsmafnahmen der Betriebe ist
die Einschaltung der betrieblichen Interessenvertretung sehr
begrenzt; vgl. Altmann u.a. 1980, Kap. IV.
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¢) Humanisierungsmafnahmen und Strategien zur Erweiterung der
M8glichkeiten beim Einsatz und der Nutzung von Arbeitskraft

(1) Strategien

Die im folgenden skizzierten betrieblichen Strategien sind darauf
gerichtet, beili der L&sung betrieblicher Arbeitskrdfteprobleme zu-
gleich eine Erweiterung betrieblicher M&glichkeiten beim Einsatz

und der Nutzung von Arbeitskraft zu erreichen.

(a) Belastungsabbau und Intensivierung der Arbeit: Durch den Ab-

bau bestehender Belastungen und Restriktionen k&nnen neue Grund-
lagen flir eine Steigerung der Arbeitsleistung geschaffen werden.
Diese Mbglichkeit ergibt sich speziell beim Abbau unmittelbarer
kbrperlicher Belastungen (etwa bei Arbeitsformen, die dem Typ
"traditioneller k&rperlicher Schwerarbeit" zuzuordnen sind).
Durch die Reduzierung unmittelbarer kdrperlicher Anstrengungen
kann unter bestehenden Bedingungen die Intensitit der Arbeit ge-
steigert werden (ErhShung des Arbeitstempos, zusdtzlicher Aufga-
benbereich etc.). Auch mit dem Abbau negativer Umgebungseinfliis-
se (wie Hitze, Ldrm, Staub) kann der Betrieb eine Steigerung der
Anforderungen und die Erbringung héherer Arbeitsleistung verbin-
den.

Die Verkniipfung von Humanisierung und Intensivierung erméglicht

es zundchst, die Humanisierungseffekte unmittelbar in die &kono-
mische Zielsetzung des Betriebes einzubeziehen. Damit ergeben
sich zugleich M&glichkeiten, Strukturen von Arbeitsprozessen
nicht nur punktuell usw., sondern in ihrer Gesamtheit zu verdn-
dern. Die Effekte fiir die Arbeitskridfte milssen dabei auf ihre
Ambivalenz hin gepriift werden.

Die Verknilpfung eines Abbaus von Restriktionen und Belastungen
mit Mafnahmen zur Intensivierung der Arbeit ist "traditionell"
eine wesentliche Erscheinung der Mechanisierung von Produktions-
und Arbeitsprozessen sowie der Einfithrung tayloristischer Formen
der Arbeitsorganisation. Ahnliche betriebliche Strategien kdnnen
auch bei betrieblichen MaBnahmen zur Humanisierung der Arbeit zur
Anwendung kommen. Im speziellen ergibt sich hieraus das Problem,
inwieweit damit Belastungen und Restriktionen entstehen, die be-
reits in anderen Produktionsbereichen selbst Gegenstand der For-
derung nach einer "Humanisierung der Arbeit" sind.

"1 v :
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Bei betrieblichen Mafnahmen zum Abbau negativer Umgebungseinfliis-
se stellt sich die Frage, inwieweit betriebliche MaRnahmen zu ih-
rer Reduzierung speziell dann vom Betrieb als Voraussetzung zu
einer Intensivierung einer Arbeit genutzt werden kdnnen, wenn sie
im Zusammenhang mit einer bereits hochtaylorisierten Arbeitsform
auftreten.

(b) Belastungsabbau und Erweiterung der Nutzung individueller Fi-

higkeiten: Kennzeichen dieser Strategie ist es, mit der Verinde-
rung der Arbeitsbedingungen eine Nutzung bislang nicht oder be-
wult ausgesparter F&higkeiten der Arbeitskridfte zu verbinden.
Diese Mdglichkeit ergibt sich insbesondere dann, wenn sich Verdn-
derungen nicht nur auf den Abbau physischer Belastungen richten,
sondern auch auf die Schaffung qualifizierter T&tigkeiten und
Ausweitung des Dispositionsspielraums der Arbeitskridfte.

Auf der Grundlage erweiterter Qualifikation ergeben sich flir den
Betrieb M8glichkeiten zur flexiblen Gestaltung des Produktionsab-
laufs und des Arbeitseinsatzes. Die Erweiterung von Dispositions-
m&glichkeiten kann dabei vom Betrieb zum Beispiel zu einer Redu-
zierung des Planungs- und Kontrollaufwandes u.d. genutzt werden.
Die positiven Effekte, die sich fir den Betrieb ergeben, erlauben
in jedem Falle eine auch komplexe Verdnderung der Arbeitsprozesse
und =-situationen.

Die hier skizzierte Strategie scheint aktuell dort von Bedeutung,
wo betriebliche Humanisierungsmafnahmen auf die Verdnderung hoch-
arbeitsteiliger und hochstandardisierter Produktions- und Arbeits-
abldufe gerichtet sind und versuchen, neue Formen der Arbeitsor-
ganisation zu entwickeln. Die Effekte fiilr die Arbeitskrdfte las-
sen sich kaum generalisierend abschdtzen. Ein offenes Problem ist
zum Beispiel, inwieweit steigende Qualifikationsanforderungen
durch systematische und breite Qualifizierung abgestiitzt werden
und hierdurch die Arbeitskrdfte erst in die Lage versetzt werden,
positive Effekte solcher Verdnderungen zu nutzen und gegebenen-

falls diese weiterzutreibenl).

1) Vgl. Altmann u.a. 1980. Nach deren Ergebnissen fehlen solche
flankierenden Mafnahmen der Betriebe in nicht-gefdrderten Hu-
manisierungsmafnahmen weitgehend (Defizienzen). Deshalb konzen-
triert sich die erweiterte Nutzung des individuellen Arbeits-
vermégens auch auf eine individuelle Leistungsfreigabe bzw. die
Nutzung kooperativer Leistungen.
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(¢} Ersetzung menschlicher Arbeit durch Technik: Kennzeichen die-

ser Strategie ist die Verkniipfung des Abbaus von Belastung und
Restriktion mit guantitativem Abbau von Arbeitskraft durch Einsatz

neuer Technologien und Produktionsanlagen oder durch Verinderung
der Produktionsstruktur. Die Arbeitsplitze werden hier zum Teil
nicht verdndert, sondern entfallen ("Weghumanisierung").

Die Einsparung von Arbeitskrdften ist flir den Betrieb zugleich
Grundlage filr die Rentabilit&dt des Einsatzes und/oder Entwicklung
entsprechender Technologien. Zwar entstehen hier im Normalfall
neue Uberwachungs=-, Kontroll- und Bedienungstdtigkeiteny weiter~
hin bestehende Titigkeiten werden hiufig dadurch verindert (neue
Tdtigkeitskombinationen). Der guantitative Bedarf an Arbeitskrif-

ten verringert sich jedoch.

Bei der Beurteilung solcher Ver&nderungen ist zu berilicksichtigen,
da® in vielen Fdllen und speziell im Zusammenhang mit kdrperlich
stark belastenden, gesundheitsgefdhrdenden und unfalltrichtigen
Tdtigkeiten, wie sie insbesondere im Bergbau und in Giefereibe-
trieben auftreten, ein effektiver Abbau solcher Belastungen und
Restriktionen nur durch einen Wegfall solcher Tdtigkeiten liber=-
haupt erreichbar zu sein scheint. Ferner werden fiir die Betriebe
die in der Regel umfangreichen Investitionen nur dann tragbar,
wenn sie zu einer Steigerung der Produktivitdt flhren und entspe-
chend die Personalkosten sinken, oder wenn Rationalisierungsfol-
gen (Sicherung der Kontinuitdt des Arbeitsflusses etc.) auftreten.

Im Interesse einer "Humanisierung der Arbeit" scheint dabeil weder
den Arbeitskrdften noch der gesamtwirtschaftlichen und gesell-
schaftspolitischen Entwicklung gedient, wenn solche Verdnderungen
zugunsten der Erhaltung von Arbeitsplidtzen unterbleiben oder gar
verhindert wiirden. Entscheidend erscheint uns hier vielmehr die
Frage, wie die positiven Effekte solcher Verdnderungen fir die
Arbeitskrédfite genutzt und entsprechend negative Auswirkungen ab-
gefangen und bewdltigt werden k&nnen. Daraus lassen sich auch spe-
zifische Anforderungen an die konkrete betriebliche Durchsetzung
solcher MaBnahmen und die Bewdltigung sich hieraus ergebender per-
soneller Verdnderungen ableiten.
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(d) Verbesserung von Rekrutiérung, Gratifizierung und Personal-

einsatz: Strategisches Ziel ist hier, bei der Bewdltigung von Ar-
beitskridfteproblemen zugleich auch die betrieblichen Mdglichkei~
ten bei der Gratifizierung, der Rekrutierung oder beim Arbeits-
krdfteeinsatz zu verbessern.

Solche Mb6glichkeiten kdnnen sich ergeben:{bei der Gratifizierung,
wenn Belastungen am Arbeitsplatz ein Kriterium fllr die Lohnfest-
setzung bzw. Einstufung der Arbeitspldtze sind (tariflich oder
betriebsspezifisch geregelt);

bei der Rekrutierung, wenn durch die Ver&dnderung der Arbeitshe-
dingungen nicht nur die Rekrutierung bislang eingesetzter (oder
hiermit vergleichbarer) Arbeitskrédftegruppen sichergestellt, son-
dern zusdtzlich oder alternativ der "Zugriff" auch auf andere Ar-
beitskridftegruppen méglich wird (zum Beispiel Frauen statt Min-
ner, Deutsche statt Ausldnder, Qualifizierte statt Ungelernte
etc.).

Neben der Verbesserung der Position des Betriebes auf dem Arbeits-
markt bei der Rekrutierung k&nnen sich zusdtzliche Vorteile durch
die Verstirkung der Betriebsbindung, die Sicherung einer betrieb-
lichen Stammbelegschaft, den Aufbau langfristiger Qualifikations-
potentiale usw. einstellen. Vorteile beim Personaleinsatz k&nnen
sich ergeben, wenn durch den Abbau von Belastungen und Restrik-
tionen nicht nur Hemmnisse fiir die Erfillung bislang bestehender
Anforderungen an die Disponibilitdt (oder auch Kontinuitdt) der
Arbeitskrdfte lUberwunden werden k&nnen, sondern zusdtzliche Mig-
lichkeiten entstehen, den Personaleinsatz den jeweiligen Erforder-
nissen des Produktionsablaufes (Produktionsvariationen etc.), des
Personalstandes (Krankenstand etc.), den Qualifikationserforder-
nissen (Tdtigkeiten mit unterschiedlichem qualifikatorischem Ni-
veau etc.) u.d. anzupassen und entsprechend flexibel zu handha-
ben. Durch solche zusdtzlichen Effekte kann die Bereitschaft des
Betriebes steigen, die bestehenden Arbeitsbedingungen zu verdn-
dern und technische und 8konomische Schwierigkeiten in griferem
Umfang in Kauf zu nehmen, das heift auch Humanisierungsmafnah-

men im gréferen MaRstab in Angriff zu nehmen (technische und or-
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ganisatorische Sonderverdnderungen). Die Effekfe fiir die Arbeits-
krdfte sind auch hier ambivalent: Neben unmittelbaren Verbesserun-
gen am Arbeitsplatz besteht das Risiko finanzieller Beschrinkun-
gen, tendenzieller Schwankung der Stellung auf dem (internen und
externen) Arbeitsmarkt flir bestimmte Arbeitskrdftegruppen und der
Entstehung neuer, unbekannter Belastungsformen und Arbeitsanfor-
derungen (zum Beispiel durch flexiblen Einsatz}.

Speziell bei der Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen, die in
mehreren Fidllen als wichtiger Anlaf fiir HumanisierungsmaBnahmen
genannt wurden, wird explizit von den Betrieben das Ziel verfolgt,
in Zukunft nicht mehr nur Ausldnder rekrutieren zu kdnnen, sondern
die Arbeitspldtze auch fir deutsche Arbeitskrdfte wieder attrak-
tiv zu machen. Man geht hier davon aus, die gegenwdrtige Arbeits-
marktsituation durch eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen in
spezifischer Weise nutzen zu kdnnen. Eine Erweiterung der betrieb-
lichen Mdglichkeiten bei der Personaldisposition 1E&&t sich im Zu-
sammenhang mit dem Abbau vorwiegend physischer Belastungen dort
vermuten, wo bislang bestehende Belastungen nur den Einsatz be-
stimmter, speziell hierfilr "geeigneter" Arbeitskridfte mdglich
machten. Ferner sind solche Effekte vorwiegend im Zusammenhang

mit arbeitsorganisatorischen Verdnderungen zu vermuten, die auf
den Abbau einfacher repetitiver Teilarbeiten gerichtet sind.

(2) Aspekte der Wirksamkeit 8ffentlicher MaBnahmen

Fir die Beurteilung und Analyse der Auswirkungen Sffentlicher Mal-
nahmen auf die betriebliche Veridnderung von Arbeitsbedingungen
ergibt sich aus dem Vorangehenden zusammenfassend:

Der Betrieb hat bei diesen Strategien prinzipiell die M&glichkeit,
auf betriebliche Probleme und Auswirkungen &ffentlicher MaBnahmen
mit vergleichsweise umfangreichen technischen und organisatori-
schen Verdnderungen zu reagieren. Die Verkniipfung eines Abbaus

von Belastungen und Restriktionen mit einer Erweiterung der be-
trieblichen Mdglichkeiten beim Einsatz und der Nutzung von Arbeits-
kraft erhdht grundsdtzlich den Spjelraum des Betriebes, Aufwendun-
gen (i.w.S.) bei der Verdnderung von Arbeitsbedingungen in Kauf

zu nehmen. Humanisierungsmaﬁnahmen haben flir den Betrieb de facto
den gleichen Stellenwert wie "sonstige" technische und organisa-
torische Verdnderungen zur Steigerung der Preduktivitdt; entspre-
chend ergibt sich auch die M3glichkeit zu vergleichsweise umfang-
reichen "Investitionen". Strukturelle Verdnderungen bestehender
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Technologien und Formen der Arbeitsorganisation scheinen auf die=-
ser Grundlage am ehesten mdglich, damit auch ein vergleichsweise
umfangreicher und komplexer Abbau von Belastungen und Restriktio-
nen - insbesondere auch solcher Belastungen und Restriktionen,
die sich nicht nur aus der Arbeitsumgebung etc. ergeben, sondern
unmittelbar verkntipft und Bestandteil bestimmter Prinzipien von
Technik, Arbeitsorganisation oder auch bestimmter Produktionsver-
fahren sind.

Die in den hier skizzierten betrieblichen Strategien enthaltenen
Mdglichkeiten flir den Abbau von Belastungen und Restriktionen

sind jedoch nicht gleichbedeutend mit ihrer faktischen Realisie-
rung bei den jeweils konkreten betrieblichen MaBnahmen dieser Art.
Wesentlich ist vielmehr, in welcher Weise und wieweit bei solchen
Verdnderungen qualitativ neue Formen der Nutzung von Arbeitskraft
entstehen und die sich hieraus ergebenden Verbesserungen flr die
Arbeitskridfte auch von diesen genutzt werden kdnnen (also insbe-
sondere auch von jenen Arbeitskrdften, die bislang in den - von
den Verdnderungen betroffenen - Arbeitsprozessen eingesetzt wa-
ren). Ferner hdngt der Effekt solcher MaRknahmen auch davon ab,

ob und in welcher Weise neue Formen von Belastungen und Restrik-
tionen -~ die oftmals (zumindest in den betroffenen Produktions-
bereichen) in ihren Erscheinungsformen und Effekten nicht bekannt
sind - erkannt und entsprechend =~ quasi prdventiv - bereits bei
der Durchfllhrung von Verdnderungen berilicksichtigt werden.

Negative Effekte filir die Arbeitskrifte kénnen sich - wie gezeigt
- insbesondere ergeben durch '

o Belastungsverschiebung (Erhdhung einseitiger physisch-nervli-
cher und psychischer Belastungen, Stref usw.),

o neue Arbeitsanforderungen und mangelnde qualifikatorische An-
passung der Arbeitskridfte (unzureichende Voraussetzungen, die
"Potentiale” neuer Arbeitsformen zu nutzen, weiterzutreiben
usw.),
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0 Freisetzungen und damit verbundene Versetzung in andere Abtei-
lungen oder auch Entlassung usw. sowie

0 negative Auswirkungen auf die Entlohnung, die Stellung auf dem
Arbeitsmarkt und den Einsatz im betrieblichen Produktionsprozes.

Bei der Analyse der Auswirkungen 6ffentlicher MaBnahmen ist davon
auszugehen, daf die skizzierten betrieblichen Strategien vorran-
gig dann zur Anwendung kommen bzw. fiir den Betrieb notwendig
werden, wenn einerseits der Abbau von Belastungen und Restriktio-
nen mit vergleichsweise umfangreichen Aufwendungen (i.w.S.) ver-
bunden und andererseits aber zur Bewdltigung betrieblicher Prcble-
me ein nur begrenzter Abbau von Belastungen und Restriktionen
nicht ausreichend ist. Eine solche Situation kann sich auch er-
geben, weln der Betrieb bereits in der Vergangenheit Stretegien
der Minimierung von Aufwendungen oder/und Strategien der Beherr-
schung von Aufwand und Effekten durchgesetzt hat und nun - durch
neu auftretende Probleme oder wachsenden Problemdruck - der
"Zwang" besteht, weitergehende Verdnderungen durchzufiihren.

Allgemein sind hier (direkte oder indirekte) Auswirkungen &ffent-
licher Mafnahmen von Bedeutung, die in ihrer Tendenz - ungeachtet
der jeweiligen technischen und 8konomischen Folgen fir den einzel-
nen Betrieb ~ die Mdglichkeiten zur Aufrechterhaltung bestehender
Technologien, Prinzipien der Arbeitsorganisation und Produktions-
verfahren prinzipiell beschridnken (zum Beispiel Festsetzung einer

bestimmten Ldrmgrenze und ihre Durchsetzung unabhdngig davon, ob
ihre Einhaltung auf der Grundlage bestehender und in den Betrie-
ben eingesetzter Technologien mdglich ist; Forderung nach einem
Abbau von Belastungen und Restriktionen, die unmittelbar Bestand-
teil und Ergebnis bisher angewandter Prinzipien der Arbeitsorga-
nisation sind wie beispielsweise Monotonie, einseitige Belastun-
gen, geringe Qualifikationsanforderungen). Ferner ist hier vor
allem von Bedeutung, ob und inwieweit $ffentliche Mafnahmen sich
nicht nur auf bestehende Belastungen und Restriktionen beziehen,
sondern auch auf die Verhinderung qualitativ neuer Belastungen
sowie das Abfangen negativer Folgen der betrieblichen Umstellung
von Produktionsprozessen,.Reduzierung des quantitativen Personal-
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bedarfs usw. Im einzelnen sind in dieser Perspektive insbesondere

folgende Aspekte der Auswirkungen 8ffentlicher MaBnahmen von Be-
deutung:

o die Differenziertheit und Unterschiedlichkeit der Belastungen
und Restriktionen, auf die &ffentliche MaBnahmen (direkte oder
indirekte) Auswirkungen haben. Zu fragen ist hier vor allem, in
welcher Weise sich &ffentliche MaRnahmen auf Belastungsformen
und Restriktionen beziehen, die sich aus unterschiedlichen Prin-

zipien von Technik und Arbeitsorganisation ergeben (zum Beispiel
k&rperliche Schwerarbeit, hohe Unfallgefahren, negative Umge-
bungseinfllisse versus einseitige, vorwiegend nervlich-physische
Anforderungen, Strel usw.).

0 Neben &ffentlichen Mafnahmen, die die Aufrechterhaltung beste-
hender Arbeitsbedingungen beschré&nken, sind auch solche &ffent-
lichen Mafinahmen einzubeziehen, die Voraussetzungen schaffen

fliir die betriebliche M&glichkeit zur Entwicklung neuer Arbeits-
formen und ihrer Nutzung durch die Arbeitskr&fte. Hierzu zdhlen
sowohl MaRBnahmen zur qualifikatorischen Anpassung der Arbeits-
krdfte an neue Arbeitsanforderungen als auch Uberbetrieblich
ansetzende arbeitsmarktpolitische Mafnahmen zur Bewdltigung von
Freisetzungen und gegebenenfalls tiefgreifenderen Strukturver-
dnderungen. Komplementdr hierzu sind auch Regelungen innerbe-
trieblicher Umsetzungen, der Handhabung von Entlassungen usw.
und hierauf bezogene Kompetenzen sowie AktivitiZten des Betriebs-
rats von Bedeutung.

Im Gegensatz zu den bisher behandelten Strategien spielen hier vor
allem 8ffentliche MaBnahmen nicht nur hinsichtlich der Initiierung
und konkreten Auspridgung von Verdnderungen der Arbeitsbedingungen
eine Rolle, sondern dariiber hinaus auch hinsichtlich der damit
verbundenen Konsequenzen fiir die betriebliche Arbeitskrdftepoli-
tik allgemein und deren Folgen flir die Arbeitskrdfte. Da es sich
hier in der Regel um grdfere betriebliche Umstellungen handelt,
ergeben sich auch entsprechend umfangreichere personalpolitische
Folgen. Sie sind ebenso wie die Auswirkungen 8ffentlicher Mafnah-
men hierauf bei der Beurteilung der Effekte des jeweils erreichten
Abbaus von Belastungen und Restriktionen einzubeziehen.
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II. Humanisierungsmafnahmen als betriebliche Reaktion auf Proble-
me bel der Rekrutierung von Arbeitskrdften. Zum EinfluB &f-
fentlicher Arbeitsmarktpolitik

Im folgenden zeigen wir, in welcher Weise der Anlaf% und die Durch-
fiihrung betrieblicher Mafnahmen zur Humanisierung der Arbeit durch
6ffentliche MaBnahmen im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik beeinfluBt
wurden (bzw. werden). Einbezogen werden vor allem die 8ffentli-
chen Regelungen zur Beschdftigung ausldndischer Arbeitskrdfte
(insbesondere Anwerbestopp) sowie &ffentliche Mafnahmen im Rah-
men der Arbeitsvermittlung. Der Einfluf Sffentlicher Mafnahmen im

Rahmen der Arbeitsmarktpolitik ergibt sich Uber den Zusammenhang

Zwischen betrieblichen Problemen bei der Rekrutierung von Arbeits-

krdften und betrieblichen MaRnahmen zur Humanisierung der Arbeit.

Arbeitsmarktpolitische Mafnahmen beeinflussen sowohl die Entste-

hung (Verschérfung) als auch die Bewdltigung (Entschidrfung) von

Rekrutierungsproblemen und verstdrken oder mindern hierdurch den

Druck auf die Betriebe, Arbeitsbedingungen und —-anforderungen zu

verandern.

Die Auswirkungen 6ffentlicher arbeitsmarktpolitischer MaBnahmen

auf betriebliche Bestrebungen zur Humanisierung der Arbeit stel-

len im wesentliichen "unbeabsichtigte Folgen" dar. Die Beeinflus-=

sung der betrieblichen Gestaltung von Arbeitsbedingungen ist kei-
- ne explizite Zielsetzung der 6ffentlichen Mafnahmen und ihrer
praktischen Handhabung.

Unsere Befunde k&nnen dazu beitragen, daB® solche unbeabsichtigten
Folgen bewudt und berﬁcksiéhtigt werden. Ferner zeigen sie Ansatz-
punkte und Méglichkeiten fUr eine gezielte Beeinflussung der be-
trieblichen Gestaltung von Arbeitsbedingungen im Rahmen der Ar-
beitsmarktpolitik. Schlieflich wird durch unsere Befunde bekrdf-
tigt, daB® betriebliche Mafnahmen zur Humanisierung der Arbeit

auch eine Voraussetzung sind zur Bewdltigung struktureller Pro-
bieme auf dem Arbeitsmarkt.
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Wir stlitzen uns wieder auf empirische Befunde in GieBereibetrie-
ben und im Bergbau. Diese sind aber kennzeichnend fiir Probleme
und Zusammenhdnge, die auch flr andere Branchen und Betriebe mit
stark belastenden und restriktiven Tdtigkeiten Geltung haben.
Die Darstellung unserer Untersuchungsergebnisse gliedert sich in
vier Abschnitte, wobel gezeigt wird:

(1) Rekrutierungsprobleme und Strategien zu ihrer Bewdltigung in

der Vergangenheit: Aus den besonderen Arbeitsbedingungen und

-anforderungen im Bergbau und in GieRereibetrieben (im Bergbau
speziell im primdren Produktionsbereich, in GieBereibetrieben spe-
ziell in der Putzerei) ergeben sich flir die Betriebe spezifische
Beschrdnkungen bei der Rekrutierung von Arbeitskridften. Bis An-
fang der 70er Jahre haben die Betriebe Engpdsse bei der Rekrutie-
rung von Arbeitskrdften schwergewichtig durch die Erschlielung
eines jeweils neuen Rekrutierungsreservoirs bewdltigt - seit Mit-
te der 60er Jahre zunehmend durch die Rekrutierung ausldndischer
Arbeitskrdfte (Abschn. A).

(2) Verschdrfung der Rekrutierungsprobleme durch arbeitsmarktpo-

litische MaBnahmen und strukturelle Entwicklungen auf dem Arbeits-

markt: Seit Anfang der 70er Jahre ergab (bzw. ergibt) sich eine
Verschdrfung der betrieblichen Probleme bei der Rekrutierung von
Arbeitskrdften aus dem Zusammenwirken arbeitsmarktpolitischer
Mafnahmen zur Reduzierung der Arbeitslosigkeit und struktureller
Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt. Durch die &ffentlichen Rege-
lungen zur Auslinderbeschdftigung (insbesondere Anwerbestopp)
wurde die Mdglichkeit zur Rekrutierung ausldndischer Arbeitskrif-
te beschrinkt. Infolge struktureller Diskrepanzen zwischen den
betrieblichen Arbeitsbedingungen und -anforderungen einerseits
und der "Eignung" der auf dem Arbeitsmarkt verfiigbaren Arbeits-
krdfte andererseits konnten (bzw. k&nnen) die Folgen des Anwer-
bestopps nicht ohne weiteres durch die Rekrutierung von Arbeits-
kridften auf dem Arbeitsmarkt der BRD ausgeglichen werden.

Offentliche Mafnahmen im Rahmen der Arbeitsvermittlung tragen zur
betrieblichen Bewdltigung (Entschidrfung) und damit auch der Fol-
gen des Anwerbestopps bei; ihre Wirkungen sind jedoch infolge der
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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 et-
was ausfiihrlicher eingehen als dies fiir unsere Fragestellung er-
forderlich wdre. Hieran 148t sich exemplarisch zeigen, daf und in
welcher Weise (1) die seit Anfang der 70er Jahre aufgetrete-
nen Probleme auf dem Arbeitsmarkt nicht nur quantitative (mangeln-
de Nachfrage nach Arbeitskrdften), sondern auch strukturelle Ur-
sachen haben und die (2) gegenwdrtig bestehenden Diskrepanzen zwi-
schen "offenen Stellen" und einem Uberangebot an Arbeitskridften
nicht primdr Folge einer mangelnden Anpassungsbereitschaft der
Arbeitskrdfte u.d. sind, sondern wesentlich durch betriebliche
Arbeitsbedingungen und -anforderungen verursacht sind. Damit kann
auch gezeigt werden, auf welche Weise betriebliche MaBnahmen zur
Humanisierung der Arbeit eine Voraussetzung sind flir die Bewdlti-
gung gegenwdrtig bestehender Probleme auf dem Arbeitsmarkt (Ex-
kurs).

(3) Rekrutierungsprobleme und MaBnahmen zur Humanisierung der Ar-

beit: In den untersuchten Fdllen flihrten die Auswirkungen arbeits-
marktpolitischer MaBnahmen und die strukturellen Entwicklungen

auf dem Arbeitsmarkt in dhnlicher Weise zu einer Verschid&rfung von
Rekrutierungsproblemen. Es ergab sich flir die Betriebe jedoch ein
unterschiedlicher Druck, die in den Arbeitsbedingungen und -anfor-
derungen liegenden Ursachen zu beseitigen. Rekrutierungsprobleme
wurden somit in unterschiedlicher Weise zum Anla® flr MaBnahmen
zur Humanisierung der Arbeit. Ausschlaggebend hierfir sind (u.a.}
unterschiedliche Mdglichkeiten der Betriebe, alternative Strate-
gien zur Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen zu entwickeln.

Bei der Durchflhrung von Mafnahmen zur Humanisierung der Arbeit
entwickeln die Betriebe unterschiedliche Strategien, woraus sich
jeweils unterschiedliche Effekte filir die Bewidltigung von Rekru-
tierungsproblemen ergeben. Ferner ergeben sich auch jeweils un-~
terschiedliche Rilckwirkungen auf den Arbeitsmarkt bzw. auf die

Bewdltigung arbeitsmarktpolitischer Probleme (Abschn. C).

(4) Folgerungen fiir die Arbeitsmarktpolitik: An den untersuchten
Fd4llen zeigt sich, daR die Verbesserung von Arbeitsbedingungen
auch fir die Bewdltigung struktureller Probleme auf dem Arbeits-
markt von groBer Bedeutung ist. Es stellt sich die Frage, ob es

ISFMUNCHEN

DeiR/Dohl/Sauer/Béhle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II.'URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947

il fiw Seddnromndullbore Fosdung e _



324

nicht auch eine Aufgabe der Arbeitsmarktpolitik sein millite, ge-
zielt auf die Verbesserung von Arbeitsbedingungen einzuwirken und
auf diese Weise die &ffentliche Fdrderung von MaRnahmen zur Hu-
manisierung der Arbeit flankierend zu stiitzen. Unsere Untersuchung
zeigt, dak auch durch arbeitsmarktpolitische Mafnahmen betriebli-
che Mafnahmen zur Humanisierung beeinfluft werden k&nnen: Hieraus
ergeben sich einerseits Hinweise auf Ansatzpunkte fiir eine wei-
tergehende, gezielte arbeitsmarktpolitische Beeinflussung der
Qualitdt des Arbeitsplatzangebots; andererseits zeigt sich aber
auch die Gefahr, daf arbeitsmarktpolitische Mafnahmen es den Be-
trieben erleichtern, belastende und restrive Arbeitsbedingungen
aufrechzuerhalten {(Abschn. D).

A. Betriebliche Arbeitsbedingungen, Rekrutierungsprobleme und
Strategien zur Rekrutierung von Arbeitskrdften bis Anfang der
70er Jahre

Da sich betriebliche Mafnahmen zur Humanisierung der Arbelt 1in
GieBereibetrieben schwergewichtig auf T&tigkeiten in der Putzereil
und im Bergbau auf Tdtigkeiten im primdren Produktionsbereich
richten, werden wir uns im folgenden hierauf konzentrieren. In
diesen beiden Bereichen liegen auch traditionell und verschdrft
seit Anfang der 70er Jahre Schwerpunkte betrieblicher Probleme
bei der Rekrutierung von Arbeitskridften.

(1) Die - traditionell bestehenden wie auch durch Mechanisierung
und Automatisierung verinderten - Arbeitsbedingungen und =-anfor-
derungen im primdren Produktionsbereich des Bergbaus und der Put-
zereien in GieRereien (vgl. ausfihrlich Teil 1) haben zur Folge,
daf die Betriebe Arbeitskrifte nur auf einen sehr spezifischen,
durch mehrfache"Kriterien" eingegrenzten Teilarbeitsmarkt rekru-
tieren k&nnen. Bendtigt werden Arbeitskrdfte mit hoher kirperli-
cher Leistungsfihigkeit und Belastbarkeit, die auBerdem bereit

und psychisch in der Lage sind, die hohen k&rperlichen Belastun-

gen und z. T. stark restriktiven Tdtigkeiten zu akzeptieren und
zu ertragen. Flr Titigkeiten in der Putzerei und einen rgjij
der T4tigkeiten im prim#ren Produktionsbereich des Bergbaus sind
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zwar keine speziellen fachlichen Qualifikationen und keine Berufs-
ausbildung erforderlich, doch missen die Arbeitskrédfte spezielle
Arbeitstugenden wie Sorgfalt, Genauigkeit und Zuverlidssigkeit so-

wie eine hohe Leistungsbereitschaft aufweisen.

Aus der Gesamtheit der auf dem Arbeitsmarkt potentiell verfiigba-
ren Arbeitskrdfte kommen fiir die Rekrutierung von Arbeitskridften
fir die gering qualifizierten T&dtigkeiten in den genannten Berei-
chen im wesentlichen nur in Frage: Ungelernte (oder Arbeitskrif-

te mit einer nicht mehr anderweitig verwertbaren Ausbildung),
ménnliche Arbeitskrédfte jlingerer und mittlerer Altersgruppen, die
bereits an kdrperliche Arbeiten und Belastungen gewdhnt sind oder

hierfir zumindest glnstige Voraussetzungen aufweisen und deren

bisherige berufliche T&tigkeit oder/und "soziale Herkunft" erwar-
ten 1ldRt, daB sie auch die geforderten Arbeitstugenden besitzen.

Eine zusédtzliche Einschriédnkung bei der Rekrutierung von Arbeits-
krédften ergibt sich daraus, daf bei den hier behandelten Tdtig-
keiten im Bergbau und der Gieferei jeweils mehrfache negative Ar-
beitsbedingungen zusammentreffen mit der Folge, da® sie selbst
im Vergleich mit anderen Beschidftigungsbereichen, in denen eben-
falls hohe kérperliche Anforderungen oder/und Belastungen durch
negative Umgebungseinflisse bestehen, eine geringere Attraktivi-

tdt auf dem Arbeitsmarkt aufweisen.

Ein spezielles Problem im Bergbau ist der - sich infolge der Me-
chanisierung und Automatisierung ergebende =~ zusidtzliche Bedarf

an Arbeitskrdften fir qualifiziertere und verantwortungsvollere
Tédtigkeiten bei der Steuerung und Uberwachung der hochmechanisier-
ten Produktionsprozesse sowie fiir die Reparatur und Instandhal-
tung. Zwar sind hier die unmittelbaren k&rperlichen Anforderungen
geringer; spezifische Belastungen ergeben sich aber durch negati-
ve Umgebungseinfliisse sowie die allgemeinen Produktionsbedingun-
gen unter Tage.

(2) Ein generelles Merkmal der betrieblichen Aktivitdten bei der
Rekrutierung von Arbeitskrdften bis Anfang der 70er Jahre ist:

Engpdsse bei der Rekrutierung werden durch eine Ausweitung und
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Verlagerung der Rekrutierungsaktivitdten auf "neue" Arbeitskrifte-

reservoirs zu bewdlitigen versucht. Eine Verdnderung von Arbeits- -

bedingungen und =-anforderungen zur Bewdltigung von Rekrutierungs-
problemen erfolgt nicht. Sofern die Betriebe ihre Position auf
dem Arbeitsmarkt zu verbessern suchen, geschieht dies {iber den
Lohn, allgemeine betriebliche Sozialleistungen und teilweise auch
durch die Erdffnung eines mdglichen spdteren Wechsels auf eine
"bessere" Tdtigkeit. Im einzelnen lassen sich in der Entwicklung
nach 19345 etwas vereinfacht und typisierend drei Phasen betrieb-
licher Aktivitdten bei der Rekrutierung von Arbeitskrdften unter-
scheiden:

Phase 1: Die hohe Arbeitslosigkeit bis Mitte der 50er Jahre be-
ginstigt auch die Rekrutierung von Arbeitskrdften flilr stark be-
lastende und wenig attraktive T&tigkeiten. Von besonderem Vorteil
fiir den Bergbau erweist sich - gestiitzt durch die 8ffentliche
Energiepolitik - die Méglichkeit zu einer vergleichsweise guten
Bezahlung und die 8ffentliche "Wertschdtzung" des Bergmannberufs.
Die allgemeine wirtschaftliche Expansion und die wachsende Nach-
frage nach Arbeitskraft fiihren jedoch zu einer zunehmenden Abwan-
derung aus dem traditionellen Rekrutierungsreservoir in andere,
attraktivere Beschdftigungsbereiche. Hinzu kommt im Bergbau, dahk
die in den 60er Jahren auftretenden Freisetzungen die Attraktivi-
tdt des Bergbaus zusdtzlich mindern ("unsicherer Arbeitsplatz'").

Ahnlich - wenn auch weniger spektakuldr - filhren wirtschaftliche
Strukturverdnderungen in der GieBereibranche und damit verbunde-
ne Freisetzungen zu einer (weiteren) Minderung der Attraktivitdt
im Vergleich zu expandierenden und zukunftstrdchtig erscheinenden
Industriebereichen. Sofern die Betriebe Arbeitskridfte zur Deckung
eines Einsatzbedarfes oder Zusatzbedarfes bendtigen, konzentrie-
ren sie sich auf in anderen Betrieben des Bergbaus oder der Gie-
Rereibranche freigesetzte Arbeitskrifte sowie zunehmend auf Ar-
beitskrdfte aus dem landwirtschaftlichen Bereich. Engpésse bei
der Rekrutierung werden somit durch die Verlagerung der Rekrutie-
rungsaktivitidten auf bislang noch nicht auf dem industriellen Ar-
beitsmarkt aufgetretenen Arbeitskrédfte bewdltigt. Die allgemei-
nen Strukturverdnderungen in der Landwirtschaft beglinstigen diese
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Strategie. Arbeitskridfte aus der Landwirtschaft erweisen sich da-
bei als ein geeignetes und glinstiges Rekrutierungsreservoir; es
handelt sich um Arbeitskridfte, die sowohl an k8rperlich anstren-
gende Arbeit gewbhnt sind als auch eine vergleichsweise hohe Ar-
beitsmoral und -disziplin aufweisen.

Phase 2: Mit dem Wiedereintreten der Vollbeschdftigung entsteht
auch in anderen Beschidftigungsbereichen ein wachsender Bedarf an
"zusdtzlichen" Arbeitskrdften flir un- und angelernte Tdtigkeiten;
dariiber hinaus verringert sich infolge einer Konsolidierung der
Strukturverdnderungen im landwirtschaftlichen Bereich die Zuwan-
derung von Arbeitskrédften aus der Landwirtschaft. Dies flhrt auch
zu einer Verschédrfung der Konkurrenz bei der Rekrutierung von neu
auf dem Arbeitsmarkt auftretenden Arbeitskriften, wobei auch hier
der Bergbau und die Giefereibetriebe sukzessive in eine Randstel-
lung gedrdngt werden. Nur in einzelnen Fdllen kann dies durch die
besondere regionale Lage (z.B. Monopolstellung in einer weitge-
hend landwirtschaftlich strukturierten Region) abgefangen werden.
Erschwerend kommt hinzu, daBk die verdnderte Arbeitsmarktsituation
nun auch die Abwanderung von Arbeitskrédften in andere attraktive-
re Beschidftigungsbereiche beglinstigt (Fluktuation). Zur Bewdlti-
gung der verdnderten Situation auf dem Arbeitsmarkt entwickeln die
Betriebe nun zwar neue Strategien; sie kniipfen dabei Jjedoch an

das Prinzip der bisherigen Strategien zur Bewdltigung von Rekru-
tierungsproblemen an: Anstelle auf deutsche Arbeitskridfte aus der
Landwirtschaft richtet sich nun die Rekrutierung wiederum auf ein
"neues", zusdtzliches Arbeitskrdftereservoir, ndmlich auslidndische
Arbeitskridfte. Vorteilhaft waren hier vor allem die hohe Arbeitsbe-

reitschaft auslidndischer Arbeitskridfte und ein grofier Spielraum
bei der Selektion geeigneter Arbeitskridfte. Beglinstigt wurde die-
se Ausweltung des Rekrutierungsreservoirs durch dhnliche Entwick=
lungen in anderen Industriebereichen und durch &ffentliche Unter-
stlitzung der Anwerbung ausldndischer Arbeitskridfte.

Phase 3: Zundchst wurden Arbeitskridfte aus Italien, dann auch
Spanien und Jugoslawien und schlieflich schwergewichtig aus der
Tirkel rekrutiert. Die Rekrutierung von Arbeitskrdften aus der

Tlirkei war Ergebnis einer nochmaligen Ausweitung des Rekrutierungs-
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reservolirs,und zwar nun innerhald der ausldndischen Arbeitskrif-
te. U.a. wird dies von den Betrieben mit einer "besseren" Eignung
dieser Arbeitskridfte begriindet. Ausschlaggebend hierflir war aber
auch, da® sich nun die in der Vergangenheit bei den deutschen Ar-
beitskrdften aufgetretene Konkurrenzsituation auf dem Arbeits-
markt in der weiteren Entwicklung auch bel ausldndischen Arbeits-
krdften - infolge des zunehmenden Bedarfs an un- und angelernten
Arbeitskrdften in anderen Industriebereichen mit (vergleichsweise)
attraktiveren Arbeitsbedingungen und Verdienstchancen (wie Auto-
mobilindustrie) - wiederholte. Zum anderen verdnderte sich auch
das Anspruchsniveau auslidndischer Arbeitskrédfte - veor allem, wenn
sie schon ldngere Zeit in der BRD eine Beschiaftigung ausiibten.
Die Rekrutierung von Arbeitskridften aus der Tilirkei erd&ffnete den
Betrieben einen erneuten Zugriff auf Arbeitskrifte, die - neben
der quantitativen Verfligbarkeit - (noch) ein vergleichsweise ge-
ringeres Anspruchsniveau und geringere Chancen in anderen Be-

schdftigungsbereichen hatten.

(3) Obwohl den Betrieben z.T. durchaus bewuflt war (oder wurde),
dal die Politik der Rekrutierung ausldndischer Arbeitskrdfte an
problematische Grenzen stoBen kann (wobei Uberwiegend nur an in-
nerbetrieblich-strukturelle Probleme gedacht war), wurde die Re-
krutierung ausld&ndischer Arbeitskrdfte fortgesetzt und als eine
erfolgreiche Bewdltigung der Rekrutierungsprobleme eingesch&tzt.

Dies war jedoch (zumindest) von zwel Voraussetzungen abhidngig:
von der Mdglichkeit zur sténdigen Deckung des Ersatzbedarfs und
der Existenz einer deutschen Stammbelegschaft.

Ein GroRteil der ausldndischen Arbeitskrdfte verblieb nur
kurzfristig im Betrieb. Eine Beschdftigung in Bergbau- und Gie-
Bereibetrieben wurde vielfach nur als Durchgangsstadium zur Er-
langung einer Arbeitserlaubnis und eines spdteren Wechsels in at-
traktivere Beschidftigungsbereiche angesehen. Aus der damit ver-
bundenen Fluktuation ergab sich flir die Betriebe ein bestdndiger
Ersatzbedarf, dessen Bewdltigung auch eine Neuanwerbung von Ar-

beitskriften erforderte und die Mdglichkeit hierzu voraussetzte.

Ferner war die Bewdltigung der Fluktuation wesentlich abhdngig
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von der Existenz einer "Stammbelegschaft" deutscher Arbeitskréfte;’
nur durch sie konnten zundchst auslindische Arbeitskrdfte ange-
lernt und integriert werden und nur sie konnten zundchst auch die
notwendigen qualifizierteren Arbeitsplédtze besetzen.

Es 1st grundsdtzlich schwer mdglich, im nachhinein zu beurteilen,
ob die skizzierten Entwicklungen "zwingend" waren und ob es den
Betrieben - nicht nur theoretisch, sondern auch praktisch - mig-
lich gewesen wdre, alternative Strategien und hier speziell die
Beseitigung der in den Arbeitsbedingungen liegenden Ursachen fir
Rekrutierungsprobleme zu entwickeln. Wie die Entwicklungen seit
Anfang der 70er Jahre zeigen, kann jedoch (zumindest) davon aus-
gegangen werden, daf durch die M&glichkeit der Ausweitung der Re-

krutierung auslidndischer Arbeitskridfte der Druck auf die Betrie-
be, Arbeitsbedingungen zu verbessern, verringert wurde, Dabei kann
es als fraglich unterstellt werden, ob sich seit Anfang der 70er
Jahre flir die Betriebe die Mdglichkeiten zu einer gezielten Ver-
dnderung 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 Giefereibranche: "W&h-
rend in den Zeiten der Hochkonjunktur eine Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen finanziell durchaus miglich gewesen wdre, unter-
lieR man diese Mafnahmen, da immer noch genligend ausldndische Ar-
beitskrdfte flir diese Arbeitspldtze zur Verfligung standen. Heute
sieht es so aus, da immer weniger ausldndische Arbeitskrdfte zur
Verfligung stehen und die finanziellen Mittel nicht mehr ausrei-
chen, die Arbeitsbedingungen zu verbessern” (Expertengesprich).

(4) Es sei kurz noch illustriert, wie die geschilderte Rekrutie-
rungspolitik ihren Niederschlag in der Arbeitskrdftestruktur der

Betriebe Anfang der 70er Jahre gefunden hat.

(a) GieRereibetriebe: Wir stiitzen uns im folgenden exemplarisch

auf Daten aus einem von uns untersuchten GieBereibetrieb mit drei
Werken. Nach unseren Befunden kann dieses Beispiel als typisch
angesehen werden. (Es zeigt sich hieran u.a. auch der EinfluB der
jeweiligen regionalen Lage auf die konkrete Auspridgung der zuvor
allgemein geschilderten Entwicklungen.)
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Nach einer (erstmaligen) Erhebung zum Anteil von Auslindern in
GieBereien im Juni 1975 belief sich der Auslidnderanteil in Eisen-,

Stahl- und TempergieRereien auf 28,2 %. Der Auslidnderanteil des
hier angefilhrten Betriebes liegt etwas hSher, bei ca. 32 %. Eine
ndhere Aufschlisselung zeigt die Konzentration der Ausl&nderbe-
schidftigung in der Putzerei und den Einfluf der regionalen Lage:
Von den drei Werken befand sich eines in einer {berwiegend lind-
lichen Region, in der der Betrieb auch traditionell eine gewisse
Monopolstellung auf dem Arbeitsmarkt hat. Hier war der Auslinder-
anteil am geringsten, betrug aber auch hier in der Putzerei 40 %.
In den beiden anderen Werken, deren Standort in einer jeweils
stédrker industrialisierten Region lag, belief sich der Auslinder-
anteil in der Putzerei auf 8% % und 87 %. In der Altersstruktur
der beschdftigten Arbeitskrdfte kommen sowohl die betrieblichen
Selektionskriterien als auch die Fluktuation der Arbeitskrifte

zum Ausdruck; auffallend auch hier wiederum die durch die regio-
nale Lage bedingten Unterschiede. In dem Werk in der ldndlichen
Region waren 73 % der Arbeitskrdfte in der Putzerei liber 40 Jah-
re; in den beiden anderen Werken waren es nur 19 % und 38 %. Der
hohe Anteil von Arbeitskrdften {iber 40 Jahre in der l&dndlichen
Region verweist - im Unterschied zu den anderen Werken - auf ei-
ne traditionelle Stammbelegschaft an deutschen Arbeitskrdften und
zugleich zukiinftig erwartbare Rekrutierungsprobleme, wenn diese
Arbeitskrdfte ausscheiden. (Nur 27 % der Arbeitskrdfte sind jin-~
ger als 40 Jahre.) Besonders deutlich zeigt sich die hohe Fluk-
tuation in den Werken, deren Standort in industrialisierten Re-
gionen liegt, an der Dauer der BetriebszugehSrigkeit bei Arbeits-
kriften in der Putzerei: Uber fiinf Jahre waren in einem dieser
Werke nur 46 % und in dem anderen sogar nur 28 % beschdftigt;

U4 % bzw. 5% % waren nicht lidnger als drei Jahre beschdftigt. In
anderen Produktionsbereichen belief sich der Anteil der Arbeits-
krdifte mit einer BetriebszugehSrigkeit Uber fUnf Jahre auf 65 %
und 57 %.

Schilieflich zeigt die Qualifikationsstruktur, daf nahezu aus-

schlieBlich ungelernte Arbeitskrifte fllr Putzereitdtigkeiten re-
krutiert werden und kaum Berufswechsler mit einer handwerklichen
Qualifikation oder anderen industriellen (Facharbeiter~ oder An~
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lern-)Qualifikationen. Nach einer statistischen Aufschlilsselung
in Vorarbeiter, Facharbeiter und Hilfsarbeiter belief sich der An-
teil an Hilfsarbeitern in den Putzereien aller drei Werke zwischen
87 % und 95 %, lediglich in einem Werk fanden sich in der Putzerei
auch Facharbeiter (Anteil 8 %), der Rest (zwischen 5 % und 7 %

der Beschdftigten) war als Vorarbeiter registriert. (Demgegeniiber
belief sich der Anteil an Hilfsarbeitern in anderen Produktions-
bereichen zwischen 57 % und 74 %, der Anteil an Facharbeitern zwi-
schen 23 % und 39 % und der Anteil von Vorarbeitern zwischen 3 %
und 4 %.)
(b) Bergbau 1):
beitskrdfte unter Tage Anfang der 7Q0er Jahre auf etwa 20 % und

Insgesamt belief sich der Anteil ausldndischer Ar-

stabilisiert sich seit 1974 bei ca. 24 %. Eine genauere Aufschliis-
selung zeigt, daf auslidndische Arbeitskridfte liberwiegend im pri-
mdren Produktionsbereich eingesetzt sindj; ihr Anteil‘liegt hier

bei ca. 50 %. Ferner zeigt eine Aufschliisselung nach der Alters-
struktur, daf die im primdren Produktionsbereich eingesetzten
deutschen Arbeitskridfte liberwiegend &dltere Arbeitskrdfte sind,
widhrend sich der "Nachwuchs" {iberwiegend aus auslindischen Arbeits-
kriften zusammensetzt. Bei den Altersgruppen der 20- bis 3ojdhrigen
waren ca. zwel Drittel der Belegschaft auslidndische Arbeitskrdfte;
das Durchschnittsalter der deutschen Arbeitskrdfte betrug 1973 ca.
41,5 Jahre, das der ausldndischen Arbeitskridfte hingegen nur 31,5
Jahre. (In den folgenden Jahren ergeben sich hier keine wesentli-
chen Verdnderungen, das Durchschnittsalter der deutschen Arbeits-
krdfte sinkt bis 1977 geringfiigig auf 39,5 Jahre, wdhrend das der
auslidndischen Arbeitskrifte geringfligig auf 32,9 Jahre ansteigt.)

Die zunehmende Verlagerung des Schwergewichts beil der Rekrutierung
auf Arbeitskrdfte aus nicht zur EG gehdrenden Lindern kommt deut-
lich in dem hohen Anteil von Arbeitskrdften aus der Tirkei zum
Ausdruck; ihr Anteil an den ausldndischen Arbeitskrdften beliuft
sich 1970 auf ca. 55 % und erh8ht sich bis 1973 auf 75 % (in den
folgenden Jahren steigt der Anteil demgegenliber nur geringfiigig
und stabilisiert sich bei etwa 76 %).

1) Die folgenden Angaben beruhen auf statistischen Unterlagen der
RAG sowie Informationen aus Expertengesprichen.
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Anfang der 70er Jahre war nur ein geringer Anteil (25 %) der Ar-
beitskridfte aus der Tirkei drei und mehr Jahre im Bergbau beschdf-
tigt, wobei sich jedoch seit 1973 eine deutliche Tendenz zum l&n-
gerfristigen Verbleib zeigt, mit der Folge, daR im September 1977
die Mehrheit (ca. 83 %) bereits drei und mehr Jahre im Bergbau

beschidftigt sind 1).

B. Verschdrfung der Rekrutierungsprobleme seit Anfang der 70er
Jahre. Auswirkungen 8ffentlicher arbeitsmarktpolitischer Maf-
nahmen und struktureller Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt

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

o Beschrinkungen bei der Rekrutierung (Anwerbung) auslidndischer

Arbeitskridfte aus nicht zur EG gehSrenden Lindern und

o der Mangel an "geeigneten" Arbeitskridften auf dem Arbeitsmarkt

trotz verdnderter Beschidftigungslage und hoher Arbeitslosig-
keit.

Flir GieRereibetriebe und den Bergbau ergaben (und ergeben) sich

mit dieser verdnderten Konstellation auf dem Arbeitsmarkt "neue"”

Probleme bei der Rekrutierung von Arbeitskrdften, durch die auch,

und zum Teil wesentlich, betriebliche MaRnahmen zur Humanisierung

der Arbeit beeinfluft wurden.,

1) Siehe hierzu ausfilhrlicher auch im Zusammenhang mit den Auswir-
kungen der 8ffentlichen Regelungen und zur Auslidnder-Beschdfti-
gung in Abschnitt B.
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1. Beschrédnkungen bei der Rekrutierung auslindischer Arbeits-
krdfte '

Auf dem Hintergrund der seit der wirtschaftlichen Rezession
1973/74 anhaltenden Arbeitslosigkeit richtete sich ein Schwerpunkt
arbeitsmarktpolitischer Mafnahmen zur Reduzierung der Arbeitslo-
sigkeit auf den Abbau der Beschdftigung ausldndischer Arbeitskrif-
te. Die Betriebe sollten dazu veranlaft werden, anstelle ausldn-
discher Arbeitskridfte wieder die auf dem Arbeitsmarkt verfiligbaren
deutschen Arbeitskrdfte einzustellen. Dem lag u.a. die Annahme
zugrunde, daR die Beschdftigung auslidndischer Arbeitskrédfte aus-
schlief3lich Ergebnis einer quantitativen Verknappung des Arbeits-
krdfteangebots in der Vergangenheit war und entsprechend bei ei-
ner verdnderten Arbeitsmarktsituation die ausl&ndischen Arbeits-
krdfte wieder durch deutsche Arbeitskrdfte "ersetzt" werden kdén-
nen. Am Beispiel des Bergbaus und der GieRereibetriebe 1&Bt sich
demgegeniiber zeigen, daf und aus welchen Griinden diese Annahme -
zumindest in der unterstellten Allgemeinheit - nicht zutrifft,

a) Die &ffentlichen MaBnahmen

Bis Anfang der 70er Jahre wurde die Beschdftigung ausldndischer
Arbeitskridfte durch 8ffentliche Mafinahmen nicht behindert, unter-
‘lag aber einer mehrfachen behdrdlichen Kontrolle. Hieraus ergaben
sich auch Ansatzpunkte filir MaBnahmen zur Beschrdnkung ausléndi-
scher Arbeitskrifte.

Nach dem Auslindergesetz vom 28.4,1975 (AuslG) bedurften ausldn-
dische Arbeitskrifte einer Aufenthaltserlaubnis. Um eine abhidngi-
ge Erwerbstitigkeit ausiiben zu kdnnen, war zusdtzlich eine Arbeits-
erlaubnis nach § 19 AFG erforderlich. Zustdndig fiir letztere war
die Bundesanstalt fir Arbeit bzw. die einzelnen regionalen Ar-
beitsidmter. Fir eine erstmalige Arbeitserlaubnis sowie ihre Er-
neuerung nach einer Beschdftigung von weniger als finf Jahren in
der Bundesrepublik bestand kein Rechtsanspruch (§ 19 Abs. 1 AFG);
die Entscheidung wurde dem Ermessen des zustindigen Arbeitsamtes
{ibertragen und ist nach "Lage des Arbeitsmarktes" unter Beriick-
sichtigung des einzelnen Falles zu treffen. Dabei kann der Bundes-~
minister fir Arbeit und Sozialordnung grundsdtzlich in die kon-
krete Handhabung der Erteilung einer Arbeitserlaubnis eingreifen;
im Rahmen der gesetzlichen Regelungen des ArbeitsfSrderungsgeset-
zes (AFG) wurde der Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung
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ermdchtigt, durch Rechtsverordnungen Vorschriften iiber Art, Um-
fang, Geltungsdauer und Aufhebung der Erteilung einer.Arbeitser~
laubnis zu erlassen (§ 19 Abs. 3 AFG). Ferner wurde der Bundesan-
stalt auch das Monepol fir die Anwerbung von Arbeitskrdften aus
dem Ausland und ihrer Vermittlung im Inland Ubertragen (§ 18 AFG).
(Andere Einrichtungen und Personen bedurften hierzu einer beson-
deren Aufforderung oder der Zustimmung durch die Bundesanstalt.)

Die genamnten gesetzlichen Regelungen zur Beschdftigung ausldndi-
scher Arbeitskrdfte richteten (und richten) sich jedoch "nur" auf
auslindische Arbeitskrdfte aus nicht zur EG gehdrenden Lindern;
ausldndische Arbeitskrédfte aus EG-Lindern genieRen volle Freizli~-
gigkeit auf dem Arbeitsmarkt und sind deutschen Arbeitskridften
rechtlich gleichgestellt.,

Wie die Entwicklung der Beschdftigung ausldndischer Arbeitskrifte
zeigt, nimmt aber der Anteil auslidndischer Arbeitskrdfte aus nicht
zur EG gehdrenden L&ndern seit Mitte der 60er Jahre bestdndig zu;
Anfang der 70er Jahre stellen sie den gr8ften Anteil ausla&ndischer

Arbeitskrifte in der BRD (vgl. Angaben und Berechnungen bei Ham-
mer 1976, S. 19ff).

M8gliche Ansatzpunkte zur Beschrdnkung der Ausldnderbeschidftigung
ergaben sich somit insbesondere hinsichtlich der weiteren Zuwan-
derung ausldndischer Arbeitskridfte und der Verlidngerung der Erwerbs-
m8glichkeit von bereits in der BRD lebenden Arbeitskrdften. Hier-
auf liegt auch der Schwerpunkt der &ffentlichen MaBnahmen zur Aus-
linderbeschdftigung; in unserem Zusammenhang sind hierbei die wich-
tigsten 8ffentlichen Mafnahmen:

(1) Anwerbestopp: Im Herbst 1973 erlief die Bundesregierung den

sogenannten "Anwerbestopp" flir ausldndische Arbeitskridfte. Der
"Anwerbestopp” enthielt von Anfang an keine Ausnahmeregelungen flr
bestimmte Industriebereiche; trotz entsprechender Forderungen der
Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbidnde wurden auch in der wei-
teren Entwicklung keine Ausnahmeregelungen dieser Art getroffen.

(2) Restriktive Handhabung der Gewdhrung einer Arbeitserlaubnis:

Ebenfalls im Herbst 1973 wies der Bundesminister flr Arbeit und
Sozialordnung den Prisidenten der Bundesanstalt fir Arbeit an,
"streng zu priifen, ob eine Erneuerung der Arbeitserlaubnis auf-
grund der Lage und Entwicklung des Arbeitsmarktes verantwortet wer-
den kann" (Fernschreiben vom 23.11.73). Daraufhin erliel der Pri-
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sident der Bundesanstalt fiir Arbeit eine Anordnung, in der die Ar-
beitsimter angehalten wurden, sowohl bei der erstmaligen als auch
bei der erneuten Beantragung einer Arbeitserlaubnis den Vorrang
deutscher Arbeitskrifte bei der Arbeitsvermittlung zu beriicksich-
tigen und bei der:Gewdhrung einer Arbeitserlaubnis diese prinzi-
piell nur auf eine bestimmte berufliche Tdtigkeit in einem be-
stimmten Betrieb und auf h&8chstens ein Jahr zu beschridnken. Mit
dem Erla® vom 12.11.1974% wurden die Regelungen zur Erneuerung ei-
ner Arbeitserlaubnis noch weiter verschidrft. Es wurde nun die Re~-
gelung getroffen, daf grundsdtzlich bei einer erstmaligen Beschif-

tigung auslindischer Arbeitskridfte in der Bundesrepublik keine
Arbeitserlaubnis gewdhrt wird und eine Arbeitserlaubnis nur dann
Zu erneuern ist, wenn geeignete deutsche oder ihnen gleichgestell-
te ausldndische Arbeitnehmer nicht verfligbar sind. Dabei sollte
den Unternehmen zugemutet werden, im Rahmen des M&glichen auch
schwervermittelbare inlindische Arbeitskridfte einzusetzen (vgl.
dazu Bundesminister fiir Arbeit und Sozialordnung 1974). Von die-
sen Regelungen ausgenommen sind jedoch ausldndische Arbeitskrdf-
te aus EG-Lindern; ferner auch ausldndische Arbeitskridfte aus
Nicht-EG-Lindern, wenn sie bereits finf Jahre eine ununterbroche-
ne unselbstdndige Tdtigkeit in der BRD ausilben und insofern einen
Rechtsanspruch auf eine Arbeitserlaubnis erworben haben (vgl. Ar-
beitserlaubnisverordnung vom 2.3.1971, zuletzt gef&ndert am
22.2.,1974). Schlie8lich wurde auch fiir Jugendliche, die vor dem
1.12.1974 in der Bundesrepublik lebten, die Mdglichkeiten einer
erstmaligen Erlangung einer Arbeitserlaubnis beibehalten.

Im Unterschied zum Anwerbestopp wurde bei diesen Regelungen zu-
nidchst eine Beschidftigung in Industriebereichen mit "besonderem
Bedarf" - und hier z.B. auch eine Beschdftigung im Bergbau - wei-
terhin erlaubt; auf dem Hintergrund der anhaltenden Arbeitslosig-
keit wurde diese Ausnahmeregelung jedoch im November 1375 aufge-
hoben.
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b) Auswirkungen der 8ffentlichen Mafnahmen flir GieRereibetriebe
und den Bergbau

Bei den Auswirkungen der &ffentlichen MaBnahmen zur Beschrdnkung
der Auslinderbeschidftigung ist zu unterscheiden zwischen Auswir-
kungen auf die Weiterbeschdftigung bereits beschdftigter ausl&n-
discher Arbeitskrifte und die Rekrutierung ausl&ndischer Arbeits-
krdfte auf dem Arbeitsmarkt.

{1) Was die M&glichkeit zur Weiterbeschdftigung auslindischer Ar-

beitskrdfte betrifft,so ist zundchst generell festzuhalten, dah
durch die 8ffentlichen Mafnahmen und ihre praktische Handhabung
nicht in betriebliche Beschi&ftigungsverhdltnisse eingegriffen
wurde. In keinem der untersuchten Betriebe wurde eine Weiterbe-
schidftigung bereits beschdftigter Arbeitskrdfte erschwert oder
gar verhindert. Auch sind uns keine Fdlle bekannt, bei denen in
anderen Beschidftigungsbereichen eine Arbeitserlaubnis entgegen
den betrieblichen Interessen an einer Weiterbeschi&ftigung auslé&n-
discher Arbeitskr&fte abgelehnt wurde.

Detaillierte Untersuchungen zeigen, daf in Fdllen, in denen die
Erneuerung einer Arbeitserlaubnis bereits und noch beschdftigter
Arbeitskrifte abgelehnt wurde, die Betriebe ohnehin Entlassungen
beabsichtigten und dies durch die Nichterneuerung einer Arbeits-
erlaubnis erleichtert wurde

Zusammenfassend kommt hier eine andere Untersuchung zu dem Ergeb-
nis: "Die Kompetenz der Arbeitsvermittlung reicht kaum in die Be-
triebe, was dazu fiihrt, daR Unternehmer, die auslidndische Arbeits-
krifte weiterbeschdftigen wollen, dies kd&nnen, aber Unternehmen,
die auslindische Arbeitskrifte entlassen wollen, dies auch k&n-
nen" (vgl. Hildebrandt 1978, S. 112).

Filr die betrieblichen M8glichkeiten zur Weiterbeschdftigung er-
geben sich aus der restriktiven Handhabung der Arbeitserlaubnis
eher positive Effekte: Die Einschriinkung der Arbeitserlaubnis auf

eine Titigkeit in einem Betrieb und die Gefahr, im Falle einer
Arbeitslosigkeit keine Erneuerung der Arbeitserlaubnis zu erhalten,

1) Vgl. hierzu z.B. die Untersuchung von Entlassungen ausldndi-
scher Arbeitskrifte bei Dohse 1976, S. 485 ff.
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fiihrt zugleich auch zu einer Tendenz zum Verbleib der Arbeitskrif-
te im Betrieb und trdgt damit auch zu einer Reduzierung des Pro-
blemes der Fluktuation bei.

So ist z.B. auffallend, daB im Bergbau seit 1973 bis September
1977 der Anteil an Arbeitskrdften aus der Tlrkei mit einer Be-
schiftigungsdauer mit drei und mehr Jahren von 26,5 % (Mirz 1973)
auf 82,7 % (September 1877) ansteigt. Die Anzahl der im Bergbau
besch&ftigten Arbeitskrédfte aus der Tlirkei blieb dabei seit 1971
etwa gleich. Beispiel flir die Entwicklungen in GieRereibetrieben
ist die Verringerung der Fluktuation in einem der untersuchten
Giefereibetriebe um mehr als die H&lfte seit Ende der 60Cer Jahre
bis Anfang 19773 sie belief sich aber noch immer auf ca., 20 %.
Eine detailliertere und exakte Untersuchung der Auswirkungen der
Sffentlichen MaRnahmen auf die Fluktuation war im Rahmen unserer
Untersuchung nicht mdglich und auch nicht erforderlich. In unse-
rem Zusammenhang reicht hier die Feststellung, da® durch die 5f-
fentlichen Mafnahmen zur Beschdftigung ausldndischer Arbeitskrif-
te eine Weiterbeschdftigung bereits beschidftigter Arbeitskrifte
nicht erschwert, sondern - sofern sich Auswirkungen auf die Fluk-

tuation ergeben - eher beglinstigt wurde.

(2) Wesentlich andere Effekte filir die Betriebe hatten {und haben)
die 8ffentlichen MaRnahmen jedoch fiir die Rekrutierung auslindi-
scher Arbeitskrdfte. Obwohl sich die 6ffentlichen Mafnahmen nur
auf einen Ausschnitt auslindischer Arbeitskrdfte und hier nur

"primir" auf die Anwerbung und erstmalige Beschdftigung richteten,
ergaben sich hieraus fiir den Bergbau und flir Giefereibetriebe
unmittelbar spiirbare Beschridnkungen bei der Rekrutierung von
Arbeitskriften. Vom Anwerbestopp und den Regelungen zur Arbeits-
erlaubnis waren der Bergbau und Giefereibetriebe in besonderer
Weise betroffen, da sich die Rekrutierung von Arbeitskrédften
schwergewichtig'auf die Neuanwerbung von auslindischen Arbeits-
kriften aus nicht zur EG gehdrenden Lidndern richtete. Dies war
nun nicht mehr m8glich; die Betriebe waren nun bei der Rekrutie-

rung von Arbeitskrdften ausschlieBlich auf die auf dem Arbeits-

markt der BRD verfiligbaren Arbeitskridfte angewiesen.

Y .
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Obwohl bei den untersuchten Betrieben kein nennenswerter Zusatz-
bedarf an Arbeitskridften entstand, ergab (und ergibt) sich ein
bestédndiger Ersatzbedarf infolge der Fluktuation und insbesondere
"natiirlicher” Abgdnge aus Gesundheits- oder/und Altersgriinden.
Ferner hat die wirtschaftliche Rezession nicht (zumindest filr den
hier untersuchten Zeitraum) zu einer Verschlechterung der Auf-
tragslage und einer entsprechenden Reduzierung des Arbeitskrifte-
bedarfs gefiihrt (vgl. hierzu auch Abschn. C).

Trotz hoher Arbeitslosigkeit konnten (bzw. k&nnen) jedoch die Be-
schrdnkungen bei der Rekrutierung ausldndischer Arbeitskrifte
nicht unmittelbar durch die Rekrutierung von Arbeitskridften auf
"dem Arbeitsmarkt der BRD (und hier insbesondere deutscher Arbeits-
krifte) ausgeglichen werden. Ausschlaggebend hierfir ist das Zu-
sammenwirken der 8ffentlichen Mafnahmen mit strukturellen Entwick-

lungen auf dem Arbeitsmarkt.

2. Beschrinkungen bei der Rekrutierung von Arbeitskr&dften auf dem
Arbeitsmarkt der Bundesrepublik

Die seit der wirtschaftlichen Rezession 1973/74 veriinderte Situ-
ation auf dem Arbeitsmarkt schien zundchst filir die Betriebe
sehr gilinstig zu sein: Erstmals waren wieder deutsche Arbeitskrif-

te in groRer Anzahl auf dem Arbeitsmarkt verfiigbhar und darunter

auch ein grofer Anteil un- und angelernter Arbeitskridfte 1).

1) Von September 1873 bis 1975/76 stieg insgesamt die Anzahl der
Arbeitslosen in der BRD von 220.000 auf ca. 1 Mill. Davon wa-
ren durchweg mehr als die H3lfte (zwischen 52,3 % im September
1976 und 62,9 % im Mai 197u4) Arbeitskrdfte ohne Ausbildungsab-
schluf. Un- und angelernte Arbeitskrifte stellten damit den
grdften Anteil von Arbeitslosen und waren im Vergleich mit Ar-
beitslosen anderer Qualifikationen {iberproportional vom Risiko
der Arbeitslosigkeit betroffen. Die Arbeitslosenguote 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 Arbeitskrdften mit Berufs-
ausbildung im September 1973 0,7 % und steigt maximal auf 3,2%
(vgl. Tessaring 1977, S. 231, Tab. 3).
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Nur oberfldchlich betrachtet filhrte jedoch die wirtschaftliche Re-
zession 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 Rekrutierungsschwierigkeiten und der zunehmende Ein-
satz ausldndischer Arbeitskrdfte keineswegs nur aus der allgemei-
nen "Verknappung" des Angebots an Arbeitskriften resultierten,
sondern auch Folge struktureller Entwicklungen auf dem Arbeits-
markt war. Durch die Verknappung von Arbeitskraft wurde diese Ur-
sache von Rekrutierungsproblemen und zus&tzlicher Beschdftigung
ausidndischer Arbeitskridfte verdeckt. Auf dem Hintergrund hoher
Arbeitslosigkeit wurde sie nun offensichtlich.

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

Trotz quantitativen Uberangebots an Arbeitskrdften - wobei die

regionale Arbeitslosenquote bei den untersuchten Betrieben z.T.
iber dem Bundesdurchschnitt lag (bzw. liegt) - ist nur ein ge-

ringer Anteil der Arbeitslosen fir Tidtigkeiten im Bergbau und in

GieBereibetrieben "geeignet".

Zu betonen ist: Es handelt sich hier nicht um das Problem der
"Zumutbarkeit" oder der "Bereitschaft" der Arbeitskridfte, sondern
um Beschrdnkungen, die sich aus der physischen und psychischen
Eignung dieser Arbeitskrdfte flir die genannten Anforderungen er-
geben.

Dabei wurde von den befragten Vertretern der Arbeitsvermittlung
bestdtigt, da® die Einschdtzung der "Eignung" der Arbeitskrifte
durch die Arbeitévermittlung und die Betriebe des Bergbaus und
der GieBereibetriebe weitgehend Ubereinstimmen.

Aus dem Reservoir an Arbeitslosen scheiden -~ unabhdngig von der
Bereitschaft der Arbeitskrdfte zu einer Tdtigkeit im Bergbau und
in GieRereibetrieben - als rekrutierbare Arbeitskrdfte aus:

'\ v
DeiR/Dshl/Sauer/Béhle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten !%FMQNFH;EN:N
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



340

¢ ehemalige Angestellte und
¢ TFrauen;

bei den verbleibenden midnnlichen Arbeitskrdften aus dem gewerb-~
lichen Bereich:

o Arbeitskrdfte mit gesundheitlichen Einschridnkungen sowie
0 4dltere Arbeitskrdfte;

und schlieBlich ergeben sich Beschré&nkungen bei der Rekrutierung
von

o Jugendlichen, wobei hier neben der Frage der Eignung ﬁuch die
gesetzlichen Beschrinkungen fiir den Einsatz von Jugendlichen
unter Tage (Bergbau) sowie bei Akkordlohn {(Gieferei) eine Rol-
le spielen.

Diese Arbeitskrdftegruppen stellen zugleich den grdften Anteil an

Arbeitslosen, so daB als potentiell rekrutierbare und geeignete

Arbeitskridfte fir die untersuchten Bereiche nur ein geringer An-
teil an Arbeitslosen librig bleibt. Dies ist die Folge des hohen

Anteils von Angestellten an den Arbeitslosen, der in den regiona-
len Arbeitsdmtern durchweg mit ca. 50 % angegeben wurde, wobei
hiervon wiederum ein Grofteil weibliche Arbeitskrifte sind. Fer-
ner sind speziell Arbeitskrdfte mit gesundheitlichen Einschrén-
kungen und reduzierter Leistungsfdhigkeit von Arbeitslosigkeit
betroffen; nach Angaben der regionalen Arbeitsdmter sind hierzu
etwa 25 % bis 30 % der Arbeitslosen zu rechnen. Die Angaben fir
jugendliche Arbeitslose liegen zwischen 6 % bis 8 %; die flir &1-
tere Arbeitskrifte Uber 55 Jahre bei ca. 5 %, wobei zu beriick-
sichtigen ist, dak fiir die Betriebe bei der Rekrutierung von Ar-
beitskrdften die Altersgrenzen niedriger liegen, bei ca. 45 Jah-

ren 1).

1) Wir stiitzen uns hier auf Expertengesprédche und statistische
Unterlagen der fiir die untersuchten Betriebe zustdndigen re-
- glonalen Arbeitsédmter.
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Schlieflich ergeben sich zusdtzliche Einschrinkungen fiir die Re-

krutierung von Arbeitskriften durch die betriebliche Definition

von Eignungskriterien, die sich auf die geforderten Arbeitstugen-

den und das Arbeitsverhalten der Arbeitskrédfte richten. So wird

z.B. bei Arbeitskrdften, die oft gewechselt haben, angenommen, da’
sie die flir Putztdtigkeiten in GieRereien erforderliche Genauig-
keit und Sorgfalt nicht aufweisen oder/und daB® man damit zu rech-
nen hat, daf solche Arbeitskrifte ohnehin nur kurz im Betrieb
bleiben. In einem Fall wurden aus dhnlichen Griinden prinzipiell
keine Arbeitskrédfte aus einem bestimmten Wohngebiet, dem soge-
nannten "Asozialen~-Viertel" rekrutiert. Nach Berichten der Arbeits-
vermittlung werden von einigen Betrieben des Bergbaus keine ehe-
maligen Abkehrer aus dem Bergbau rekrutiert (siehe hierzu auch
weiter unten). (So belief sich die Anzahl der arbeitslosen Arbeits=-
krdfte, die ehemals im Bergbau beschidftigt waren, im Januar 1979
auf 3.280. Sie konnten nicht in den Bergbau vermittelt werden, ob-
wohl gleichzeitig offene Stellen gemeldet waren. Nach Angaben der
Arbeitsvermittlung lag dies nicht nur daran, daf viele dieser Ar-
beitskrafte zu alt waren, sondern auch daran, daf keine Abkehrer
eingestellt wurden.)

Als potentielles Rekrutierungsreservoir bleiben somit fiir den

Bergbau und GieRereibetriebe - nach den Angaben der regionalen
Arbeitsédmter - maximal ca. 10 % bis 15 % der Arbeitslosen ibrig.
Die Aufschlisselung der Struktur der Arbeitslosen zeigt: Das fir

GieBfbereien und den Bergbau in Frage kommende Rekrutierungsreser-
voir beschrdnkt sich nahezu ausschlieflich auf sogenannte "Fluk-
tuationsarbeitslose”, d.h. auf Arbeitskrdfte, die - gerade frei-
gesetzt - in der Regel nur kurzfristig auf dem Arbeitsmarkt auf-
treten.

Lingerfristige Arbeitslose kommen demgegeniiber als Rekrutierungs-
reservoir fir die Deckung eines Zusatzes oder Ersatzbedarfs an
Arbeitskrdften nicht in Frage. Aus der Sicht der Arbeitsvermitt-
lung heift dies, dak bei Meldung offener Stellen kaum eine Mdg-
lichkeit besteht, arbeitslose Arbeitskridfte aus dem "Kernbestand"
der Arbeitslosen in den Bergbau und in GieRereibetriebe zu ver-
mitteln.
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Ferner kommen filr die Betriebe auch bei neu auf dem Arbeitsmarkt
auftretenden Arbeitskrdften kaum solche in Frage, die infolge von
Rationalisierungsmafnahmen u.d. entlassen werden, da in solchen
Fdllen - nach den Worten eines Personalleiters einer Gieferei -
"Jeder Betrieb nur den Bodensatz abschiebt". (Auf das hiermit an-
gesprochene Problem der betrieblichen Selektionskriterien. bei der
Entlassung von Arbeitskridften und- ihre Auswirkungen auf den Ar-
beitsmarkt ist weiter unten nochmals gesondert einzugehen.}

"Geeignet" sind somit am ehesten Arbeitskrdfte, die freiwillig

oder infolge von Betriebsumstellungen oder einer sehr umfangrei-

chen Verschlechterung der betrieblichen Auftragslage und entspre-

chender Personalreduzierung auf dem Arbeitsmarkt auftreten.

Ein "geeignetes" Rekrutierungsreservoir filr den Bergbau ergab

sich z.B. aus Zechenstillegungen, aus Baukonkursen und infolge

der "Stahlkrise". Hier wurden zum einen Arbeitskrdfite freigesetzt,
deren bisherige Tdtigkeit ebenfalls hohe kd&rperliche Anforderun-
gen stellte, zum anderen waren durch Freisetzungen nicht nur &dl-
tere und leistungsgeminderte Arbeitskrdfte betroffen. Die Konso-
lidierung im Bergbau ebenso wie der Wiederaufschwung in der Stahl-
industrie haben jedoch bewirkt, da® durch Freisetzung nur kurz-
fristig das Rekrutierungsreservoir geeigneter Arbeitskrdfte flir
den Bergbau spiirbar ausgeweitet wurde. Eine &dhnliche Situation
ergab sich fir GieBereibetriebe durch den Konkurs insbesondere
kleinerer GieBereien. Abgesehen von den lberwiegend nur kurzfri-
stig und auch regional sehr unterschiedlich wirksam werdenden Fol-
gen von Freisetzungen z3hlen die flir den Bergbau und fiir GieRe-
reien '"geeigneten" Arbeitskrdfte zu jenen Arbeitskradftegruppen,
die im Normalfall - auch bei Personaleinschridnkungen - von den
Betrieben nicht entlassen werden.

Wir unterbrechen jetzt die Argumentation durch einen Exkurs, der
sich mit der Struktur des Arbeitskrdfteangebots befaft; der ei-
gentliche Argumentationszusammenhang wird mit Abschnitt b) fort-
gesetzt.
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Exkurs:

Zur Strukturierung des Arbeitskrdfteangebots durch die Betriebe

Am Beispiel der Rekrutierungsprobleme des Bergbaus und der Gie-
Bereibetriebe zeigen sich einige allgemeine Entwicklungen und
Probleme auf dem Arbeitsmarkt, auf die im folgenden kurz einge-

gangen sei:

o Arbeitslose Arbeitskrédfte sind keine homogene Gruppe; unter
dem Aspekt ihrer Wiederbeschd&ftigung zerfaller sie (grob) in
zwel Gruppen: zum einen in die sogenannten kurzfristigen oder
"Fluktuationsarbeitslosen", d.h. Arbeitskrdfte., die nach einer
Entlassung coder nach einem freiwilligen Ausscheiden aus dem
Betrielb vergleichsweise rasch eine neue Beschdftigung finden
und zum anderen in die l&ngerfristig Arbeitslosen, die soge-
nannten Problemgruppen (von Arbeitsvermittlern auch "Sockelar-

beitslcse™ genannt).

o Die wesentlichen Ursachen léngerfristiger Arbeitslosigkeit und
die Hemmnisse fiir eine Wiedereingliederung liegen nicht in der
fehlenden Arbeits- und Konzessionsbereitschaft oder gar Uber-
zogenen Ansprichen der Arbeitslosen. Lidngerfristig Arbeitslo-
se welsen vielmehr bestimmte, nicht oder zumindest kurzfristig
nicht verdnderbare "Merkmale" auf, die - im Vergleich zu ande-
ren Arbeitskridftegruppen - sowohl zu einem hdheren Entlassungs-
risiko als auch zu gr&Beren Schwierigkeiten bei der Wiederein-
gliederung fihren. Auf dem Arbeitsmarkt und aus der Perspekti-
ve der Betriebe treten solche Merkmale als spezifische Defizi-

te des Arbeitskr&dfteangebots in Erscheinung.

o Die "Eignung" arbeitsloser Arbeitskrédfte wird in mehrfacher
Weise durch die Nachfrageseite, d.h. die Betriebe beeinflufit
und geschaffen. Flir den Bergbau und die Gieflereibetriebe be-
sagt dies z.B., daf sie auch in mehrfacher Weise durch die

Strukturierung des Arbeitskrdfteangebots durch andere Betrie-

be betroffen sind:
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- Die Struktur und "Qualit&t" der auf dem Arbeitsmarkt verfligharen
Arbeitskridfte ist wesentlich beeinfluft durch den vorangehenden
Einsatz der Arbeitskr&fte im Produktionsprozef (Riickwirkungen
der beruflichen Tdtigkeit und der Arbeitsbedingungen auf die
physische, psychische und qualifikatorische Verfassung der Ar-
beitskrifte usw.).

- Betriebliche Strategien beim Arbeitskrdfteeinsatz (Spaltung der
Belegschaft in Stamm- und Randbelegschaft usw.) und betriebli-
che Selektionskriterien bei der Entlassung von Arbeitskrédften
fiihren zu einer spezifischen Strukturierung der auf dem Arbeits-
markt auftretenden Arbeitskrifte; es werden nicht diejenigen
entlassen, die vergleichsweise gute Chancen beil der Wiederein-
gliederung haben, sondern umgekehrt primir jene, deren Wieder-
eingliederungschancen vergleichsweise schlecht sind.

- Ferner wird von Betrieben mit vergleichsweilse attraktiveren und
flir die Rekrutierung von Arbeitskrédften "glinstigeren'" Arbeits-
bedingungen das quantitative Uberangebot von Arbeitskriften auch
dazu genutzt, um dem Arbeitsmarkt leicht vermittelbare Arbeits-
krdfte zu "entziehen" und ihm zugleich schlecht vermittelbare
Arbeitskrdfte zuzufiihren (AustauschprozeB). Dies hat zur Folge,
daf das auf dem Arbeitsmarkt verfligbare Arbeitskrdfteangebot
einem permanenten Umschichtungs- und Selektionsprozef unterliegt,
durch den Betriebe ihre Beschdftigungsstruktur tendenziell ver-
bessern bei gleichzeitig sich tendenziell vergréferendem Reser-
voir an schwer vermittelbaren Arbeitskridften auf dem Arbeits-
markt.

(1) "Variable" und "konstante" Merkmale der Arbeitslosen: Zu un-

terscheiden ist bei den Arbeitskrdften (dem Angebot) zwischen so-
genannten variablen und sogenannten konstanten Merkmalen. Nur die
ersteren sind beeinflufRbar, wihrend die konstanten Merkmale nicht
oder zumindest nicht kurzfristig verdnderbar und beeinflufbar sind.
Zu letzteren gehdren das Alter, das Geschlecht, die Nationalitit,
der Gesundheitszustand (z.B. Behinderung) wie auch die bislang er-
worbenen beruflichen Erfahrungen und die berufliche Qualifikation.
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Zwar kann die berufliche Qualifikation beeinfluBt werden, nicht
aber kurzfristig und auch nicht beliebig; dies ist abhdngig von
den jeweils persdnlichen Voraussetzungen (vorangegangene Ausbil=-
dung) und einem entsprechenden Angebot an Qualifizierungsmdglich-

keiten. Ahnliches gilt auch fir den Gesundheitszustand 1).

BeeinfluBbare Merkmale sind demgegeniliber Ansprliche an Arbeitsbe-
dingungen, regionale Mobilitdt, Lohnh&he u.d. Aber auch hier kann
keineswegs eine beliebige BeeinfluBbarkeit unterstellt werden; die
regionale Mobilitdt wird beeinfluft durch famili&re und soziale
Bindungen, die Lohnhthe durch finanzielle Verpflichtungen, die
Akzeptierung schlechter Arbeitsbedingungen durch die psychische
und physische Widerstandskraft. Der "Spielraum” der variablen
Merkmale ist somit auch von den konstanten Merkmalen abhdngig.
Untersuchungen zum jewelligen Einfluf der variablen und konstan-
ten Merkmale auf die l&ngerfristige Arbeitslosigkeit bekrdftigen
die bereits angeflhrten Befunde. Zusammenfassend kommt z.B. Krie-
ger anhand einer Untersuchung in Nordrhein-Westfalen zu dem Er-
gebnis: "Bei dem gr&Rten Tell der variablen Bedingungen 148t sich
kein Einfluf auf die Wiedereingliederungschance feststellen" (vgl.
Krieger 1979, S. 16); diese Ergebnisse werden auch durch das In-
stitut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt
fiir Arbeit (IAB) bestidtigt (vgl. IAB - Kurzbericht vom 26.7.1977,
S. 3). Ferner zeigt sich, daB auch die Qualifikation, womit die
letzte Stellung im Beruf, der SchulabschluB und die Berufsausbil-
dung erfaBt 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 strukturel-
le Ursachen der Arbeitslosigkeit gelenkt. Solche Problemgruppen
bilden den "harten Kern" der lingerfristigen Arbeitslosen. Im

1) Vgl. zu dieser Unterscheidung Schmid 1875, S. 8; Krieger 1879,
S. 113; Hentschel u.a. 1977, S. 66 f. sowie Brinkmann, Scho-
ber-Gottwald 1976, S. 91 ff; #hnlich auch die Unterscheidung
von Teilarbeitsmérkten bei Vincens 1978.
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Fall einer Wiederbeschdftigung k&nnen sie kaum Anspriiche an Ar-
beitsbedingungen, Verdienst etc. geltend machen, auch ist das Ri-
siko ,nach der Wiederbeschdftigung von einem erneuten Verlust des
Arbeitsplatzes bedroht zu sein,vergleichsweise hoch.

Allgemein wurden dabei folgende Arbeitskridftegruppen identifiziert:
weibliche, jugendliche, &ltere, behinderte (bzw. in ihrer Gesund-
heit beeintrdchtigte), un- und angelernte sowie auslidndische Ar-
beitskrifte. (Vgl. als Uberblick Engelen-Kefer 1978 sowie Offe
1977.) Auch dem Konzept des "dualen" oder "gespaltenen'" Arbeits-
marktes liegt die Erkenntnis zugrunde, daf bestimmte Arbeitskrif-
tegruppen in besonderer Weise von Arbeitslosigkeit und von Schwie=-
rigkeiten bei der Wiedereingliederung betroffen sind. (Vgl. als
Uberblick Sengenberger 1978 a.) Hinzuweisen ist aber darauf, daB
sich die sogenannten Problemgruppen nicht durch ein bestimmtes
Merkmal (z.B. Geschiecht, Alter) charakterisieren, sondern viel-
mehr durch ein jeweiliges Zusammentreffen mehrerer "Merkmale",

mit denen sich jeweils ein vergleichsweise hohes Entlassungsrisi-
ko und Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung verbinden: So
sind Problemgruppen nicht generell weibliche Arbeitskrdfte, son-
dern Uberwiegend weibliche, un- und angelernte Arbeitskrifte;
nicht generell dltere, sondern iiberwiegend dltere un- und ange-
lernte Arbeitskrdfte, deren Gesundheit und Leistungsfihigkeit be-

eintrdchtigt sind usw. D

So richtig und notwendig eine differenziertere Betrachtung der
Angebotsseite ist, so problematisch und irrefithrend wird sie,
wenn hiermit ausschlieflich dem Angebot "Defizite™ zugeschrieben
werden, was z.B. auch durch den Terminus "Problemgfuppen" nahege-
legt wird. Zu fragen ist nach den Ursachen fiir diese "Defizite",

1) Dies macht deutlich, daf der Nachweis, daf auch &ltere Arbeits-
krdfte, Frauen, Behinderte usw. eine Wiederbeschdftigung fin-~
den, keineswegs als Gegenbeweis flir die Existenz sogenannter
Problemgruppen angefiilhrt und gewertet werden kann. Zu berilick-
sichtigen ist, daB auf dem Arbeitsmarkt unglinstige Vorausset-
zungen sehr wohl auch verbunden mit anderen positiven Voraus-
setzungen auftreten kdnnen und dies im Einzelfall etwaige Nach-
teile ausgleicht. Dies unterstreicht die besondere Bedeutung
der Kombination und des Zusammentreffens mehrerer fir die Po-
sition auf dem Arbeitsmarkt negativer Merkmale.
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d.h. danach wie solche auf dem Arbeitsmarkt ungilinstigen "Merkmale"
der Arbeitskrifte entstehen und insbesondere weshalb sie zum Pro-
blem werden.

(2) Strukturierung der Arbeitslosen durch die Betriebe: Zwar

scheint auf den ersten Blick - knlipft man an die zuvor angefiihr-
te Terminologie an - die Frage nach der Entstehung von"konstanten
Merkmalen" von Arbeitskrdften wenig Sinn zu haben (z.B. beim Al-
ter, Geschlecht u.d.); anders ist dies jedoch z.B. beim Gesund-
heitszustand und, wie eine genauere Beschreibung zeigt, auch bei
anderen dieser Merkmale.

Auswirkungen von Arbeitsbedingungen

Wir k&nnen-und brauchen hier nicht ausfiihrlicher auf dieses Pro-
blem einzugehen; speziell im Rahmen der Diskussion um eine Huma-
nisierung der Arbeit und der hier vorgelegten Untersuchungen kann
als nahezu unbestritten angesehen werden, da% die kdrperliche
Leistungsfdhigkeit und der Gesundheitszustand allgemein wesent-
lich durch die berufliche T&tigkeit beeinfluft werden.

Nicht das Alter als biologischer Prozef allein, sondern wesent-
lich auch die (Art der) beruflichen T3tigkeit flihrt zu nachlas-
sender Leistungsfdhigkeit, zu Anpassungs- und Umstellungsschwie-
rigkeiten usw. Speziell un- und angelernte Tdtigkeiten fiihren
infolge der vorwiegend physischen Leistungsanforderungen, einsei-
tigen Belastungen, geringer Abwechslung langfristig zum Verschleif
der k&rperlichen Leistungsfihigkeit. Durch negative Umgebungsein-
fliisse (Hitze, Staub, Lirm) ergibt sich ein zusidtzlicher Ver-
sechleiB der Leistungsfihigkeit. So zeigen:auch genauere Untersu-
chungen, daR k&rperliche Konstitution und Leistungsfdhigkeit im
Alter bei unterschiedlichen Berufsgruppen erheblich differenzieren
{vgl. hierzu als Uberblick zu den vorliegenden Untersuchungen

z.B. Pohl 1976; Lehr 1975).

Der gesundheitliche Zustand (k&rperliche Konstitution, Krankheits-
anfdlligkeit und k&rperliche Behinderung) wird ebenfalls wesent-
lich durch die berufliche T&tigkeit beeinflufit. Bei kdrperlichen
Behinderungen infolge eines Arbeitsunfalls ist der Zusammenhang
zwischen Gesundheit und Arbeitsprozef unmittelbar evident; Je

nach Stellung im Arbeitsprozef (Arbeiter/Angestellte; Un-, Ange-
lernte/Facharbeiter) und Produktionsbereich ist das Risiko des
Arbeitsunfalls unterschiedlich. Es besteht aber auch ein Zusam-
menhang zwischen.der Stellung im Arbeitsprozef (den Arbeitsbe-
lastungen, Qualifikationsanforderungen usw.) und dem allgemeinen
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Gesundheitszustand, der Anfdlligkeit fiir Krankheiten bis hin zur
Erwerbs~ und BerufsunfZhigkeit. Speziell die Arbeitsbedingungen
von Arbeitern und insbesondere un- und angelernten Arbeitskrdften
haben mehrfache - durch zahlreiche Untersuchungen belegte - nega-
tive Auswirkungen auf die Gesundheit (vgl. hierzu als Uberblick
Geissler, Thoma 1975; Valentin u.a. 1971; Garrett~Bleek u.a. 1976).

Hinzuweisen ist vor allem auch darauf, da® durch die berufliche
Tdtigkeit auch die "Anpassungsfihigkeit" an Verdnderungen entschei-
dend geprdgt wird. Dabei k&nnen sich nicht nur Probleme der Anpas-~
sung an "hdhere", "anspruchsvollere" Arbeitsanforderungen u.d. er-
geben (etwa bei Arbeitskridften, die langere Zeit ausschlieB®lich .
gering-qualifizierte  T&tigkeiten ausiiben). Ein Problem ist viel-
mehr auch die Anpassung an geringere Qualifikationsanforderungen
sowie eine grundlegende Verdnderung der Art der Arbeitsanforderun-
gen und des "beruflichen Milieus'". Zu beriicksichtigen ist hier,
daR sich mit der Ausiibung einer bestimmten Tdtigkeit und einer be-
stimmten beruflichen Qualifikation nicht nur bestimmte KXenntnisse
und Fertigkeiten verbinden, sondern auch die Entwicklung spezifi-
scher Arbeitstugenden, Orientierungen, psychischen und physischen
Dispositionen. Dies besagt, da selbst dann, wenn die Arbeitskraf-
te "objektiv" in der Lage wiren, eine grundlegend andere T&tigkeit
auszuiliben, dies mifRlingen kann, weil sie "subjektiv" hierzu nicht
in der Lage sind. Durch die "Bereitschaft" und den "guten Willen"
allein lassen sich solche subjektiven Hemmnisse nicht liberwinden.
Schlieflich ist auch das Anspruchsniveau an eine berufliche T&-
tigkeit individuell nur innerhalb sehr enger Grenzen variierbar;
solche Anspriiche sind Ergebnis individueller und sozio-kultureller
Entwicklungen, stehen somit in einem jeweils individuell-biogra-
fisch und sozialen Kontext, der einer quasi beliebigen Modifika-
tion von Anspriichen enge Grenzen setzt. Hieraus erkldren sich

auch die bei erzwungenen grundlegenden Verdnderungen der berufli-
chen T&dtigkeit folgenden Pers&nlichkeitskrisen bis hin zum dauer-
haften Verlust sozialer Integration (vgl. hierzu etwa auch Beck
u.a. 1979, S. 105). Dies erklidrt auch, weshalb z.B. im Rahmen der
Arbeitsvermittlung ehemalige Angestellte mittlerer und hdherer
Qualifikation normalerweise auch bei einer sehr engen Auslegung
der Zumutbarkeit nicht flir k&rperlich stark belastende und re-
striktive Tdtigkeiten in der Produktion zu vermitteln sind. Auf
den ersten Blick scheint es sich hier ausschliefflich um ein Pro-
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blem der "Zumutbarkeit zu handelnj; eine genauere Betrachtung der
Praxis der Arbeitsvermittlung zeigt aber, daf es sich um ein Pro-
blem der "Eignung" handelt, wobei die Einsch&tzung durch die Ar-
beitsdmter Uberwiegend mit der betrieblichen Einschitzung {iberein-
stimmt. Grund hierfir ist, daB® die spezifische berufliche Soziali-
sation und berufliche Praxis zu einer physischen und psychischen
Verfassung der Arbeitskridfte gefiihrt haben, die sie fiir grundle-
gend andere Arbeitsanforderungen und -bedingungeh "ungeeignet”
machen (auch wenn hier die Anforderungen an fachliche Kenntnisse
und Fertigkeiten niedriger sind).

Betriebliche Selektionskriterien bei Entlassungen

Geht man der Frage nach, weshalb bestimmte Arbeitskriftegruppen
offensichtlich in einem h&heren Ausma® vom Risiko der Arbeitslo-
sigkeit betroffen sind als andere, so sind auch betriebliche Stra-
tegien beim Arbeitskrédfteeinsatz und Personalabbau zu berilicksich-
tigen. In Ergdnzung zu dem Konzept vom dualen oder gespaltenen
Arbeitsmarkt lassen sich auch im Betrieb unterschiedliche Teilar-

beitsmd&rkte unterscheiden; flir unsere Betrachtung wesentlich ist
insbesondere die Differenzierung der Belegschaft in eine soge-
nannte . "Stammbelegschaft" und "Randbelegschaft" (vgl. hierzu
Sengenberger 1978 b; Sengenberger 1979; Lutz 1979 sowie Biehler
u.a. 1979 und die weiteren Beitrdge in Brinkmann u.a. 1979).

Solche Differenzierungen sind u.a. Resultat betrieblicher Strate-
gien zur Bewiltigung zwei widersprichlicher(bzw. zumindest gegensitz-
licher) Zielsetzungen und Erfordernisse beim Arbeitskrifteeinsatz.
Zum einen die Sicherstellung eines betriebserfahrenen, kontinuier-
lich verfiigharen Arbeitskrdftepotentials und die Abschirmung des
innerbetrieblichen Arbeitsmarktes gegeniiber dem allgemeinen Ar-
beitsmarkt zur Verminderung der Abwanderung der Arbeitskrafte und
der betrieblichen Abhingigkeit vom auBerbetrieblichen, iiberbetrieb-
lichen Arbeitsmarkt (z.B. durch die innerbetriebliche Rekrutierung
von Arbeitskrdften flir neue oder frei werdende Titigkeiten etc.).
Speziell unter den Bedingungen der Vollbeschdftigung wie auch ge-

nerell bei tiberwiegend betriebsspezifischen Technologien, produkt-
spezifischen Anforderungen an die Arbeitskrdfte etec., ist eine sol-
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che Politik der Personalstabilisierung und Abschirmung nach aufen
ein vorrangiges betriebliches Interesse. Zum anderen fihrt eine
solche Politik aber zu Schwierigkeiten und Behinderung betriebli-
cher Reaktionen auf Schwankungen in der Auftragslage, insbesonde-
re bei jeweils kurzfristigem Zusatzbedarf an Arbeitskridften oder
Erfordernissen eines Personalabbaus. Eine "L&sung" diese Problems
kann durch die Konstituierung sogenannter "Randbelegschaften" er-
reicht werden: Hierzu zihlen Arbeitskrifte, die je nach Auftrags-
lage von den Betrieben ein- und ausgestellt werden. Ferner auch
Arbeitskridfte, die fiir T4dtigkeiten eingesetzt werden, bei denen
infolge der besonderen Arbeitsbelastungen, geringen Verdienstmdg-
lichkeiten usw. nicht damit gerechnet werden kann, daf sie lidnger-
fristig im Betrieb bleiben (bzw. bleiben kdnnen). Wir haben weiter
oben am Beispiel der Fluktuation der Putzerei bei GieRereibetrie-
ben und bei unangelernten Arbeitskrdften im Bergbau bereits auf
einen solchen Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und der
Dauer des Verbleibs der Arbeitskrdfte im Betrieb hingewiesen. Dies
zeigt, daR eine solche Differenzierung der Belegschaft nicht nur
eine personalpolitische Strategie ist, sondern jeweils mit einer
spezifischen Differenzierung von Produktions-,Arbeitsprozessen und
Tdtigkeiten wverbunden ist. Sie wird hierdurch -sowohl erst notwen-
dig als auch erst mdglich. Fir Produktionsprozesse und Tdtigkei-
ten sogenannter "Randbelegschaften" ist charakteristisch: ein un-
mittelbar direkt produktiver Einsatz der Arbeitskrdfte (im Unter-
schied etwa zu Instandhaltungsarbeiten, Uberwachung von Produk-
tionsanlagen usw.), geringe Qualifikationsanforderungen und ver-
gleichsweise wenig attraktive Arbeitsbedingungen (z.B. negative
Umgebungseinfliisse, hohe kdrperliche 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 Verglinstigungen und die noch vergleichsweise attraktiv-
sten T&tigkeiten vorbehalten werden, wdhrend sich der Betrieb beim
ibrigen Teil der Belegschaft auf eine hohe Fluktuation einstellt,
deren negative Folgen aber durch die "Kerntruppe" weitgehend abge-
fangen werden k&nnen 1).

1) Wir werden hierauf nochmals bei der detaillierteren Darstellung
der betrieblichen Reaktionen auf neu auftretende Rekrutierungs-
probleme im Bergbau und bei GieRereien zuriickkommen.

\l .
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DaB und in welcher Weise Arbeitskrifte, die zu sogenannten Rand-
belegschaften gehdren , in besonderer Weise vom Risiko der Ar-
beitslosigkeit betroffen sind, wurde durch mehrfache empirische
Untersuchungen belegt, sei es, daR sich der betriebliche Personal-
abbau vorwiegend hierauf konzentriert ocder/und '"natiirliche" Ab-
gdnge nicht mehr ersetzt werden (vgl. z.B. Schultz-Wild 1978 ;ins~
besondere S. 1733 Schultz-Wild 1978, S. 74 ff; Mendius, Sengen-

berger 1976).

Randbelegschaften sgetzen S$ich schwergewichtig aus Arbeitskrdfte-
gruppen zusammen, die auch den liberwiegenden Anteil der sogenann-
ten Problemgruppen auf dem Arbeitsmarkt bilden (s.o.). (Die Dif-
ferenzierung zwischen Stamm- und Randbelegschaft kann aber unter-
schiedliche Ausprédgungen annehmen und zeigt sich etwa auch in der
Differenzierung zwischen der Beschdftigung von Arbeitskridften in
Haupt- und Zweigwerken.)

Unterschiedliche Folgen fir die Arbeitskridfte und den Arbeits-
markt ergeben sich schlieflich je nachdem, ob die betriebliche
Zuordnung der Arbeitskr&fte zu betrieblichen Teilarbeitsmidrkten
"starr"” ist oder ob Uberginge bestehen. Ist ersteres der Fall, so
haben Arbeitskrédfte, die zur Randbelegschaft gehdren, kaum die
M8glichkeit zu einer léngerfristigen Integration des betrieblichen
Beschdftigungssystems, da hieran der Betrieb nicht nur kein In-
teresse hat, sondern dies auch blockiert wird (z.B. keine M&glich~
keit des Wechsels zu einer besseren Tdtigkeit, keine innerbetrieb-
liche Rekrutierung von Arbeitskrdften aus der Randbelegschaft u.d.).
Bestehen Ubergidnge, so ergeben sich Vorteile fiir Arbeitskridfte,
die zur Randbelegschaft gehdren. Umgekehrt aber kdnnen sich auch
Nachteile flir die Stammbelegschaft ergeben; der Betrieb kann hier-
mit den Spielraum und die Flexibilitdt beim Arbeitskrdfteeinsatz
vergrifRern. Die M&glichkeit zum spdteren Wechsel zu einer besse-
ren Tdtigkeit ist nicht nur fiir die Arbeitskré&fte von Vorteil,
sondern erleichtert auch die betriebliche Rekrutierung von Ar-
beitskridften flir wenig attraktive Tatigkeiten (Aufstiegschance

auf "bessere" Arbeitsplédtze). Umgekehrt kann der Betrieb die Zu-
gehdrigkeit zur Stammbelegschaft ebenfalls zeitlich befristen mit
der Folge, daR Arbeitskrdfte nicht nur von der Randbelegschaft
ISFMUNCHEN
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zur Stammbelegschaft "aufsteigen", sondern umgekehrt auch Arbeits-
krdfte von der Stammbelegschaft zur Randbelegschaft "absteigen"
kénnen: z.B. bei nachlassender Leistungsfihigkeit im Alter, ge-
sundheitlicher Beeintridchtigung, hidufiger Krankheit oder wenn
durch technische und organisatorische Verdnderungen im Betrieb be-
stimmte Qualifikationen nicht mehr in gleicher Weise bendtigt
oder/und die Arbeitskr&fte nicht mehr in der Lage sind, sich neu-
en Qualifikationsanforderungen anzupassen; dies ist ein Risiko,
dem speziell betriebsspezifisch angelernte Arbeitskrdfte ausge-
gsetzt sind. Der Wechsel (Abstieg) zur Randbelegschaft muf nicht
unmittelbar zur Entlassung fihren, sondern kann zundchst "ﬁur"
darin seinen Ausdruck finden, dak den Arbeitskrdften schlechtere
Tdtigkeiten und Arbeitsbedingungen zugemutet werden u.d4. Es gibt
eine Reihe von Hinweisen dafiir, da® seit der Rezession 1974/75
personalpolitische Mafnahmen dieser Art in grofem Umfang erfolg-
ten; seili es, daB notwendig werdende Personaleinschrinkungen nicht
mehr nur auf die Randbelegschaft beschridnkt werden konnten oder/
und die Betriebe beim Personalabbau, um die Verfiigbarkeit von Ar-
beitskrdften voll zu nutzen, nicht mehr voll leistungsfdhige etec.
Arbeitskridfte, die bereits zur Stammbelegschaft geh&rten, entlassen.
Letzteres ist grundsdtzlich schwer exakt nachweisbar; einzelne
Erfahrungsberichte aus Betrieben ebenso wie AuRerungen von betrieb-
lichen Experten, daf die wirtschaftliche Krise einen "notwendigen
Selbstreinigungsprozef" ermdglicht hat, daB® man "zuviele w&hrend
der Zeit der Vollbesch&ftigung mitgeschleppt hat" u.&. bekr&dfti-
gen dies jedoch. Auch von seiten der Arbeitsidmter (Arbeitsvermitt-
lung) wurde ein solcher "Verdacht" gedufert (eigene Expertenge-
sprédche). Schlieflich werden das auf dem Arbeitsmarkt verfligbare
Arbeitskrdfteangebot und die M&glichkeiten der Wiedereingliederung
auch beeinfluft durch:

Betriebliche Selektionskriterien bei der Einstellung

Obwohl vieles darauf hinweist, daf die Betriebe seit Beginn
der Massenarbeitslosigkeit ihre Selektionskriterien bei der Rekru-
tierung von Arbeitskridften verschdrft haben, 148t sich dies em-
pirisch nur sehr schwer exakt nachweisen. Zundchst sind zwei Ein-
schridnkungen zu machen: Es kann dies nur bei solchen Betrieben
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angenommen werden, fir die sich durch die Arbeitslosigkeit gréRe-
re Auswahlmdglichkeiten bei der Rekrutierung von Arbeitskrdften
ergeben haben (dies ist nicht notwendigerweise der Fall, woflir
GiefRereibetriebe und der Bergbau ein Beispiel sind); ferner nur
flir Betriebe, bei denen in der Vergangenheit beil Vollbeschdfti-
gung Engpdsse bei der Rekrutierung aufgetreten sind (was eben-
falls nicht notwendigerweise und {lberall der Fall war). Eine em-
pirisch exakte und reprisentative Uberpriifung betrieblicher Se-
lektionskriterien und ihrer Verdnderung und Abhdngigkeit vom An-
gebot der Arbeitskrdfte auf dem Arbeitsmarkt wirft mehrfache me-
thodische Schwierigkeiten auf. So ist es z.B. weder Uberraschend
noch aussagekridftig, wenn bel Befragungen von Personalleitern ein
solcher Zusammenhang verneint wird oder zumindest hierflir sich
keine Belege finden lassen (vgl. Bundesminister fiir Arbeit und
Sozialordnung 13978, S. 48). Ein allgemeiner Hinweis ergibt sich
aber aus Aussagen wie "daR man nun besser auswdhlen kann" (ebd.).
Auch kommen vorliegende Untersuchungen zu dem Ergebnis, daf die
Betriebe offensichtlich seit der Rezession 1974/75 weit weniger
bereit sind, Qualifikationsanforderungen dem Angebot an Arbeits-
kr&ften anzupassen und gegebenenfalls auch zu reduzieren (vgl.
hierzu z.B. Ifo-Schnelldienst 1978, S. 74).

Diese Hinweise auf verschdrfte- Selektionskriterien werden durch
die Einschdtzung des betrieblichen Rekrutierungsverhaltens sei=-
tens der Arbeitsvermittlung nachdriicklich bekrdftigt. Nach einer
anndhernd reprdsentativen Untersuchung waren circa drei Viertel
der befragten Arbeitsvermittler der Meinung, daf die Betriebe

ihre Anforderungen im Vergleich zur letzten Vollbeschiftigung

verschdrft haben (vgl. Bundesminister fir Arbeit und Sozialord-
nung 1878, S. 48). Die Verschédrfung betrieblicher Selektionskri-
terien wurde auch in den von uns durchgeflihrten Expertengespri-
chen mit Vertretern der Arbeitsdmter als eine allgemeine Tendenz

auf dem Arbeitsmarkt herausgestellt 1).

1) Zu Differenzierungen, speziell auch was GiefBereien und den
Bergbau betrifft, siehe weiter unten ausflihrlicher.
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So wurde etwa allgemein festgestellt, daR die weit verbreiteten
Klagen von Arbeitgebern Uber die mangelhafte Qualitdt der vom Ar-
beitsamt vermittelten Arbeitskrdfte weniger auf eine tatsdchli-
‘che Verringerung der Qualitdt des Arbeitskrifteangebots zurickzu-
filhren ist als auf die gestiegenen Anforderungen. Als ein Bei-
spiel und Beleg hierfilir wurde angefiihrt, daB bei angelernten Ar-
beitskrdften nun nicht mehr Arbeitskrdfte flir spezifische Tdtig-
keiten gesucht werden, sondern ein "Allround-man" mit einer rela-
tiv breiten Grundqualifikation, der bei wechselhafter Auslastung
der betrieblichen Kapazitdten (z.B. infolge konjunktureller
Schwankungen) flexibel filr unterschiedliche Tdtigkeiten einsetz-
bar ist. Nach Erfahrung der Arbeitsvermittler begrinden die Be-
triebe ein solches Rekrutierungsverhalten damit, daf es mdglich
sein miilsse, aus dem Reservoir von Uber einer Million Arbeitslosen
die "geeigneten" Arbeitskrdfte herauszufischen (Expertengesprich).
Damit verbindet sich auch - aus der Sicht der Arbeitsvermittler -
die Tendenz der Betriebe, gegenwdrtig Facharbeiter nachzufragen
fiir T4dtigkeiten, die eigentlich Angelerntentdtigkeiten sind und
fiir die in der Vergangenheit Un- und Angelernte (bzw. Arbeits-
krdfte aus dem handwerklichen Bereich) rekrutiert wurden. Ferner
wurden Beispiele flir Betriebe angeflihrt, die nun bereits bei der
Rekrutierung von un- und angelernten Arbeitskriften psychologi-
sche Tests u.d. durchfiihren. U.a. wurde darauf hingewiesen, daB
auch die Anforderungen an den gesundheitlichen Zustand der Ar-
beitskrdfte gestiegen sind; nach Ansicht unserer Gesprichspart-
ner ist dies aber nicht allein auf die verdnderte Arbeitsmarkt-
situation zuriickzufiihren, sondern auch auf die gesetzlichen Re-
gelungen zur Lohnfortzahlung im Krankheitsfall. ("Wenn jemand
nach zwei Tagen krank wird, hd&ngt der Betrieb sechs Wochen drin"Ji)

1) Es handelt sich hier um einen Einfluf 8ffentlicher Mafnahmen
auf das Rekrutierungsverhalten der Betriebe, dem wir im Rah-
men dieser Untersuchung nicht weiter nachgegangen sind. Hier-
{lber hdtten weitere Untersuchungen detailliertere Aufschlis-
se zu bringen.
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Nach den Erfahrungen der Arbeitsvermittlung hat die verdnderte

Arbeitsmarktsituation aber nicht nur zur Verschidrfung betriebli-
cher Selektionskriterien bei der Rekrutierung von Arbeitskridften
gefiihrt, sondern auch zur Verschdrfung von Kriterien filir die Wel-

terbeschdftigung bereits beschdftigter Arbeitskrifte. Folge davon

ist, dal die Betriebe auf dem Arbeitsmarkt nicht nur Arbeltskrifte
zur Deckung eines Zusatzbedarfes suchen, sondern vor allem auch
zum Austausch von Arbeitskrdften. Den Schilderungen der Arbeits-
vermittlung zufolge wird das Arbeitsamt von den Betrieben nach
"guten Mitarbeitern" abgeklopft. Sind solche verfligbar, versuchen
die Betriebe,diese einzustellen und dafiir andere, "unbequeme"

oder '"nicht mehr leistungsfdhige" Arbeitskréfte zu entlassen. Dies
hat zur Folge, da® die (arbeitsmarktrelevante) Struktur der Be-
schdftigten im Betrieb verbessert und gleichzeitig die Struktur
der Arbeitslosen verschlechtert wird.

Obwohl seitens der Arbeitsvermittlung diese Selektionsprozesse
als ein zentrales Problem bei der Vermittlung ven arbeitslosen
Arbeitskrdften eingeschdtzt werden, ist sie nicht nur nicht in
der Lage, sie zu verhindern; sie trdgt vielmehr selbst zu diesem
Problem bei: Sie steht unter dem gesetzlichen Auftrag, den Betrie-
ben Arbeitskréfte zu vermitteln und auf eine Verbesserung der Be-
schdftigungsstruktur hinzuweisen. Dies heiRft in der Praxis: Be-
steht eine Anfrage seitens der Betriebe, so werden auch dann Ar-
beitskrdfte vermittelt, wenn gleichzeitig andere Arbeitskridfte
entlassen werden. Dabel besteht filir die Arbeitsvermittlung grund-
sdtzlich keine M&glichkeit zu prifen, ob und in welcher Weise ein

Zusammenhang zwischen Neueinstellungen und gleichzeitigen Entlas-

sungen bestehtl’. .

Indem bei der Vermittlung versucht wird, den Anforderungen der
Betriebe nachzukommen, wird es den Betrieben zugleich erleichtert,
ihre Selektionskriterien zu verschidrfen. Sie miissen nicht nur

1) Statistisch besteht lediglich {iber den Datenverbund mit den
Krankenkassen eine M&glichkeit, hierliber Aufschluf zu bekom-
men; eine detailliertere Aufschliisselung auf regionaler Ebene
erfolgt jedoch nicht. Ein Einblick ergibt sich im Moment le-
diglich in kleineren Bezirken; jedoch hat auch hier die Ar-
beitsvermittlung keinerlei Handhabe gegen die Betriebe.

Y .
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selbst auf dem Arbeitsmarkt Umschau halten, sondern'kﬁnnen fir

die Selektion der "jeweils Besten" das Arbeitsamt nutzen. Die Fol-
ge ist, dah tendenziell immer schlechter zu vermittelnde Arbeits-
krdfte im Reservoir der zu vermittelnden ibrigbleiben bzw. "neue"
schlecht zu vermittelnde Arbeitskrdfte auf dem Arbeitsmarkt auf-
treten. Der betriebliche Austausch von Arbeitskrdften hat zur
Folge, daR gquasi durch arbeitslose Arbeitskrdfte und die Vermitt-
lungsaktivitdten der Arbeitsdmter zugleich "neue" arbeitslose
Arbeitskrédfte mit vergleichsweise schlechteren Vermittlungschan-
cen, "produziert" werden 1) (Ende des Exkurses)

b) Geringe Attraktivitédt des Bergbaus und der GieBereibetriebe
fir "geeignete" Arbeitskrdfte und Konkurrenz durch andere Be-
triebe

Neben dem Mangel an "geeigneten" Arbeitskriften ergeben sich wei-
tere Beschrdnkungen flir die Rekrutierung von Arbeitskridften aus
der geringen Attraktivitit der Tdtigkeiten und dem Interesse an-
derer Betriebe an der Rekrutierung "geeigneter" Arbeitskrdfte.

Sofern flir den Bergbau und flir GieRBereibetriebe "geeignete'" Ar-

beitskrdfte auf dem Arbeitsmarkt auftreten, finden sie auch in

anderen Betrieben und Branchen vergleichsweise leicht eine Be-

schaftigung. ZIhre Position auf dem Arbeitsmarkt ist - soweit es

sich um &hnliche T&tigkeiten wie im Bergbau und in GieRereibe-
trieben handelt - relativ gut. In den Worten eines Arbeitsver-
mittlers: "Wer geeignet ist, kann auch woanders einen Arbeits-
platz finden"(Expertengespréch).

Die Beschridnkung und Zuwanderung ausldndischer Arbeitskrdfte hat
nicht nur im Bergbau und bei GieRBereien, sondern auch in anderen
Betrieben und Branchen, in denen geringqualifizierte Tdtigkei=~
ten mit hohen k&rperlichen Belastungen bestehen und die ebenfalls
in der Vergangenheit auslindische Arbeitskrifte aus nicht zur EG
gehdrenden LAndern rekrutierten, zu einem erhdhten Interesse an

1) Zu den Aktivitdten und Wirkungen der Arbeitsvermittlung siehe
ausfihrlicher Abschnitt 3.,c).
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den fiir den Bergbau und die GieRereien geeigneten und leistungs-
fihigen Arbeitskrdften auf dem Arbeitsmarkt in der BRD gefiihrt.

So werden solche Arbeitskridfte im Normalfall nicht nur nicht ent-
lassenj; solche Betriebe und Branchen sind vielmehr zugleich auch
Konkurrenten bel der Rekrutierung von "geeigneten" Arbeitskrdften
auf dem Arbeitsmarkt. Der Bergbau und die GieRereibetriebe haben
hier jedoch gegenilber anderen Betrieben mit vergleichbaren Ar-
beitsanforderungen und -bedingungen eine schwache Position auf

dem Arbeitsmarkt. lhre Attraktivitdt ist sehr gering; "geeignete"
Arbeitskrdfte bevorzugen lberwiegend éine Beschdftigung in anderen

Betrieben.

Fir den Bergbau wird dies z.B. auch durch eine neuere Untersuchung
liber die Einstellung von Arbeitskridften zu einer Beschdftigung im
Bergbau nachdricklich belegt; sie kommt u.a. zu dem Ergebnis,

"der Bergmennsberuf hat sehr stark das Image der 'letzten M¥glich-
keit' am Arbeitsmarkt ..." (vgl. INFAS 1977, S. 82). Bei der Be-
fragung von jlingeren und flr den Bergbau "geeigneten" Arbeitslo-
sen, Un- und Angelernten sowie Facharbeitern in fiinf ausgew&hlten
Regionen des Saarlandes und Nordrhein-Westfalen 1978 waren circa
die Hilfte nicht bereit, unter Tage zu arbeiten; circa 20 % be-
trachteten dies als die letzte Mdglichkeit und nur 30 % meinten,
daB sie "vielleicht bereit" seien, eine Beschdftigung im Bergbau
anzunehmen (INFAS 1977, S. 79). Der Vergleich der Tdtigkeit im
Bergbau mit anderen dhnlichen Berufen zeigt, daf in erster Linie
die Arbeitsbedingungen zu den negativen Einschdtzungen einer T&-
tigkeit im Bergbau fllhren; demgegeniiber werden z.B. die Bezahlung,
die Ausbildung, die sozialen Leistungen durchweg positiver als bei
anderen dhnlichen Td&tigkeiten eingeschétzt. Bei der negativen
Einschdtzung der Arbeitsbedingungen stehen an erster Stelle Ge-
sundheitsgefihrdungen, insbesondere Silikose-Erkrankungen. (Die
Unfallgefahren werden demgegeniiber nur in weilt geringerem AusmaR
als "besonders grof" eingeschdtzt.) Ferner werden negative Umge=-
bungseinfliisse, insbesondere Staub und Schmutz genannt. Ldrm,
Hitze sowie die Arbeit im Dunkeln werden ebenfalls angefiihrt,
aber in geringerem Ausmaf als "besonders unangenehm"eingeschétzt.

An dritter Stelle der negativ bewerteten Arbeitsbedingungen im
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Bergbau steht die "k&rperlich schwere und anstrengende Arbeit"
(vgl. INFAS 1977, S. 61 ff).

Zur Einschitzung einer Titigkeit in GieRereibetrieben und speziell

der Putzerei liegen keine vergleichbaren Untersuchungen vor. Nach
Angaben der regionalen Arbeitsdmter ist jedoch die Attraktivitdt
einer Tdtigkeit in der Putzerei flr "geeignete" Arbeitskrifte
sehr gering; z. T. besteht - ebenso wie dies im Bergbau der Fall
ist - auch eine grundsdtzlich ablehnende Einstellung gegeniiber
einer Beschdftigung in GieRereien. Seitens der Arbeitsvermittlung
werden als Ursachen hierfiir ebenfalls in erster Linie die schlech-
ten Arbeitsbedingungen genannt, wobei neben der k&rperlich an-
strengenden Arbeit sowie dem Schmutz, Staub und der Hitze, vor
allem der Lirm ("die Arbeitskridfte sind ldrmbewulter geworden")
und die Arbeitszeit (Schichtarbeit) angefiihrt werden. Auch dann,
wenn arbeitslose "geeignete" Arbeitskridfte aktuell keine alterna-
tiven Beschidftigungsméglichkeiten haben, ergeben sich aus der ge-
ringen Attraktivitdt einer Beschdftigung im Bergbau (speziell im
prim&ren Produktionsbereich) und Giefereien {(speziell in der Put-
zereil) flir die Betriebe Schwierigkeiten, solche Arbeitskridfte zu
rekrutieren. Der Mangel an geeigneten Arbeitskriften und ihre ver-
gleichsweise gute Position auf dem Arbeitsmarkt hat zur Folge,
daB die Betriebe bei der Rekrutierung von Arbeitskridften "zusdtz-
liche" Anforderungen stellen milssen, wodurch auch die Rekrutie=-
rung von Arbeitskrdften welter erschwert wird. Die Beurteilung
der "Eignung" kann sich nicht mehr nur primdr auf die kdrperliche
Leistungsfihigkeit und Belastbarkeit und die erforderlichen Ar-
beitstugenden beschrénken; wesentlich wird nun auch die Bereit-
schaft der Arbeitskrdfte zu einem li&ngerfristigen Verbleib im Be-
trieb. Jeder Weggang wirft fiilr den Betrieb erneut Rekrutierungs-
probleme auf und das Risiko, keinen gleichwertigen Ersatz auf dem
Arbeitsmarkt zu finden. Dies hat zur Folge: Soweit Arbeitskrdfte
- hinsichtlich ihrer k&rperlichen Leistungsfdhigkeit und Belast-
barkeit - "geeignet" sind, aber einer Tdtigkeit im Bergbau und in
Giefereibetrieben ablehnend gegeniiberstehen, entsprechen sie nicht
den betrieblichen Anforderungen und sind auch demzufolge "nicht
geeignet". Exemplarisch hierfiir ist die Aussage eines Personal-

- leiters eines GieRereibetriebes: "Solche Leute wiirden wir erst

gar nicht nehmen" (Expertengesprdch).
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3. Reduzierung von Rekrutierungsproblemen durch &ffentliche MaB-

nahmen

Gem4% ihrer gesetzlichen Grundlage hat die Arbeitsvermittlung
nicht nur darauf hinzuwirken, daf "Arbeitssuchende Arbeit", son-
dern auch darauf, daf "Arbeitgeber die erforderlichen Arbeits-
krifte" erhalten (§ 14 AFG). Dabei sind von der Arbeitsvermitt~
lung die "besonderen Verhdltinisse der freien Arbeitspldtze, die
Eignung der Arbeitssuchenden und deren persdnlichen Verhdltnisse
zu prifen” (8§ 14 AFG). Unsere Befunde zeigen, daB die Arbeitsver-
mittlung im Bergbau und in GieRereibetrieben die Rekrutierung von
Arbeitskrdften unterstiitzt und auf diese Weise auch zur Bewdlti-
gung von Rekrutierungsproblemen (und damit der Folgen der &ffent-
lichen Regelungen zur Ausldnderbeschdftigung) beitridgt. Zum ande-
ren bleiben jedoch infolge der strukturellen Ursachen der Rekru-~
tierungsprobleme (mangelnde Eignung der Arbeitskrifte etc.) die
Wirkungen der Arbeitsvermittlung begrenzt.

Offene Stellen im Bergbau und bei GieRereibetrieben kdnnen von
den regionalen Arbeitsdmtern im Normalfall kaum zu einer wirksa-
men Reduzierung der Arbeitslosigkeit genutzt werden. Wie gezeigt,
kommen Arbeitskrdfte aus dem "Kernbestand" der Arbeitslosen -

und damit die eigentlichen Problemgruppen fiir die Arbeitsvermitt-
lung - fir eine Vermittlung in dem Bergbau und in Giefereibetrie-
ben nicht in Frage. Das betriebliche Problem des Mangels an "ge-
eigneten” Arbeitskrdften stellt sich flir die Arbeitsvermittlung
zugleich als Problem, daB offene Stellen im Bergbau und in GieBe~
reibetrieben flir die Mehrzahl der Arbeitslosen "nicht geeignet"
sind. Sofern den regionalen Arbeitsdmtern ein Bedarf an Arbeits-
krdften im Bergbau und bei GieBereien gemeldet wird und die Be-
triebe gezielt die Arbeitsidmter bei der Rekrutierung von Arbeits-
krdften ansprechen 1), steht seitens der Arbeitsvermittlung nicht
die Bewdltigung der Arbeitslosigkeit, sondern die Deckung des be-
trieblichen Bedarfs an Arbeitskrdften im Vordergrund. Dem ent-
spricht auch die Praxis der Arbeitsvermittlung.

1) Vgl. hierzu auch Abschnitt C.
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(1) Im Rahmen der normalen Vermittlungst&tigkeit wird z.B. bei neu

arbeitslos gemeldeten Arbeitskrdften darauf geachtet, ob sie fir

eine Beschdftigung im Bergbau in Frage kommen. Ferner erfahren

die Betriebe eine besondere Beriicksichtigung durch die Arbeitsver-

mittlung, wenn sie den Zusatzbedarf an Arbeitskriften melden, der

kurzfristig gedeckt werden muf (z.B. in GieBereien infolge eines

zusdtzlichen Auftrages u.a.). Wie Beispiele zeigen, tragen diese
Aktivitdten der Arbeitsvermittlung durchaus zu einer Reduzierung
der betrieblichen Rekrutierungsprobleme bei; zum anderen k&nnen
sie hierdurch aber nicht grundsdtzlich beseitigt werden. So waren
z.B. in Nordrhein-Westfalen im Januar 1879 circa 600 offene Stel-
len im Bergbau gemeldet, denen insgesamt 152 erfolgreiche Vermitt-
lungen gegeniliberstanden. (Der gréfite Teil der offenen Stellen und
der Vermittlungen bezogen sich auf Bergleute unter Tage.) (Quelle:
Expertengesprdch und statistische Unterlagen des zustdndigen Lan-

desarbeitsamtes.)

Das folgende Beispiel verdeutlicht dies bei GieBereibetrieben. In-
folge eines neuen Auftrages ergab sich flir eine der untersuchten
GieRereien ein zusdtzlicher Bedarf von 35 Arbeitskrdften flir die
Putzerei und Kernmacherei. Der Betrieb wandte sich hiermit an das
regionale Arbeitsamt., Von der Arbeitsvermittlung wurde daraufhin
die Kartei gemeldeter Arbeitsloser gesichtet und es wurden 50 bis
70 Arbeitskrifte eingeladen; es handelte sich ausschlie®lich um
Arbeitskrdfte, die erst kurzfristig arbeitslos gemeldet waren. Es
war jedoch nicht m3glich, aus dem Reservoir der aktuell gemelde-
ten Arbeitslosen die erforderlichen Arbeitskrdfte zu finden, so
daB circa vier bis sechs Wochen nach geeigneten Arbeitskrdften
unter den neu auf dem Arbeitsmarkt auftretenden Arbeitslosen (Fluk-
tuationsarbeitslosen) Ausschau gehalten werden mufte. Der zustdn-
dige Arbeitsvermittler kommentierte dies mit den Worten: "Es ge-
lingt uns schon, Arbeitskridfte flir GieBereien zu bekommen, aber
nur mithsam und nach und nach" (Expertengesprdch). Das Bemiihen der
Arbeitsvermittlung, den Betrieben Arbeitskrdfte zuzufiihren und
gleichzeitig auch die fir die Arbeitsvermittlung bestehenden
Schwierigkéiten, trotz hoher Arbeitslosigkeit "geeignete" Arbeits-
krdfte zu finden, zeigt sich auch daran, daB nur bei einem gerin-
gen Anteil der Arbeitskrifte, die von der Arbeitsvermittlung (be-
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reits) ausgewdhlt werden, ein Beschdftigungsverhdltnis zustande-

kommt. Der Personalleiter einer GiefRerei illustriert dies aus

der Sicht des Betriebes mit dem Beispiel: "Wenn zehn Arbeitskrif-
te gesucht werden, so milssen dreifig beim Arbeitsamt angefordert

werden, um dann sieben bis acht zu behalten" (Expertengesprdch).

(2) Da im Rahmen der normalen Vermittlungstdtigkeit dem Bergbau
und den Giefereibetrieben nur begrenzt die erforderlichen Arbeits-
krdfte zugefiihrt werden k&nnen, werden von den Arbeits&mtern zu-

sdtzlich auch spezielle Aktionen zur Mobilisierung der Arbeits-

krdfte eingeleitet. So wurde fiir den Bergbau in Zusammenarbeit
mit den Bergbaufirmen eine Uberregionale Werbeaktion gestartet,
um Arbeitskridfte flir den Bergbau zu interessieren. Nach Aussagen
von Vertretern des zustdndigen Landesarbeitsamtes richtete sich
das betriebliche Interesse primidr darauf, in der BRD lebende,
ausldndische Arbeitslose, insbesondere Tirken und Jugeslawen, an-
zuwerben. Hierauf konzentrierten sich auch die Aktivitdten des
Landesarbeitsamtes. Die Durchflihrung der Werbeaktion richtete
sich jedoch infolge der Pflicht zur besonderen Berilicksichtigung
deutscher Arbeitskrdfte (s.o.) sowohl auf ausl&ndische als auch
auf deutsche Arbeitskrdfte. Es wurden schwergwichtig solche Re-
gionen ausgewdhlt, in denen die Arbeitslosenquote besonders hoch
ist (Niedersachsen, Hessen, Nordbayern). Eine weitere Aktion, die
seitens des zustidndigen Landesarbeitsamtes als am erfolgreichsten
eingeschdtzt wurde, ist die Durchfihrung von Sonderprogrammen fiir
Sonderschiiler und Hauptschiiler ohne Abschluf. Es wurden Einarbei-
tungslehrginge mit "sozlaler Betreuung" durchgefiihrt, Damit soll
erreicht werden, daB sich Jugendliche filir die Tdtigkeit im Berg-
bau interessieren und am Ende der Lehrgidnge von den Betrieben als
Jungbergmann oder eventuell auch flir eine Ausbildung zum Bergme-
chaniker eingestellt werden k&nnen. Die Finanzierung des Lehrgangs
erfolgte durch die Landesregierung, dem Arbeitsamt oblag die or-
ganisatorische Durchfithrung. (Auf die Bedeutung von Ausbildungs-
maRnahmen zur Bewdltigung von Rekrutierungsprcblemen im Bergbau
werden wir weiter unten im Zusammenhang mit betrieblichen Stra-
tegien zur Bewdltigung der Rekrutierungsprobleme nochmals aus-
fiihrlicher eingehen.)
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Fiir die untersuchten GieRereibetriebe wurden - nach unseren Befun-
"den - in der Vergangenheit keine besonderen Werbeaktionen dieser
Art von den regionalen Arbeitsdmtern durchgefﬁhrt. Das folgende
Beispiel zeigt aber, daR auch fir GieBereibetriebe eine solche
Unterstiitzung durch die Arbeitsvermittlung m8glich ist und auch
erfolgt. Es wurde z.B. eine "grof angelegte Aktion" gestartet,

bei der 200 Aussiedler aus der UDSSR fiir eine AluminiumgieRerei
angeworben werden sollten. Diese Aktion erwies sich aber als er-
folglos, keiner der Aussiedler war bereit, in der Gieferei zu ar-
beiten, was flir die Betriebe bedeutete, daf sich auch hier keine
"geeigneten Arbeitskridfte" fanden. Daraufhin wurde eine Werbeak-
tion liber das Zweite Deutéche Fernsehen gestartet; es wurde in
einer Sendung iiber die GieRerei berichtet und darauf hingewiesen,
daf Arbeitskrifte gesucht wiirden. Es meldeten sich aus der gesam-
ten Bundesrepublik 180 Interessenten, von denen schlieflich circa
70 bis 80 eingestellt wurden. Neben einer Reihe von Sozialleistun-
gen wurden vom Betrieb auch Werkswohnungen zur Verfiligung gestellt.

(3) Bei den Schwierigkeiten der Arbeitsvermittlung, den Bergbau
und Giefereibetrieben "geeignete" Arbeitskrifte zuzufihren, ist
zu berlicksichtigen, da® hierbei die MBglichkeiten der Arbeitsver-

mittlung, auf eine Anpassung der Arbeitskrdfte an die betriebli-

chen Arbeitsbedingungen und ihre Akzeptierung hinzuwirken, weit-

gehend ausgesch&pft sind (und werden). So spielt z.B. die in der

8ffentlichen Diskussion der Mafnahmen zur Reduzierung von Arbeits-

losigkeit - diskutierte "Zumutbarkeit" einer Beschdftigung

bei den hier in Frage kommenden Arbeitskr&dften kaum eine Rolle.

Fiir un- und angelernte Arbeitskrifte gab und gibt es keinen "Be-

rufsschutz". Dies hat u.a. zur Folge, daR betriebsspezifisch qua-

lifizierteren Angelernten ohne weiteres zugemutet wird, eine ge-
ringer qualifizierte T&tigkeit im Bergbau oder in Giefereien an-
zunehmen. Betroffen sind hiervon auch Arbeitskrdfte mit einer Be-
rufsausbildung, die vor der Arbeitslosigkeit eine lidngere Zeit
eine Un~ oder Angelerntentitigkeit ausiibten. Bei den hier in Fra-
ge kommenden Arbeitskrdftegruppen orientierten (und orientieren)
sich die Arbeitsdmter bei der Handhabung der Zumutbarkeit ledig-
lich an dem "wichtigen" Grund im Rahmen des Arbeitsrechts. Demzu-

folge ist eine Arbeit nur dann unzumutbar, wenn sie z.B. unterta-

_ 5 G
DeiRR/Dohl/Sauer/Bohle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten !%EMQN,FHE’N
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



363

riflich bezahlt wird, gegen die guten Sitten verst&f8t oder nach-
weisbar besonders gesundheitliche Gefahren aufweist. Gesundheits-
gefdhrdungen, wie sie in GieRereien und im Bergbau auftreten,
werden hierzu aber nicht gez&dhlt. Eine Verschlechterung der Ar-
beitsbedingungen durch hShere k&rperliche Anforderungen und Be-
lastungen wie auch allgemein h8here Unfallgefahren u.&. wurde so-
mit nicht als Grund flir die "Unzumutbarkeit" und damit Ablehnung
einer Tdtigkeit angesehen. Durch den RunderlaB 230/78 der Bundes~
anstalt flir Arbeit (Prdzisierung und bundeseinheitliche Festlegung
der Kriterien der Zumutbarkeit) wurde fir die Vermittlung von Ar-
beitskrdften in GieRereibetrieben und im Bergbau keine Verdnde=
rung geschaffen, da man - in den Worten eines Vertreters der Ar-
beitsvermittlung - "die Zumutbarkeit schon immer restriktiv ge-

handhabt hat" und hierdurch nur die "bestehenden Verhiltnisse

festgeschrieben und prdzisiert wurden" (Expertengespridch). Dies
wurde auch von Vertretern der Betriebe, die in hd&ufigerem Kontakt
mit der Arbeitsvermittlung stehen, bestdtigt. Man war auch hier
der Auffassung, daB der Runderlal oder eine noch restriktivere

Fassung nichts an dem betrieblichen Rekrutierungsproblem &dndert,

da die Zumutbarkeit keinen EinfluB auf die Rekrutierungsprobleme

hat. Dabei wurde von Vertretern der Arbeitsvermittlung explizit
auf die M8glichkeit hingewiesen, den Druck auf die Arbeitskrdfte,
sich den betrieblichen Arbeitsbedingungen anzupassen, durch die
Androhung und praktische Handhabung des Entzugs von Arbeitslosen-

geld (Sperrzeiten) zu verschdrfen. Hieraus ergibt sich in der
Praxis - speziell filir un- und angelernte Arbeitskrdfte mit ver-
gleichsweise geringem Einkommen ~ ein erheblicher Zwang zur Ak-
zeptierung der ihnen zugewiesenen Tdtigkeiten; auch ein nur be-
fristeter Entzug von Arbeitslosengeld ist hier mit sehr gravieren-
den sozialen und dkonomischen Problemen verbunden. Dies zeigt

auch die folgende Einschitzung der Wirksamkeit der "Sperrzeiten-
regelung" durch einen Arbeitsvermittler, der speziell mit der
Vermittlung von un- und angelernten Arbeitskrdften befaft ist:
"Wir k&dnnen natiirlich grundsdtzlich die Arbeitskridfte nicht dazu
zwingen, eine bestimmte T&dtigkeit auszuilben - iIm Sinne einer
strafrechtlichen MaRnahme; aber wir k&nnen ihnen die Leistung ent-
ziehen. Dies hat zur Folge: Es kommen Fdlle vor, in denen Sperr-
zeiten erfolgen und der Leistungsanspruch vollkommen erlischt,
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ohne daf die Arbeitskrifte eine ihnen zugemutete Tdtigkeit anneh-
men. Dies ist aber nicht sehr hdufig der Fall. Weit hdufiger ist
der Fall, daB eine Tdtigkeit wegen der 'Drohwirkung' des Entzugs
des Arbeitslosengeldes angenommen wird" (Expertengespridch). Zum
anderen wurde jedoch seitens der Arbeitsvermittlung nachdrilicklich
betont, daf die Sperrzeitenregelung fiir die Vermittlung von Ar-

beitskridften in GiefRereibetrieben und im Bergbau wenig hilfreich

ist,da "geeignete Arbeitskridfte" auch anderweitig eine Beschif-

tigung finden. Festzuhalten ist aber, daf "geeignete" Arbeitskraf-

te,die aktuell und kurzfristig keine alternative Beschiftigung
finden, sehr wohl dem von der "Sperrzeitenregelung" ausgehenden
Zwang zur Aktzeptierung einer zugewiesenen Beschdftigung im Berg-
bau und Giefereien unterliegen. So wurde etwa auch von Vertretern
der Arbeitsvermittlung zugestanden, daf sich z.B. fir"geeignete"
Arbeitskrifte bei einer Vermittlung fiy Tidtigkeiten in der Putze-
rei in der Regel die Arbeitsbedingungen - insbesondere was die
k&rperlichen Anforderungen und Belastungen betrifft - verschlech-
tern.

(4) Beurteilt man die Aktivitdten der Arbeitsvermittlung, so ist
zundchst darauf hinzuweisen, daf die Arbeitsvermittlung gemdf
ihrem gesetzlichen Auftrag sowohl die Nachfrage- als auch die
Angebotsseite auf dem Arbeitsmarkt zu beriicksichtigen hat, wobei
- nach vorliegenden Kommentaren - auch"dringliche Bediirfnisse"
einzelner Betriebe zu berllcksichtigen sind. Es wird hier aber
z.B. auch ausgeflihrt, daR es nicht Aufgabe des Arbeitsamtes ist,
durch seine Tdtigkeit "unglinstige Arbeitsbedingungen" zu stiitzen
(vgl. Gagel-Jiilicher 1979, S. 216, Kommentar zum § 1% AFG). Im
einzelnen heift es hierzu etwa: "Sind Stellen lange Zeit wegen
unglinstiger Arbeitsbedingungen nicht zu besetzen, so begriindet
dies ... keinen Vorrang, weil es Sache der Arbeitgeber ist, ihre
Arbeitsbedingungen so attraktiv zu gestalten, daB die erforder-
lichen Arbeitskrifte bereit sind, dort t&tig zu werden. Das Ar-
beitsamt hat nicht die Aufgabe, in den Wettbewerdb der Unternehmen
einzugreifen oder durch besondere Vermittlungsbemithungen unglin-
stige Arbeitsbedingungen zu stiitzen" (ebd., S. 216). Nach unseren
Befunden 14ARt sich nicht exakt belegen, ob und inwieweit durch
die Aktivitidten der Arbeitsvermittlung die M&glichkeit der Betrie-
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be, "schlechte Arbeitsbedingungen" aufrechtzuerhalten, gestiitzt
werden. Es kann aber kein Zweifel daran bestehen, da® man seitens
der Arbeitsvermittlung bestrebt ist, den Betrieben die erforder-
lichen Arbeitskrdfte zuzufithren, insbesondere,wenn die Betriebe
direkten Kontakt mit der Arbeitsvermittlung aufnehmen und daR
dies auch zur Minderung betrieblicher Rekrutierungsprobleme bei-
tragt.

Zum anderen zeigt sich aber am Beispiel des Bergbaus und der Gie-
RBereibetriebe, daR selbst dann, wenn sich die Aktivititen der Ap-
beitsvermittler auf eine Anpassung des Arbeitskrdfteangebots an
die betriebliche Nachfrage richten, von der Arbeitsvermittlung
also die hierzu zur Verfligung stehenden Instrumente genutzt wer-
den, nur begrenzt eine Bewdltigung der betrieblichen Rekrutie-
rungsprobleme erreicht wird. Damit werden grundlegende Grenzen
einer ausschlieflich auf das Arbeitskrdfteangebot bezogenen Po-
litik der Anpassung von Angebot und Nachfrage auf dem Arbeits-
markt sichtbar, '

Die Rekrutierungsprobleme im Bergbau und bei GiefRBereibetrieben
sind ein Beispiel dafir, daf® und in welcher Weise Ursachen von
Diskrepanzen zwischen offenen Stellen und einem gquantiativen Uber-
angebot von Arbeitskrdften nicht im "Verhalten™ der Arbeitskrifte
liegen, sondern in den betrieblichen Arbeitsanforderungen und
-bedingungen. Hieran zeigt sich, da® eine Voraussetzung flir die
Uberwindung gegenwdrtig bestehender Diskrepanzen zwischen offenen
Stellen einerseits und einem quant%tativen Uberangebot an Arbeits-
krdften andererseits vor allem auch eine Anpassung der Nachfrage
nach Arbeitskraft an das Angebot und hier insbesondere eine Ver-
dnderung der betrieblichen Arbeitsbedingungen und -anforderungen
notwendig ist. So war man auch seitens der Arbeitsvermittlung der
Auffassung, daR die Bewdltigung betrieblicher Rekrutierungspro-
bleme im Bergbau und in GieRereien nur durch einen "wechselsei-

tigen AnpassungsprozeB" gelingen kann. Betriebliche Initiativen
zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen wurden von den regionalen
Arbeitsdmtern durchweg begriit und positiv eingeschdtzt, Dabei
war man sich seitens der Arbeitsvermittlung z.T. durchaus des
Konflikts bewuBt, daR es einerseits erforderlich wire, die Betrie-
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be zu veranlassen, ihre Arbeitsbédingungen zu verbessern und sich
dem Angebot an Arbeitskriften anzupassen , daB andererseits aber in
der konkreten Vermittlungstidtigkeit der Arbeitsdmter die Tendenz
zur Anpassung des Arbeitskrdfteangebots an die Nachfrage vor-
herrscht.

C. Betriebliche MaBnahmen zur Humanisierung der Arbeit, Zum Ein-
fluB® von Rekrutierungsproblemen auf Anlaf und Durchfiihrung be-
trieblicher Aktivitdten zur Verdnderung von Arbeitsbedingungen

Die 6ffentlichen MaBnahmen im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik und
die strukturellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt haben in den
untersuchten Fdllen Zhnliche Auswirkungen auf die betriebliche Re-
krutierung von Arbeitskrdften. Die Auswirkungen der 8ffentlichen

arbeitsmarktpolitischen Mafnahmen sind ambivalent. Sie tragen zur

Verschdrfung (Regelungen zur Ausldnderbeschdftigung) wie zur Ent~
schdrfung (Arbeitsvermittlung) betrieblicher Probleme bei der Re-
krutierung von Arbeitskrdften bei. Da die Mafnahmen, die zur Ent-
schdrfung von Rekrutierungsproblemen beitragen (Arbeitsvermitt-
lung), jedoch die strukturellen Diskrepanzen zwischen Angebot und
Nachfrage auf dem fir die Betriebe in Frage kommenden Teilarbeits-
markt weder beseitigen, noch ihre Entstehung verhindern k&nnen,
iberwiegen flir die Betriebe insgesamt die sich aus den 8ffentli-
chen Regelungen zur Beschdftigung ausldndischer Arbeitskridfte er-
gebenden problemverschirfenden Wirkungen. Damit. entsteht oder

verstdrkt sich auch der Druck auf eine Verdnderung bzw., Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen fiir die Betriebe. Es kann davon aus-
gegangen werden, daB sich dhnliche Auswirkungen auch flir andere
Produktionsbereiche und Betriebe ergaben (bzw. ergeben), in denen
hohe kdrperliche Anforderungen und Belastungen sowie wenig attrak-
tive Tdtigkeiten bestehen und in denen die Betriebe in der Ver-
gangenheit ebenfalls schwergewichtig ausldndische Arbeitskrifte
aus nicht zur EWG gehdrenden Lindern rekrutierten.

(1) Aus den Rekrutierungsproblemen ergibt sich fiir die Betriebe

jedoch ein unterschiedlicher Druck, die in den Arbeitsbedingungen

und -anforderungen liegenden Ursachen zu beseitigen. Ausschlagge-

bend hierflir sind unterschiedliche M8glichkeiten der Betriebe,
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alternative Strategien zur Bewdltigung der Rekrutierungsprobleme

zu entwickeln. Rekrutierungsprobleme wurden (bzw. werden) ent-

sprechend in unterschiedlicher Weise zum Anlaf fiir MaBnahmen zur
Humanisierung der Arbeit.

Die untersuchten GieRereibetriebe bieten durchweg Beispiele fiir
betriebliche Situationen, in denen kaum M&glichkeiten zu alter-
nativen Strategien gegeben sind., Betriebliche Strategien zur Be-
wdltigung der Rekrutierungsprobleme miissen sich hier - insbeson-
dere unter lidngerfristiger Perspektive - unmittelbar auf die Ar-

beitsbedingungen und -anforderungen richten. Demgegenliber bietet
der Bergbau ein Beispiel flir betriebliche Situationen, in denen
die M8glichkeit besteht, auch durch alternative Strategien - ins-
besondere durch Ausbildungsmafnahmen - ein neues Rekrutilierungs-
reservoir zu erschliefien, Rekrutierungsprobleme erfordern hier
mittelbar, in Abhidngigkeit vom Erfolg und den Voraussetzungen an-
derer Strategien, eine Verdnderung von Arbeitsbedingungen und

-anforderungen.

(2) Bei der Durchfiihrung von Mafnahmen zur Humanisierung der Ar-

beit 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 betrieb-
lichen Mafnahmen zur Humanisierung der Arbeit verdndert werden,

um so mehr tragen sie auch zur Bewdltigung von Rekrutierungspro-
blemen bei. Demgegentiber sind die Effekte einer nur punktuellen

und partiellen Reduzierung von Arbeitsbelastungen (z.B. einzelner

negativer Umgebungseinfliisse) flir die Rekrutierung von Arbeits-
kriften auf dem Arbeitsmarkt (Anwerbung, Erschliefung eines neuen
Rekrutierungsreservoirs ete.) vergleichsweise gering. Solche
Mafnahmen k&nnen jedoch zur Reduzierung der Fluktuation oder Ab-
wanderung von Jugendlichen nach der Ausbildung beitragen.

Dabei zeigt sich: Umfangreiche und grundlegende Verdnderungen der
betrieblichen Arbeitsbedingungen und -anforderungen werden vor

allem dort eingeleitet, wo dies - wenn auch mit erheblichem Auf-
wand - grundsitzlich méglich ist und die Betriebe keine alterna-
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tiven Strategien zur Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen ent-
wickeln k&nnen (GieRereibetriebe). Punktuelle und partielle MaR-
nahmen zur Verdnderung von Arbeitsbedingungen finden sich vor al-
lem dort, wo die Arbeitsbedingungen und Arbeitsprozesse nur sehr
schwer verdnderbar sind, aber auch Mittel zur Verfiigung stehen,
die Rekrutierungsprobleme schwergewichtig durch andere Strategien
anzugehen (Bergbau).

(3) Die betrieblichen MaBnahmen zur Humanisierung der Arbeit ha-
ben Riickwirkungen auf den Arbeitsmarkt und die Bewdltigung gegen-

wdrtiger arbeitsmarktpolitischer Probleme: Je umfangreicher und
grundlegender die bestehenden Arbeitsbedingungen und -anforderun-
gen verdndert werden, um so eher ergeben sich auch positive Ef-
fekte auf dem Arbeitsmarkt. Mafnahmen, aus denen sich eine Redu-
Zzierung des quantitativen Bedarfs an Arbeitskr&dften ergibt, fih-
ren nicht notwendigerweise zu Problemen auf dem Arbeitsmarkt, sie

k&nnen auch zu deren Bewdltigung beitragen.

Die hier allgemein skizzierten Zusammenhdnge zwischen Rekrutie-
rungsproblemen und dem AnlaB sowie der Durchfthrung von Humani-
sierungsmafnahmen sollen im folgenden jweils gesondert filir Gie-
Rereibetriebe und den Bergbau ndher ausgefilhrt werden. Auf die
Rickwirkung der betrieblichen Humanisierungsmafnahmen auf den Ar-
beitsmarkt werden wir anschlieRBend in Abschnitt D ndher eingehen.

1. Gieﬁereibetriebe‘

a) Anlaf filr Humanisierungsmafnahmen

(1) Auch wenn bei den untersuchten GieRereibetrieben aktuell kein
nennenswerter Zusatzbedarf an Arbeitskrdften besteht und zu er-
warten ist, ergeben sich aus den geschilderten Entwicklungen auf
dem Arbeitsmarkt aktuell und insbesondere langfristig Persocnal-
engpdsse: Die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt haben zwar zu
einer Reduzierung der Fluktuation beigetragen, konnten sie aber
nicht beseitigen (s.o.). Es besteht somit auch weiterhin ein Er-
satzbedarf an Arbeitskriften; die Voraussetzungen fiir die in der
Vergangenheit von den Betrieben praktizierte Politik zur Bewdlti-
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gung der Fluktuation sind jedoch nicht mehr gegeben. Ausschlagge-
bend fir die Fluktuation sind dabei nicht nur die mangelnde BRe-
reitschaft der Arbeitskridfte zu einem ldngerfristigen Verbleib,
sondern vor allem auch die Auswirkungen der hohen kdrperlichen
Anforderungen und Belastungen auf die Fdhigkeit und Mdglichkeit

der Arbeitskrdfte, diese Tdtigkeiten ldngerfristig auszullben. Ein
besonderes Problem ist, daB sich die (noch) zur traditionellen
Stammbelegschaft gehdrenden deutschen Arbeitskrdfte zunehmend der
diese Tdtigkeiten ausschliefenden Altersgrenze ndhern, ohne das
hierfiir ein gleichwertiger Ersatz in Aussicht ist (vgl. hierzu
auch Kap. III).

Die Rekrutierungsprobleme beeintrichtigen grundsdtzlich die M&g-
lichkeit zu eilner kurzfristigen Nutzung einer Verbesserung der
Auftragslage (z.B. Angebot eines zus&tzlichen Auftrags). Da die
Putzerei sehr arbeitsintensiv ist, hdngt die M®glichkeit zur Pro-
duktionsausweitung in hohem MaRe von einem zusdtzlichen Einsatz

von Arbeitskrdften ab. Dies besagt auch, dal Personalengpdsse in
der Putzerei - infolge eines ungedeckten Ersatz- oder Zusatzbe-
darfs = fiir die Betriebe grunds&tzlich und unmittelbar "spirbare"
Auswirkungen auf die gesamte Produktion haben. Produktionsengpds-
se in der Putzerei begrenzen auch die M&glichkeit zur Auslastung
und Nutzung der vorhandenen Kapazitdten in anderen - stdrker me-
chanisierten und automatisierten - Produktionsprozessen (vgl.
Teil 1).

{2) Die Betriebe haben kaum M&glichkeiten, Rekrutierungsprobleme

ohne eine Veridnderung der Arbeitsbedingungen und -anforderungen

in der Putzerei zu bewidltigen. Alternative Strategien k&nnen ent-

weder nicht (bzw. nicht ausreichend) entwickelt werden oder sie

sind nicht (bzw. nicht ausreichend) wirksam.

Eine naheliegende und von den Betrieben auch praktizierte Strate-
gie zur Bewdltigung der Rekrutierungsprobleme ist die Verstdr-
kung von Aktivitdten zur Anwerbung von Arbeitskr&ften auf dem Ar-
beitsmarkt. Nach Erfahrungen der Betriebe ist eine Anwerbung
durch Zeitungsannoncen u.d. wenig wirksam; man versucht daher,Ar-
beitskrifte schwergewichtig Uber die bereits im Betrieb beschif-
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tigten Arbeitskrifte anzuwerben.

Ferner wird versucht, den Kontakt zum Arbeitsamt zu intensivieren,

Die Aktivitdten richten sich hier vor allem darauf, bei der Ar-
beitsvermittlung Verstdndnis fir die betrieblichen Probleme zu er-
reichen und auf diese Weise die Bereitschaft der Arbeitsvermitt-
lung, Arbeitskrdfte den Betrieben zuzufihren, zu erhshen. So wur-
den von einem Betrieb z.B. auch Vertreter des Arbeitsamtes und der
Arbeitsvermittiung zu Betriebsbesichtigungen eingeladen, um das
"schlechte Image™ zu korrigieren. Zur Verbesserung des Kontakts
zur Arbeitsvermittlung erkldrte man sich auch bereit, mit dem Ar-
beitsamt bei der Identifizierung "arbeitsunwilliger" Arbeitskrif-
te zusammenzuarbeiten. Nach Aussagen der Betriebe haben diese Ak-
tivit3dten durchaus zu einer Verbesserung der Zuwelsungspraxis
durch die Arbeitsvermittlung gefithrt. Wie gezeigt.kénnen hierdurch
jedoch die Rekrutierungsschwierigkeiten zwar gemildert, nicht

aber beseitigt werden; insbesondere kann hierdurch - nach Aussa-
gen der Betriebe = das Prcblem, die Fluktuation zu mindern und
eine stabile Belegschaft aufzubauen, nicht gel&st 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.4.) zwei Putzstrafen

nur zu 40 % personell besetzt.

Eine Erhdhung der Attraktivitit durch Lohnerh8hungen ist kaum

mdglich. Diese Strategie zur Bewdltigung von Rekrutierungsproble-~
men wurde schon in der Vergangenheit praktiziert, so daf die Be-
triebe hier kaum mehr Spielrdume haben. Die Konkurrenzsituation
auf dem Arbeitsmarkt und insbesondere die Abhdngigkeit von den
Abnehmerfirmen zwingen die Betriebe zu einer sehr scharfen Kal-
kulation, die keine -~ zur Erhdhung der Attraktivitdt der Beschif-
tigung - wirksamen Lohnerh&hungen zuldft. Ferner k&nnen Lohner-
h&hungen in der Putzerei nicht unabh&ngig von der gesamten Lohn-
struktur des Betriebes gehandhabt werden. In der Vergangenheit
wurde dieses Problem durch die Kombination von vergleichsweise
geringen Grundldhnen und gilinstigen Vorgabezeiten flir die Erzielung
eines hohen Akkordlohns gel&st. Die M8glichkeiten zu einer weite=-

ren arbeitsmarktrelevanten Lohnsteigerung sind auf dieser Grund-

ISFMUNCHEN

britun v Sedd wroermsd il e Fasdning el

DeiR/Dohl/Sauer/Bohle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitsiebens. Band Il. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



371

lage jedoch weitgehend ausgeschdpft.(Die EffektivliShne in der Put-
zerel liegen teilweise auf und Uber dem Niveau der Facharbeiter
in der Reparatur und Instandhaltung oder der Modellschreiner.)
Ferner muR es als fraglich angesehen werden, ob allein durch wei=-
tere Lohnerhdhungen die Attraktivitdt wesentlich erh8ht werden
k&nnte., (Ein Arbeitsvermittler war allerdings der Auffassung, daR
es keine Rekrutierungsprobleme mehr gibe, wenn die Betriebe

DM 2,-- mehr Stundenlohn bezahlen wiirden.) Festzuhalten ist aber,
daR® hiermit grundsdtzlich dem Problem des Mangels "geeigneter"
Arbeitskrifte (unabhdngig von der Bereitschaft der Arbeitskrifte)
nicht beizukommen ist.

Eine Ausweitung des Rekrutierungsreservoirs durch das Angebot von
Ausbildungsmafnahmen fiir Jugendliche oder auch Erwachsene (Umschu-

lung) ist ebenfalls nicht realisierbar. Die geringen Qualifika-
tionsanforderungen in der Putzerei erfordern keine spezielle Aus-
bildung; ferner bestehen kaum Méglichkeiten, Jugendliche (oder
Erwachsene) im Rahmen der Produktion "auszubilden" wie dies etwa
in anderen Produktionsbereichen im Rahmen der sogenannten Jung-
arbeiterausbildung geschieht (z.B. Stahlindustrie, Chemische In-
dustrie, Metallverarbeitung:; le. 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 Bewdltigung

von Rekrutierungsproblemen genutzt werden kann.)

Weitere Mdglichkeiten zur Erschliefung eines neuen Rekrutierungs-
reservoirs durch Verlagerung des Standortes, Einrichtung von

Zweigwerken usw. scheiden ebenfalls aus; sie sind zum einen tech-
nisch und dkonomisch sehr aufwendig, zum anderen bringt ein Stand-
ortwechsel im Rahmen des Arbeitsmarktes in der BRD kaum Verbesse-
rungen. Zum Teil haben die Betriebe ihren Standort bereits in so-
genannten "strukturschwachen" Regionen oder zumindest Regionen
mit vergleichsweise hoher Arbeitslosigkeit und/oder haben in der
Vergangenheit in solchen Regionen Zweigwerke errichtet. Die Er-
richtung von Zweigwerken im Ausland und hier insbesondere in Ldn-
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dern 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 Moglichkeit zu einer wirksamen Bew&dltigung ih-
rer Rekrutierungsschwierigkeiten die Verdnderung der in den Ar-
beitsbedingungen und =-anforderungen liegenden Ursachen der Rekru-
tierungsprobleme bleibt; die einzige Alternative hierzu ist, zu
versuchen, mit den Rekrutierungsschwierigkeiten und ihren Folgen
"zu leben", wobei aktuell jedoch unklar ist, ob und in welcher
Weise dies langfristig durchgehalten werden kann. Die angespann-
te und unsichere Situation auf dem Absatzmarkt und damit verbun-
dene Investitionsrisiken mdgen in einer Reihe von Giefereibetrie-
ben dazu fihren, daR bislang letzteres nZher liegt; es mag hier
auch die Hoffnung bestehen, daR langfristig der Ausldnderstopp
wieder aufgehoben wird. Bei Betrieben, die eine relativ gute Po-
sition auf dem Absatzmarkt haben, cder/und die mit einer Aufrecht-
erhaltung oder gar Erweiterung der aktuellen Produktion rechnen

- was bei den untersuchten Betrieben durchweg der Fall war -
scheint jedoch die Einleitung von Mafnahmen zur Beseitigung der
Ursachen fiir die Rekrutierungsprobleme n&herliegender und auch

dringlicher.

Vor allem unter l&dngerfristiger Perspektive wurden bei den unter-
suchten Betrieben die geschilderten Rekrutierungsprobleme und
ihre Folgen zu einem wesentlichen Anlaf fir Mafnahmen zur Huma-
nisierung der Arbeit. Dies wurde auch von den befragten betrieb-
lichen Experten betont; zum Teil wurden hier Rekrutierungsproble-
me sogar als der einzige und allein ausschlaggebende Grund fiir

Humanisierungsmafnahmen angefiihrt.

So wurde z.B. als der wichtigste Punkt fir die Entwicklung eines
neuen GieRverfahrens (Magnetformverfahren) die "Schwierigkeit,
Arbeitskrdfte fiir Tdtigkeiten in der Putzerei zu rekrutieren", ge-
nannt; es wurde betont, daf die Personalprobleme des Betriebes
bei der Entwicklung des neuen Verfahrens im Vordergrund stehen
und daf man bereits zufrieden sei, wenn diese geldst werden, auch
wenn sich das neue Verfahren als kostengleich erweise. Als Grund
fiir die Entwicklung von Mafnahmen zum Abbau einzelner Arbeitsbe-
lastungen in der Putzerei wurde die geringe Attraktivitdt der Ar-
beitsplitze und die damit zusammenhdngenden Schwierigkeiten bei
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der Rekrutierung von Arbeitskr&ften angefiihrt, und schlieflich
wurde auch als ein vorrangiger Grund flir den Einsatz eines Indu-
strieroboters bei Putzereitidtigkeiten "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 Veridnderung von Arbeitsbedingungen sah man u.a. auch die
M8glichkeit, die gegenwdrtige Situation des Uberangebots an Ar-

beitskriften im betrieblichen Interesse besser nutzen zu k&nnen.

b) Durchfithrung und Effekte von HumanisierungsmaRnahmen

Bei der Verdnderung von Arbeitsbedingungen entwickelten die un-
tersuchten Giefereibetriebe unterschiedliche Strategien mit je-
weils unterschiedlichen Effekten filir die Rekrutierung von Arbeits-
kridften 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 unter=-
schiedlichen Mafnahmen zu erreichen und in unterschiedlicher Wei-
se mit anderen Zielsetzungen zu kombinierenj; dies hat zur Folge,
daB auch die Effekte der eingeleiteten MaBnahmen fir die Bewdlti-
gung von Rekrutierungsproblemen unterschiedlich und teilweise
fragwliirdig sind. Wir behandeln exemplarisch drei unterschiedli-

che Stofrichtungen von Veridnderungen.

o Betriebliche MaBnahmen zur partiellen und punktuellen Verbes-
serung von Arbeitsbedingungen ohne grundlegende Verdnderung

der bestehenden Tdtigkeiten und Arbeitsanforderungen: Hierzu

gehdren MaBnahmen zur Reduzierung negativer Umwelteinflilsse
(Absaugevorrichtungen, L&rmkabinen etc.), die Anwendung von

Halt-, Hebe-sowie Positioniergerdten u;é.i).

o Betriebliche Mafnahmen zu einer umfassenden Verdnderung von
Arbeitsanforderungen und Belastungen durch die Mechanisierung

und Automatisierung von Arbeitsvollziigen beim Putzen der GuR-

1) Projekt: "Entwicklungsarbeiten zur Verbesserung der Arbeits-
verhdltnisse in Putzereien", vgl. Teil 1.
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stlicke. Exemplarisch hierflir ist die Entwicklung und der Ein-

13 und

satz eines "Putzroboters"
o betriebliche MaBnahmen zur Reduzierung der Anforderungen an das

Putzen der GuBstiicke und damit Beseitigung von Putztdtigkeiten

durch die Verdnderung des GieR- und Formverfahrens. Exempla-

risch hierfiir ist die Entwicklung und Erprobung des Magnetform-

verfahrens 2).

aa) Bewdltigung der Rekrutierungsproblemeé durch eine partielle
Reduzierung von Arbeitsbelastungen

In einem der von uns untersuchten Betriebe fand sich ein Beispiel
fir betriebliche Mafnahmen, bei denen der Schwerpunkt auf der Re-
duzierung einzelner Arbeitsbelastungen bel der Putztdtigkeit
liegt, ohne daf hierdurch die bisherige Putztdtigkeit grundlegend
verdndert wird. Beispiel hierfiir sind die Trennung von Arbeits~-
pldtzen zur Lirmreduzierung, die Verbesserung von Absaugevorrich-
tungen zur Reduzierung des Staubs, die Verwendung von Halte- und
Drehvorrichtungen sowie Positioniergerdte zur Minderung der k&r-
perlichen Anforderungen bei den einzelnen, fiir das Putzen der
GuRstiicke erforderlichen Arbeitsvollzﬁge.

Ein Merkmal des untersuchten Projekts ist die Konzentration auf

Verbesserungen, die auf der Grundlage vorhandener und auf dem

Markt bereits verfligharer technischer Hilfsmittel u.d. erreicht

werden k&nnen. Nach Aussagen der betrieblichen Experten stand

hier die Zielsetzung im Vordergrund, kurzfristig und in absehba-
rer Zeit Erfolge zu erzielen.

Hinsichtlich der Effekte flir die Rekrutierung von Arbeitskrdften
ist zunichst festzuhalten, daf sich weder eine Reduzierung des
quantitativen Bedarfs an Arbeitskrdften noch grundlegend andere

1) Projekt: "Humanisierung von Arbeitspldtzen in der Kundengiefe-
rei durch Einsatz einer automatischen GuBputzeinrichtung",
vgl., Teil 1

2) Projekt: "Abbau schwerer kérperlicher Schleif- und Putzarbeit
fir Serienformgufteile nach dem Magnetformverfahren, vgl.

Teil 1.
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Anforderungen an die Arbeitskrdfte ergeben. Der mit solchen MaR-
nahmen erreichbare rekrutierungsrelevante Effekt besteht wesent-
lich in der Erh&hung der Attraktivitdt der Tdtigkeiten in der
Putzerei. Es ist jedoch fraglich, ob solche MaRnahmen unmittelbar
(und vor allem kurzfristig) auf dem Arbeitsmarkt {berhaupt be-
kannt werden und zu einer Verdnderung der Attraktivitdt der Putz-
tdtigkeit auf dem Arbeitsmarkt in absehbarer Zeit beitragen k&n-

nen. Am ehesten sind daher positive Effekte filir den Verbleib be-
reits beschdftigter Arbeitskrifte zu erwarten. Positive Effekte
kénnen sich hier auch daraus ergeben, daB durch die Verringerung
von Arbeitsbelastungen auch die M8glichkeiten der Arbeitskrifte

zu einem ldngerfristigen Verbleib am Arbeitsplatz (bzw. im Be-
trieb) verbessern (vgl. hierzu vor allem auch Kapitel III).

Da sich das untersuchte Humanisierungsprojekt in ein zweistufiges
Vorgehen gliedert, war zum Zeitpunkt unserer Untersuchung noch
nicht absehbar, welche der gegenwdrtig verfiigbaren und als "tech=-
nisch machbaren" Verbesserungen auch "&konomisch machbar" sind

und im betrieblichen Interesse liegen. In der ersten Phase wurde
ausschlielich das "technisch Machbare™ {berpriift; daran anschlie-
gend (von uns jedoch nicht mehr untersucht) soll dann auch bei
der praktischen Erprobung das "wirtschaftlich Machbare' {iberprtift
werden, Ein grundlegendes Problem ist, daR in der Praxis der Abbau
von Belastungen bei Putztdtigkeiten ohne grundlegende Verdnderun-
gen der gesamten Tdtigkeit aus technischen und &konomischen Griin-
den (z.B. Beeintridchtigung der Produktivitdt, hohe Kosten ohne
Rationalisierungseffekte usw.) nur begrenzt mdglich ist 1) Dies
besagt auch, daR das zentrale Problem bei der Rekrutierung von
Arbeitskrdften, der Mangel an geeigneten Arbeitskrdften, nicht
iiberwunden werden kann; die Betriebe bleiben nach wie vor von Ar-
beitskriften mit hoher k&rperlicher Belastbarkeit und Leistungs-

fdhigkeit abhdngig.

1) Auf das hier angesprochene Problem der Reduzierung von Bela-
stungen und kdrperlichen Anforderungen bei Tdtigkeiten in der
Putzerei wird ausfithrlicher in Kapitel IV eingegangen, so daf
wir dies hier zundchst nicht weiter ausfiihren.

ISFMUNCHEN

bt fi Sedialwinerndunbove Fosdeng e

DeiR/Dohl/Sauer/Béhle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



376

bb) Bewdltigung der Rekrutierungsprobleme durch die Automatisie-
rung der Putztdtigkeit

Eine weit umfangreichere Verdnderung rekrutierungsrelevanter Ar-
beitsbedingungen und -anforderungen erfolgt beil der Automatisie-
rung des GuBputzens durch den Einsatz ven Handhabungssystemen,
Exemplarisch hierfir ist die von uns untersuchte Mafnahme zur Er-
probung eines "Putzroboters".

Durch den Einsatz eines Putzroboters wird die bisherige Putzti-
tigkeit grundlegend verdndert. Die bisher anfallenden Schleifar-
beiten fallen weg; an deren Stelle tritt die Steuerung und Uber-
wachung des Roboters.:Daraus ergeben sich auch andere Anforderun-
gen an die ben8tigten Arbeitskrdfte. Fir die Bewdltigung von Re-
krutierungsproblemen steht hier vor allem die Reduzierung der kdr-
perlichen Anforderungen im Vordergrund. Daraus ergibt sich die
M&glichkeit,die Rekrutierungsaktivitdten nun auch auf Arbeitskrif-
te auszuweiten, die bislang flir Putztdtigkeiten "ungeeignet" sind.
Das entscheidende strukturelle Problem bei der Rekrutierung von
Arbeitskrdften, der Mangel an '"geeigneten" Arbeitskrdften kann
somit tiberwunden und zugleich k&nnen auch die Entwicklungen auf
dem Arbeitsmarkt besser genutzt werden. Ferner kann durch die Re-
duzierung der k&rperlichen Anforderungen und Belastungen auch die
Fluktuation und insbesondere ein "erzwungenes Ausscheiden" bzw.
Wechsel der Tidtigkeit mit zunehmendem Alter gemindert werden (vgl.
~auch Kapitel III).

Hinsichtlich der Qualifikationsanforderungen ergibt sich eine
Verlagerung von der Geschicklichkeit und Genauigkeit beim Schlei-
fen der Gufsticke auf die "Verantwortung" flir den Roboter; so-
fern die Programmierung des Roboters per Hand durch die Simula-
tion eines Schleifvorgangs erfolgt, sind allerdings auch grund-
legende Kenntnisse des Schleifens von Werkstlicken wie bisher er-
forderlich. Ferner kann - je nach Konstruktien des Roboters und
betrieblicher Organisation der Programmierung =~ den Arbeitskrdf-
ten auch die Aufgabe des Erstellens kleinerer Programme zufallen.
Ist dies der Fall, sind sowohl Kenntnisse des Schleifens als auch
Fihigkeiten zur Abstraktion (Uméetzung des Schleifvorgangs in ein
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Putzprogramm) erforderlich. Die zum Zeitpunkt unserer Untersuchung
vorliegenden Erfahrungen bei der Entwicklung und Erprobung eines
Putzroboters sprechen aber daflir, dal insgesamt keine "besonderen"
beruflichen Qualifikationen erforderlich sind und es sich wie bis-
lang um eine Un- bzw. Angelerntentftigkeit handelt.

Dies schlie®t nicht grundsdtzlich aus, daB es mdglicherweise flr
die Betriebe im Falle einer "endgiiltigen" Anwendung und Verbrei-
tung der Putzroboter auch vorteilhafter sein kann, qualifizier-
te Arbeitskridfte zur Steuerung und Bedienung der Roboter einzu-
setzen, die z.B. auch in der Lage sind, Stdrungen zu korrigieren
oder/und ihre Ursachen zu erkennen und damit zur Reduzierung von
Stillstandszeiten, Beschiddigungen der Roboter etc. beizutragen.
Ferner kann davon ausgegangen werden, daB flir die Bedienung eines
Roboters nicht nur un- und angelernte Arbeitskrdfte, sondern auch
- welt mehr als beili den bisherigen T&tigkeiten in der Putzerei -
beruflich qualifizierte Arbeitskrdfte in Frage kommen und eilne
solche Tdtigkeit z.B. im Rahmen der Arbeitsvermittlung fir beruf-
lich qualifizierte Arbeitskrifte als "zumutbar" angesehen wird.
Daraus kénnte sich flir die Betriebe der Vorteil ergeben, daf nun
auch Arbeitskrédfte mit "UberschuBqualifikationen" flir die Arbeit
in der Putzerei rekrutierbar sind.

Schlieflich besteht die Mdglichkeit,den Roboter abzukapseln, so
daB® bei der Bedienung des Roboters die Arbeitskrdfte auch gegen
Staub und Lidrm geschiitzt sind. Damit wlirde ein weiteres negatives
Merkmal der bisherigen Putztidtigkeiten entfaltet, womit vor allem
die Attraktivitdt der Beschidftigung und der Verbleib der Arbeits-
krdfte im Betrieb verbessert werden kann. (Im gegenwdrtigen Sta-
dium der Erprobung wurde dies noch nicht praktiziert, von den be-
trieblichen Experten aber als M&glichkeit fiir eine weitere Ver-

besserung der Arbeitsbedingungen angefihrt.)

0b und in welchem Umfang durch den Einsatz eines Putzroboters
auch Personaleinsparungen méglich sind, 1d4Bt sich im gegenwdrti-
gen (bzw. von uns untersuchten) Stadium der Erprobung schwer ab~
schdtzen. Bislang war durch den Roboter keine Steigerung der Pro-
duktivitdt méglich. Zur Bedienung des Roboters ist jeweills eine
Arbeitskraft erforderlich,und zum Putzen der GuBstiicke bendtigt
der Roboter die gleiche Zeit wie bislang eine Arbeitskraft. Zu
beriicksichtigen ist aber, da® es sich hier um das Stadium der
Entwicklung und Erprobung handelt; eine Steigerung der Produkti-

vitit ist zukinftig mit groRer Wahrscheinlichkeit zu erwarten
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(vgl. hierzu ausflhrlicher Kapitel IV). Die Entwicklung und der
Einsatz von Robotern zum Putzen der Gufistlicke scheint hier nicht
grundsdtzlich verschieden gegeniliber der bisherigen Entwicklung
und dem Einsatz neuer Technologien in anderen Produktionsberei-
chen. Die Effekte filir die Steigerung der Produktivitdt zeigen
sich meist nicht bereits im Stadium der Entwicklung und Erprobung,
sondern erst sukzessive bei der Weiterentwicklung und praktischen
Anwendung der neuen Technologien. Entscheidend ist, daB hiermit
eine neue Grundlage fir die Steigerung der Produktivitdt geschaf-
fen wird.

Ferner wurde von betrieblichen Experten auch auf neue M&glichkei-
ten zur Steigerung der Produktivitdt durch Mafnahmen zur Inten-
sivierung der Arbeit hingewiesen und hier vor allem auf die M&g-
lichkeit, zuklinftig fiir die Bedienung und Uberwachung von zweil
oder mehreren Robotern jeweils nur eine Arbeitskraft einzusetzen.
Hierdurch ergeben sich auch Mdglichkeiten zur Personaleinsparung.

Auch bei mdglichen Personaleinsparungen sind jedoch beim Einsatz
der Putzroboter kaum Ireisetzungen und Entlassungen zu erwarten.
Da flir das Bedienen der Roboter auch Kenntnisse des Putzens von
Vorteil sind, ist es auch flir die Betriebe giinstig, die bisher
in der Putzerei beschidftigten Arbeitskridfte hierflir einzusetzen.
(Man rechnet seitens der Betriebe jedoch damit, die Entlohnung
bei der Bedienung der Roboter im Vergleich zu den bisherigen
Putztdtigkeiten verringern zu kdnnen, da sie als Un- und Ange-
lerntentitigkeit ohne Leistungslohn eingestuft werden kann und
nun auch keine Notwendigkeit mehr besteht, die geringe Attrakti-
vit4t der Arbeitsbedingungen durch die Entlohnung auszugleichen.)
Sofern zukinftig Personaleinsparungen méglich sind, werden sie
aller Voraussicht nach in erster Linie zu einem Ausgleich des
Ersatzbedarfs infolge der Fluktuation und "natiirlicher Abgé&nge"
fiilhren, kaum aber zu Entlassungen bereits beschiftigter Arbeits-
krdfte. (Siehe zur Beurteilung der damit zusammenhidngenden Aus-
wirkungen auf den Arbeitsmarkt und die Arbeitskrédfte Abschnitt D.)
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cc)Bewdltigung der Rekrutierungsprobleme durch die Entwicklung
eines neuen Giefverfahrens

Ein - im Unterschied zu den bisher behandelten Mafnahmen - ande-
rer Ansatzpunkt und eine andere Stobrichtung betrieblicher Mak-
nahmen zur Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen in der Putzereil
ergibt sich bei der Entwicklung eines neuen Giefverfahrens. Im
folgenden sei dies exemplarisch am Beispiel des Magnetformverfah-
rens dargestellt. Die Anfdnge des von uns untersuchten Projekts
gehen noch auf die Situation der Vollbeschdftigung zuriick. Fip
den Betrieb traten bereits Anfang der 70er Jahre auch bei der Re-
krutierung ausldndischer Arbeitskrdfte Schwierigkeiten auf,"ge-
eignete" Arbeitskrdfte zu finden, was sich insbesondere auf die
geforderte Zuverldssigkelt und Genauigkeit bezog. Wie gezeigt,
hat die verdnderte Situation auf dem Arbeitsmarkt nicht zu einer
Verminderung, sondern zu weiteren Verschidrfungen der Rekrutie-
rungsprobleme gefllhrt, was auch wesentlich die Weiterfiihrung des
Projekts forciert hat.

Der Schwerpunkt der hier behandelten Mafnahme liegt nicht auf der
Verdnderung von Arbeitsbedingungen in der Putzereil, sondern auf
den der Putzerei vorgeschalteten Produktionsprozessen. Ein wesent-
liches Ziel fir diese Mafnahme ist es, durch die Verdnderung des
Giek- und Formverfahrens die Anforderungen an das Putzen der GuB-
sticke zu reduzieren und (tendenziell) damit das Putzen der GuB-
stiicke Uberfliissig zu machen. Der wesentliche hiermit erreichba-
re Effekt flir die Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen ist so-
mit die Reduzierung des gquantitativen Bedarfs an Arbeitskridften

fir die Putzerei.

Ein weilterer rekrutierungsrelevanter Effekt ist - im Unterschied
zu den vorher behandelten MaBnahmen - daR® sich auch Auswirkungen
auf Arbeitsanforderungen und -bedingungen in anderen Produktions-
prozessen ergeben. So entfallen nicht nur Tdtigkeiten in der Put-
zerei, sondern auch T&tigkeiten in der Kernmacherei. Es handelt
sich hier ebenfalls um wenig attraktive T&tigkeiten; neben nega-
tiven Umgebungseinfliissen durch Gase und Ddmpfe sowie Schmutz
bestehen kérperliche Belastungen durch das Heben und Tragen der
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Sandkerne. Ferner entfallen auch T&tigkeiten in der Formerei. Da
die bisherige Formanlage nicht mehr ben&tigt wird, f&11t auch die
Bedienung der Rittel- und Prefmaschinen weg. Es handelt sich hier
um Anlerntdtigkeiten (Maschinenbedienung), bei denen die Arbeits-
krdfte ebenfalls negativen Umgebungseinfllissen durch Staub und
Ldrm sowie zusdtzlich starker Vibration ausgesetzt sind. Zum an-
deren entstehen durch das neue Giefverfahren "neue" T&tigkeiten
bei der Herausstellung von Schaumstoffmodellen. Es handelt sich
hier im wesentlichen um einfache Maschinenbedienungstdtigkeiten
(Uberwachung der Materialzufuhr, Ausl&sung des "Schaumvorgangs",
Herausnehmen der Schaumstoffmodelle, Ausspriihen der Werkzeuge)
sowie einfache Vor- und Nacharbeiten an Schaumstoffmodellen. Der
entscheidende Unterschied gegenilber bisherigen Tdtigkeiten in der
Putzerei ist die Reduzierung der unmittelbar k&rperlichen Anfor-
derungen und Belastungen. Ferner entfallen auch die fir die Gie-
Berei und Putzerei spezifischen negativen Arbeitsbedingungen wie
Schmutz, Staub: Es handelt sich nun um eine vergleichsweise "sau-
bere" Arbeit; auch sind die Unfallgefahren geringer. Beim gegen-
wdrtigen Stadium der Erprobung der Herstellung von Schaumstoff-
modellen werden zur Bedienung der Maschinen sowie filr die Vor-
und Nacharbeiten weibliche Arbeitskrdfte eingesetzt. Nach Aussa-
gen der betrieblichen Experten widre es technisch und &konomisch
auch ohne weiteres mdglich, den Maschinenlédrm durch Abdimmung
oder Teillverkapselung der Maschinen zu reduzieren.

Die wesentlichen rekrutierungsrelevanten Effekte sind somit: Zum
einen bendtigt der Betrieb nicht mehr im gleichen Umfang wie bis-
her mdnnliche Arbeitskrdfte mit hohem k&rperlichen Leistungsver-
m&gen und hoher Belastbarkeit. Zum anderen entsteht in begrenztem
Unfang ein neuer Bedarf an Arbeitskrédften; im Vergleich zu den
bisherigen T&tigkeiten in der Putzerei sind hier jedoch nicht nur
die Arbeitsbedingungen attraktiver; die Arbeitsanforderungen ma-
chen dem Betrieb auch den Zugriff auf ein anderes und auf dem Ar-
beitsmarkt verfligbares Reservoir an Arbeitskridften m8glich (un-
und angelernte Frauen).

Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung war es noch nicht mSglich,ab-
zusehen, in welchem Umfang sich Personaleinsparungen bei der Ein-
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fihrung des neuen Verfahrens ergeben. Dies hdngt vor allem auch
davon ab, ob nur ein Teil oder ob die gesamte Produktion auf das
neue Verfahren umgestellt werden kann. Ferner war noch nicht ab-
zusehen,wie Personaleinsparungen vom Betrieb gehandhabt werden.
Mit aller Wahrscheinlichkeit werden jedoch - nach den bisherigen
Erfahrungen bei der Herstellung der Schaumstoffmeodelle - die in
der Putzerei freigesetzten Arbeitskrdfte kaum auf die neu entste-
henden T&tigkeiten umgesetzt. Eine Weiterbeschidftigung der Arbeits-
krdfte hdngt somit in hohem Mafe von den noch in der Putzerei ver-
bleibenden Arbeiten ab und/oder dem Tempo, in dem die gesamte Pro-
duktion auf das neue Verfahren umgestellt wird (bei einer schritt-
weisen Umstellung ergibt sich z.B. auch die M&glichkeit zu einer
schrittweisen Reduzierung des Personalbestands durch Nichtersetzen
der Fluktuation und natiirlicher Abgdnge).

2. Bergbau

a) Rekrutierungsprobleme als Anlaf fir HumanisierungsmaBnahmen

Im Unterschied zu der Situation in den untersuchten GieRereibe-
trieben liegt im Bérgbau das Schwergewicht bei der Bewdltigung
von Rekrutierungsproblemen nicht auf Humanisierungsmafnahmen, son-
dern alternativen Strategien - und hier insbesondere auf Bildungs-
maBnahmen. Hierdurch werden sowohl der Anlaf® als auch die konkre-
te Durchfiihrung von Humanisierungsmafnahmen beeinfluft. Rekrutie-
rungsprobleme werden nicht unmittelbar zum Anla® betrieblicher

MaBnahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen, sondern nur
vermittelt und in Abhdngigkeit vom Erfolg (bzw. Nichterfolg) al-

ternativer Strategien.

Wir behandeln zundchst (1) die Auswirkungen und Folgen der Rekru-
tierungsprobleme fiir die Betriebe und (2) betriebliche Strategien

zur Bewiltigung von Rekrutierungsproblemen, die sich nicht auf
die Veridnderung von Arbeitsbedingungen richten (alternative Stra-

tegien). Dann anschliefend wird gezeigt (3), in welcher Weise der
Anlaf fir Humanisierungsma@nahmen durch die Rekrutierungsprobleme
und "alternative" Strategien zu ihrer Bewdltigung beeinfluft wur=-
de.
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(1) Auswirkungen der Rekrutierungsprobleme: Die Auswirkungen des

Anwerbestopps und die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt fiihren
im Bergbau zu aktuellen und insbesondere langfristig absehbaren
Personalengpdssen, vor allem im primdren Produktionsbereich: Es

ist ein gravierender Engpal (vergleichsweise) qualifizierter
deutscher Arbeitskrdfte unter Tage im primdren Produktionsbereich
abzusehen. Bislang war die Beschdftigung von ausldndischen Ar-
beitskrdften im primdren Bereich verbunden mit der Beschdftigung
deutscher Arbeitskridfte, die liber eine langjdhrige Erfahrung im
Bergbau verfiigen und die {liberwiegend zur "Stammbelegschaft" im
primdren Bereich z&hlen. Diese Arbeitskrifte gehen jedoch zu-
sehends der Altersgrenze entgegen oder/und k&nnen aufgrund der
abnehmenden Leistungsfihigkeit und gesundheitlichen Schddigungen
nicht mehr im primdren Bereich eingesetzt werden. Eine Rolle spie-
len hier auch die Einsatzbeschrinkungen. So zeigte sich auch

schon in der Vergangenheit eine erhebliche"Abwanderung'" von Ar-
beitskrdften aus dem primdren in die sekunddren und tertidren Pro-
duktionsbereiche im Bergbau (vgl. hierin insbesondere KapitellIII}.
Insgesamt weisen die deutschen Arbeitskrifte-gemessen an den be-
trieblichen Anforderungen-eine deutliche Tendenz zur Uberalterung
auf. 1976 waren z.B. nur 38 % der Belegschaft 35 Jahre und jinger.

Gegenilber der Altersstruktur von 1960 bestand 1976 beli den 15— bis
35jdhrigen aus betrieblicher Sicht ein "Defizit" von 15.800 Ar-
beitskridften, wd&hrend bei den 40~ bis 45jZhrigen ein "Uberhang" von
18.600 Arbeitskrédften bestand (Quelle: Expertengesprdche}.

Fiir die Betriebe ist damit ein zentrales Problem, wie die bishe-
rige "Kerngruppe" deutscher Arbeitskrdfte im primdren Produktions-
bereich, die gegenwdrtig zwischen 45 und 55 Jahre alt sind, er-
setzt werden kdnnen. Das Interesse der Betriebe an deutschen Ar-
beitskrdften hat vor allem zwei Griinde: Zum einen sind mit der
Mechanisierung und Automatisierung auch die Anforderungen an die
"Verantwortung" und"Zuverldssigkeit" der Arbeitskridfte - was im
Bergbau schon immer eine zentrale Anforderung an die Arbeitskrdf=-
te war - gestiegen. Zum anderen haben die im primdren Produktions-
bereich eingesetzten deutschen Arbeitskrifte fiir die Betriebe ei~
ne gewisse "Managementfunktion". Sie geben Anweisungen von Vorge-
setzten weiter, sind bei der Einarbeitung und Anlernung auslédndi-
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scher Arbeitskrdfte behilflich und sind in Gefahren- wie Problem-
situationen die primdren Ansprechpersonen, da Sprachprobleme weit=-
gehend ausgeschaltet sind (siehe hierzu noch ausfihrlicher wei-
ter unten).

Eine spezielle Schwierigkeit bei der Bewdltigung der Rekrutie-
rungsprobleme ist die hohe Fluktuation bei neu beschidftigten deut-
schen Arbeitskrdften und der daraus resultierende bestdndige Er-
satzbedarf. Von den deutschen Arbeitskrdften, die ein Beschdfti-
gungsverhdltnis im Bergbau eingehen, verbleibt im Bergbau letzt-

lich nur ein geringer Anteil: Nach Informationen aus dem Jahre
1978 wandern beispielsweise 50 % im ersten Beschdftigungsjahr
wieder ab und 25 % im zweiten Beschdftigungsjahr, so daf im drit-
ten Beschdftigungsjahr schlieBlich nur 15 bis 20 % der neu rekru-
tierten Arbeitskridfte verbleiben (Expertengesprdch). Das Problem
der Fluktuation besteht vor allem auch bei den betrieblich aus~-
gebildeten Facharbeitern fiir Reparatur- und Instandhaltung (siehe
hierzu ausfihrlicher auch weiter unten). Ein besonderes Problem
ist hier, dak - ebenso wie in anderen Branchen und Betrieben -
qualifizierte Arbeitskrdfte nach der Ausbildung abwandern, aber -
im Unterschied zu anderen Branchen und Betrieben - keine qualifi-
zierten Arbeitskrdfte zuwandern. Es ist daher u.a. auch kaum még-
lich, die betrieblich ausgebildeten Facharbeiter flir die Repara-
tur und Instandhaltung (Elektriker, Schlosser) filr die qualifi-~
zierteren und verantwortungsvolleren Tdtigkeiten im primdren Pro-
duktionsbereich (s.o.) einzusetzen; es bestehen bereits Schwie-
rigkeiten, den erforderlichen Bedarf von Arbeitskrédften flir die
Reparatur und Instandhaltung zu decken.

Die Probleme bei der Rekrutierung deutscher Arbeitskrdfte haben
bereits aktuell zu Personalengpdssen gefilihrt. Diese zeigen sich
nicht nur in unbesetzten Stellen; es ergeben sich vor allem auch
Auswirkungen, die aktuell nicht zu "quantitativen", sondern eher
zu "qualitativen" Problemen beim Arbeitskrifteeinsatz fihren.
Nach Auffassung betrieblicher Experten ist z.B. zu vermuten, dak
ein Grofteil der Betriebsstillstdnde verhindert werden kdnnte,
wenn besser gualifizierte Arbeitskrdfte eingesetzt wdren. Haufig

sei es notwendig, daB® das Aufsichtspersonal eingreift, damit die
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Produktion iiberhaupt lduft, was wiederum zur Folge hat, daB die
quantitativen Anforderungen an den Einsatz von Aufsichtspersconal

steigen. Qualifikationsmédngel fihren auch zu Beschrédnkungen und
Problemen beim Einsatz und der Umsetzung von Arbeitskridften. We-
niger qualifizierte Arbeitskrifte miissen oft an gef&dhrdeten Be-
triebspunkten eingesetzt werden, was sowohl die Gefahr von Be-
triebsstérungen als auch Wartungsmé&ngel mit sich bringt. Ferner
entstehen durch die unsachgemdfe Behandlung technischer Anlagen
auch Unfallrisiken fir die Arbeitskrdfte an den Maschinen und fir
die lbrige Belegschaft. Bei der Planung des Einsatzes der Arbeits-~
krdfte (Erstellung von langfristigen Einsatzplédnen) ergibt sich
das Problem, daf man sich bei der Ldsung der Einsatzprobleme zu=-
gleich oftmals Qualifikationsprobleme einhandelt (vgl. hierzu
auch Kapitel III).Ferner zeigten sich Personalengpidsse bei quali-
fizierteren Tdtigkeiten auch schon in der Vergangenheit; sie fihr-
ten zur Vergabe von Arbeiten an sogenannte "Fremdunternehmer". An
sie wurden (und werden) vorwiegend Streckenvortriebsarbeiten, das
Abteufen der Schdchte und Begleitschdchte vergeben. Es handelt
sich hier um T&tigkeiten, die zum einen ebenfalls hohe Belastun-
gen und k&rperliche Anforderungen mit sich bringen, zum anderen
aber auch den Einsatz qualifizierter Arbeitskrdfte erfordern. Die
Unternehmerfirmen wurden in der Vergangenheit zunehmend eingesetzt,
als dem Bergbau selbst die Fachkrédfte fllr diese Arbeiten fehlten
bzw. sdmtliche qualifizierteren Arbeitskridfte soweit mdglich an
der "Kohlenabbaufront" eingesetzt wurden. Darunter litten die
Streckenvortriebsarbeiten. Obwohl es nach Auskunft betrieblicher
Experten 25 bis 30 % teurer ist, Fremdunternehmer einzusetzen,
sieht man aktuell keine M&glichkeit, hierauf zu verzichten (Ex-
pertengesprdch).

Im Vergleich zu den Problemen bei der Besetzung qualifizierterer
und verantwortungsvollerer T4tigkeiten scheint die Situation bei
der Deckung des Bedarfs an Arbeitskrdfte fir die gering qualifi-
zierteren T&tigkeiten im Produktionsbereich vergleichsweise (!)
ginstig.

Bei den auslidndischen Arbeitskridften zeigt sich seit Anfang der

70er - Jahre eine deutliche Tendenz zum l&ngerfristigen Verbleib,
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so daB der Bergbau zunehmend mit einer "Stammbelegschaft" an aus-
lidndischen Arbeitskrdften rechnen kann. So waren z,B, 1972 23 %
der Auslidnder {tber drei Jahre bei der RAG beschdftigt; 1976 waren
es schon 658 %; 1974 waren bereits 9 % der auslindischen Arbeits-
krifte mehr als zehn Jahre beschidftigt und fiir 1985 vechnet man
mit circa 50 % von Uber zehn Jahre beschdftigten ausldndischen
Arbeitskriften(vgl. RAG 1977 a, Blatt 39; vgl. hierzu auch die
Ausfihrungen zur Verringerung der Fluktuation seit Anfang der
70er Jahre in Abschnitt A). Da die Altersstruktur bei den auslin-

dischen Arbeitskriften flir die Betriebe gilinstig ist, geht man sei-
tens der Betriebe mittel~ und langfristig von einem geringen Ein-
satzbedarf aus; soweit ein solcher besteht, rechnet man damit,

die erforderlichen Arbeitskridfte vorwiegend aus dem Reservoir der
auf dem Arbeitsmarkt der BRD verfiigbaren ausldndischen Arbeits-
krdfte rekrutieren zu kdnnen (z.B. auch durch i{iberregionale An-

werbeaktionen).

Durch die"Stabilisierung” der Beschdftigung suslédndischer Arbeits-
kridfte im primdren Produktionsbereich kénnen zum anderen jedoch
nur die Rekrutierungsprobleme bei Arbeitskriften fiir geringquali-
fizierte Tdtigkeiten bewdltigt werden, wenn kein Zusatzbedarf an
Arbeitskrdften entsteht. Dies besagt auch, daf eine Ausweitung
der Produktion - auf der Grundlage der bestehenden Arbeitsbedin-
gungen und -anforderungen - kaum mdglich ist. Ferner kann nun die
- in der Vergangenheit bereits praktizierte - innerbetriebliche
Rekrutierung von Arbeitskriften flr qualifizierte Tdtigkeiten

aus dem Reservoir der un- und angelernten ausldndischer Arbeits-
krifte nicht mehr weltergeflihrt werden; es entsteht hier das Pro-
blem, daB "eine Llicke gestopft" und zugleich eine "neue" geschaf-
fen wird, Da die Rekrutierung von Arbeitskridften auf dem Arbeits-
markt = und insbesondere deutscher Arbeijitskridfte - wenn Uberhaupt,
dann noch am ehesten fir die qualifizierteren und verantwortungs-
volleren Tdtigkeiten méglich ist, kommt es nun darauf an, die be-
reits beschiftigten auslidndischen Arbeitskridfte auf den gering-
qualifizierteren Tdtigkeiten zu halten und entsprechend die Még-
lichkeit des Wechsels zu (vergleichsweise) attraktiveren T&tig-

keiten zu beschrinken.
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(2) Ausbildungsmafnahmen als alternative Strategie zur Bewdlti-

gung von Rekrutierungsproblemen: Da aus betrieblicher Sicht lang-

fristig mit einer Stabilisierung der Beschidftigung auslédndischer
Arbeitskrifte gerechnet wird, richten sich Aktivitdten zur Bewdl-
tigung von Rekrutierungsproblemen vorrangig auf die Rekrutierung
deutscher Arbeitskrdfte filir qualifiziertere und verantwortungs-

vollere T&tigkeiten. Ein Schwerpunkt liegt hier auf der Erschlie=

fung eines "neuen Rekrutierungsreservoirs'", Wesentliches Instru-

ment hierfir ist das Angebot und die Durchfiihrung von Ausbildungs-

mafnahmen. Hierdurch wird der sich aus den Rekrutierungsproblemen

ergebende Druck zur Verdnderung von Arbeitsbedingungen abgefangen;

allerdings k&nnen mit Ausbildungsmafnahmen allein die Rekrutie-

rungsprobleme nicht bewdltigt werden. Ergdnzend und in Abhidngig-

keit von der Wirksamkeit alternativer Strategien ist fiir die Re-

wdltigung von Rekrutierungsproblemen auch die Verbesserung von

Arbeitsbedingungen erforderlich.

Am Beispiel des Bergbaus 148t sich zeigen, daB Betriebe mit Aus-
bildungsmafnahmen unterschiedliche Ziele und Interessen verfol-
gen kdnnen, wobel neben der Heranbildung der erforderlichen Qua-

lifikationen auch die Rekrutierung von Arbeitskrdften flir ver-

gleichsweise wenig attraktive Tdtigkeiten flir das Angebot und die

Durchfithrung von AusbildungsmaBnahmen ausschlaggebend sein k&n-

nen (vgl. hierzu allgemein auch Binkelmann u.a. 1975, S, 162).

In unserer Fragestellung besagt dies, daf betriebliche Ausbil-
dungsmafnahmen nicht pauschal als Ergdnzung und Bestandteil einer
Humanisierung der Arbeit eingeschdtzt werden diirfen; vielmehr
k8nnen Ausbildungsmafnahmen auch die Aufrechterhaltung wenig at-
traktiver und belastender Tdtigkeiten beginstigen, indem (bzw.
wenn) sie dazu dienen, Arbeitskrifte auf solche Tdtigkeiten hin-
zulenken und auf diese Weise der Druck zur Verdnderung von Ar-
beitsbedingungen reduziert wird.

Unter diesem - in unserer Fragestellung bewufBt pointierten -

Aspekt,sei im folgenden auf die betrieblichen Ausbildungsmafnah-

men und ihre Bedeutung flir die Bewdltigung von Rekrutierungspro-
. blemen eingegangen. Wir behandeln dabei die Ausbildungsmafnahmen

nicht umfassend, sondern nur unter einem spezifischen Aspekt.
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Dabei ist im Falle des Bergbaus zu berticksichtigen, daB sich hier
grundlegende Hemmnisse fiir eine umfassende Verdnderung der berg-

bauspezifischen Arbeitsanforderungen und Arbeitsbedingungen - aus
denen Rekrutierungsprobleme resultieren - stellen und daher der
Zwang zur Entwicklung alternativer Strategien zur Bewdltigung von
Rekrutierungsproblemen stidrker ist als in Produktionsbereichen,

in denen durch Automatisierung oder Entwicklung neuer Produktions-
verfahren die bisherigen Tdtigkeiten und Arbeitsbedingungen um-
fassend und grundlegend verdndert werden kénnen (wie dies z.B. bei
GieRereibetrieben bei Tdtigkeiten in der Putzerei mdglich ist

oder zumindest eher m&glich erscheint).

Fiir unsere Fragestellung sind folgende Zusammenhdnge von Bedeu-
tung: BDurch das Angebot einer Berufsausbildung k&nnen die Betrie-
be die aktuellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt nutzen, um
dem Bergbau Arbeitskrdfte zuzufithren und ein Reservoir an Arbeits~
krdften flir die qualifizierteren und verantwortungsvolleren T&-
tigkeiten im primdren 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 spdte-

re Beschidftigung im Berghbau - ausgerichtete Steuerung der Berufs-
wahl und spédteren Tdtigkeiten der Jugendlichen. Durch 8ffentliche
Regelungen der Berufsausbildung wird die M&glichkeit der Betrie-
be, die Durchfiihrung einer Berufsausbildung als Instrument zur
Rekrutierung von Arbeitskridften einzusetzen, nicht beeintrich-

tigt, sondern eher beglinstigt.

Die RAG zZhlt in der BRD zu den grdften Anbietern einer Berufs-
ausbildung (1979 belief sich der Bestand an Auszubildenden auf
circa 11.000). Die Ausbildung erstreckt sich zum einen auf nicht
unmittelbar bergbauspezifische Berufe wie Elektriker und Betriebs-
schlosser in der Reparatur und Instandhaltung; zum anderen auf
bergbauspezifische Tdtigkeiten in der Produktion unter Tage; es
gsind dies die Ausbildung zum Bergmechaniker, dem Berg- und Ma-

schinenmann sowie Jungbergmann.
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Obwohl fiir die Ausbildung der qualifizierteren und verantwortungs-
volleren T&tigkeiten in der Produktion spezifische Kenntnisse im
Umgang mit hochmechanisierten und automatisierten Produkticnsan-
lagen sowie des Produktionsablaufes unter Tage erforderlich sind,
ergibt sich hieraus nicht zwangsldufig das Erfordernis fir die
Betriebe, flilr die Heranbildung dieser Qualifikationen eine Berufs-
ausbildung fir Jugendliche zu schaffen und durchzufiihren.

So wdre es beispielsweise auch m8glich, fir die Besetzung der
qualifizierteren Tdtigkeiten unter Tage Betriebsschlosser u.d.
einzusetzen oder anstelle einer Berufsausbildung flir Jugendliche
das Schwergewicht auf die Anlernung und Qualifizierung erwachse-
ner Arbeitskrifte zu legen. Ferner widre es auch mdglich anstelle
einer Berufsausbildung, die sich auf die bergbauspezifischen An-
forderungen richtet, eine Ausbildung durchzufithren, die sich ge-
nerell und brancheniibergreifend auf Tdtigkeiten an hochtechni-
sierten Produktionsanlagen richtet und bei der die bergbauspezi-
fischen Anforderungen und Gegebenheiten erg&nzend oder auch erst
nach der Ausbildung erworben werden.

Nach unseren Befunden ist eine wichtige - wenn nicht vorrangige -
Zielsetzung bei der betrieblichen Durchfiihrung einer Berufsaus-
bildung in der Produktiocon, jugendliche Arbeitskr&fte dem Bergbau

zuzufithren und hiermit ein neues Rekrutierungsreservoir an Ar-

beitskrdften zu erschliefen. Besonders deutlich wird dies an der
Schaffung eines neuen Ausbildungsberufes, der speziell auf die
qualifizierteren und verantwortungsvolleren TAtigkeiten im pri-

miren Produktionsbereich ausgerichtet ist.

(a) Im Unterschied zu der geringen Attraktivitidt einer Beschafti=-
gung im Bergbau hat die Berufsausbildung im Bergbau in den tra-
ditionellen Facharbeiterberufen (Betriebsschlosser, Elektriker)
von je her eine vergleichsweise hohe Attraktivitdt (vgl. auch
hierzu INFAS 1977). Verstdrkt wurde dies seit der Rezession 1974
und der damit verbundenen Verringerung der Ausbildungs- und Be-
schdftigungsméglichkeiten fiir Jugendliche in anderen Betrieben
und Branchen. Es ergab sich nicht nur eine quantitativ ansteigen-
de Nachfrage nach einer Berufsausbildung im Bergbau, sondern auch
eine Verinderung des qualitativen Niveaus der Bewerber fiir eine
Berufsausbildung und. entsprechend auch erweiterte betriebliche

Selektionschancen; zum Teil bewarben sich nun Realschiiler um eine
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Ausbildungsm8glichkeit. Dieser Attraktivitidt der Berufsausbildung
steht jedoch gegeniiber, dal sich die Nachfrage nach Ausbildung
primidr auf die liberwiegend nicht bergbauspezifischen Facharbei-
tertitigkeiten in der Reparatur und Insténdhaltung richtet (Elek~
triker, Schlosser). Ferner wandert ein GroRteil der Jugendlichen
nach der Ausbildung in diesen Berufen unmittelbar oder in den er-
sten drei Jahren nach der Ausbildung in andere Besch&ftigungsbe-
reiche mit attraktiveren Arbeitsbedingungen ab. Nach vorliegen-
den Statistiken ist die Abwanderung von Auszubildenden im Berg-
bau zwar nicht wesentlich h&her als in anderen Branchen (wvgl.
hierzu ausfiihrlicher auch RAG 1972 sowilie RAG 1977 b). Wie bereits
erwdhnt, ergeben sich jedoch fiir den Bergbau im Unterschied zu

anderen Branchen und Betrieben keine Zuwanderungen. Betrachtet
man auf diesem Hintergrund die Ausbildung zum Bergmechaniker,so

18Rt sie sich als eine Strategie interpretieren, die Attraktivi-
tdt einer Berufsausbildung zu nutzen, um dem Bergbau Jugendliche
zuzufiihren und durch den Inhalt der Ausbildung -~ im Unterschied

zu den traditionellen Facharbeiterberufen - eine stdrkere Ausrich-
tung der Jugendlichen =~ sowohl hinsichtlich der Qualifikation als
auch der beruflichen Orientierung - auf bergbauspezifische Tatig-
keiten 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 Berufs-
bild entwickelt, das auf die durch die Mechanisierung und Automa-
tisierung eingetretenen Verdnderungen der T&tigkeiten unter Tage
Bezug nimmt. Die Ausbildung ist auf den Erwerb von Kenntnissen
und Fertigkeiten im Umgang mit den technischen Produktionsmitteln
im Bergbau ausgerichtet.

Durch die Ausrichtung der Ausbildung auf bergbauspezifische An-
forderungen unter Tage soll ~ nach Aussagen betrieblicher Exper-

ten - (u.a.) erreicht werden, daf bereits wdhrend der Ausbildung
eine Gewdhnung der Jugendlichen an bergbauspezifische Arbeitsplét-
ze mdglich wird und damit dem "Praxisschock" bereits in der Aus-
bildung vorgebeugt werden kann. Was den spdteren Einsatz der Ar-
beitskridfte betrifft, so ist fiir die Personalplanung die Zielset-
zung leitend, Arbeitsgruppen zu bilden, bei denen jeweils den
Bergmechanikern mehrere gering qualifizierte Arbeitskr&fte - ins-
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besondere die ausldndischen Arbeitskrdfte - zugeordnet werden k&n-
nen.

Durch die Berufsausbildung soll vor allem ein Potential an ver-
antwortungsbewuften und zuverlidssigen Arbeitskrdften geschaffen
werden. Fachlich sollen die Arbeitskrdfte vor allem in der Lage
sein, Stdrungen an Produktionsanlagen 2zu verhindern, indem "Feh-
lerquellen rechtzeitig erkannt werden und damit gar nicht erst

1)

entstehen k&nnen" . Neben fachlichen Qualifikationen im engeren
Sinn soll die Berufsausbildung dazu beitragen, bei den Arbeits-
kr&ften eine "Facharbeitermentalitdt" 2zu erzeugen, wie dies bei
der Ausbildung in den traditionellen Facharbeiterberufen gegeben
ist; gemeint sind hiermit insbesondere Arbeitstugenden wie Ein-
satzbereitschaft, VerantwortungsbewuBtsein usw. Ferner sollen
durch die Berufsausbildung die qualifizierteren und verantwortungs-
volleren Tdtigkeiten im primdren Produktionsbereich prestigege-
mdR aufgewertet werden; wobei fiir die Rekrutierung insbesondere
die hierdurch angestrebte Attraktivitdt solcher T&tigkeiten und
ihre Abhebung gegeniiber geringqualifizierten Tdtigkeiten im pri-
miren Produktionsbereich von Bedeutung ist.

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

Durch &8ffentliche Regelungen der betrieblichen Ausbildung (s.u.)
wird die M8glichkeit, sie als Instrument zur Rekrutierung von Ar-
beitskrdften flir die qualifizierteren und verantwortungsvolleren
T&tigkeiten im primdren Produktionsbereich zu nutzen, nicht be-
schrdnkt; zum Teil ergeben sich hier aus der 8ffentlichen Rege-
lung auch. positive Effekte fir die Betriebe. Die Initiative zur
Schaffung eines neuen Ausbildungsberufs ging vom Bergbau aus;

das dabel entwickelte Berufsbild wurde jedoch auch &ffentlich an-
erkannt., Entsprechend erfolgt auch die Durchfiihrung der Ausbildung

1) Wir stiitzen uns hier im wesentlichen auf Aussagen betriebli-
cher Experten der Personalplanung und Berufsausbildung.
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auf der Grundlage einer allgemeinen, 8ffentlich anerkannten Aus-
bildungsordnung. Damit wird zwar grundsdtzlich die M&glichkeit
der Verwertbarkeit der Qualifikation auf dem Arbeitsmarkt fiir die
Jugendlichen und damit auch der Wechsel des Betriebes nach der
Ausbildung beglinstigt. Die bergbauspezifische Ausrichtung der

Ausbildung wurde aber nicht verdndert. Terner ergibt sich fir den
Betrieb als positiver Effekt: Durch die &ffentliche Anerkennung
und Regelung wurde die Ausbildung den traditionellen Facharbei-
tern formal gleichgestellt; sie kann somit von den Betrieben den
Jugendlichen auch eher als eine gleichwertige Alternative angebo-

ten werden. Infolge der Neuartigkeit der Entwicklungen liefen
sich die tatsd&chlichen Effekte flir die Rekrutierung von Jugendli-
chen und ihres Verbleibs zum Zeitpunkt unserer Untersuchung noch
nicht absehen. Seitens der Betriebe rechnet man jedoch damit, dah
langfristig der Anteil der Ausbildung zum Bergmechaniker sukzes-
sive ausgeweitet wird und damit auch der Anteil der im Bergbau
verbleibenden Jugendlichen steigt. U.a. wird auch damit gerechnet,
daB die bergbauspezifische Ausrichtung der Ausbildung im Falle
einer Abwanderung eine spdtere Riickkehr der Arbeitskridfte zum
Bergﬁau erlejchtert und beglinstigt (zu den Effekten von
AusbildungsmaBnahmen fliir die Bewdltigung von Rekrutierungsproble-
men siehe ausfithrlicher Punkt (3) dieses Abschnitts).

{b) Ein Zusammenhang zwischen Ausbildungsmafnahmen, Strategien
zur Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen und &ffentlichen Rege-
lungen besteht auch bei der Ausbildung zum Jungbergmann.

Vorgidnger dieser Ausbildung war der Bergjungarbeiter; es handelte
sich hier ausschlieflich um eine Anlernung im Rahmen der normalen
Tdtigkeit, 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 Grund-
lage eines Tarifvertrages eingefithrt. Absicht der tarifvertragli-
chen Regelung war es, die Anlernung zu systematisieren und sie
als Ausbildung gegeniiber der normalen produktiven Tdtigkeit abzu-
heben. Die Jugendlichen erhalten im Unterschied zur Berufsausbil-
dung keinen Ausbildungsvertrag, sondern einen "Arbeitsvertrag mit
Ausbildungsabkommen"; die Ausbildungsinhalte sind nicht durch ei-
ne Ausbildungsordnung, sondern tarifvertraglich geregelt. Obwohl
sich aus der tarifvertraglichen Regelung der Ausbildung fir die
Betriebe durchaus zusdtzliche Anforderungen und Beschridnkungen
gegenliber der bisher bestehenden Form der Anlernung ergeben k&n-
nen (infolge der Neuartigkeit dieser Ausbildung lagen hierzu zum
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Zeitpunkt unserer Untersuchung noch kaum praktische Erfahrungen
vor), wird hierdurch jedoch die bergbauspezifische Ausrichtung der
Qualifizierung nicht verdndert. Nach wie vor besteht das Schwer-
gewicht in der Anlernung "vor Ort".

Flir die Betriebe steht hier das Ziel im Vordergrund, die Jugend-
lichen an die "industrielle Produktionsweise unter Tage heranzu-
fihren und zu gewShnen" sowie bei den Jugendlichen eine "inte-
grative Arbeitshaltung" zu erzeugen. Die Jugendlichen sollen ins-
besondere zu einem zuveridssigen und verantwortungsbewufiten Um-
gang mit den technischen Produktionsmitteln erzogen und motiviert
werden. Letzteres geht auf die Erfahrung zuriick, daf auch bei ein-
fachen Tdtigkeiten an hochtechnisierten Produktionsanlagen An-
forderungen an die Zuverldssigkeit und Verantwortung der Arbeits- .
krdfte gestellt werden, daf andererseits aber diese (geringquali-
fizierten) Tdtigkeiten selbst keine besondere "Motivierung" der
Arbeitskrdfte hierzu ermdglichen. Dabei kann auch hier die Durch-
fihrung einer Ausbildung als Instrument zur Rekrutierung von Ar-
beitskrdften genutzt werden. Die Betriebe k&nnen nun auch bei der
Rekrutierung von Arbeitskr&ften flr geringqualifizierte Tdtigkei-
ten die Attraktivitdt des Angebots einer Ausbildung nutzen. Dabei

ergibt sich aus der tarifvertraglichen Regelung flir die Betriebe
als positiver Effekt, daf hierdurch der "Ausbildungscharakter"

unterstrichen {(und auch bestdtigt) sowie das Image

einer solchen Qualifizierung aufgewertet wird. Flr die Rekrutie-
rung kommen hier insbesondere Jugendliche in Frage, die wegen
ihres schulischen Abschlusses - wie z.B. Sonderschiler, Jugendli-
che ohne Schulabschluf - oder eines mangelnden Angebots an Aus-
bildungsm&glichkeiten nicht in der Lage sind, eine "normale" Be-
rufsausbildung zu erwerben, zugleich aber hohes Interesse an einer
beruflichen Qualifizierung haben. Hierauf richtete sich auch bis-
her schon die Rekrutierung von Jugendlichen flir die T&tigkeit des
Jungbergmanns. Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung war es noch
nicht m&glich, die tatsdchlichen Effekte flir die Rekrutierung von
Jugendlichen abzuschdtzen; es kahn aber davon ausgegangen werden,
da® hierdurch die Rekrutierung von Jugendlichen flir einfache Td&-
tigkeiten unter Tage beglinstigt wird.
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(¢) Ein weiterer Zusammenhang zwischen 3ffentlichen Mafnahmen im
Rahmen der Berufsausbildung und betrieblichen Strategien bei der
Rekrutierung von Arbeitskrdften zeigt sich bei dem in Nordrhein-
Westfalen seit 1978 eingefiihrten Berufsvorbereitungsjahr fir Ju-
gendliche, die keine normale Berufsausbildung erwerben k&nnen.

Bei der praktischen Handhabung des Berufsvorbereitungsjahres zeigt
sich, daf hierdurch die betrieblichen Md8glichkeiten der Re~
krutierung von Jugendlichen nicht beschridnkt werden; vielmehr er-
gibt sich flir den Bergbau die M&glichkeit, das Berufsvorbereitungs~
jahr auch zu einer Verbesserung der Rekrutierung von Jugendlichen
zu nutzen. Grund hierfiir ist, daB fir die praktische Verwirkli-
chung des Berufsvorbereitungsjahres keine ausreichenden &ffentli-
chen Ausbildungseinrichtungen vorhanden waren. Der Bergbau stellt
die bergbaueigenen Berufsschulen zur Durchfihrung des Berufsvor-
bereitungsjahres zur Verfligung. Auf diese Weise ergibt sich die
M&glichkeit, auch solche Jugendliche dem Bergbau n&herzubringen,die
aktuell kein Interesse an einer Ausbildung und Beschdftigung im
Bergbau haben, die aber nach und wdhrend des Berufsvorbereitungs-
jahres in spezieller Weise hierzu befdhigt und motiviert werden
k&nnen. Die Erwartungen der RAG lagen zum Zeitpunkt unserer Unter-
suchung bei einer Verbleibquote der Jugendlichen von circa 50 %;
langfristig rechnet man mit bis zu 75 %.

(d) Im Unterschied zur Ausbildung zum Bergmechaniker und zum Jung-~
bergmann sind die Effekte der Ausbildung zum Berg- und Maschinen-

mann fir die Rekrutierung von Arbeitskridften eher ambivalent:

Die Ausbildung zum Berg- und Maschinenmann ist schmaler als die
des Bergmechanikers und ist von ihrem Qualifizierungsniveau her
vergleichbar mit der Ausbildung zum "Teilfacharbeiter" in Metall-
und Elektroberufen. Sie gliedert sich in drei Fachrichtungen, die
sich jeweils auf bestimmte Produktions- und Tdtigkeitsbereiche 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 vorliegen-
den Informationen - von der Bundesregierung aus (bzw. dem Arbeits-
ministerium, Wirtschaftsministerium sowie dem Ministerium flr Bil-
dung und Wissenschaft). Zum Zeitpunkt unserer Untersuchung befand
sich die Ausbildung noch in einem Stadium der Erprobung. Es han-
delt sich um eine zweijihrige Ausbildung, die ebenfalls zu einem
anerkannten Ausbildungsberuf werden soll. Ziel ist, Jugendlichen,
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die lediglich eine Anlernausbildung zum sogenannten Jungbergmann
(s.u.)durchlaufen, zusdtzlich die Chance zur Weiterqualifizierung
in einen anerkannten Ausbildungsberuf zu geben.

Sie kann auch von den Betrieben dazu genutzt werden, um die At-
traktivitdt der Ausbildung zum Jungbergmann zu erh&hen, indem ei-
ne darauf aufbauende Weiterqualifizierung in Aussicht gestellt
wird. Zum anderen kann sich hieraus aber flir die Betriebe auch
das Problem ergeben, daf ein entsprechender Aufstiegs- und Erwar-
tungsdruck entsteht, durch den die M&glichkeit beschrdnkt wird,
auch deutsche Arbeitskrdfte filir geringqualifizierte Titigkeiten
einzusetzen und sie auf diesen Tdtigkeiten zu halten.

Ferner besteht die M&glichkeit, daR® der Wunsch nach einer Weiter-
qualifizierung nicht nur bei deutschen Arbeitskr&ften entsteht,
sondern auch bei ausldndischen Arbeitskrédften. (Grundsdtzlich
bleibt es aber auch dann, wenn die Ausbildung zum Bergbau- und
Maschinenmann ein dffentlich-anerkannter und geregelter Ausbil=-
dungsweg ist, den Betrieben Uberlassen, wieviel Ausbildungsmdg-
lichkeiten dieser Art im konkreten Fall angeboten und welche Se-
lektionskriterien beim Zugang zu dieser Ausbildung angewendet wer-
den.)

Schlieflich ist die Ausbildung zum Berg- und Maschinenmann auch
nicht - im Unterschied zu den anderen Ausbildungswegen - auf die
beabsichtigte und bereits praktizierte Aufspaltung der T&tigkei-
ten in geringqualifizierte, primdr ausfiihrende Tdtigkeiten eilner-
seits und qualifiziertere sowie verantwortungsvollere Tdtigkeiten
mit Dispositions~- und "Managementfunktionen" (s.o.) andererseits
ausgerichtet. Zum einen sind die Arbeitskr&ite zu qualifiziert,
um filr geringqualifizierte Tdtigkeiten eingesetzt zu werden, wo-
bei vor allem auch das Anspruchsniveau und der Erwartungsdruck
seitens der Arbeitskrdfte zu berilicksichtigen ist. Zum anderen ent-
sprechen die Qualifikationen aber auch nicht den Anspriichen der
Betriebe an die "qualifizierteren Arbeitskridfte", und zwar sowohl
hinsichtlich ihres flexiblen Einsatzes als auch der Ubernahme von
Managementfunktionen. Soweit die M8glichkeit des Einsatzes des

Berg~ und Maschinenmanns von den Betrieben in Betracht gezogen
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wird, rechnet man damit, den Berg- und Maschinenmann zukiinftig
auf Tdtigkeiten einzusetzen, bei denen sie "von den Bergmechani-
kern gefiihrt und von den Jungbergleuten oder sonstigen geringqua-

lifizierten Arbeitskriften unterstiitzt werden" 1).

(3) Mafnahmen zur Humanisierung der Arbeit als "erginzende" Stra-

tegie zur Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen: Durch das An-

gebot einer Ausbildung kdnnen dem Bergbau zwar Arbeitskrifte zu-
geflihrt werden; es wird hierdurch aber nur ein potentielles Re-

krutierungsreservoir geschaffen. Ob und in welcher Weise die
Durchfihrung einer Ausbildung letztlich eine erfolgreiche Rekru-
tierungsstrategie ist, hdngt davon ab, ob die Arbeitskrdfte nach

der Ausbildung auch im Betrieb verbleiben. Hieraus ergibt (bzw.

ergab) sich auch ein EinfluB der Rekrutierungsprobleme auf die

Initiierung von Mafnahmen zur Humanisierung der Arbelt. Unter dem

Aspekt der Rekrutierung von Arbeitskrdften sind solche MaBnahmen
eine "ergdnzende" betriebliche Strategie zur Rekrutierung von
Nachwuchskrdften flr qualifiziertere Tdtigkeiten im primdren Pro-
duktionsbereich.

Auf das Problem der Abwanderung bei den traditionellen Facharbei-
terberufen wurde bereits weiter oben hingewiesen; es besteht

aber auch bei Ausbildungswegen, die stdrker auf die bergbauspezi-~
fischen Tdtigkeiten und Anforderungen ausgerichtet sind. So wird
vom betrieblichen Experten bei der Ausbildung zum Bergmechaniker
ein Abwanderungsverlust von circa 20 % bereits wdhrend der Aus-
bildung genannt, und fir Jungbergleute eine Abwanderungsquote von
40 % bis zum Alter von 18 Jahren. (Die Angaben beziehen sich auf
Informationen aus dem Jahr 1978.) Insgesamt wird fir die Berufs-
ausbildung (Betriebsschlosser und =-elektriker eingeschlossen) ei-
ne Abgangsquote von durchschnittlich fast 50 % angefihrt. In der
Vergangenheit (seit 1974) wurde u.a. versucht, der Abwanderung
durch eine sogenannte "Bleibeprdmie" entgegenzuwirken. Sie wurde

1) Wir stiitzen uns auch hier vorrangig auf die Aussagen der be-
trieblichen Experten fir Personal- und Ausbildungsfragen.
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jedoch - nach uns vorliegenden Informationen - kaum als Anreiz
flir einen Verbleib im Bergbau wirksam. Als Griinde hierfir werden
genannt: Zum einen die von Anfang an bei den Jugendlichen beste-
hende Absicht, auf Dauer keine Tdtigkeit im Bergbau auszuliben und
somit z.B. auch eine bergbauspezifische Ausbildung zu nutzen, um
Uberhaupt eine Ausbildung zu erwerben. Zum anderen wird der soge-
nannte "Praxisschock" nach der Ausbildung angefiihrt (s.o.). Bei
der Ausbildung zum Bergmechaniker und Jungbergmann wird zwar ver-
sucht, eine Gewdhnung und Vertrautheit mit den bergbauspezifischen
Arbeitsbedingungen bereits wdhrend der Ausbildung einzuleiten. Es
entsteht damit aber das Problem, daB (m8glicherweise) das Abkehr-
verhalten bereits wdhrend der Ausbildung gefdrdert wird oder be-
reits wdhrend der Ausbildung bei den Jugendlichen der Entschluf
zur Abwanderung nach der Ausbildung entsteht.

Aufschlufreich flir unsere Fragestellung ist, daR es bereits 1872
als eine vorrangige personalpolitische Aufgabe angesehen wurde,
"alles denkbare 2zu unternehmen, um die Abkehrneigung unserer jun-
gen Facharbeiter soweit wie méglich zu vermindern" (vgl. RAG 19872,
S. 5). Zu dieser Zeit wurden jedoch vorrangig MaBnahmen zur Ver-
besserung der Bezahlung, besserer Betreuung der Jugendlichen wdh-
rend und nach der Ausbildung, Ausweitung des Fortbildungsangebots,
Verdnderungen des Flhrungsverhaltens u.d. vorgeschlagen, wdhrend
eine Reduzierung der bergbauspezifischen Arbeitsbelastungen und
Verbesserung der Arbeitsbedingungen unter Tage nicht in Erwégung
gezogen wurden. Mittlerweile scheint sich aber bei den Betrieben
zunehmend die Erfahrung und Erkenntnis durchgesetzt zu haben (und
durchzusetzen), daf Strategien zur Anwerbung von Nachwuchskrédften
und Minderung ihrer Abwanderung wenig effolgreich sind (bzw. sein
k&nnen), solange die Jugendlichen nach und wdhrend der Ausbildung
schlechte und wenig attraktive Arbeitsbedingungen vorfinden. Zum
Teil wurde dies auch durch Untersuchungen zur Arbeitsmarktsitua-
tion des Bergbaus und den Mbglichkeiten zur Bewdltigung von Re-
krutierungsproblemen bekprdftigt. So wird hier z.B. vorgeschlagen,
die Offentlichkeitsarbeit zu verstidrken, andererseits wird aber
auch nachdriicklich darauf hingewiesen, daf daneben und ergdnzend
"an einer weiteren Humanisierung im Bergbau gearbeitet werden muf",
da die schlechten und belastenden Arbeitsbedingungen unter Tage
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- und speziell im primidren Produktionsbereich - als Hauptgriinde
flir die Abwanderung anzusehen sind (vgl. INFAS 1377, S. 84).

Zum Zeitpunkt unserer Untesuchung war bei den Betrieben die Be-

deutung von Mafnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen

flir die Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen {iberwiegend ein

"zusdtzliches", "ergdnzendes" Argument flr die Initiierung (bzw.

den Anlaf) solcher MaBnahmen; im Vordergrund standen andere Grin-
de (siehe dazu ausfihrlicher Kapitel III und IV). Der Einfluf der
Rekrutierungsprobleme (und entsprechend arbeitsmarktpolitischer

Mafnahmen und Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt) bestand wesent-

lich in einer Forcierung von - primdr aus anderen Griinden - ein-

celeiteten MaBnahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen.Die

Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen durch Mafnahmen zur Huma-

nisierung der Arbeit wurde Uberwiegend erst nachtridglich (d.h.

nach der Einleitung solcher MaRBnahmen) als zusdtzliche Begriindung

- insbesondere auch im Rahmen innerbetrieblicher Entscheidungs-

prozesse u.d. - herangezogen.

Langfiristig kann dies jedéch zur Folge haben, daf hierdurch das
Erfordernis und die M&glichkeit der Verdnderung von Arbeitsbedin-
gungen bewufter werden und zukiinftig - etwa im Falle einer weiter
anhaltenden oder gar ansteigenden Abwanderung von Jugendlichen
nach der Ausbildung - Rekrutierungsprobleme nicht nur ein ergin-
zender, sondern selbst zu einem ausschlaggebenden Anlal fir Malk-

nahmen der Arbeitsbedingungen werden (bzw. werden k&nnen).

Dabei ist davon auszugehen, daf sich langfristig auch aus der Po-
litik der Stabilisierung der Auslidnderbeschdftigung Anforderungen
an eine Verbesserung von Arbeitsbedingungen ergeben und somit
hierdurch nur kurzfristig der Druck auf eine Verdnderung von Ar-
beitsbedingungen abgefangen werden kann. Plastisch brachte dies
ein betrieblicher Experte mit der Feststellung zum Ausdruck: "So-
lange die auslindischen Arbeitskrdfte nur kurzfristig beschdftigt
waren, wurde ein Grofteil der Inhumanitdt der Arbeitsbedingungen
exportiert, sofern Auslidnder angeschlagen waren, wurden sie aus-

rangiert” (Expertengesprédch). Soll ein ldngerfristiger Verbleib
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ausld&ndischer Arbeitskrdfte gesichert werden, so miissen auch Ar-
beitsbedingungen geschaffen werden, die einen ldngerfristigen

Einsatz dieser Arbeitskridfte erm&glichen und durch die insbeson-
dere einem frihzeitigen Verschleif der Leistungsfdhigkeit und Ge-

sundheit vorgebeugt wird. Und schlieRlich kann sich ein verstip-

kender Problemdruck durch Rekrutierungsprobleme (insbesondere bei
un- und angelernten Arbeitskrdften) ergeben, wenn ein weiterer
Ausbau der Kohlefdrderung angestrebt und energiepolitisch als er-

forderlich erachtet wird.
Langfristig ist damit zu rechnen, da sich der von Rekrutierungs-
problemen ausgehende Druck, MaBnahmen zur Humanisierung der Ap-

beit einzuleiten, eher verstdrken als verringern wird.

b) Durchfihrung und Effekte von Humanisierungsma®nahmen

Das Schwergewicht der Humanisierungsmafnahmen im Bergbau liegt

auf einer punktuellen Reduzierung von Arbeitsbelastungen und hier

insbesondere negativer Umgebungseinfllsse (Hitze, Staub, Lirm)

sowie Unfallgefahren. Nur vereinzelt erfolgt bei den eingeleiteten

Mafnahmen auch eine umfassendere Ver&dnderung der bisherigen T&-
tigkeiten und Arbeitsanforderungen. Ein Beispiel hierfilir ist die
Errichtung eines Bohrwagens anstelle eines Bohrhammers beim

Streckenvortrieb.

Wie in Teil 1 ausgefiihrt, k&nnen sich umfassendere Verdnderungen

der bisherigen Tdtigkeiten auch mit der Einflihrung der Rollkurve

ergeben, da hiermit Grundlagen fir weitere Rationalisierungs- und
MechanisierungsmaBnahmen geschaffen werden.

Flir die Bewdltigung von Rekrutierungsproblemen sind die Effekte
der eingeleiteten MaRnahmen wie folgt einzuschdtzen:

(1) Durch die Reduzierung negativer Umgebungseinfllisse werden auch
Ursachen flr die Abwanderung qualifizierter Arbeitskridfte, spe-
ziell Jugendlicher nach der Ausbildung, angegangen. Da die Tdtig-
keiten flir qualifiziertere Arbeitskrdfte, was die Arbeits- und
Qualifikationsanforderungen betrifft, vergleichsweise attraktiv
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sind (grdfere Verantwortung, Weisungsbefugnis, geringere k&rperli-
che Anforderungen), liegen hier auch nicht die zentralen Ursachen
fir Rekrutierungsprobleme.

Durch die Aufspaltung der Tdtigkeiten in qualifiziertere und we-
nig qualifiziertere, wird (bzw. wurde) fir Arbeitskrd&fte mit ei-
ner Berufsausbildung eine vergleichswelse attraktive T&tigkeit
geschaffen - zum Teil allerdings auf Kosten der Attraktivitdt

der Tdtigkeiten flr un- und angelernte Arbeitskrdfte. Das Problem
der Belastung durch negative Umgebungseinflisse u.d. kann demge-
genilber beim Einsatz der Arbeitskrdfte im primdren Produktions-
bereich durch die Arbeitsorganisation nicht bewdltigt werden.

Fraglich ist aber, ob negative Umgebungseinfliisse wie Hitze,
Staub als isolierte Belastungen die -dominanten Ursachen fir die
Abwanderungen sind und cob die (bislang) eingeleiteten Mafnahmen
ausreichen, um die Attraktivitdt einer Beschdftigung (bzw. eines
Verbleibs nach der Ausbildung) splirbar zu verbessern. Vieles
spricht daflir, daf fiir die Abkehr die spezifische Gesamtsituation

der Arbeit unter Tage und der besondere Produktions- und Arbeits-

prozel im Bergbau ausschlaggebend sind; diese werden aber durch

die MaRnahmen zur Humanisierung der Arbeit nicht verdndert.

(2) Eine Verbesserung der Anwerbung speziell deutscher Arbeits-

krdfte flir qualifiziertere Tdtigkeiten und das heift eine Erhd&hung

der Attraktivitit auf dem Arbeitsmarkt kann durch die eingeleite-

ten Mabnahmen kaum erreicht werden. Grundsdtzlich besteht hier

das Problem, ob und inwiewelt die eingeleiteten Mafnahmen Uber-
haupt auf den Arbeitsmarkt "durchschlagen", zumal es sich nicht
um eine umfassende und systematische Reduzierung bergbauspezifi-
scher Arbeitsbelastungen handelt. Sofern sich hier Effekte erge-
ben (bzw. ergeben kdnnen), bestehen sie'im wesentlichen darin,
daR demonstriert wird: Der Bergbau bemitht sich um eine Verbesse-
rung von Arbeitsbedingungen, was zur allgemeinen Verbesserung des
Images des Bergbaus auf dem Arbeitsmarkt beitragen kann. Dies
wiederum hidngt jedoch wesentlich von der Information und "Offent-
lichkeitsarbeit" Uber soclche Mafnahmen ab. Dabei besteht zugleich
die Gefahr, daR die tatsdchlichen Effekte der eingeleiteten MaBl-
nahmen in der AuBendarstellung {berh&ht werden, mit der Folge,
daB zwar das Interesse an einer Beschdftigung im Bergbau geflr-

Y .
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dert werden kann, bei den in Frage kommenden Arbeitern aber un-
realistische Erwartungen und damit neue Probleme im Personalbe-
reich entstehen.

{(3) Bei un- und angelernten Arbeitskrédften sind die (mdglichen)

Effekte sowohl fiir die Rekrutierung als auch den Verbleib gering

einzuschétzen. Durch die nur punktuelle Reduzierung negativer Um-

gebungseinfliisse werden die spezifischen Arbeitsanforderungen
(s.0.) und die geringe Attraktivitdt un- und angelernter Tdtig-
keiten im primdren Produktionsbereich nicht wesentlich verdndert.
Ferner ist es fraglich, ob durch die Reduzierung einzelner nega-
tiver Umgebungseinfliisse allein die dominanten Ursachen des frith-

zeitigen Verschleifles der Leistungsfdhigkeit beseitigt und damit

die betrieblichen Voraussetzungen fir die Moglichkeit eines l&n-~

gerfristigen Verbleibs un- und angelernter Arbeitskrdfte (und
hier insbesondere der auslidndischen Arbeitskrifte) wesentlich ver-

bessert werden.

(4) Durch Mafnahmen, bei denen die Reduzierung negativer Umge-

bungseinflisse im Zusammenhang steht mit einer Veridnderung bis-

her verwendeter Arbeitsverfahren bzw. Tdtigkeiten (z.B. Ersetzung

des bisherigen Bohrens mit dem Bohrhammer durch einen Bohrwagen) ,
werden zum Tell kdrperlich belastende TAtigkeiten abgebaut. Hier-

von sind jedoch jeweils nur eine sehr begrenzte Anzahl von Ar-

beitskrdften betrofifen, so dal die quantitativen und qualitativen

rekrutierungs- und beschidftigungsrelevanten Effekte vergleichs-

welse gering sind.

Zusammenfassend ergibt sich also: Soweit mit den eingeleiteten

Mafnahmen rekrutierungsrelevante Effekte erreichbar sind, richten
(und beschrédnken) sie sich im wesentlichen auf eine Erhdhung der
Attraktivitdt eines Verbleibs qualifizierter Arbeitskrdfte, d.h.
insbesondere Jugendlicher nach und wdhrend der Ausbildung. Es ist
aber fraglich, ob die bisher eingeleiteten Mafnahmen ausreichen,
um das Problem der Abwanderung aktuell und insbesondere langfri-
stig zu bewdltigen. AuBerdem tragen die eingeleiteten Mafnahmen
nicht (oder nur geringfiligig) zur Erleichterung der Bewdltigung
von Rekrutierungsproblemen bei un- und angelernten Arbeitskrédftien

. b .
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D. Folgerungen fiir die Arbeitsmarktpolitik

1. Riickwirkungen der betrieblichen Humanisierungsmafnahmen auf
den Arbeitsmarkt

(1) Ein arbeitsmarktpolitisch wichtiges Ergebnis unserer Untersu-

chung ist (u.a.), daB betriebliche Humanisierungsmafnahmen, die

zu einer quantitativen Reduzierung des Arbeitskriftebedarfs filh-

ren, nicht grundsdtzlich negative Auswirkungen flr den Arbeits-

markt haben. Sie sind scmit auch nicht pauschal und ohne weltere

vifferenzierungen arbeitsmarktpolitisch negativ zu bewerten. So

zeigt sich z.B. bei den MaRnahmen in GieBereibetrieben und hier
bei der Automatisierung der Putztdtigkeit und der Veridnderung des
GieBverfahrens, daR® sie zwar zu einer Reduzierung des quantitati-
ven Bedarfs an Arbeitskrdften filhren (bzw. fithren kénnen); es er-
geben sich hieraus arbeitsmarktpolitisch aber eher positive als

negative Effekte.

Sofern die Betriebe (in den von uns untersuchten Bereichen) ihren
Bedarf an Arbeitskrdften reduzieren, betrifft dies Arbeitskri&fte,
die ohnehin auf dem Arbeitsmarkt kaum verfligbar sind oder die auch

in anderen Beschdftigungsbereichen gesucht werden. Durch die grund-
legende Verdnderung der Arbeitsanforderungen oder/und Wegfall der
Tédtigkeiten werden auch Ursachen fiir die Entstehung von Problem-

gruppen auf dem Arbeitsmarkt (insbesondere leistungsgeminderte,
dltere Arbeitskridfte) beseitigt.

Sofern neue Tdtigkeiten entstehen (Bedienung des Roboters etec.),
sind dies Tdtigkeiten, die fir einen groRen Teil der auf dem Ar-
beitsmarkt verfiligbaren Arbeitskrdfte "geeignet" sind. Diese posi-

tiven Effekte ergeben sich aber wesentlich "nur" im Vergleich zu
den bisherigen Tdtigkeiten. Einschr&nkend ergibt sich: Bei den

neu entstehenden Tdtigkeiten handelt es sich liberwiegend um eben-
falls stark restriktive Tdtigkeiten mit geringen Qualifizierungs-
anforderungen. Es wird somit zwar eher mdglich, die auf dem Ar-
beitsmarkt verfligbaren Arbeitskrd&fte in solche Tdtigkeiten zu ver-
mitteln (und damit Diskrepanzen zwischen offenen Stellen und Uber-
angebot an Arbeitskrdften zu Uberwinden); es werden hiermit aber
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nur in geringem Umfang "geeignete" Tdtigkeiten fiir qualifizierte
Arbeitskrafte und Mdglichkeiten zur beruflichen Verbesserung flir
geringqualifizierte Arbeitskrdfte geschaffen.

Zum Teil ist es auch ein explizites Ziel bei der Entwicklung von
Handhabungsgerdten, die Bedienung so zu gestalten, daR dle Quali-
fikationsanforderungen an die Arbeitskrdfte méglichst gering sind,
da sich hierdurch die Hersteller glinstigere Absatzchancen verspre-
chen (Reduzierung des Qualifizierungsaufwandes fiir die Betriebe;
M&glichkeit des Einsatzes "billiger" Arbeitskrdfte). Im {brigen
sind auch diese Arbeitspldtze typischerweise solche, die von wei-
teren Rationalisierungsmafnahmen betroffen werden und mittelfri-
stig Freisetzungen bedeuten.

(2) Die arbeitsmarktpolitischen Auswirkungen von MaBnahmen zur
Reduzierung einzelner Belastungen (wie dies fiir den Bergbau ty-
pisch ist, aber auch in anderen Branchen vorfindbar ist), sind

demgegeniiber weit begrenzter: Es werden hierdurch keine Arbeits-

bedingungen geschaffen, die wesentlich zur Erleichterung fiir die

Vermittlung von Arbeitskrdften und Bewdltigung struktureller Pro-

bleme auf dem Aprbeitsmarkt beitragen. Soweit sich positive Effekte

ergeben, bestehen sie wesentlich in der Reduzierung der Fluktua-
tion bzw. der Mdglichkeit des Verbleibs unter reduziertem Ver-
schleiBrisiko.

Solche Mafnahmen k&nnen auch die Entstehung von Problemgruppen
auf dem Arbeitsmarkt einschridnken, indem besondere Belastungsfol-
gen (Schwerhtrigkeit,k&rperlicher VerschleiB etec.) in geringerem
Umfang auftreten. Negative Effekte k&nnen sich ergeben, indem
kurzfristig flir die Arbeitskrdfte die Tdtigkeiten attraktiver und
die Anforderungen ertragbarer erscheinen. Damit werden mdglicher-
weise Beschdftigungsverhdltnisse eingegangen, die langfristig die
Situation der Arbeitskridfte nicht verbessern und die Probleme auf
dem Arbe itsmarkt nicht ldsen, sondern eher verschlechtern.

Durch das Angebot einer Berufsausbildung leisten die Betriebe im
Bergbau zwar einen Beitrag zur Reduzierung des Mangels an Ausbil~
dungsméglichkeiten und der Jugendarbeitslosigkeit; es ist jedoch
die Gefahr sehr grof, dal® der Mangel an Ausbildungsmdglichkeiten
und das Interesse der Jugendlichen am Erwerb einer Ausbildung von

den Betrieben genutzt wird (bzw. genutzt werden kann), Juggndliche
ISFMUNCHEN

Wbt i Seiialmhsertsch it ooe Forselang €0

DeiR/Dohl/Sauer/Béhle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band Il. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



403

in Tdtigkeiten und Beschdftigungsverhdltnisse zu lenken, die bei
ausreichendem Angebot an alternativen Ausbildungsm&glichkeiten
nicht freiwillig gew&hlt wiirden. Ferner ist die Gefahr groBR, dad
-~ obwohl fir die Betriebe das Problem des Verbleibs der Jugendli-
chen ungel&st ist - der betriebliche Beitrag zur Bewdltigung des
Problems der Jugendarbeitslosigkeit und des Mangels an Ausbil-
dungsstellen zugleich auf Kosten einer Verbesserung von Arbeits-
bedingungen und damit langfristigen Bewdltigung von Strukturpro-
blemen auf dem Arbeitsmarkt geht.

2. Notwendigkeit und Mdglichkeiten des arbeitsmarktpolitischen
Einflusses auf betriebliche Mafnahmen zZur Humanisierung der
Arbeit

(1) An den Rekrutierungsproblemen im Bergbau und in GieRereien

zelgt sich exemplarisch, daf die Verbesserung von Arbeitsbedingun-

gen auch eine Voraussetzung ist fir die Bewdltigung struktureller

Probleme auf dem Arbeitsmarkt. (Anpassung der Nachfrage an das

Angebot an Arbeitskrdften.)

Wie gezeigt, liegen die Ursachen von Arbeitslosigkeit nicht nur

in einem gquantitativen Mangel an Arbeitspldtzen, sondern auch in
qualitativen Diskrepanzen zwischen Angebot und Nachfrage auf dem
Arbeltsmarkt. Unsere Befunde werden hier auch durch Untersuchun-
gen bekridftigt, die allgemein zeigen, daPl seitens der Arbeitskrdf-
te eine vergleichsweise hohe Konzessions- und Anpassungsbereit-
schaft - insbesondere bei ldngerfristiger Arbeitslosigkeit - be-
steht und daher die Ursachen flir Diskrepanzen zwischen offenen
Stellen und einem Uberangebot an Arbeitskrdften nicht allein und
primdr bei den Arbeitskrdften zu suchen sind.

Dies unterstreicht auch, dak durch arbeitsmarktpolitische Mafnah-

men,die schwergewichtig auf eine Anpassung der Arbeitskrdfte an

die betriebliche Nachfrage abzielen, den gegenwdrtigen Problemen

auf dem Arbeitsmarkt nicht beizukommen ist. Durch arbeitsmarktpo-

litische Mafnahmen, die prim&r auf eine (rasche) Wiedereingliede-
rung der Arbeitslosen in den ArbeitsprozeR drdngen, wird der Druck
auf Verbesserung der Arbeitsbedingungen reduziert. Dies vor allem
deshalb, weil die arbeitslosen Arbeitskrdfte in viel hdherem Mafhe
als es von Betrieben und der Arbeitsvermittlung angenommen wird,
bereit sind, schlechtere Arbeitsbedingungen als vor ihrer Arbeits-

losigkeit in Kauf zu nehmen.
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So berichteten z.B. in einer reprdsentativen Befragung 1977/78

31 % der Mdnner und 25 % der Frauen, die nach der Arbeitslosigkeit
eine neue Beschdftigung gefunden hatten, da® sie Verschlechterun-
gen in Kauf nehmen muBten (insbesondere finanzielle EinbuBen so-
wie h&here k&rperliche Belastungen). (Bundesminister fiir Arbeit
und Sozialordnung 1878, S. 59.) Bei 16 % war die Wiederbeschidfti-
gung mit einem Abstieg aus einer ehemals qualifizierten Tadtigkeit
in eine un- und angelernte Tdtigkeit verbunden. 38 % waren vorher
und nachher in einer Un- und Angelerntentdtigkeit beschdftigt.

Man kann davon ausgehen, daR auch hier ein Grofiteil einen Abstieg
von einer qualifizierteren, durch langidhrige Betriebszugehdrig-
keit erworbenen Angelerntentdtigkeit auf eine weniger qualifizier-
te in Kauf nehmen muBte, ein Tatbestand, der allerdings norma-
lerweise bei Befragungen und statistischen Erhebungen nicht be-
ricksichtigt wird (vgl. hierzu z.B. die Untersuchung von Bosch
1978). Insgesamt beinhaltet somit die Wiederbeschdftigung flir

mehr als die Hdlfte der Arbeitslosen die Ausflihrung einer Un- und
Angelerntentdtigkeit. Zu einem dhnlichen Ergebnis kommt auch eine
reprdsentative Befragung von Arbeitslosen im Herbst 1975 (vgl.
Brinkmann 1977, S. 201). Hier waren es sogar ein Drittel der wie-
derbeschdftigten Arbeitslosen, die den neuen Arbeitsplatz schlech-
ter als die vorhergehende Beschidftigung einstuften. Ferner wird
u.a. hervorgehoben, daf vor allem Hilfsarbeiter und angelernte
Arbeiter Uberdurchschnittlich hdufig Verdnderungen bei Belastun-
gen durch Witterung, Ldrm, Schmutz registrieren und Verschlech-
terungen {iberwiegen (vgl. Brinkmann 1977, S. 216, 218).

Wie wenig stichhaltig das Argument einer mangelnden beruflichen
Flexibilitdt der Arbeitslosen ist, zeigt sich auch daran, daf
insgesamt 67 % der wieder eingegliederten Arbeitslosen nach der
Arbeitslosigkeit den Wirtschaftszweig gewechselt haben (Brinkmann
1977, S. 218).

Zusammenfassend ergibt sich somit: "Die vorliegenden Ergebnisse
deuten auf eine hohe Flexibilitdt und Anpassungsfdhigkeit des Ar-
beitsmarktes auf der Seite des Angebots an Arbeitskridften (Herv.
d. uns) hin. Bei bestimmten Teilgruppen der Arbeltslosen treten er-
hebliche Belastungen als Folgeprobleme fir die Anpassungsleistung
(Qualifikationsverlust, Einkommensverlust, beruflicher Abstieg,
wiederholte Arbeitslosigkeit) auf"(Brinkmann 1977, S. 219). Ahn-
lich auch das Reslimee einer anderen Untersuchung, die speziell
die Anpassungsbereitschaft un~ und angelernter Arbeitskrifte un-
terstreicht, um eine neue Stelle zu bekommen: "Eine relativ hohe
Konzessionsbereitschaft war unter den md&nnlichen und den jlingeren
Arbeitslosen sowie den bisher un- und angelernten Arbeitskrdften
vorhanden" (Saterdag 1975, S. 148). Entgegen der Unterstellung,
Arbeitslose hdtten "iiberzogene Anspriiche" zeigen die faktischen
Verhdltnisse eher Gegenteiliges: Speziell Arbeiter sowie untere
und mittlere Angestellte sind bereit, Verschlechterungen in Kauf
zu nehmen ,ungeachtet der damit aktuell und langfristig verbunde-
nen Risiken. Damit ist die Wiedereingliederung nicht nur mit
mehrfachen negativen Konsequenzen flir die hiervon Betroffenen
verbunden; es werden langfristig auch neue gesellschaftliche Pro-
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bleme geschaffen 1).

So ist es kaum {Uberraschend, wenn sich beil detaillierteren Unter-
suchungen zur Identifizierung von Arbeitslosen, bei denen keine
Bereitschaft zur Wiederbeschdftigung besteht, diese sich als ei-
ne nur marginale und sehr heterogene "Gruppe'" erweist, bei der
wiederum, wenn Uberhaupt, nur bei einer Minderheit durch repres-
sive Mafnahmen (Entzug des Arbeitsentgeltes usw.) die Bereit-
schaft zur Wiederbeschidftigung beeinflufbar wire.

Exemplarisch hierfir das Reslimee aus einer repridsentativen Befra-
gung von Arbeitslosen, Arbeitgebern und Arbeitsvermittlern: "Ver-
schiedene Ergebnisse dieser Untersuchung deuten in bezug auf die
Grékenordnung dieses Problems auf einen Anteil von etwa 10 % der
Arbeitslosen hin" (vgl. Bundesminister fiir Arbeit und Sozialord-
nung 1878, S. 101). Einbezogen sind hier aber auch jene Arbeits-
losen, die deshalb an einer Beschdftigung nicht interessiert sind,
weil sie kurz vor der Pensionierung stehen, vor der Ausbildung
oder der Bundeswehr (Ubergangsarbeitslosigkeit). So gaben z.B.

bei einer Stichprobe nur & % der Befragten an, keine Arbeit zu
suchen, von denen wiederum etwa die Hdlfte dies aus den oben ge-
nannten Grinden tat (vgl. Bundesminister fiir Arbeit und Sozial-
ordnung 1978, S. 101, 102). Selbst bei.einer Befragung von Betrie-
ben, die durch eine Zeitung durchgefiihrt wurde, schdtzten die be-
fragten Personalleiter den Anteil der "faulen Arbeitslosen" auf
maximal 15 %, wobei bereits der Hinweis auf hdufige Krankheit als
Indiz fir die Arbeitsunwilligkeit gewertet wurde. Demgegeniiber
stuften sie rund 44% % der vom Arbeitsamt geschickten Bewerber als
"nicht geeignet" ein (vgl. Augsburger Allgemeine 1877, S. 1). Bei
einer Uberpriifung von 21 Beschwerden und Hinweisen von seiten der
Betriebe durch einen Sonderbeauftragten der Bundesanstalt flr Ar-
beit im Herbst 1977, ergab sich, da® von 535 durch die Arbeits-
dmter zugewiesenen Arbeitslosen knapp 4 % die angebotene Arbeit
abgelehnt bzw. sich nicht vorgestellt hatten. 296 wurden hingegen
als "nicht geeignet" bezeichnet (vgl. Engelen-Kefer 1978, S. 274).

(2) Drei Folgerungen aus unserer Untersuchung scheinen uns hier

fiir die Arbeitsmarktpolitik wichtig:

o Unsere Untersuchung zeigt, daR durch arbeitsmarktpolitische

MaBnahmen der Druck auf die Betriebe, Arbeitsbedingungen zu

verbessern, verstdrkt werden kann. Sofern sich solche Effekte

1) Vgl. z.B. zu den individuellen und gesellschaftlichen Folgen,
die mit einem beruflichen Abstieg von einer qualifizierten
Facharbeiter~ auf eine Un- und Angelerntentdtigkeit verbunden
sinds B&hle, Altmann 1972,
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gegenwdrtig 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 miiRte, gezielt auf eine Humanisierung der Arbeit im Sin-
ne einer Verbesserung der Bedingungen am Arbeitsplatz und der
Arbeitsumgebung einzuwirken und andere 6ffentliche sowie ge-
werkschaftliche und betriebliche Bestrebungen dieser Art flan-
kierend abzustiitzen. Aus unseren Befunden ergeben sich Hinwei-
se flr Mdglichkeiten und Ansatzpunkte zu einer weitergehenden
gezielten Beeinflussung der Qualitdt des Arbeitsplatzangebotes

im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik.

o Grundsdtzlich kénnen arbeitsmarktpolitische Mafnahmen, die

sich auf das Arbeitskrdfteangebot richten, betriebliche MaR-

nahmen zur Humanisierung der Arbeit nur indirekt beeinflussen.

(Es k&nnen hierdurch betriebliche Probleme bei der Rekrutie-
rung von Arbeitskrdften flir stark belastende und restriktive
Tdtigkeiten und damit der Druck auf den Abbau solcher Belastun-
gen verschdrft oder auch entschdrft werden.) Solche arbeits-
marktpolitischen Mafnahmen haben aber keinen Einfluf darauf,

ob und in welcher Weise die Betriebe auf Probleme bei der Re-
krutierung von Arbeitskridften reagieren. Unsere Untersuchung
zeigt jedoch, daf unter bestimmten betrieblichen Konstellatio-
nen und Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt auch durch "ange-~
botssteuernde", arbeitsmarktpolitische MaRnahmen ein vergleichs-

weise massiver Druck auf die betriebliche Initiierung von MaB-
nahmen zur Humanisierung der Arbeit ausgelibt werden kann. Fer-
ner k&nnen auch durch arbeitsmarktpolitische Mafnahmen Voraus-
setzungen geschaffen werden, die den Betrieben eine Verdnderung
von Arbeitsbedingungen erleichtert oder/und einen Anreiz zur
Durchfithrung solcher Ver&nderungen schafft.

o Durch arbeitsmarktpolitische Mafnahmen, die es den Betrieben

erleichtern, Arbeitskrifte filr belastende. und restriktive

Tdtigkeiten zu rekrutieren, kénnen aber auch Bestrebungen zur

Humanisierung der Arbeit beeintrédchtigt werden. Effekte der

8ffentlichen Fdrderung einer Humanisierung der Arbeit oder/und
bestimmter arbeitsmarktpolitischer Mafnahmen, aus denen sich
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positive Effekte flir eine Humanisierung der Arbeit ergeben,
werden dadurch neutralisiert.

(3) Wir wollen abschliefend noch kurz einige Ansatzpunkte filr ei-

ne gezielte arbeitsmarktpolitische Beeinflussung von Malnahmen

zur Humaaisierung der Arbeit andeuten (a) sowie auf einige ge-

genwdrtig bestehende Gefahren der Beeintridchtigung einer Humani-

sierung der Arbeit im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik hinweisen (bJ.

(a) Ansatzpunkte flir eine gezielte arbeitsmarktpolitische Beein-

flussung veon MaRnahmen zur Humanisierung der Arbeilt:

o Am Beispiel der Auswirkungen des Anwerbestopps zeigt sich, daf

durch die Einschrénkung und Austrocknung von Teilarbeitsmérkten

fir belastende und vestriktive Tdtigkeiten die Einleitung be-
trieblicher MaBnahmen zur Verbesserung von Arbeitsbedingungen
beeinfluft werden kann. Es wdre zu priifen, inwieweit hierin

/ z.B. weltere Ansdtze im Rahmen der MaBnahmen zur Férderung der
berufiichen Qualifizierung un- und angelernter Arbeitskrdfte
mdglich sind. Im Interesse einer Humanisierung der Arbeit wdren
etwa MaBnahmen zur beruflichen Qualifizierung weiter auszubauen
und auch dann durchzufihren, wenn aktuell eine betriebliche
Nachfrage nach un- und angelernten Arbeitskrdften auf dem Ar-
beitsmarkt besteht.

© Bei der Verdnderung von Arbeitsbedingungen sind die Betriebe
bestrebt, die Arbeitsbedingungen und -anforderungen so zu ge-
stalten, daf eine Rekrutierung der auf dem Arbeitsmarkt verilig-
baren Arbeitskrdfte mdglich ist und das Angebot an Arbeitskrif-
ten auf dem Arbeitsmarkt im betrieblichen Interesse genutzt
werden kann. Dies verwelst auch auf die M&glichkeit, durch Qua-
lifizierungsmaRnahmen nicht nur den Druck auf den Abbau gering-
qualifizierter Tdtigkeiten zu erhdhen, sondern umgekehrt auch
fir die Betriebe den Anreiz zur Schaffung qualifizierter Tdtig-

keiten zu erhdhen und die Besetzung solcher Arbeitsplidtze zu

erleichtern.
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o Die Pflicht zur "Neutralitdt" verbietet es gegenwdrtig im Rah-
men der Arbeitsvermittlung,gezielt auf die Férderung betrieb-
licher MaBnahmen zur Humanisierung der Arbeit EinfluR zu neh-
men. Grundsdtzlich bestehen jedoch auch hier eine Reihe von
Ansatzpunkten:

- Die Arbeitskrdfte kénnen (bzw. kdnnten) gezielt Uber nega-
tive Arbeitsbedingungen und ihre Auswirkungen informiert
und der Zwang zur Akzeptierung solcher Arbeitsbedingungen
- im Falle der Arbeitslosigkeit - reduziert werden. Voraus-
setzung hierflir wire z.B. anstelle der Tendenz zu einer re-
striktiveren Handhabung der Zumutbarkeit eine Ausweitung
des Schutzes der Arbeitskrifte gegen eine Verschlechterung
der Arbeitsbedingungen und eines unterwertigen Einsatzes
im Falle der Wiedereingliederung. (Erforderlich wdre vor
allem ein besserer Schutz un- und angelernter und "geeigne-~
ter'" Arbeitskrdfte vor einer Verschlechterung der Arbeits-

bedingungen.)

- Sofern die Betriebe bei der Rekrutierung von Arbeitskrdften
flir belastende und restriktive Tdtigkeiten auf die Unter-
stlitzung der Arbeitsvermittlung angewiesen sind, miiRte ge-
nerell der Grundsatz leitend sein, da® nur dann Arbeits-
krdfte vermittelt werden, wenn auch die Betriebe bereit

sind, die Arbeitsbedingungen zu verbessern.

- Eine stdrkere "Motivierung" der Betriebe zur Einleitung von
MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen kann be-
reits - wie dies gegenwdrtig bereits ansatzweise geschieht -
durch eine systematische Information der Betriebe Uber Zu-~
sammenhdnge zwischen Rekrutierungsproblemen, Arbeitsbedin-
gungen und strukturellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt
geleistet werden; hier kime es vor allem darauf an, Betrie~
be davon zu lberzeugen, daf Rekrutierungsprobleme nicht
primdr aus einer "mangelnden Bereitschaft" der Arbeitskrdf-
te resultieren.
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- SchlieBlich kann ein Anreiz zur Durchfihrung von MaBnahmen
zur Humanisierung der Arbeit geschaffen werden, indem die
Arbeitsvermittlung dazu beitridgt, daR solche Mafnahmen auf
dem Arbeitsmarkt bekannt werden. Die hier bereits gegenwdr-
tig bestehenden Ansdtze wdren auszubauen.

(b) Gefahren einer Beeintrdchtigung der Bestrebungen zur Humani-

sierung der Arbeit im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik:

Auch wenn - Uber die bestehenden Ans&tze hinaus - ein gezielter
arbeitsmarktpolitischer Einfluf auf die Verbesserungen der Quali-
tdt des Arbeitsplatzangebots gegenwdrtig sowohl praktisch wie po-
litisch nicht oder/und als erst in ldngerfristiger Perspektive
realisierbar eingeschdtzt wird, wdre gegenwdrtig zumindest zu be-
achten: Sollen Bestrebungen zu einer Humanisierung der Arbeit und
deren 8ffentliche Forderung zukiinftig weitergeflhrt werden, so

miiften im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik zumindest jene Effekte

und Entwicklungen beriicksichtigt und eingeschrédnkt werden, die den

Bestrebungen zu einer Humanisierung der Arbeit entgegengerichtet

sind. Neutralisierend oder gefdhrdend flir eine Humanisierung der

Arbeit wirken insbesondere:

o Die Lockerung oder gar Aufhebung des Anwerbestopps fir ausldn-
dische Arbeitskridfte. Dies wird gegenwdrtig zwar nicht prakti-
ziert, wird aber z.B. von Teilen der Industrie gefordert. Hin-
zuwelsen ist hier auch auf das Problem der illegalen Beschdfti-

gung von ausldndischen Arbeitskridften.

o Die restriktive Auslegung und Handhabung der "Zumutbarkeit';
problematisch ist vor allem der fehlende Schutz un- und ange-
lernter Arbeitskrdfte gegen eine weitere Verschlechterung der
Arbeitsbedingungen (vor allem durch Intensivierung, Dequalifi-
zierung und Erh&hung des Beschdftigungsrisikos).

o Die Einschrdnkung der Fdrderung einer beruflichen Qualifizie-
rung insbesondere fiir un- und angelernte Arbeitskrdfte und ih-
re Anpassung an den aktuellen betrieblichen Bedarf an un- und

angelernten Arbeitskridften.
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III. HumanisierungsmaB®nahmen als betriebliche Reaktion auf Proble-
me des Einsatzes von Arbeitskraft. Zum EinfluB 8ffentlicher
MaRnahmen.

(1) Im Gegensatz zu den im vorangegangenen Kapitel geschilderten
Rekrutierungsproblemen handelt es sich bei Problemen des Ein-
satzes von Arbeitskraft um Schwierigkeiten bei der flexiblen
Zuordnung der dem Betrieb intern zur Verfligung stehenden Arbeits-
krédfte zu den vorhandenen Arbeitspldtzen und Arbeitsmitteln und
zu gegebenen Formen der Nutzung von Arbeitskraft.

Einsatzprobleme treten als Folge belastender Arbeitsbedingungen
dann auf, wenn Gesundheitsgefdhrdungen aus Umgebungsbelastungen,
am Arbeitsplatz sowie aus der Tdtigkeit selbst (Arbeitstempo und

kérperliche Schwerarbeit) zu faktischen Beeintrichtigungen der
Gesundheit, der Qualifikation etc. gefihrt und/oder die Bereit-
schaft der Arbeitskridfte, Belastungen zu ertragen, verringert
haben. Solche Beeintrdchtigungen schlagen sich vorwiegend in re-
duzierter Einsatzfdhigkeit, tempordrem Ausfall oder hoher Fluk-
tuation der Arbeitskridfte nieder und schrédnken die aktuelle wie
auch die kurzfristige Elastizitdt des einzelnen Betriebes bei Ar-. .
beitseinsatz und -organisation teilweise erheblich ein. .

Die Einsatzschwierigkeiten sind umso gr&fer, je mehr ein Betrieb
einerseits auf die physisch-psychisch stabile Gesundheit, fle-
xible Einsetzbarkeit und Arbeitsmotivation der Arbeitskridfte so-
wie auf geringe Ausfallzeiten angewiesen ist, je weniger Mdglich-
keiten er aber andererseits hat, diese Probleme durch Verdnderun-
gen in der Personalstruktur (etwa durch Rekrutierung), im Perso-
naleinsatz oder in der Nutzung (durch technisch-organisatorische

Verdnderungen) zu bewdltigen.

-

Einsatzprobleme kdnnen auch latent vorhanden sein, solange es
dem Betrieb noch gelingt, damit zu "leben" bzw. sie durch andere,
nicht einsatzbezogene Aktivitidten zu "l18sen". Hiufig werden erst
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beim Versagen alternativer Problemldsungen (z.B. durch Ersatzre-
krutierung) schwerwiegende Einsatzprobleme fir den Betrieb mani-
fest.

(2) Bei den von uns vorgefundenen vorherrschenden Einsatzproble-

men konnten wir folgende Typen unterscheiden:

o Ein Teil der Belegschaft ist aus gesundheitlichen Griinden nur
beschrénkt einsetzbar. Hieraus resultieren

Knappheit an verfiigbaren voll einsatzfihigen und belastbaren
Arbeitskriften fir die vorhandenen Arbeitspldtze (Einsatzeng-

dsse) und umgekehrt Uberschiisse an beschrinkt einsatzfihigen
Arbeitskrdften, flir die nicht genug geeignete Arbeitspldtze
vorhanden sind (Verwendungsprobleme).

o Ein Teil der Belegschaft fdllt tempordr und nur in Grenzen vor-
hersehbar flir einen geplanten und kontinuierlichen Einsatz
aus (hoher Krankenstand, Absentismus, erh8hte Fluktuation).

Hieraus resultieren

Verknappung bei den aktuell im Betrieb zur Verfiligung stehenden
Arbeltskrdften (Personalmangel), Unsicherheit lber Zahl und
Geeignetheit der flir die kurz- und mittelfristige Einsatz-
planung vorhandenen Arbeitskrdfte (Einsatzlenkungsprobleme).

In den Betrieben traten diese Einsatzprobleme in verschiedenen
Erscheinungsformen auf, je nachdem welche Folgewirkungen sich

aus ihnen fir den Betrieb ergaben und in welcher Welse er hierauf
reagierte.

Einsatzprobleme wurden z.B. durch Schwierigkeiten in der Produk-
tion (Unterauslastung von Produktionskapazitdten, Betriebsablauf-
stdrungen, Qualititsmingel der Produkte usw.), fiir die sie nicht
selten mit ursdchlich waren, Uberlagert und verdeckt; sie wurden
hidufig als Kostenprobleme (in der Regel aufgrund &ffentlicher
Mafnahmen), als Krankenstands-, Fluktuations-, Rekrutierungs-,
Produktivititssteigerungsprobleme usw. wahrgenommen, definiert
und angegangen. Betimmte betriebliche "Ldsungsformen" verwiesen
in der Regel auf die Existenz akuter Einsatzprobleme (z.B.: Um-
schulung, Erholungsurlaub, tempordre Akkordaussetzung zum Aus-
gleich oder Abbau eingeschrinkter Flexibilit&t der Arbeitskrédfte;
Einsatz leistungsgeminderter Arbeitskrédfte, Abbau intensiver Ar-
beitsformen, um mit einem beschrdnkt einsatzfdhigen Belegschafts-
teil "leben" zu k&nnen).

Y .
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(3) Offentliche Mafnahmen - sowohl gesetzlicher wie auch tarifver-

traglicher Art - verschdrften solche Einsatzprobleme wesentlich
dadurch, daBk sie die latenten oder bereits deutlich gewordenen
Einsatzschwierigkeiten direkt (z.B. durch Reglementierung des Ar-
beitskrdfteeinsatzes ilber Beschdftigungsbeschrinkungen oder -ver-
bote) oder indirekt (etwa iiber die tarifliche Verpflichtung zum
Lohnausgleich bei Umsetzung) vergr&fierten und/oder die bisherigen
Probleml&sungsm&glichkeiten des Betriebes einschrinkten (z.B.
durch Kilndigungsschutzregelungen fiir Altere). Umgekehrt trugen
8ffentlich~normative Regelungen auch erheblich dazu bei, einen
flexibleren Arbeitseinsatz zu ermdglichen und die Betriebe von
spezifischen einsatzbedingten Problemen (Personaliiberhang an be~
schridnkt einsatzfdhigen Arbeitskridften) zu entlasten (z.B. durch

vorgezogene Pensionierung etc.).

Der von den &ffentlichen Mafnahmen erzeugte Problemdruck spielte

also eine entscheidende Rolle dafiir,

o ob die Betriebe u.a. zur L&sung ihrer Einsatzprobleme eine Ver-
besserung ihrer Arbeitsbedingungen anstrebten,d.h. alsc eher

an den Ursachen der Einsatzprobleme ansetzten, oder

o ob sie versuchten, durch alternative L&sungen, teilweise mit
Hilfe &ffentlicher MaBnahmen, die aktuellen Einsatzschwierig-
keiten zu reduzieren (etwa durch Sozialpldne, Personalabbau
bei den beschr&nkt Einsatzfdhigen) und/oder

o den normativen Druck selbst innerhalb dieser Probleme abzubauen
(z.B. durch Ausnahmegenehmigungen, Erschliefiung von in den Nor-
men enthaltenen Elastizitdtspotentialen etec.).

(4) Die Betriebe wdhlten nach unseren Erhebungen insbesondere

dann die Verbesserung von Arbeitsbedingungen zur LSsung u.a. von

Einsatzproblemen, wenn andere Problemldsungen versagten (bei-
spielsweise hdhere Ldhne oder Erschwerniszulagen, Umsetzungen
usw.) oder weniger erfolgversprechend wurden (z.B. die Ersatz-
rekrutierung). Dadurch erlangten &ffentliche Mafnahmen in diesem

Wirkungszusammenhang teilweise entscheidende Bedeutung. Je zwin-
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gender und unmittelbarer &ffentliche MaRnahmen einzelne (unter-
schiedliche) Belastungsaépekte mit der Organisation des Arbeits-
krdfteeinsatzes verkniipften, um so weniger waren die Betriebe in
der Lage, den Abbau von Belastungen als eine Ldsungsmdglichkeit
auch der bestehenden Einsatzprobleme zu ignorieren oder hinaus-
zuzdgern.

o Dies war vor allem dann der Fall, wenn 8ffentliche MaBnahmen
den Problemdruck beim Arbeitseinsatz unmittelbar erh&hten und
alternative LOsungen einschridnkten (Zangenwirkung z.B. durch
Einsatzbeschrédnkungen und Kindigungsschutz).

o Offentliche MaBnahmen wirkten dabei nicht nur problemverschir-
fend, partiell reizten sie auch dazu an, belastungsreduzieren-
de HumanisierungsmaBnahmen zu veranlassen, und gaben damit auch
Anst&Re zu deren inhaltlicher Ausrichtung (Anreizeffekte wie
etwa erweiterte Einsatzm8glichkeiten bei einer Reduzierung von
Arbeitsbelastungen etc.).

o In vielen Fdllen flhrte auch das Zusammenwirken von Einsatz-
problemen mit anderen, zum Teil normativ verschirften Arbeits-
krdfteproblemen zu einem erhdhten Problemdruck (Einschridnkung
alternativer Ldsungsmdglichkeiten, z.B. der Rekrutierung, ver-
schdrft durch Auslinderstop).

(5) Einsatzprobleme im Bergbau unterschieden sich von denen in
den GieRBereien und im metallverarbeitenden Bereich erheblich
sowohl hinsichtlich ihrer Bedeutung als auch hinsichtlich ihrer
Erscheinungsformen. Es erscheint uns daher zweckmdRig, im fol-
genden getrennt nach Bergbau einerseits und Gieferei- und metall-
verarbeitendem Bereich andererseits den Zusammenhang zwischen
Einsatzproblemen, hierbei wirksamen &ffentlichen Mafnahmen und
betrieblichen Humanisierungsaktivitdten als Reaktion hierauf
darzustellen.

Zundchst werden die von uns jeweils vorgefundenen betrieblichen
Einsatzprobleme dargestellt und charakterisiert; dabei wird auf-

gezeigt, welche problemverschdrfenden und -reduzierenden Wir=-
kungen die in diesem Zusammenhang relevanten 8ffentlichen MaB-

1

nahmen hatten.Im Anschlup an eine zusammenfassende Betrachtung

1)} Flir den primir an den Effekten der &ffentlichen MaRnahmen in-
teressierten Leser genligt die Lektilire der jeweils am Ende des
Kapitels "Betriebliche Einsatzprobleme und 8ffentliche Mafnah-
men" befindlichen Zusammenfassungen.

5 7,
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dieser Problemzusammenhdnge wollen wir dann aufzeigen, mit wel-
chen unterschiedlichen Aktivitidten die Betriebe versucht haben,

ihre Einsatzprobleme zu "1l&sen", und welche Rolle hierbei die von
uns untersuchten betrieblichen Humanisierungsmafnahmen gespielt

haben. Dabei wird auch darauf eingegangen, welche Bedeutung 3ffent-

lichen Mafinahmen bei der Initiierung und Gestaltung dieser Humani-
sierungsaktivitdten zukommt und welche generellen Schluffolgerun-

gen hieraus fir den EinfluBf &ffentlicher Mafnahmen zu einer Ver=

besserung von Arbeitsbedingungen gezogen werden k&nnen.
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A. Einsatzprobleme im Steinkohlenbergbau

Einsatzprobleme im Steinkohlenbergbau wurden im wesentlichen durch
die in den siebziger Jshren wachsenden Schwierigkeiten verursacht,
in ihrer Gesundheit teilweise oder gdnzlich beeintrdchtigte Berg-
leute nicht mehr flexibel genug den im Untertagebereich vor-
herrschenden Arbeitsprozessen zuordnen zu k&nnen. Sie kamen vor
allem darin zum Ausdruck, daf immer weniger der erfahrenen, fach-
lich qualifizierten (deutschen) Bergleute - insbesondere im Ppri-~
mdrbereich, also im Streb und im Streckenvortrieb - einsetzbar
waren. Dies wiederum filhrte zu einem "Uberhang'" an beschrinkt
einsatzfihigen oder gdnzlich grubenuntauglichen Arbeitskrdften,
fiir die nicht geniigend geeignete Arbeitspldtze (im Sekundidrbe-
reich unter Tage oder im Ubertagebereich) zur Verfiigung standen.

1. Betriebliche Einsatzprobleme und 8ffentliche Mafnahmen

Die Einsatzprobleme im Untertagebereich wurden nach unseren em-
pirischen Befunden wesentlich oder ausschlieflich durch die dort
vorherrschenden belastenden und gesundheitsgefdhrdenden Arbeits-
bedingungen verursacht, die teilweise schon traditionell, teil-
welse erst in jlngerer Zeit die physisch-psychische Konstitution
der Bergleute beeintrdchtigten und deren Einsatzfdhigkeit in
unterschiedlichem Ausmaf einschrénkteni). Problematisch wurden
solche Einschrédnkungen vornehmlich in jenen Zechen, die zur
Durchfihrung eines optimalen Ablaufs der Kohlefdrderung speziell
auf gesunde und flexibel einsetzbare Arbeitskrédfte angewiesen
sind (wegen besonders ungiinstiger und gesundheitsgefdhrdender
Produktionsbedingungen), bei denen sich jedoch der Anteil der ge-
sunden Arbeitskrdfte an der Gesamtbelegschaft vergleichsweise er-

heblich verringert hat.

1) Belastungen und Gesundheitsgefdhrdungen im Untertagebergbau
wurden in Teil 1, Kap. I ausfilhrlich dokumentiert und erldu-
tert., Im folgenden wird hierauf nur noch kurz und soweit fir
den Zusammenhang notwendig eingegangen.
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Einschridnkungen der Einsatzelastizitldt werden bzw. wurden von
den Bergbaubetrieben h#dufig erst dann erkannt, wenn bisher er-
folgreich praktizierte Bewdltigungsstrategien zunehmend ver-
sagten, wobei solche Personalprobleme dann hdufig als Probleme
der Bewdltigungsstrategien selbst perzipiert wurden.

Typisch im Ruhrberghbau waren folgende Einsatzprobleme, die teil-
weise durch einzelne Arbeitsbelastungen besonders geprdgt waren:

o Einsatzprobleme durch die zunehmende Grubenuntauglichkeit der
Bergleute (s.u. a))

o Einsatzprobleme durch den Mangel an geeigneten Arbeitspldtzen
fiir grubenuntaugliche Bergleute (s. u. b))

o Einsatzprobleme bei hohem Krankenstand und erhdhter Fluktua-

tion im Untertagebereich (s. u. ¢)).

Vor allem jene Probleme, die durch die eingeschrénkte Einsatz-
fahigkeit der Arbeitskridfte aufgrund von Staub- und Klimabe-
lastungen entstanden, sind durch 6ffentliche MaRnahmen mitge-
neriert bzw. verschidrft worden. Einsatzprobleme aufgrund des
hohen Krankenstands, erhdhter Unfallhdufigkeit sowie wegen der
hohen Anfangsfluktuation unter Tage wurden hingegen weniger durch
&ffentliche MaBnahmen verschidrft. Sie trugen jedoch dazu bei,
daB gesundheitsgefihrdende Belastungen auch fiir solche Einsatz-
probleme zunehmend als ursdchlich betrachtet wurden, auch wenn
sie weitgehend noch als Kosten- und/oder Rekrutierungsprobleme
definiert wurden. Die Problemverschidrfung durch 8ffentliche MaB-

nahmen auf beiden Ebenen erh8hte den Druck auf Verbesserungen

der Arbeitsbedingungen.
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a) Einsatzprobleme durch zunehmende Grubenuntauglichkeit der
Bergleute und der EinfluB &ffentlicher MaBnahmen

(1) Einsatzprobleme aufgrund von Staubbelastungen:

(a) Die Staubentwicklung unter Tage fiuhrt im Einzelfall schon
kurzfristig, in der Regel mittel- bis langfristig zu silikogenen

Gesundheitsschdden, die die Einsatzfdhigkeit der Bergleute mit

1)y

zunehmender Expositionszeit sukzessive einschrédnken ‘.

Schon erste Lungenveridnderungen durch Staub-, insbesondere Quarz-
feinstaubablagerungen sind nach allgemeiner Erfahrung geeignet,
die Minderung der Leistungsfdhigkeit und des allgemeinen phy-
sich-psychischen Wohlbefindens herbeizufiihren. Auch wenn derar-
tige Beeintridchtigungen kaum direkt flir den Arbeitseinsatz Re-
levanz erlangen - aufer wenn sie bereits einwandfreili medizinisch
feststellbar sind - k&énnen sie sich doch in einer Erh&hung

des Krankenstandes auswirken und hieriiber die Einsatzschwierig-
keiten des Betriebes vergr8Rern (vgl. hierzu weiter unten).

Die permanente Staubexposition der Untertagearbeiter fihrte
jedoch dazu, daR der Anteil der Arbeitskrdfte mit mehr oder weni-
ger fortgeschrittenen Staublungenverdnderungen relativ grof wurde
und heute noch ist. Dieser Belegschaftsteil konnte nicht mehr
beliebig eingesetzt werden, zum einen, weil der Betrieb aus
Eigeninteresse bei den fachlich qualifizierten, langijdhrig er-
fahrenen Bergleuten eine fortschreitende Silikoseschddigung ver-
hindern mufite, zum anderen, weil gerade hier 6ffentliche MaBnah-
men ansetzten, die einen flexiblen Einsatz der Bergleute unter
Tage reglementierten.

Hieraus resultierende Einsatzschwierigkeiten wurden fiir einzelne
Zechen freilich erst dann problematisch, wenn sie nicht mehr in
der Lage waren, ausreichend und ohne gr&fere Rekrutierungsan-

strengungen staubgeschddigte Bergleute durch gesunde und flexi-'

1) Vgl. zu diesem Zusammenhang ausfihrXfich in Teil 1, Kap. I.C.1.
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bel einsetzbare Arbeiter zu ersetzen. Die Ursachen hierfir kdnnen
sowohl in friiheren personalpolitischen Entscheidungen wie aber
auch in den Auswirkungen der konjunkturellen Entwicklung auf dem
Absatz- und Arbeitsmarkt liegen, was hier nur kurz erldutert
werden soll.

Lange Zeit stand im unternehmerischen Denken der kapitalintensive
Abbau von Kohle im Vordergrund, wdhrend die Erschliefiung neuer
Abbaubereiche oder Lagerstdtten, wozu eine grdBere Anzahl quali-
fizierter Arbeitskrifte erforderlich gewesen wdre, eher vernach-
l8ssigt bzw. von Spezialfirmen durchgefilhrt wurde. Diese Politik,
die zunehmende "Freisetzung" von Arbeitskrdften durch die Ratio-
nalisierungsmafnahmen im Bereich der Gewinnung und des Strecken-
vortriebs sowie die Rekrutierung von Arbeitskriften aus stillge-
legten Zechen trugen dazu bei, daf {iber lidngere Zeit nur wenige
junge Arbeitskrdfte flir diesen Produktionsbereich rekrutiert

bzw. ausgebildet wurden.

Die RAG wies insbesondere in den siebziger Jahren eine Beleg-
schaftsstruktur auf, die vor allem bei den deutschen Bergleuten
mit lidngerer Betriebszugehdrigkeit stark iberalteter wari);
gerade bei dieser Arbeitskriftegruppe handelte es sich um die er-
fahrensten und qualifiziertesten Untertagearbeiter. Da eine lang-
jdhrige Untertagetdtigkeit aber zwingend verbunden ist mit der
hohen Wahrscheinlichkeit, an Silikose zu erkranken, waren gerade
die dlteren qualifizierten deutschen Arbeitskridfte in der Regel

silikosegeschddigt und in ihrer Einsatzf&higkeit beeintridchtigt.

Silikoseerkrankungen treten erst mit-zeitlicher Verzdgerung auf.
Die auch noch Anfang der sechziger Jahre erhShte Silikosehdufig-
keit (erst 1964 ging die Zahl der erstmals entschddigten Silikose-
f&lle unter 2000 pro Jahr zurﬁck)Z) war so das Ergebnis friiherer
langjdhriger Tidtigkeit der Bergleute unter erheblichen Staubbe-
lastungen. Zu echten StaubbekémpfungsmafBnahmen kam es erst seit
etwa 1960, Die Betriebe waren nicht in der Lage, kurzfristige
praktikable und wirksame Mafnahmen zur Vermeidung silikogener
Erkrankungen und der damit verbundenen zunehmenden Einsatzschwie-
rigkeiten zu ergreifen.

1) S0 hat sich der Anteil der vierzig- bis fiinfzigj&hrigen deut-
schen Arbeiter bei der RAG zwischen 1950 und 1875 von 16% auf
47% an der Gesamtbelegschaft erh&ht.

2) Vgl. hierzu die Geschdftsberichte der Bergbauberufsgenossen-
schaft.
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Parallel zu dem seit Anfang der sechziger Jahre betriebenen Per-
sonalabbau (die Zahl der versicherten Personen in der Bergbaube-
rufsgenossenschaft reduzierte sich von 1860 bis 1970 um fast die
Hilfte) wurden auch die M8glichkeiten, gesundheitsgeschddigte
Bergleute durch extern rekrutierte gesunde und vor allem jlingere
Arbeitskridfte zu ersetzen, tendenziell schlechter. Gerade der
Mangel an rekrutierbaren qualifizierten Arbeitskr&ften wie auch
an eigenem qualifiziertem Nachwuchs machte es daher den Zechen
zunehmend schwierig, geschddigte "&ltere" Arbeitskrdfte, die

sie aber wegen deren fachlicher Qualifikation und Erfahrung zu-
mindest tempordr noch dringend bendtigten, ausstellen zu kSnnen.
Der weitere Personalabbau Anfang der siebziger Jahre ist mit ein
Grund daflir, daB auch zuklinftig die RAG-Belegschaft einen hohen
Altersdurchschnitt aufweist.

Die geschilderten Einsatzprobleme staubgeschiddigter Arbeitskrdf-
te waren alsc vor allem durch die starke Uberalterung bei den
qualifizierten Bergleuten miterzeugt und zunehmend verschirft.

Sie wurden auch durch die zunehmende Mechanisierung im Primdrbe-
reich kaum verringert, sondern eher noch verstdrkt. Gerade die
Bedienung solch teurer und komplexer Maschinen und Ger&dte, deren
kurzzeitiger Ausfall unmittelbar hohe Verluste an Férderleistung
nach sich ziehen wiirde, forderte den Einsatz erfahrener, verant-
wortungsvoller Bergleute. Umgekehrt aber war mit der zunehmenden
Mechanisierung und dem erhdhten Einsatz leistungsfdhiger Maschi-
nen kaum eine unter einsatzpolitischen Gesichtspunkten notwendige
und erwlinschte Reduzierung der gesundheitsgef&ihrdenden Staubbe-
lastungen im Frontbereich erreichbar.

Die Notwendigkeit, gerade in diesen Bereichen auf dltere, aber
partiell silikosegeschddigte Arbeitskridfte zurlickgreifen zu miis-
sen, lief so die staubbedingten Einsatzschwierigkeiten vereinzelt
bereits zu einem erheblichen Problem werden. So wurde auf.der
Ebene der Schachtanlagen, insbesondere beim direkt davon betroffe-
nen mittleren Management, darauf hingewiesen, daR es wegen dieser
Einsatzschwierigkeiten immer problematischer wdre, flir die Ar-
beitspldtze an der Abbaufront zahlenmdRig genug und ausreichend
qualifizierte Arbeitskrdfte zur Verfigung zu haben.
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Auf mehreren Schachtanlagen wurde betont, daf infolge des Eng-
passes an qualifizierten &lteren Arbeitskrdften im Primdrbereich
hiufig der Steiger - bzw. die Aufsicht - selbst mit zugreifen muB,
damit der Betrieb weiterlduft. Diese "Problemldsung" ist umso

eher méglich, als die Zahl der Aufsichtspersonen im Verhdltnis

zum gesamten Personal im Abbaubereich viermal gréfer ist als in
den Ubrigen Arbeitsbereichen. Ferner wurde zugestanden, daf der
Reviersteiger mit der Schichteneinteilung "gerade noch" zurecht-
kommt; so kommt es jedoch schon vor, daf man nur den "zweitbesten
Mann" flr die qualifizierten und mit hoher Verantwortung verbunde-
nen Tdtigkeiten zur Verfiigung hat, weil der richtige Mann im Augen-
blick nicht einsatzfdihig ist (beispielsweise wegen normativer
Einsatzbeschrédnkungen) oder weil dieser kurzfristig ausfdllt

(z.B. wegen Krankenstand usw.). Von den Zechen und vor allem von
den Steigern als besonders problematisch empfundene Betriebsstill-
stdnde und reduzierte Fdrderleistungen werden daher vorrangig
damit erkldrt, dal hdufig nicht der geeignete Mann im Bereich der
Kohlegewinnung eingesetzt ist.

Diese Engpdsse an qualifizierten dlteren Bergleuteni) kénnen sich
daher auch in einer Zunahme von Betriebsstdrungen und einer gré&-
feren Unfallhdufigkeit (infolge unsachgemdBer Behandlung neuarti-
ger Maschinen und Gerdte durch nicht ausreichend qualifiziertes

Personal) niederschlagen und zu akuten Nutzungsproblemen fﬁhrenz).

Solche Betriebsstérungen haben in den Bergbaubetrieben bereits
eine erhebliche Bedeutung erlangt, zumal sie ohnehin durch die
besonderen geologischen Bedingungen unter Tage und die Art des
Abbauverfahrens relativ hdufig sind (so weisen die meisten Be-
triebspunkte in der Regel erhebliche Stillstandszeiten auf, vgl.
hierzu auch die Ausfiihrungen in Teil 1,I.).

1) Da &ltere Arbeitskridfte auch aus anderen Griinden, etwa infolge
von - weiter unten behandelten - Hitzebelastungen einsatzbe-
schrdnkt sein kénnen, werden Einsatzprobleme hinsichtlich
dieser betrieblich dringend bendtigten Arbeitskridftegruppe
m&glicherweise zusdtzlich verschidrft.

2) Vgl. dazu welter unten Kap. IV. B. 2.
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(b) Entscheidenden Anteil an dem gestiegenen Problemdruck beim
Einsatz von Arbeitskrdften unter Tage hatten vor allem die seit
1957 eingeleiteten, aber erst ab 1964 stdrker differenzierten
Beschdftigungsbeschrdnkungen aufgrund der Bergverordnung (§ 21
BVOSt)l). Hierdurch wurde der Arbeitseinsatz der einzelnen Berg-

leute, der bisher nur von der Einschdtzung ihrer jeweils indi~

viduellen gesundheitlichen Konstitution durch ihre Vorgesetzten
abhing, nunmehr wesentlich von normativen Beschd&ftigungsverboten
und zeitlich begrenzten Einsatzdauerregelungen abhdngig gemacht.
Diese Regelungen kamen fir die - je nach Entwicklungsstadium von
Staublungenverdnderungen - differenzierten Arbeitskrdftegruppen
unterschiedlich an den nach verschiedenen Staubbelastungsstufen

bewerteten Arbeitspl&tzen zur Geltung.

Erste 6ffentlich-normative Regelungen hinsichtlich der Bewertung
der Einsatzfihigkeit von Untertagearbeitern datieren aus dem Jahr
1950. Darin wurden fir Bergleute, die in staubhaltigen Wettern
arbeiteten, bereits flinf Tauglichkeitsgruppen gebildet, was je-
doch nur Anhaltspunkte fir gesundheitliche Untersuchungen lie-~
ferte. 1953 folgten dann erste Empfehlungen der Bergbauberufsge-
nossenschaft zum Arbeitseinsatz aus Grinden der Silikoseverhiltung,
in denen unter anderem bereits auf Momente der subjektiven Ein-
satzfdhigkeit Bezug genommen wurde. Hiernach eigneten sich Ar-
beitskrdfte um so eher fiir einen Einsatz an Arbeitspldtzen mit
hohen Staubkonzentrationen, je hdher deren Alter und je geringer
deren Lungenveridnderungen widren, also je weniger silikoseanfidllig
die Beschidftigten zu sein schienen.

1957 wurden erste normative Einsatzbeschrénkungen flir die Beschdf-
tigung in staubhaltigen Wettern festgelegt, nachdem bereits 1955
eine technisthe Beurteilung der Staubsituation unter Tage in

Form von vier Staubbelastungsstufen m&glich geworden war.

1) Bei den im folgenden genannten Berggesetzen, Bergverordnungen,
Verfiigungen und Aktivititen der Bergbehdrde aber auch tarif-
vertraglichen Regelungen handelt es sich, soweit nicht expli-
zit etwas anderes vermerkt ist, grundsdtzlich um 8ffentliche
Mafnahmen, die nur filr den Bereich von Nordrhein-Westfalen
Gliltigkeit besitzen.
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Diese Einsatzbeschridnkungen erfolgten aufgrund einer Verfiigun

des Landesoberbergamts, die die Untertagearbeiter nach drei
Beurteilungsgruppen unterschied. Lediglich fiir die Beurteilungs=-
gruppe 3 (B 3 - mit mittleren Staublungenverinderungen) wurde ein
totales Beschdftigungsverbot flir unter Tage ausgesprochen, widh-
rend die Beurteilungsgruppe 2 (B 2 - mit geringen Staublungenver-
dnderungen) zumindest in den Staubbelastungsstufen I und II be-
schiaftigt werden durfte. Im Ubrigen wurden lediglich spezielle
Pflichten zur gesundheitlichen Uberwachung festgelegt.

Fiir die Betriebe ergaben sich hieraus noch keine zusdtzlichen
Einsatzschwierigkeiten (vgl. R&ttger, Stolz 1980), zumal die da-
mals festgelegten Staubbelastungsstufen im Vergleich zu heute
noch sehr hohe Staubkonzentrationswerte zulieﬁenl); diese Werte
wurden vergleichsweise selten erreicht, da die Mechanisierung im
Gewinnungsbereich, mit der erfahrungsgemd® eine erhebliche Staub-
entwicklung verbunden war, noch relativ gering vorangeschritten

war.

So lagen damals nur etwa 70% der Arbeitspldtze in den Staubbe-
lastungsstufen I und II, 20% in der Stufe III und 10% in der
Stufe IV; dies bedeutete, daf noch genlgend Arbeitspldtze fir
Personen der Beurteilungsgruppe 2 unter Tage zur Verfligung
standen.

Erst nach 1964, als die Novellierung der Bergverordnung flr den
Steinkohlenbergbau in Nordrhein-Westfalen (BVOSt) eine stdrkere

Differenzierung der sogenannten "Staubstufenregelung" mit sich
brachte, dirfte es zu einer allmdhlichen Verschdrfung der Ar-
beitseinsatzbedingungen in den Zechen gekommen sein. Dabei wur-
den im Rahmen des § 21 BVOSt die Staubkonzentrationswerte der
einzelnen Belastungsstufen erheblich herabgesetzt und die bis-
herige Staubbelastungsstufe IV ohnehin fir eine Beschdftigung
unzuldssig. Entscheidende Bedeutung hatte jedoch, daf nunmehr

1) Vgl. hierzu insbesondere in Teil 1, I. C. 1.
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auch flir die Beurteilungsgruppe 1 (B 1 - ohne feststellbare Staub-
lungenverdnderungen) filir Arbeitspl&tze in der hdchsten Staubbe-
lastungsstufe (Stufe III) "vorbeugend" Einsatzbeschrinkungen
festgelegt wurden, und daf filir die B 2~Arbeiter bei der Uber-
schreitung eines bestimmten Quarzfeinstaubwertes bereits in der
Stufe II ein Beschd&ftigungsverbot bestand.

Hiernach durften in der Stufe III nur noch B 1-Arbeiter und zwar
nur noch 500 Schichten innerhalb von finf Jahren beschdftigt
werden, eine Einschrdnkung, die angesichts der sich in der zwei-
ten H&lfte der 60er Jahre abzeichnenden Uberalterung der Beleg-
schaft einerseits und der tendenziellen Zunahme staubhaltiger
Betriebspunkte andererseits die Arbeitseinsatzelastizit&t der
Bergbaubetriebe einzuengen begann. Dies wirkte sich auch darin
aus, daf die Betriebe begannen, EDV-gesteuerte Arbeitseinsatz-
dokumentationen zu entwickeln.

Wahrend die Beschidftigungsverbote von 1957 sich wohl nur indi-
viduell auf den Einsatz der Bergarbeiter ausgewirkt haben diirf-
ten, so ist zu vermuten, daB aufgrund der Regelungen von 1964
bei immer mehr Bergleuten an immer mehr Betriebspunkten Einsatz-
beschridnkungen zur Geltung kamen und den Arbeitseinsatz zusehends
erschwerten. Aufgrund einer Vereinbarung zwischen Bergbaubetrie-

ben, Gewerkschaften und der Behdrde, kam es 1973/74 zu einer er-
neuten erheblichen Reduzierung der zuldssigen Werte der Staubbe~
lastungsstufen und der Einsatzmdglichkeiten, wodurch die Proble-
me beim Arbeitskrdfteeinsatz entscheidend verschdrft wurden.

Die Einftthrung einer neuen Bewertung der Staubverhdltnisse
(gravimetrische Bewertung) brachte nicht nur eine weitere (auf
Quarzfeinstaub bezogene) Senkung der zuldssigen Staubkonzentra-
tionswerte mit sich; parallel dazu wurden auch die Einsatzmdg-
lichkeiten sowohl beili der Beurteilungsgruppe 1 in Staubstufe III
und bei der Beurteilungsgruppe 2 in der Staubstufe II um 100
Schichten innerhalb des Fiinfjahreszeitraums reduziert. Dies be-
deutete grundsdtzlich, da® Personen dieser Beurteilungsgruppen
an Arbeitspldtzen mit diesen Staubbelastungsstufen im Durch-
schnitt kaum zwei Jahre lang innerhalb eines Zeitraums von finf
Jahren eingesetzt werden durften.

Auf dem Hintergrund der im Laufe der ersten Halfte der 70er Jahre
sich immer stdrker herausbildenden Uberalterung, der raschen Zu-
nahme von Betriebspunkten mit hohen Staubbelastungsstufen und
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éufgrund der permanent sich weiterentwickelnden silikogenen Ge-
sundheitsschidden der Bergleute geriet ein immer grdfRerer Teil der
Untertagebelegschaft in die Gruppen B 2 und B 3 und war damit

nur noch beschridnkt einsetzbar oder fiel flir den Einsatz unter
Tage gdnzlich aus. Hinzu kam, daf auch immer mehr B 1-Bergleute
nicht mehr beliebig einsetzbar waren, wodurch die Elastizitdt

bei der Arbeitseinsatzlenkung auch bei den (noch) gesunden Berg-
leuten erheblich eingeschridnkt wurde., Der Beitrag dieser normati-
ven Einsatzbeschridnkungen zur Verschidrfung der Einsatzprobleme
war um so wirksamer, als jene Bestimmungen, durch die auch junge
Bergleute (unter 21 Jahren) in den Staubbelastungsstufen II und
III nur beschrédnkt, bzw. {iberhaupt nicht einsetzbar waren, es
teilweise unmdglich machten, gesundheitsgeschddigte Bergleute
durch junge gesunde Arbeitskrdfte zu substituieren. Das AusmaB
dieser fir den Arbeitskrédfteeinsatz problematischen Entwicklung
und der Wirksamkeit der Einsatzbeschridnkungen wird vor allem
dadurch deutlich, da® weder durch die Einfihrung der Gravimetrie,
die auch eine -~ die betrieblichen Einsatzprobleme erleichternde -
Verschiebung eines grofen Teils der Staubbelastungsstufe II zur
Staubbelastungsstufe I ergab noch durch die seit etwa 1960 in-
tensivierten betrieblichen Anstrengungen zur Staubbekdmpfung die
Verschdrfung der Einsatzprobleme entscheidend verhindert werden
konnten.

Bereits 1975 war ein Viertel aller Untertagearbeiter einsatzbe-
schridnkt und damit in Stufe II nur noch begrenzt einsetzbar; der
gréfdte Teil hiervon aufgrund von Staublungenerkrankungen. Dies
hat sich bis zum Zeitpunkt unserer Untersuchung nicht verdndert.
Hinzu kommt, daB ein groBer Teil auch der gesunden Bergleute

nur beschrénkt einsetzbar war, da die Zahl der Betriebspunkte

in Stufe II durchschnittlich zugenommen hat (so etwa lag  in
einer von uns besuchten Zeche ein Drittel aller Betriebspunkte
in dieser Staubstufe). Uber Tage waren bereits ein Drittel der
Arbeitsplétze mit grubenuntauglichen Arbeitskriften (vorrangig
solche der Beurteilungsgruppe 3) besetzt. Dabei kann davon aus-
gegangen werden, daf j&dhrlich etwa 1000 bis 1500 Bergleute wegen
Grubenuntauglichkeit den Ubertagebetrieben zugeleitet werden

mﬁsse§, dies bei einer gesamten Untertagebelegschaft von ca.
70 000 bis 80 000 Arbeitern.

Zur Zeit unserer Untersuchung wurde bereits davon gesprochen, daB
durchschnittlich ein Drittel der Untertagebelegschaft einsatzbe-
schrinkt sei. Dieser hohe Anteil an gesundheitlich gesch&ddigten
Bergleuten wirkte sich vor allem in solchen Schachtanlagen fiir
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den Arbeitseinsatz problematisch aus, in denen der Anteil der
qualifizierten dlteren Bergleute an dieser Beurteilungsgruppe
besonders hoch ist. Auch wenn daher die Anzahl der B 2-Arbeiter
durchschnittlich im Abnehmen begriffen ist (vornehmlich aufgrund
sozialpolitisch gesicherter, vorzeitiger Pensionierung bzw. Frei-
setzung), so scheint doch der Anteil der Silikosegeschddigten bei
den qualifizierten dlteren Arbeitskr&dften eher noch zu wachsen.
In einer Zeche konnte im Rahmen unserer Untersuchung festgestellt
werden, daB nahezu alle Untertagearbeiter nur beschridnkt einsatz-
fihig waren. Es handelte sich in der Regel um Arbeitskrdfte aus
sog. "Altzechen", also um Arbeiter, die schon lange unter Tage
titig waren, wegen ihrer Qualifikation und Erfahrung beil der
Schliefung dieser Zechen trotz ihrer angeschlagenen Gesundheit
ibernommen wurden bzw. {ibernommen werden muften.

Die Wirksamkeit 8ffentlicher Beschdftigungsbeschrdnkungen im
Rahmen dieser Einsatzprobleme liegt dabel weniger in der Tatsache,
daf Beschridnkungen der Einsatzfdhigkeit objektiv feststellbar und
durchsetzbar geworden sind; verschidrfend wirkte sich vor allem
aus, daf die eingeschridnkte Einsatzfdhigkeit auf exakt mefbare
Staubbelastungsstufen bezogen festgelegt wurde und daf die Ein-
haltung der Beschdftigungsbeschrdnkungen normativ verbindlich
abgefordert wurde, eine Nichteinhaltung alsc ummittelbar norma-

tive Sanktionen nach sich ziehen konnte.

Die ernsthafte Verschérfung der zunehmenden Einsatzprobleme

durch diese normativen Bestimmungen, insbesondere durch die
nochmalige Herabsetzung der Staubkonzentrationswerte im Jahre
1975, wird auch durch Aussagen betrieblicher Experten bestdtigt.
Nach ihrer Meinung wiirde eine weitere Reduzierung, insbesondere
der Werte in den Staubbelastungsstufen II und III, dazu fiihren,
daf eine legale Beschid&ftigung von Personen der Beurteilungsgruppe
2 dann wohl nicht mehr m8glich wédre. Vor allem wurde es immer
schwieriger flir die fiir den Arbeitseinsatz Verantwortlichen,
rechtzeitigen Ersatz flir jene beschridnkt einsetzbare Arbeitskrif-
te zu finden, deren normatives "Schichtenkontingent" ausgeschdpft
war,

Gerade die Schichtenregelung trug dazu bei, daf sich das Einsatz-
problem sukzessive verschirfte. So schlossen es Experten nicht
aus, daB in einzelnen Schachtanlagen, in denen die Anzahl der
Betriebspunkte mit Staubstufe I relativ gering war, diese Rege-
lung gelegentlich unterlaufen werden k&nnte, wenn ihre exakte
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Durchfiihrung zu akuten Einsatzengpéssen fllhren wilirde. Derartige
Einsatzprobleme wurden uns auf allen Schachtanlagen - wenn auch
mit unterschiedlicher Dramatik - geschildert: Insbesondere dann,
wenn die B 2-Leute den gr&ften Teil ihrer vierhundert Schichten
in der Staubbelastungsstufe II hinter sich haben, kdnnte es fir
den Betrieb kritisch werden. Da es sich bei diesen Leuten in der
Regel um die qualifiziertesten Arbeitskr#fte handelt, die auch

am vielfdltigsten einsetzbar sind, wiirde ihr Einsatz vor allem

in jenen Zechen problematisch, in denen nahezu alle dlteren Ar-
beitskridfte den "B 2-Schein" hatten. Diese Schwierigkeit, unter
Tage geeignete Arbeitspldtze fiir Arbeitskr&fte zu finden, deren
Schichtenkontingent erschdpft ist, wird durch die Tatsache unter-
strichen, daf beispielsweise Mitte September 1978 knapp die HAlf-
te aller Arbeitsplétze den Staubstufen II und III zuzuordnen
waren.

Widhrend damit die zum Schutz vor staubbedingten Gesundheitsschidden
erlassenen Beschdftigungsbeschrdnkungen ganz erheblich dazu bei-
getragen haben, die Probleme eines Arbeitskrdfteeinsatzes unter
gesundheitsgefihrdenden Arbeitsbedingungen im Untertagebereich

fiir die Betriebe zu verschirfen, so bewirkten sie vor allem auch
folgendes: Das Einsatzproblem bei den staubgeschidigten Arbeits-
krdften wurde nicht allein auf die blofe Frage nach der Einsatz-
fdhigkeit oder Nichteinsatzfihigkeit reduziert; die Beschidftigungs-
beschrdnkungen (in ihrer spezifischen Struktur der Kombination
individueller Schddigung und Staubkonzentration am Arbeitsplatz)
lieRBen fiir die Betriebe auch die M&glichkeit offen, beschridnkt
einsetzbare Bergleute an Arbeitsplidtzen mit geringerer Staubbe-
lastungsstufe zu verwenden oder den unbeschrdnkten Einsatz der
Arbeitskrifte dadurch wieder zu ermdglichen, daf an Arbeitsplédtzen
mit héherer Staubbelastungsstufe die Staubentwicklung reduziert
wurde (etwa durch gezielte Staubbekdmpfungsmafnahmen); damit er-
&ffneten bzw. enthielten sie fir die Betriebe auch ein gewisses
Elastizit&tspotential.

Die Verbindlichkeit und relativ exakte Kontrollierbarkeit der
Einsatzbeschrdnkungsregelungen wie auch diese "Optionen", durch
eine Reduzierung der Staubbelastungen die Einsatzmdglichkeiten
erweitern zu k¥nnen, erzeugten so lUber die Verschidrfung der Ein-
satzprobleme einen spezifischen normativen Druck, der - stérker
als direkte normative Anforderungen - die Betriebe veranlassen
konnte, MaBfnahmen zur Staubbekdmpfung in Angriff zu nehmen.
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(2) Einsatzprobleme aufgrund von klimatischen Belastungen

(a) Obwohl auch Hitzebelastungen seit jeher im Bergbau eine Rolle
spielen, haben sie in der Vergangenheit weit weniger als die
Staubbelastungen zu Erkrankungen und zu Einschrinkungen der lang-~
fristigen Leistungsfdhigkeit der Bergleute geflihrt. Sie wurden
(daher) auch weniger zum Gegenstand 8ffentlicher Mafnahmen. Hitze-
belastungen bewirken weit mehr Einschrdnkungen der aktuellen
Leistungsfihigkeit und der Dauer der Leistungserbringung (vgl.
hierzu Teil 2, IV. B. 1.).

Auf dem Hintergrund der zunehmenden Verlagerung des Bergbaus

in gréfere Teufen und der im Gefolge betrieblicher Staubbekdmpfungs-
mafnahmen (Bedisung, Bewetterung) sich verschdrfenden anderen
klimatischen Belastungen (Luftfeuchtigkeit, Wettergeschwindig-
keit usw.)i) erlangten Hitzebelastungen immer stédrkere Bedeutung
auch flir den Arbeitseinsatz. Klimabedingte Erkrankungen und/oder
die eingeschrédnkte Klimatauglichkeit der Bergleute fithrten zu-
mindest vereinzelt bereits zu akuten Einsatzschwierigkeiten vor

Ort und verschidrften so tendenziell die staubbedingten Einsatz-

probleme.

Zum einen resultieren aus der permanenten klimatischen Belastung
allgemeine gesundheitliche Beeintrdchtigungen, die zundchst zu-
sdtzliche Erholzeiten erfordern bzw. sich in erhdhtem Krankenstand

niederschlagen k&nnen.

Auch wenn hierzu keine ausreichenden medizinischen Erkenntnisse
vorliegen, so verweisen die seit langem bekannten betrieblichen
Erfahrungswerte nicht nur auf eine reduzierte Leistungsfidhigkeit
bei hohen Temperaturen, sondern auch darauf, daR bei dauernder
Arbeit unter klimatisch belastenden Bedingungen, insbesondere beil
Zlteren Arbeitskriften, zunehmend Verschleiferscheinungen auf-

1) Vgl. zu diesen Zusammenhingen und zur quantitativen Entwicklung
der heifien Betriebspunkte ausfiihrlicher in Teil 1, I.
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treten. Besonders die relativ hohe Luftfeuchtigkeit stellt fir
diese Arbeitskriaftegruppe eine extreme Belastung dar. So lag

nach unseren Ermittlungen an Arbeitspldtzen mit feucht-heifem
Klima, also vorwiegend an "heilfen Betriebspunkten' (iber 28°C
Trockentemperatur) der Krankenstand auffdllig hsher als an Be-
triebspunkten mit geringerem HitzeeinfluB. A

Zum andern kann sich die ldngerfristige Beschdftigung an feucht-
heiRen Betriebspunkten in eingeschrinkter Klimatauglichkeit und

damit in einer beschrinkten Einsatzf&higkeit der Bergleute an
solchen Arbeitspldtzen auswirken. Damit zusammenhdngende gesund-
heitliche Beeintrichtigungen zeigten sich vorrangig in Herz- und
Kreislauferkrankungen. Auch wenn mangels allgemein-zherkannter
medizinischer Erkenntnisse die eingeschrédnkte Einsatzfihigkeit
nur im Einzelfall als Folge klimatischer Belastungen vermutet
wird und individuell festgelegte Einsatzbeschrinkungen nach sich
ziehen kann, so wird der ursédchliche Zusammenhang von klimati-
schen Arbeitsbelastungen und Gesundheitsverschleif immer hdufiger
bejaht.

Nicht nur einzelne wissenschaftliche Studien, zum grofen Teil
auch die von uns befragten Arbeitsschutzexperten und Werksirzte
kommen zu dem SchluB, daR Arbeit unter feucht-heiRen Bedingungen
zu bleibenden Gesundheitssch&den fihrt, eine Erfahrung, die in
den Betrieben umsoc hdufiger gemacht wurde, je mehr Hdltere Berg-

leute unter extremen klimatischen Arbeitsbedingungen eingesetzt _

wurden. Obowhl sich dies in der Regel in allgemein-medizinischen
Erkrankungen (also nicht in belastungsspezifischen Gesundheits-
schdden wie beli der Silikose) &uRerte, so wurde doch allgemein
vermutet, daf die im gesamten Bergbau konstatierte Zunahme vor
allem der Kreislauferkrankungen, wesentlich (auch) auf die
klimatischen Arbeitsbedingungen - und deren Rolle im Kontext
kombinierter Belastungen (im Zusammenwirken mit k&rperlicher
Schwerarbeit, Arbeitstempo, Stref usw.) - zuriickzufiihren ist.
Anhaltspunkte hierfiir liefern nicht nur die einzelnen Erfahrungen
der betrieblichen Experten; auch die Tatsache, daR der Kranken-
stand ldngerfristig in jenen Zechen iiberproportional hoch war,

in denen betriebliche Mafnahmen zur Verbesserung der klimatischen
Bedingungen thematisiert und zunehmend auch in ?%e Wege geleitet
worden waren, weist auf diesen Zusammenhang hin™’.

1) Um zu weitergehenderen Aussagen kommen zu kdnnen, wdre aller-
dings eine differenziertere Untersuchung des Krankenstandes
und der Belastungsstruktur unterschiedlicher Zechen erforder-
lich.
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Auch der Zusammenhang zwischen hitzebedingten Erkrankungen und
daraus resultierenden Einsatzschwierigkeiten ist allgemein kaum
nachweisbar. Dennoch ergaben unsere Erhebungen, daf durch Hitze-
belastungen verursachte Erkrankungen und der daraus resultierende
unmittelbare Ausfall sogenannter "Eckleute" unter den Bergarbei-
tern (fiir die wichtigsten und verantwortungsvollsten T&tigkeiten
wie etwa an den Gewinnungsmaschinen usw.) die Einsatzplanung vor

Ort unmittelbar erschweren und sich in erheblichen Betriebsst&-
rungen und in Produktionsausfall niederschlagen k&nnen. Die hier-
durch eingeschrdnkte Flexibilitdt beim Einsatz qualifizierter
Arbeitskrdfte wurde und wird deshalb fiir den Betrieb problema-
tischer, weil der (zunehmend) grdBere Teil der Schichten an heiRe-
ren Betriebspunkten gefahren wird. Da Klimabelastungen veor allem
die 3lteren Arbeitskrdfte stédrker betreffen, werden die ochnehin
erheblichen, durch Staubbelastungen verursachten Einsatzprobleme
zusdtzlich vergrdfert.

So stieg der Anteil der heifen Betriebspunkte in Nordrhein-West~
falen von 1972 bis 1976 um ca. 8% auf Uber die H4lfte aller Be-
triebspunkte an. Im gleichen Zeitraum wuchs der Anteil der ver-
fahrenen Schichten im Abbaubereich, also dort, wo ohnehin die
gravierendsten staubbedingten Einsatzprobleme bestehen, noch
stdrker an und erreichte selbst 1978, als die Zahl der heifen
Betriebspunkte geringfiigig zurtickging, noch 48,5% (Januar) und
56% (Juli) aller verfahrenen Schichten. Hinzu kommt, daf der
Anteil der Kohlefdérderung an heifen Betriebspunkten seit 1972
von 56% bis 1978 auf 67% vergleichsweise kontinuierlich ge-
stiegen ist.

Mit diesen Zahlen soll die Notwendigkeit verdeutlicht werden, dad
- angesichts der geschilderten Altersstruktur immer hiufiger &1-
tere Bergleute bei ihrer Tdtigkeit erheblichen Hitzebelastungen
ausgesetzt werden miissen, wodurch aber die damit verbundenen
klimabedingten Erkrankungen immer grdferes Gewicht fiir den Ar-
beitseinsatz erlangen k&nnen.Reduzierte Klimatauglichkeit der
Arbeitskrifte unter Tage dilirfte daher nicht nur, wie in der Ver-
gangenheit, verkiirzte Arbeitszeiten und zus&tzliche Erholzeiten
erfordern (und damit die Nutzung von Arbeitskraft beschrinken);
insbesondere in den Zechen in denen sich die klimatischen Bedin-
gungen weiterhin verschlechtern und eine Klimaverbesserung nur
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schwer zu erreichen ist, sind zunehmend auch akute Einsatzproble-
me zu beflirchten, je gr&Rer der Anteil ihrer qualifizierten Ar-
beitskrdfte wird, der nur noch an klimatisch gilinstigen Betriebs-
punkten eingesetzt werden kann bzw. darf.

Es stellte sich das Problem des Einsatzes von Arbeitskriften an
heifen Betriebspunkten tendenziell st&rker in der 6stlichen Re-
gion des Ruhrgebiets, sowie bel den dlteren Zechen, deren Abbau-
tiefe erheblich weiter vorangeschritten ist als bei den jilingeren
Schachtanlagen. So etwa wies auch die BAG Westfalen eine ver-
gleichsweise hohe Anzahl von heifen Betriebspunkten auf (71%

im Verhdltnis zum RAG-Durchschnitt von 60%). Das Problem klima-
tisch bedingter Gesundheitsschdden und daraus resultierender
zukiinftiger Einsatzschwierigkeiten wurde auch weilit stdrker in den
Bergbaubetrieben als schwierig thematisiert, dereg Betriebspunkte
iiberproportional oder fast ausschlieflich itiber 28°C Trockentem-
peratur aufwiesen und in denen auch Krankenstands- und Absentis-
musprobleme eine vorrangige Bedeutung besaRen. Unterstrichen
wurde dies auch dadurch, daR die befragten Experten gerade in
diesen Zechen die Wahrscheinlichkeit zukiinftiger verschdrfter
Klimaregelungen als besonders hoch einschdtzten und hieraus be-
trdchtliche Einsatzprobleme auf die Betriebe zukommen sahen.

{b) Wdhrend die partiell schon jahrzehntelang existierenden ge-
setzlichen und tarifvertraglichen Schicht- und Arbeitszeitbe-
schrdnkungen filir die Beschdftigung an "heiRen Betriebspunkten"
immer gr&fere Bedeutung flr die Nutzung der Arbeitskrifte er-
langten, wurden die im Rahmen des Klimatarifvertrages und der

Klimabergverordnung festgelegten Differenzierungen der Arbeits-

zeit und die zus&tzlichen Arbeitszeitverkiirzungen auch fir den
Arbeitseinsatz immer mehr relevant. Die hdufigere Beschdftigung
von Arbeitskrdften an Hitzearbeitspldtzen und die zunehmenden
Probleme von Leistungsminderung und GesundheitsverschleiR bei
Arbeiten unter feucht-heifen Bedingungen hatten schlieBlich
1377 zum Erlaf dieser Sffentlichen MaRnahmen gefilihrt.

Zum einen wurde eine eigene Bergverordnung "zum Schutz der Ge-
sundheit gegen Klimaeinwirkungen" verabschiedet, die den bishe-
rigen § 25 BV0OSt "Arbeiten in feuchtwarmen Wettern" hinsichtlich
der tdglichen Arbeitszeit verschdrfte und durch mehrere Be-
stimmungen erginzte. Zum anderen wurde ein Klimatarifvertrag
abgeschlossen, in dem vor -allem der § 9 des Manteltarifvertrags
"Schichtzeit an heiRen Betriebspunkten" verschdrft, hinsichtlich
zusdtzlicher Pausenregelungen differenziert undiyinsichtlich be~
stimmer Arbeitskrdftegruppen spezifiziert wurde™’.
1) Vgl. hierzu die Ausfiihrungen in Teil 2 IV. B. 1., etwa auch
zur Bedeutung zusdtzlicher Pausenregelungen.
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Wihrend sich diese Regelungen =~ ebenso wie die bisherigen Bestim-
mungen =~ grundsdtzlich auf einen Schutz der Bergleute vor der ex-
tensiven Nutzung an heifen Betriebspunkten bezogen, erlangten sie
wegen ihrer hdufigeren Anwendung und der nunmehr erfolgten par-
tiellen Verschdrfung (Arbeitszeitverkilrzung auf finf Stunden bei
dber 29°C Effektivtemperatur; generelle Schichtzeitverkiirzung an
heifen Betriebspunkten auf 7 Stunden) allmdhlich auch Bedeutung
flir die konkrete Gestaltung und Planung des Arbeitskrdfteeinsatzes
unter Tage. Sie wirkten sich vor allem dort aus, wo wegen kurzer
Anmarschwege durchaus Schichten mit langeren Arbeitszeiten gefah-
ren werden kdnnten, etwa darin, daf die Schichteneinteilung schwie-~
riger wurde und/oder mehr einsatzfidhige Bergleute bendtigt wurden
(Einsatzengpdsse). Entscheidend war dabei, daB nicht nur die Ar-
beitszeiten vor Ort durch die Bergverordnung erheblich verkiirzt
waren, sondern daR die tarifrechtliche Schichtzeitverkirzung auf-
grund der darin enthaltenen An- und Abmarschwege im Einzelfall
die Aufenthaltsdauer vor Ort auf weniger als 6 bzw. 5 Stunden
beschrdnkte.

Hierdurch wurde beispielsweise hdufig ein neuer Schichtenrhythmus

notwendig, um die Kontinuitdt des Betriebsablaufs sicherzustellen,
was die Schichteneinteilung und kurzfristige Arbeitseinsatzplanung
vor erhebliche Schwierigkeiten stellen konnte.

Im Gegensatz zur Uberwachung staubgefdhrdeter Personen war die
Klimatauglichkeit lange Zeit kein Gegenstand der Anlege- und

Nachuntersuchungen. Erst seit Inkrafttreten von Klimabergverord-
nung und -tarifvertrag besteht eine Verpflichtung, wonach die
Eignung der Bergleute flir eine Beschiftigung bei tiber 28°C
Trockentemperatur durch arbeitsmedizinische Vorsorgeuntersuchun-

gen festzustellen ist. Wdhrend aufgrund dieser Regelungen bereits
individuelle Beschdftigungsbeschrdnkungen oder -verbote festge-
legt wurden und hieraus eine Verschdrfung der bel den Staub~
problemen geschilderten Belegschaftsengpidsse im Einzelfall re-
sultieren konnte, erhBhte sich auch insgesamt der Problemdruck
im Rahmen des Arbeitskrifteeinsatzes, da solche direkt wirksamen
klimabedingten Einsatzbeschrinkungen zunehmend bei den &lteren

Arbeitskridften zu erwarten sind.
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Vor allem fiir die liber 50-j&hrigen Bergleute, die dringend fir

qualifizierte Untertagetdtigkeiten gebraucht werden, werden auf-
grund des Tarifvertrages {protcokollarische Erklédrung zum Xlima-
tarifvertrag) nunmehr Klimatauglichkeitsbescheinigungen f{ir den

Einsatz an Arbeitspldtzen mit Uber 29°¢ Effektivtemperatur ver~
langt. Damit wird es mtglich, daf Tauglichkeitsgrade mit normati-
ver Wirkung fir unterschiedlich "heiBe" Betriebspunkte festgelegt
werden. Aufgrund dessen k&nnen auch hinsichtlich klimatischer
Belastungen bereits Einsatzbeschrédnkungen wirksam werden, bevor
eine permanente Beschdftigung unter extremen Hitzebelastungen zu
faktischen, Grubenuntauglichkeit verursachenden Gesundheits-
schiden gefilhrt hat. Dies aber kann zusdtzlich die Einsatzflexi-
bilitdt der Bergbaubetriebe entscheidend einschrinken, da eine
medizinische Beurteilung nach derart differenzierten Tauglich-
keitsgraden frithzeitiger zu Beschd@ftigungsbeschridnkungen fihren
kann, als wenn erst aufgrund duBerlich erkennbarer Gesundheits-
schdden Arbeitskrdfte die eingeschrinkte Klimatauglichkeit ein-
zelner Arbeitskrdfte festgestellt wird.

Erhebliche Bedeutung werden diese Eignungsuntersuchungen dann er-
langen, wenn filir die spezifischen Tauglichkeitsgrade allgemein
anerkannte, 8ffentlich festgelegte Beurteilungskriterien gefun-
den worden sind. Dies war zur Zeit unserer Untersuchung noch
nicht der Fall, was einerseits von den Werksdrzten entschieden
moniert wurde, andererseits wohl aber auch die Zunahme klima-
bedingter Einsatzbeschridnkungen vorlidufig in Grenzen hielt.

Einsatzrelevante Bedeutung erlangen aber auch hier Regelungen,
die die Mdglichkeiten der Betriebe einschrénken, solche Probleme
durch bloRe Ersatzrekrutierung zu l&sen. Hierzu zdhlen etwa die
tarifvertraglich festgelegte Verpflichtung, auch Arbeitskrifte
unter 21 Jahren auf ihre Tauglichkeit flir die Beschdftigung beil
tber 29°C Effektivtemperatur zu untersuchen, Einsatzverbote

und -beschrédnkungen fiir Jugendliche bei {ber 28°C Trockentempe-

ratur (einzelne tarifliche und gesetzliche Jugendarbeitsschutz-
regelungen), aber auch die generell geforderten drztlichen Anle-
geuntersuchungen zur Feststellung der Grubentauglichkeit (§ 13
BVOSt), bei denen die Betriebe - schon aus eigenem Interesse -
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auch auf die Klimatauglichkeit Bezug nehmen. Durch diese &ffentli-
chen Mafnahmen wird es fir die Zechen schwieriger, klimabedingte
Einsatzprobleme durch interne oder externe Ersatzrekrutierung
junger und gesunder Arbeitskr&fte zu bewdltigen.

Auch wenn alle diese Klimaregelungen erst allm&hlich stdrkere
Bedeutung erlangen und bislang eher zur Verschdrfung der schon
ldnger bestehenden anderen Einsatzprobleme fiir die Betriebe beige-
tragen haben, so aktualisierten sie den mdglicherweise aus zu-
kiinftigen, generellen Klimaeinsatzbeschrdnkungen drohenden Druck
in erheblichem AusmaB, vor allem unter dem Eindruck der klimabe-

dingten Nutzungsprobleme.

So war in den von uns besuchten Bergbaubetrieben festzustellen,
daf von den bestehenden Klimavorschriften, die zukiinftig wegen
des Vordringens in grofRere Teufen immer h&ufiger zur Anwendung
kommen werden, und von der Erwartung bzw. Befirchtung verschirf-
ter Einsatzbeschridnkungen bei Arbeiten an heifen Betriebspunkten
ein spirbarer Druck auf kiinftig drohende Einsatzprobleme ausging.
Verstirkt wurde dies noch durch den Effekt, daB die verbreitete
Anwendung verkilirzter Arbeitszeiten und die Erfahrung der Ar-
beitskrifte hiermit an heifen Betriebspunkten auch deren Bereit-
schaft erheblich verringert hat, Hitzebelastungen iber die norma-
tiven Grenzen hinaus zu ertragen. Unterstitzt wird dies durch die
vergleichsweise einfache Kontrollierbarkeit der Klimavorschriften
durch die Arbeitskridfte selbst und durch ihre Interessenvertre-
terl), was kaum noch betriebliche Spielrdume zur Bewdltigung von
Einsatzengpissen (etwa durch Uberschichten an heifen Betriebs-
punkten oder durch Hitzezulagen) offenldft.

Vor allem wird - sowohl auf der Ebene der Fllhrungsgesellschaft

wie auch auf der Ebene einzelner Schachtanlagen - die M&glichkeit
der Einftthrung von Z&hlschichtenregelungen an heifen Betriebs-

punkten auf Dauer nicht mehr ausgeschlossen; dies aber kénnte die
Betriebe - zusdtzlich zu den bestehenden Arbeitseinsatzbeschrédn-
kungen an Betriebspunkten mit erhShter Staubentwicklung ~ in die
Schwierigkeit bringen, den betrieblich notwendigen Arbeitseinsatz
- ohne eine wirksame Reduzierung der Klimabelastungen - noch si-

cherstellen zu kdnnen.

1) Vgl. hierzu die empirischen Befunde zur Wirksamkeit der Klima-
regelungen in Teil 2, IV, B. 1.
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(3) Einsatzprobleme aufgrund allgemein arbeitsbedingter Gesund-

heitsschiden:

(a) Aus den vielfdltigen anderen (spezifischen sowie kombinierten)
Arbeitsbelastungen in der bergmdnnischen T&tigkeit (k&rperliche
Schwerarbeit, Ldrm, rdumliche Enge, Leistungsdruck etc.) und
daraus resultierenden gesundheitlichen Beeintrdchtigungen lassen
sich kaum Effekte bestimmen, die unmittelbar Arbeitskrifteeinsatz-
probleme verursacht oder verschdrft hdtten. Wahrend sie aber
dhnlich wie klimabedingte Erkrankungen -~ fiir die Bergbaubetriebe
wohl eher latent - vermittelt Uber eine Erh&hung des Krankenstan-
des die Einsatzflexibilitdt weiter einschrédnken konnten (vgl..
weiter unten), ist hervorzuheben, dal die Zahl der Grubenuntaug-

lichkeitsfdlle aufgrund allgemein medizinischer Ursachen erheb-

lich zugenommen hat. Hierdurch wurde die Anzahl der unter Tage
unbeschrinkt einsetzbaren Arbeitskrdfte zusdtzlich reduziert,
vorrangig wiederum bei den dlteren Arbeitnehmern, bei denen natur-
gemdB derartige arbeitsbedingte VerschleiBerscheinungen (Menig-
kusverletzungen, Bandscheibenschdden usw.) am sté&rksten sichtbar

werden.

(b) Obwohl sich auf derartige Arbeitsbelastungen und entsprechen-
de gesundheitliche Beeintrdchtigungen (abgesehen von einzelnen
als Berufskrankheiten anerkannten Fdllen) keinerleil spezifisch
einsatzbezogenen Vorschriften beziehen, so spielt doch die T&-
tigkeit der arbeitsmedizinischen Dienste und der Werksdrzte hier-

fiir eine entscheidende und immer wichtigere Rolle.

Wihrend die Untersuchung und Beurteilung staubbedingter Gesund-
heitsschdden auf dem Hintergrund der normativen Regelungen und
der weitentwickelten Silikoseforschung eher Routinecharakter an-
genommen haben, erfolgen die Entscheidungen der Werksdrzte Uber
die Klimatauglichkeit und vor allem aber iiber die allgemeine Gru-
bentauglichkeit der Bergleute wesentlich noch einzelfallbezogen,
wobei die Werksirzte weitgehend eigenstdndig Uber Einsatzbeschrin-

kungen entscheiden.
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Die Werksarzttitigkeit wirkt sich damit auf dem Hintergrund des
Arbeitssicherheitsgesetzes tendenziell wie eine &ffentliche Maf-

nahme aus, die fiir den Arbeitseinsatz um so entscheidender wird,
je hdufiger solche Beschdftigungsbeschrinkungen festgelegt werden
milssen. Die zunehmende Bedeutung der arbeitsmedizinischen T&dtig-
keit auf diesem Gebiet wird dadurch bestdtigt, daf® in mehreren
F4dllen das Anwachsen der medizinisch bedingten Grubenuntauglich-
keit bereits die j&hrliche Zunahme an silikoseerkrankten gruben-

untauglichen Bergleuten lberstieg.

So stellt auch eine Untersuchung der RAG von 1976 fest, daf zwar
bei damaligen grubenuntauglichen Ubertagearbeitern Silikoseerkran-
kungen vorherrschend waren, nunmehr jedoch die Ursachen fiir Gru-
benuntauglichkeit Uberwiegend allgemein medizinischer Art waren

(wie etwa Kreislauf-, Magen-, Augenerkrankungen, Geh&rschdden

etc.). Beispielweise waren schon 1975 in einer Bergwerksaktienge-
sellschaft 83% aller neuen Fdlle von Grubenuntauglichkeit durch

allgemeine medizinische Ursachen bedingt, w&hrend die. Silikase . -
nur noch 10% der Bergleute zur Ubertagetdtigkeit zZwang .

Diese Zahlen verweisen auf die zunehmende Bedeutung dieser Ent-
wicklung auch fiir die Einsatzproblematik, da hierdurch der Eng-
paf an dlteren qualifizierten Bergleuten im Untertagebereich zu-
sidtzlich gréfer werden kann. Um so entscheidendere Wichtigkeit
erlangen daher die Aktivitdten und Entscheidungen der Betriebs-
drzte Uber Beschiftigungsbeschrdnkungen flir den im Bereich des
Arbeitseinsatzes bestehenden Problemdruck.

b) Einsatzprobleme durch den Mangel an geeigneten Arbeitspldtzen
flir beschrdnkt einsetzbare Arbeitskrifte

(1) Dem Mangel an gesunden, unbeschrdnkt einsatzfdhigen Arbeits-
krdften flir den Untertagebereich entspricht auf der anderen Seite
ein Mangel an geeigneten Arbeitsplidtzen fiir die gesundheitsge-

schddigten und nur noch begrenzt einsetzbaren Bergleute. Dieser

Aspekt wird sowohl bei der Flhrungsgesellschaft als auch auf der
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Ebene der einzelnen Bergbaubetriebe als das wesentliche Einsatz-

1). Dabei wird das Problem eines

problem im Bergbau thematisiert
Uberhangs an v8llig grubenuntauglichen Bergleuten in den Vorder-

grund gestellt.

Die aus dem Mangel an geeigneten Arbeitspl&tzen filir gesundheits-
geschddigte Bergleute resultierenden Einsatzprobleme duferten
sich jedoch sowohl als quantitative Probleme eines Personalilber-

hangs, wie auch als qualitative Probleme der Umsetzung der betrof-
fenen Arbeitskrdfte.

Uberhangsprobleme ergaben sich aus der Schwierigkeit, geeignete

Arbeitspldtze in ausreichender Zahl bereitstellen zu kdnnen:

Im Bergbau befindet sich der gréBere Teil der Arbeitspldtze im
Untertagebereich; aufgrund der dort herrschenden Arbeitsplatz-
struktur stehen flir gesundheitsgeschddigte Arbeitskrdfte nur in
der "Etappe" (den der Gewinnung vor- und nachgelagerten Arbeits-
bereichen) Arbeitsmglichkeiten in sehr begrenztem AusmaB zur Ver-
figung, die beispielsweise geringere Staub- und Klimabelastungen

aufweisen.

Fiir gdnzlich grubenuntaugliche Arbeiter existieren allenfalls
geeignete Arbeitspldtze im Ubertagebereich, der jedoch wegen der
auch dort zunehmenden Rationalisierung (z.B. in den Kokereien)
quantitativ immer weniger in der Lage ist, grubenuntauglich ge-

wordene Arbeiter aufzufangen.

So etwa herrschte bei der RAG 1975 ein struktureller Personal-
iberhang im Ubertagebereich von etwa 1000 grubenuntauglichen
Mitarbeitern, die in betrieblicher Perspektive ersatzlos frei-
gesetzt werden kdnnten. Wie bereits erwdZhnt, werden diesem Be-
reich j&hrlich zwischen 1000 und 1500 grubenuntaugliche Arbeiter

1) Dies kommt in vielfdltigen betrieblichen Aktivit&ten, Unter-
suchungen, Statistiken usw. zum Ausdruck; vgl. hierzu auch die
Diskussion dieses "belegschaftspolitischen Sonderproblems"
bei Tiburg 1980.

'\ -
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zugeleitet. Die dort zur Verfligung stehenden Hilfstdtigkeiten auf
"Schonarbeitspldtzen" reichen jedoch bei weitem nicht aus, den
Zustrom an gesundheitsgeschddigten Arbeitskridften aufzunehmen,
zumal diese Tdtigkeiten gerade verstdrkt von Rationalisierungsbe-
mihungen betroffen sind (vgl. auch Tiburg 1980, S. 219).

Derartige Uberhangsprobleme kommen daher nicht allein in der
Schwierigkeit zum Ausdruck, tber Tage fir die einsatzbeschridnkten
Bergleute einen Arbeitsplatz zu finden, sondern auch in der Tat-
sache, daf durch den Perscnaliiberhang die betrieblichen Ratio-
nalisierungsm®églichkeiten erheblich eingeschrinkt sind1’,

Aber auch unter Tage fehlten zunehmend geeignete Arbeitspldtze
flir jene Bergleute, die z.B. wegen der Schichtenregelung flir
einen bestimmten Zeitraum auf gesundheitlich geeignete Untertage-
arbeitspldtze umgesetzt werden muBten. Dies wurde vor allem dann
fir die Zechen prekdr, wenn sie fiir einsatzbeschrdnkte Berg-
leute, auf die sie wegen ihrer Qualifikation und Erfahrung nicht
verzichten wollten (bzw. verzichten konnten), flir die Dauer des
"tempordren Beschdftigungsverbots" an bestimmten Betriebspunkten
keinen geeigneten Arbeitsplatz zur Verfiligung hatten, diese Leute
aber dennoch fir den zukilinftigen Arbeitseinsatz quasi "in Reser-
ve" halten muBten.

Der Mangel an geeigneten Arbeitspldtzen sowohl {iber wie unter
Tage hat so wechselseitig die Einsatzschwierigkeiten verschdrft
und den Spielraum flir die Bewdltigung des Uberhangs an teilweise
und gdnzlich grubenuntauglichen Arbeitskrdften zusdtzlich einge-
engt.

Da der Bergbau nicht (mehr) in der Lage war, fiir den hohen und
altersstrukturbedingt zunehmenden Anteil an gesundheitsgeschddig-
ten Bergleuten ausreichend Arbeitsplédtze zur Verfligung zu stellen,
wurden diese Personaliilberhangsprobleme in den Bergbaubetrieben
zum Gegenstand vielfdltiger betrieblicher Freisetzungsaktivitdten
gemacht. Dennoch blieben diese Probleme nach wie vor virulent, zu-
mal einem noch gr¥Reren Personalabbau bei den gesundheitsgeschd-
digten Bergleuten aus eigenem Interesse der Schachtanlagen wie
aufgrund 8ffentlicher Mafnahmen Grenzen gesetzt waren. Die Uber-

1) So kommt eine betriebliche Studie zu dem Ergebnis, daB aus
diesen Grinden bei durchgefilhrten Rationalisierungsinvesti-
tionen h&ufig die Rationalisierungserfolge ausbleiben.
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hangsprobleme schlugen sich flir den Betrieb auch daher als Kosten-
probleme nieder, weshalb sie vorranig und weit weniger als Proble-

me des Arbeitskrdfteeinsatzes perzipiert und angegangen wurden.

Damit eng verknilipft waren jedoch auch gqualitative Einsatzschwierig-

keiten bei der Umsetzung beschridnkt einsatzfdhiger Bergleute un-

ter Tage:

Vor allem die Umsetzung dlterer und erfahrener Bergarbeiter inner-
haldb des Untertagebereichs ist im allgemeinen mit negativen
Effekten flir die Betroffenen verbunden. So stellen die T&tigkei-
ten in der Etappe geringere Qualifikationsanforderungen; sie

sind mit Prestigeverlusten verknipft und flhren, vor allem wenn
kein Anspruch auf Bergmannsrente bestéht, hdufig auch zu splir=
baren Einkommenseinbufen.

Die Umsetzung aufgrund des "B 2-~Scheins" fiihrte vor allem bei den
typisch bergmdnnisch tdtigen Arbeitern hdufig zu einkommensredu-
zZierenden Abgruppierungen cder wie es ein Betriebsrat formu-
lierte: "Die Einsatzbeschri&nkung verbietet dem Kumpel den Einsatz
in den Bereichen, wo im Bergbau das grofe Geld verdient wird."
Darilber hinaus werden Umsetzungen - hdufig aufgrund einzelner
&ffentlicher MaRnahmen - nur fir kurze Zeitrdume vorgenommen. Sie
reifen die Arbeitskridfte, zumindest tempordr, aus ihrer gewohnten
Arbeitsgruppe (Gedingegruppe) heraus. Dies alles komplizierte

die aus Gesundheitsgrinden notwendige oder normatix)erforderli—
che Umsetzung auf weniger belastende Arbeitspldtze”™ " ganz erheb-
lich, korinte aber auch zusdtzliche Folgen fiir Einsatz- und Perso-
nalprobleme nach sich ziehen.

1) "Weniger belastend” bezieht sich hier ausschlieflich auf die
eine Umsetzung ausldsende bisherige Belastungsart. So etwa ist
nicht ausgeschlossen, daR die bereits gesundheitlich geschddig-
ten Bergleute an den "weniger belastenden Arbeitspldtzen"
neuen oder anderen gesundheitsgefdhrdenden Belastungen ausge-
setzt sind (z.B. beili Nachtschichten oder bel kdrperlicher
Schwerarbeit im Transportbereich; &hnlich stellt sich dieses
Problem auch bei einer Vielzahl der fiir Grubenuntaugliche
geeigneten Ubertagearbeitspldtze).
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Zum Ausdruck kam dies nicht nur in vereinzelten Widerstinden der
Betroffenen gegen Umsetzungsanweisungen. Verbunden mit Umsetzun-
gen konnte es auch Unzufriedenheit in der Belegschaft ausldsen,
etwa wenn eingespielte Arbeitskolonnen aufgel&st wurden oder

wenn bislang in der Etappe beschidftigte Arbeiter feststellten,

dal umgesetzte Bergleute filir dieselbe Tdtigkeit h&her eingruppiert
waren als sie selbst, usw.

Umsetzungen wirkten sich auch in erhdhtem Krankenstand und gré-
RBerer gesundheitlicher Anfdlligkeit bei den Betroffenen aus, wie
sich aus einer eigenen Untersuchung der RAG ergab. Schlieflich
konnte die drohende Umsetzung mit der Gefahr der Abgruppilerung
die Arbeitskr&dfte auch dazu veranlassen, Erkrankungen zu verheim-
lichen, was die Gefahr schwerwiegender Beeintrdchtigungen ihrer
Gesundheit noch vergréherte.

Solche fiir die Einsatzplanung und die ldngerfristige Einsatzpo=-
litik relevanten Schwierigkeiten hatten im Zuge der gestiegenen
silikogenen und klimatischen Belastungen und der damit verbunde-
nen hdufigeren Umsetzungsnotwendigkeit an Bedeutung gewonnen.
Die Zahl der Umsetzungen vor allem von B 2-Leuten nahm erheblich
zu, wodurch es auch immer schwerer wurde, "Schonarbeitspldtze"
zu finden, bei denen es zumindest zu keinen Einkommenseinbufen

kam.

Einsatzprobleme bei gesundheitsgeschddigten Bergleuten bestanden
daher bei den Betriebsridten vorrangig aus diesen Umsetzungspro-
blemen, zumal sie immer hdufiger damit befaBt wurden und immer
weniger in der Lage waren, befriedigende L&sungen fiir die Betrof-
fenen auszuhandeln; besonders nachteilig war dies fir umgesetzte
Bergleute, die keinen Anspruch auf Bergmannsrente hatten, da im
Bergbau keine tarifvertraglich festgelegte Besitzstandswahrung
bei gesundheitlich notwendig gewordenen Abgruppierungen existier-
ten.

(2) Trotz verschiedener &ffentlich-normativer Hilfen, die es den

Bergbaubetrieben erleichterten, den Anteil der einsatzbeschrdnk-
ten und grubenuntauglichen Bergleute an der Gesamtbelegschaft
abzubauen bzw. Umsetzungen problemloser vorzunehmen, blieben Per-
sonalilberhangs- und Umsetzungsprobleme auch im Laufe der 70er

Jahre virulent.
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Dennoch kann gesagt werden, daB® sowohl die knappschaftsrechtli-
chen wie auch die spezifisch auf den Personalabbau abzielenden
sozialpolitischen MaBnahmen den Bergbau vor einem weitaus grdfe-

ren Uberhang als dem bestehenden bewahrt haben.

Seit 1870/71 wurden insgesamt 36.500 Unter- und Ubertagearbeiter
aufgrund der im folgenden behandelten sczialpolitischen Regelungen
frihzeitig sozialgesichert freigesetzt. Es handelt sich dabei um
einen Personenkreis, der bei sonst erforderlicher Weiterbeschiaf-
tigung als Uberhang wirksam geworden wdre, also um Bergarbeiter,
die mehr oder weniger in ihrer Einsatzf&higkeit beschrinkt waren.
Diese Zahl macht deutlich, welches AusmaB die Einsatzproblematik
im Bergbau im Grunde hatte und heute noch hat, zumal die Betriebe
den Abbau ihres Personalilberhangs noch gezielter durchfiihren
wiirden, wenn sie nicht auf einen Grofteil der einsatzbeschrénkten
Bergleute angewiesen wdren.

M&glichkeiten zur Freisetzung mehr oder weniger gesundheitsge-

schddigter Bergleute wurden insbesondere durch folgende 8ffent-
liche Mafnahmen eréffneti):

(a) Die Bergmannsrente (§ u5 RKG)Z):

Die Bergmannsrente ermdglicht "vermindert bergmdnnisch Berufsfi-
higen" sowie lber 50j&hrigen Bergleuten, die allgemein leistungs-
gemindert sind, einen Rentenausgleich bei Einkommenseinbuflien auf-
grund eines Arbeitsplatzwechsels sowohl in andere Gewerbebereiche,
aber auch innerhalb des Bergbaus. Wesentliche Voraussetzung ist,
daf damit eine Einkommensverringerung von mindestens 10 bzw. 20%-
des bisherigen Tariflohns verbunden ist3). Von dieser Regelung
kdnnen also insbesondere dltere, beschrdnkt einsatzfihige Unter-
tagearbeiter oder v8llig grubenuntaugliche Ubertagearbeiter Ge-.
brauch machen.

1) Die Einschdtzung der im folgenden behandelten Regelungen stiitzt
sich wesentlich auf die Expertengesprdche mit Vertretern der
Bergbaubetriebe sowie auf die Interpretation objektiver Zahlen-
angaben.

2) Im folgenden werden speziell knappschaftsrechtliche Anspruchs-
voraussetzungen wie etwa Wartezeiten, Alter usw. nur soweit
im einzelnen von Bedeutung angesprochen.

3) Durch ein Urteil des Bundessozialgerichts von 1978 wurde fiir
die Hauer~ und Handwerkerberufe im Bergbau diese Lohndifferenz
von 20% auf 12,5% verringert.
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Die Regelung erleichterte vor allem in vielen F3llen die innerbe-
triebliche Umsetzung, wenn auch die Bindung an bestimmte Lohnein-
bufen die Flexibilitdt des Betriebes bei der Umsetzung (Beschdf-
tigungsméglichkeiten; "Arbeitsplatzanpassung") in Grenzen hielt.
Bei der RAG existierten 1975 etwa 21.000 Bergmannsrentenempfénger.
Hieraus resultierte fir die RAG eine erhebliche Kostenentlastung
bei der gleichzeitigen M3glichkeit, diese Arbeitskrdfte an nieder-
wertigen Arbeitspldtzen voll einsetzen zu kdnnen (wobei man sie
hdufig lieber hdherqualifiziert eingesetzt hdtte!). Die Bergmanns-
rente scheint daher fir die Bergbaubetriebe weniger zur Ldsung des
allgemeinen Uberhangproblems beigetragen zu haben, als vielmehr
die Schwierigkeiten bei der Umsetzung einsatzbeschridnkter Arbeits-
krdfte sowohl im Untertagebereich wie auch nach lber Tage abge-
mildert zu haben.

(b) Die Berufsunfihigkeitsrente (§ 46 RKG):

Berufsunfihigkeitsrente konnten Bergleute erhalten, wenn ihre Er-
werbsfihigkeit infolge gesundheitlicher Beeintrdchtigung auf weni-
ger als die Hdlfte vergleichbarer gesunder Arbeitskridfte gesunken
ist.

Trotz der Mdglichkeit, eine gréfere Arbeitskostenentlastung beil
der Weiterbeschdftigung berufsunfdhiger Bergleute zu erreichen,
tendierten die Betriebe (auch wegen des Potentials erh&hter Ar-
beitskosten Uber die Versicherungsbeitridge) dazu, berufsunfdhige
Arbeitskrdfte zur Abkehr vom Bergbau zu bewegen, zumal deren
Rente bei einer Weiterbeschdftigung in nicht knappschaftsrechtli-
chen Betrieben um 50% ansteigt. So gibt es schon seit 1971 eigen-
stdndige Abfindungsregelungen bei den einzelnen Bergbaugesell-
schaften. Entsprechend waren 1975 bei der gesamten RAG nur etwa
2.400 Berufsunfihigkeitsrentner, bei ca. 500 Abgidngern pro Jahr,
beschdftigt.

(e) Die Erwerbsunfihigkeitsrente (§ 47 RKG):

Erwerbsunfdhig sind jene gesundheitsgeschddigten Bergleute, die
auf absehbare Zeit weder eine bergmidnnische noch irgendeine andere
Erwerbstdtigkeit ausiiben kdnnen. Die Erwerbsunfdhigkeitsrente
stellt daher naturgemd® angesichts der grofen Zahl der gesundheits-
geschddigten Arbeitskridfte im Bergbau ein wesentliches - nahezu
vollstindig genutztes - Instrument dar, den Uberhang an grubenun-
tauglichen Bergleuten ganz entscheidend in Grenzen zu halten. So
etwa waren 1975 bereits 30.000 Erwerbsunfdhigkeitsrentenempfinger
ehemalige RAG-Mitarbeiter. Hdufig kam noch ein Anspruch auf Un-
fallrente hinzu, was die Ausgliederung von Erwerbsunfdhigen aus
den Bergbaubetrieben zusdtzlich erleichtert haben dirfte.

(d) Das Xnappschaftsruhegeld (§ 48 RKG):

Entscheidende Bedeutung fiir die Verringerung der Uberhangsproble-
me hatten auch die knappschaftsrechtlichen Altersrentenregelungen.
Bergleute mit mindestens 25 Jahren Untertagetdtigkeit konnten be-
reits mit 60 Jahren in die Rente gehen. Dieselbe M&glichkeit hat-
ten Bergleute, wenn sie 15 Jahre unter Tage gearbeitet hatten

und Uber 1 Jahr arbeitslos waren. Letzteres bot den Betrieben die
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- M8glichkeit, durch Zuschiisse zum Arbeitslosengeld und andere Ver-
giinstigungen in Frage kommende Bergleute zu einem vorzeitigen
Ausscheiden aus dem Betrieb zu veranlassen.

Von beiden Alternativen machten bis 1975 insgesamt ca. 50.000
Bergleute Gebrauch, von denen sicherlich ein grofer Teil aus ge-
sundheitlichen Grinden nur noch beschridnkt oder tberhaupt nicht
grubentauglich gewesen wdre und den Personalilberhang entschei-
dend vergréfert hdtte.

{e) Der Bergmannversorgungsschein (BSVG von Nordrhein-Westfalen):

Schon 1948 wurde speziell zur Absicherung grubenuntauglicher oder
eingeschrénkt grubentauglicher Bergleute chne Altersbegrenzung

die gesetzliche Grundlage geschaffen, solche Arbeitskréfte zu
einer Beschdftigung auRerhalb des Bergbaus anzuregen und sie hier-
bei stdrker sozial abzusichern. (Erhdhter Kiindigungsschutz, ver-
stdrkte Betreuung usw.)

Inhaber des Bergmannversorgungsscheins - BVS-Inhaber - erhielten
hiernach Verginstigungen beim Hausbrand, Urlaub, Werkswohnungen
etc. Gleichzeitig wurden alle Arbeitgeber verpflichtet, 1% ihrer
Arbeitsplédtze mit BVS-Inhabern zu besetzen. Diese Regelung sollte
sowohl den Bergbauberuf attraktiver machen, als auch zu einer
Umsetzung bergbauuntauglicher Arbeitskrdfte auf Arbeitsplédtze
auRerhaldb des Bergbaus flihren. Es ist allerdings fraglich, ob
diese Regelung im Laufe der vergangenen Jahre - abgesehen von der
unbestrittenen sozialpolitischen Bedeutung flir die Vielzahl ge-
sundheitsgeschiddigter Bergleute ~ einen entscheidenden Beitrag
zur Milderung der Uberhangsprobleme geleistet hatl’?, zumal ein
Grofteil der BVS-Inhaber auch Empfinger von Bergmanns- und Berufs-
unfdhigkeitsrenten sind.

So waren beil der RAG selbst im Jahre 1974 23 800 BVS-Inhaber
(davon 17 700 unter Tage) beschdftigt, wdhrend nur 10 900 ehema-
lige RAG-Mitarbeiter, die den BVS besafRen, auferhalb des Berg-
baus arbeiteten?), Hieraus kdnnte man vermuten, daf die Vorteile

1) Vgl. zur Entwicklung und Bedeutung des Bergmannversorgungs-
scheins bei Warda 1973, S. 163 f.

2) Abgesehen von den nach wie vor wohl glinstigeren Verdienstmdg-
lichkeiten auf den Zechen selbst k&nnte auch eine Rolle spie-
len, daB die Beschdftigung von BVS-Inhabern die Bergbaubetrie-
be davon befreit, ihrer Beschdftigungspflicht nach dem Schwer-
behindertengesetz bzw. der Entrichtung der Ausgleichsabgabe
nachzukommen (aufgrund des § 7 IV SchwbG). Vor allem die Gleich-
stellung der hdufig geringer (weniger als 50% bzw. 30% Erwerbs-
unfdhigkeit) in ihrer Gesundheit geschddigten BVS-Inahber mit
Schwerbehinderten und der dadurch m&gliche vergleichsweise vor-
teilhaftere betriebliche Einsatz k&nnte bei den Betrieben das
Interesse an einer zahlenmifig stédrkeren Vermittlung von BVS-
Inhabern in andere Gewerbebereiche gering gehalten haben.
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des BVS-Scheines (erh8hter Klindigungsschutz, bleibende bergbau-
tarifliche und knappschaftsrechtliche Anspriiche etc.) nicht aus-
reichen, um die Mehrzahl der BVS-Inhaber zu einer Beschdftigung
in anderen gewerblichen Bereichen zu veranlassen, solange sie
noch in den Bergbaubetrieben einsetzbar sind.

Daher dirfte auch der Rlckgang der nach auBlerhalb des Bergbaus
vermittelten BVS-Inhaber bei der RAG seit 1973/74 keine wesent-
liche Bedeutung flir die Zunahme des Uberhangproblems gehabt haben.

Der seit 1972 zahlenmdBige Rilickgang sowohl bei der Antragstelliung
auf Genehmigung von Bergmannversorgungsschein und Knappschafts-
ruhegeld war flir die Entwicklung der Personalprobleme chne Be~
deutung, da sie durch die weit wirksameren sozialpolitischen
Instrumente der Knappschaftsausgleichsleistung und der seit 1971
giiltigen Anpassungsgeldregelung mehr als ausgeglichen wurden.

(f) Die Xnappschaftsausgleichsleistung (5§ 98a RKG):

Die Knappschaftsausgleichsleistung (KAL) wurde 1963 gesetzlich
geregelt und hatte zum Ziel, fir dltere langjdhrige Untertagear-
beiter, zum einen, wenn sie vermindert bergmdnnisch berufsfdhig
waren oder sonstige kdrperliche Gebrechen oder Schwdchen auf-
wiesen, zum anderen, wenn sie bei Zechenstillegungen etc. ihren
Arbeitsplatz - insbesondere auch mangels geeigneter Ar-
beitspldtze - verlieren wiirden, ab 55 Jahren eine vorzeitige
Verrentungsmdglichkeit zu schaffen. KAL konnte sowochl bei eigener,
-wie auch bei betrieblicher Kiindigung in Anspruch gencmmen werden.

Aufgrund der Ende der 60er, Anfang der 70er Jahre zunehmenden
Kapazitdtsverringerung (Zechen~ und Kokereistillegungen etc.)

und der verstidrkt durchgefihrten Rationalisierungsmafnahmen im
Untertagebereich erwies sich diese 6ffentliche Maknahme als eine
entscheidende sozialpolitische M&glichkeit zum frithzeitigen Aus-
scheiden fiir die betroffenen Arbeitskridfte, die auch weitgehend
wahrgenommen wurde. Daf hierdurch auch ein erheblicher Teil ge-
sundheitsgeschiddigter Bergleute, die sich als Uberhang ausgewirkt
hidtten, vorzeitig in die Rente entlassen werden konnten, lag un-
mittelbar auch im Interesse der Bergbaubetriebe. Dies kam etwa
darin zum Ausdruck, daf um 1970 nur ca. 20% aller KAL~Fdlle durch
eine werksseitige Kilndigung veranlaft waren, 1971 aber bereits
Uber 60% und 1972 80% aller KAL-Berechtigten von den Bergbaube-
trieben gekiindigt worden waren, eine Entwicklung, die auch in den
darauffolgenden Jahren anhielt. Absolut stieg die Zahl der KAL-
Berechtigten im Jahr 1970 von 679 auf 1444 im Jahr 1872 an.
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Die Knappschaftsausgleichsleistung stellte geradezu ein ideales
Instrument flir die Betriebe dar, um bei der Ubernahme des Perso-
nals stillgelegter Zechen selektiv vorzugehen und die #lteren,
bereits gesundheitlich zu stark angeschlagenen und weniger quali-
fizierten Bergleute sozial gesichert freisetzen zu k&nnen. Seit
1973 wurde diese M&glichkeit wieder weniger genutzt, da Mitte
1971 eine neue sozialpolitische Regelung geschaffen worden war:

(g) Die 3. Anpassungsgeldregelung von Nordrhein-Westfalen:

Die vielfdltigen sozialpolitischen Hilfen hatten nicht ausge-
reicht, um die gewaltig gestiegenen Personalprobleme Anfang der
70er Jahre zu bewdltigen, vor allem auch weil sie von einem Teil
der Arbeitskridfte wegen fehlender personeller Voraussetzungen
(Alter etc.), nicht in Anspruch genommen werden konnten. Die

3. Anpassungsgeldregelung wurde gezielt geschaffen, um den Be-
trieben eine noch mehr auf ihre Personalprobleme zugeschnittene
sozialpolitische MaRnahme zu erméglichen. Hiernach k&nnen nahezu
alle Bergleute bereits 5 Jahre vor ihrer Anspruchsberechtigung
auf Knappschaftsruhegeld und Knappschaftsausgleichsleistung
Anpassungsgeld beantragen. Auch die hierzu berechtigenden
betrieblichen Voraussetzungen sind erheblich unproblematischer
als beim KAL. Nicht nur die Stillegung, sondern auch jede tech-
nische und organisatorische Rationalisierung reicht aus, damit
die betroffenen Arbeitskrdfte "in die Anpassung" gehen k&nnen.

Da diese Regelung nahezu alle betrieblichen Ver&nderungsmafnah-
men erfaft, ist sie flexibel genug, um die Uberhangprobleme bei
den {tber 50- und {iber 55jdhrigen 1%sen zu k&dnnen, zumal nunmehr
gesundheitsgeschddigte KAL-~berechtigte Bergleute bereits ab

50 Jahren mit einem Anpassungsgeld den Bergbau verlassen konnten.

So schieden bei der RAG bis Mitte 1975 iUber 16 000 Bergleute

mit Anpassungsgeld aus, vorwiegend aufgrund von Stillegungen.
Entscheidende Bedeutung erlangte diese Regelung jedoch auch flir
die verstidrkten Uberhangprobleme aufgrund zecheninterner Ratio-
nalisierungsmafnahmen. Nach Schdtzungen der RAG waren 13875 ca.
80% aller iliber 50jdhrigen Untertagearbeiter und Uber 53jdhrigen
Ubertagearbeiter formal anpassungsgeldberechtigt. Damit bestand
ein Potential von ca. 15 000 Bergarbeitern (ca. 12% aller Ar-
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beiter!), was die betrieblichen Freisetzungsbediirfnisse (vgl.
oben) zahlenmdfig weit Uberstieg. Den Betrieben miRte es damit
weitgehend m&glich sein, insbesondere den Uberhang an ginzlich
grubenuntauglichen Arbeitskrdften abzubauen, zumal diese Regelung
auch bei nur indirekt betroffenen Arbeitskrdften (Stellvertreter-
prinzip) Anwendung findet."Damit kann nahezu jeder Arbeiter, der
die personellen Voraussetzungen erfilillt, auch freigesetzt werden"
wie es in einer betriebsinternen Untersuchung formuliert wird!

Trotz dieser "Friihverrentungsregelung" wurde weiterhin ein akutes
Uberhangproblem bei der RAG beklagt. Dies resultiert nicht allein
daraus, daf die unter 50jdhrigen gesundheitsgeschddigten Berg-
leute nicht APG-berechtigt (und auch sonst sozialpolitisch nicht
ausreichend abgesichert) sind oder daf sich einzelne betrieblich
entbehrliche Bergleute gegen ein frithzeitiges Ausscheiden strdu-
ben. Zu einem wesentlichen Teil sind diese Uberhangprobleme auch
Ausdruck faktischer durch Gesundheitsschdden verursachter Ein-
satzprobleme: Die Berghaubetriebe sind selbst daran interessiert

eine groBe Zahl beschrdnkt einsatzfihiger Bergleute zu halten,
die qualifiziert und erfahren sind, Schllisselpositionen ein-
nehmen und auf absehbare Zeit nicht durch ausgebildete Nachwuchs-
krdfte ersetzt werden kénnen. Diese im Kern durch den Mangel

an qualifizierten Krdften verschidrften Einsatzprobleme schridnken
daher auch die betriebliche Flexibilitdt bei der Vermeidung oder
dem Abbau eines Personalilberhangs erheblich ein.

(3) DaB die Bergbaubetriebe nach wie vor Uberhangprobleme und vor
allem auch Umsetzungsprobleme hatten, erkldrt sich aber nicht
allein damit. Entscheidend dafiir waren auch 6ffentliche Mafnahmen,
die eine Entlassung gesundheitsgeschddigter Bergleute erschwert
haben, sowie jene Regelungen, durch die eine Ersatzrekrutierung

schwieriger geworden ist (vgl. zu letzterem auch Teil 2,II.):

(a) Gesetzliche und tarifvertragliche Kiindigungsschutzbestimmun-

gen (Kindigungsschutzgesetz und § 4 Abs. 8§ des Manteltarifver-
trages fir den Steinkohlenbergbau):

Vor allem der generelle Klindigungsschutz diirfte seitens der Be-
triebe die vergleichsweise geringe Handhabung sozial nicht abge-
sicherter Entlassungen bewirkt haben. Auf diesem Hintergrund

dlirfte die Bedeutung des Schutzes vor sczial ungerechtfertigten
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Kindigungen und Anderungskiindigungen nicht zu unterschitzen sein.
Insbesondere die tarifrechtliche Schutzregelung (Interessenaus-
gleich) fir langjdhrige Mitarbeiter erlangte vor allem fir die
45-50-j&hrigen, in ihrer Gesundheit geschddigten Bergleute Be-
deutung, da von diesen die geschilderten sozialpolitischen Re-
gelungen noch nicht in Anspruch genommen werden konnten. Auch
wenn diese Regelungen filir das Entstehen der geschilderten Perso-
nalprobleme zundchst nur eine wichtige Randbedingung waren, so
dirften sie gerade flir einzelne Arbeitskréd&fte bei Stillegungen
eine entscheidende Absicherung gewesen sein, die sich zukilinftig
- angesichts zunehmender Engpdsse an geeigneten Arbeitsplidtzen -
problemverschirfend auf die Bew#ltigung von Einsatz- und Uber-
hangproblemen auswirken k&nnten.

(b) Die paritdtische Montanmitbestimmung:

Die im Bergbau aufgrund des Montan-~Mitbestimmungsgesetzes herr-
schende paritdtische Mitbestimmung verbunden mit einem hohen
Organisationsgrad der IG Bergbau und Energie bewirkte, daf weit
weniger als in anderen Gewerbebereichen betriebliche Probleme,
insbesondere auch Arbeitskr&fteprobleme, allzu leicht auf Kosten
der betroffenen Arbeitskrdfte geldst werden konnten. Abgesehen
von ihrer sonstigen betriebspolitischen Wirksamkeit wurde hier-
durch eine M8glichkeit geschaffen, bei betriebsnotwendigen Ent-
scheidungen wie Stillegungen, Zusammenlegung etc. die Belange
der betroffenen Arbeitskrdfte weit stédrker zu vertreten. Dies
wirkte sich nicht nur in einem betriebspolitischen Klima aus,

in dem wegen "der Sozialpflichtigkeit des Bergbaus" {iblicher-
weise praktizierte betriebliche Problemldsungen wie etwa Massen-
entlassung, Anderungskiindigungen etc. weitgehend abgelehnt wur-
den, sondern auch in einer faktisch st&rkeren Position der Be-
triebsrdte im Bergbau sowie in tariflich abgesicherten weiter-
gehenden Mitwirkungsrechten der Betriebsrdte, was nicht zuletzt
auch eine weit stdrkere Wahrnehmung dieser Rechte beglinstigte.

(¢) Mitwirkungsrechte und Aktivitdten der Betriebsrite

(Betriebsverfassungsgesetz, Betriebsverfassungstarifvertrag

im Steinkohlenbergbau von Nordrhein-Westfalen):

Abgesehen von der Beteiligung an der Personalplanung ermdglicht
die Mitbestimmung des Betriebsrats bel personellen EinzelmafB-
nahmen (§ 99 BetrVG) insbesondere einen wirksamen Schutz sozial
nicht gesicherter und gesundheitlich geschddigter Arbeitskréfte
vor Kindigung, aber auch Umsetzung und Abgruppierung. Obwohl vor
allem Umsetzungen und Abgruppierungen von den Betriebsriten immer
weniger vermieden oder abgemildert werden k&nnen, so ermdglicht
doch die std&rkere Position des Betriebsrates im Bergbau (tarif-
vertraglich abgesicherte und erweiterte Mitwirkungs- und Mitbe-
stimmungsrechte), gestlitzt auf eine im gesamten Bergbau aktive
Gewerkschaft mit hohem Organisationsgrad,eine stdrkere Vertre-
tung der Interessen einzelner Arbeitnehmer als in anderen Gewer-
bebereichen. Vor allem der Schutz gesundheitlich angeschlagener
und/oder langfristig oder hidufig erkrankter Arbeitskrdfte vor
Entlassung dirfte hierdurch im Einzelfall Vorrang vor dem Abbau
des Personaliiberhangs erlangt haben.
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(4) Auch wenn dieser normative Hintergrund mit eine Ursache fiir
die Herausbildung der vorgenannten sozialpolitischen Freisetzungs-
méglichkeiten gewesen sein mag, so ergaben sich aus den genannten
Regelungen und Mitwirkungsmdglichkeiten der Arbeitnehmervertreter
nach wie vor Hindernisse flir den Betrieb, seine Uberhangprobleme

auch durch Entlassung zu l8sen und insbesondere die teilweise
oder gdnzlich grubenuntauglichen Arbeitskrifte unter 45 bzw.
50 Jahren ungehindert freistellen zu kdnnen.

Uffentliche MaRnahmen brachten dagegen keine wesentlichen be-
trieblichen Schwierigkeiten und Kostenprobleme bei der Umsetzung
beschrédnkt einsatzfihiger Bergleute. Dies mag wohl auch daran
liegen, dal im Gegensatz etwa zum Metallbereich im Bergbau auf
der einen Seite eine vergleichbare tarifliche Lohnausgleichsrege-~

lung nicht exigtierte, auf der anderen Seite aber Einkommenseinbu-

fen bel einem Teil der Betroffenen durch die knappschaftsrechtli-
che Bergmannsrente abgedeckt wurden.

c) Einsatzprobleme bel hohem Krankenstand und erh&hter Fluktuation

Durch Krankenstand, Absentismus und verstédrktes Abkehrverhalten
der Arbeitskrdfte werden dem Betrieb intern grundsdtzlich zur
Verfiigung stehende Arbeitskrdfte tempordr oder auf Dauer entzogen.
Hierdurch kann auch die unmittelbare Arbeitseinsatzplanung vor
Ort erschwert werden, da die Verfligbarkeit der fir den Arbeits-
einsatz vorgesehenen Arbeitskrifte kurzfristig und kaum vorher-
sehbar verknappt wird und sich die Engpdsse an qualifizierten
Arvbeitskrdften grundsdtzlich vergrdfern.

(1) Einsatzprobleme aufgrund des hohen Krankenstandes:

(a) Der Krankenstand in den Bergbaubetrieben liegt erheblich

liber dem gewerblichen Gesamtdurchschnitt und erfordert, fiir den
funktionierenden Betriebsablauf auf den Schachtanlagen - insbe-
sondere im Untertagebereich -~ einen vergleichsweise hohen Beleg-
schaftswechsel. Auch bei der unmittelbaren Schichteneinteilung
ist es notwendig, bereits vorausplanend erheblich mehr Arbeits-
krifte einzuteilen als es ein optimaler Betriebsablauf grundsdtz-

lich erfordern wirde.
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Schon vor 13970 war der Krankenstand im Bereich der Knappschaft
regelmdfig hbéher als bei Orts- und Betriebskrankenkassen anderer
Gewerbebetr%?bei). So lag er 1970 bei der gesamten Knappschaft
bei ca. 10%°° wdhrend er bei den Orts- und Betriebskrankenkassen
5,6 - 7% ausmachte. Im Bereich der Ruhrkohle lag der Krankenstand
noch erheblich i{iber dem anderer Steinkohlenreviere.

Bei der RAG entgingen 1870 ca. 12,3 Schichten je 100 Arbeiter durch
Krankheit. 1973 lag der durchschnittliche Krankenstand bei der

RAG sogar (abgesehen von héheren Abweichungen einzelner Schacht-
anlagen und Bergbaugesellschaften) bei 1%#%, um bis 1975 wieder

auf 12,6% zurilickzugehen. Z§r Zeit unserer Untersuchung lag er
wieder bei etwa 13% - 14%3).

Wenn aber fiir den Einsatz von etwa vier Leuten grundsdtzlich be-
reits sechs eingeplant werden milssen - u.a. wegen des einkalku~
lierten Krankenstandes (und anderer Fehlzeiten) - so ist ein Teil
der Leute flir andere Arbeitsplédtze nicht verfigbar. Durch den
hohen Krankenstand kdnnen so in einzelnen Revieren oder Zechen,
die bereits einen EngpaB an qualifizierten Bergleuten haben,
akute Einsatzprobleme entstehen oder verschidrft werden.

Im Krankenstand schlagen sich u.a. vorrangig jene (vor allem

auch kombinierte) Arbeitsbelastungen nieder, die nicht unmittel-

bar spezifischen gesundheitlichen Beeintrichtigungen zugeordnet
werden k&nnen, wie etwa extremer Lirm, permanente Hitzebelastun-
gen, Zugluft, staubhaltige Atemluft, rdumliche Enge, Dunkelheit,
aber auch Arbeitstempo, StreR bei Stillstandszeiten, Schicht-
arbeitsbedingungen, vor allem auch Uberschichten usw. Nicht nur
der vergleichsweise hdhere Anteil der Berufskrankheiten im Berg-
bau*! und die gréfere Zahl der gesundheitlich angeschlagenen
Bergleute dlirfte diese Krankenstandsentwicklung erkldren. Mit den

1) Quelle: Arbeits- und sozialstatistische Mitteilungen des Bun-
desministeriums flr Arbeit- und Sozialordnung 1956-1971.

2) Anteil der arbeitsunfihig erkrankten an der Gesamtheit aller
Pflichtmitglieder.

3) Diese sowie auch die im folgenden angefiihrten Daten beruhen
auf Krankenstandsberichten und betriebsinternen Erfahrungsbe-
richten der RAG sowie auf Tabellen und Berichten der Bergbaube-
rufsgenossenschaften und der Bergbehdrde von Nordrhein-Westfalen.

4) Darauf verweist etwa ein Krankenstandsbhericht der RAG.
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extrem belastenden Arbeitsbedingungen unter Tage korrelierte auch
erkennbar eine h8here Lrkrankungsanfdlligkeit (etwa bei Erk&l-
tungs-, rheumatischen Erkrankungen etec.) im Vergleich zum indu-
striellen Durchschnitt und ein Anwachsen chronischer Erkrankun-
genl). Dieses gr&fere Erkrankungsrisiko wirkte sich vor allem bei
der Gruppe der &dlteren Arbeitskrdfte aus, was sich in einem
iberproporticnalen Anteil an den durch Krankheit entgangenen

Schichten niederschlug.

Anhaltspunkte fir diese Zusammenhdnge enthdlt der bereits weiter
oben angefiihrte Befund, daB einzelne Schachtanlagen mit einem
hohen Anteil an heifen Betriebspunkten auch einen erheblich {iber
dem Durchschnitt liegenden Krankenstand aufweisen.

Schon 1971 waren 43% der iber u46-jdhrigen Bergleute lianger als
31 Tage im Jahr erkrankt. 1975 lag der Krankenstand der 41-50-
jdhrigen Untertagearbeiter. bei 13,39%, der iiber 50-jidhrigen bei
16,3%. Auch zeigte sich, daB die &lteren deutschen Arbeitskrifte
welt ldnger als gleichaltrige ausldndische Arbeiter erkrankten.

Fiir diesen speziell hohen Krankenstand waren - auch nach Meinung
der betrieblichen Experten - wesentlich die belastenden Arbeits-
bedingungen unter Tage mitverantwortlich, insbesondere die kom-
binierten Belastungen, denen diese Arbeitskrdftegruppe verstidrkt
ausgesetzt ist (wie etwa zus&dtzliche Belastungen durch qualifi-
zierte, verantwortungsvolle und streBreiche Tdtigkeit bei extre-
men Arbeitsumgebungsbelastungen).

Die besonders gesundheitsgefihrdende Arbeitssituation unter Tage
zeigte sich auch darin, da® die Ubertagearbeiter einen vergleichs-
weise geringen Krankenstand aufwiesen. Nur bei den tber 40-jdh-
rigen war er dhnlich hoch, wobei aber darauf hinzuweisen ist, das
sich ein sehr grofer Teil dieser Gruppe wiederum aus ehemaligen,
gesundheitlich angeschlagenen deutschen Untertagearbeitern zu-
sammensetzte.

1)} Ein Indikator fir die permanente gesundheitliche Beeintrdchti-
gung ist auch die bereits erwdhnte Zunahme allgemein-medizi-
nischer Grubenuntauglichkeit. Einzelne solcher - als typisch
bergmédnnisch angesehener - Erkrankungen sind auch schon ldn-
ger als Berufskrankheit anerkannt, wie etwa das Augenzittern
oder Meniskusverletzungen.
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Krankenstandserhthende Effekte resultieren auch aus der im Berg-
bau erhdhten Unfallgefihrdung. Die vergleichsweise hidufigen und

tendenziell schwereren Unfdlle beeintrdchtigten nicht nur die
Nutzung von Arbeitskridften und vor allem die Produktivitdt der
einzelnen Betriebspunkte (Produktionsausfall, Zusatzschichten,
Zusatzinvestitionen etc.). Zum einen konnten sie die Einsatzf&hig-
keit einzelner Bergleute erheblich einschrdnken (unfallbedingte
Grubenuntauglichkeitl)), zum andern aber schlugen sie sich auch

in l&ngeren Ausfallzeiten nieder und erhdhten damit zus&tzlich

den durch Krankheit verursachten Krankenstand. Beides wirkte

sich auf die bestehenden Einsatzprobleme im Frontbereich negativ
aus, zumal gerade dort das Unfallrisiko nach wie vor sehr hoch
ist. Trotz des generell feststellbaren Riickgangs der Unfallhdu-
figkeit,zeigt die Analyse der Ursachen fiir die Zunahme der schwe-
ren Unfdlle (mit l&ngeren Ausfallzeiten) im Untertage-Bergbau
(vgl. Rauch 1979, S. 157), daB nunmehr UnfallgefZhrdungen im
Vordergrund stehen, die den geplanten, betrieblich initiierten

Entwicklungen - vor allem auf technischer Ebene - zuzuschreiben

sindZ).

Trotz des Rickgangs der Stein-~ und Kohlenfallunf&dlle im Streb
macht diese Unfallart - trotz der Zunahme der schweren und t&d-
lichen Unfdlle in der Etappe (Transportbereich) - 1976 immer

noch Uber ein Viertel aller Unfdlle unter Tage aus. Davon wieder-
um geschehen {iber die Hdlfte im unmittelbaren Strebbereich, einem
Arbeitsbereich, in dem im Vergleich zu frliher und zu anderen Be-
reichen unter Tage immer weniger Arbeiter eingesetzt sind. Der
grofe Anteil aller dieser Unfdlle im Streb- und Streckenvortriebs-
bereich (71% aller Unf&dlle durch Stein- und Kohlenfall) verweist
darauf, daR ein wesentlicher Prozentsatz des unfallbedingten
Krankenstandes gerade bei den unmittelbar an der Front eingesetz-
ten Arbeitskr&ften auftritt, wodurch der dort herrschende Eng-
paf an qualifizierten Arbeitskrdften im Einzelfall zusdtzlich
problematisch werden kann.

1) So etwa waren bel einer Bergbaugesellschaft 1975 70% der Fdlle
v5lliger Grubenuntauglichkeit durch Unfdlle bedingt.

2) Vgl. hierzu ausfithrlich in Teil 1, II., C.2.
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Zum Beispiel betrugen die unfallbedingten Ausfallzeiten bei der
RAG im April 1978 fast 2,5 entgangene Schichten, ca. ein Flinftel
der durch Krankheit entgangenen Schichten je 100 angelegter Ar-
beiter unter Tage, ein Anteil, der bei den Arbeitskrédften im
Flézbetrieb noch h8her liegen diirfte!

(b) Die Ausdehnung der Lohnfortzahlung im Krankheitsfall auf die
Arbeiter (Lohnfortzahlungsgesetz von 186%8/70 - LFZG) hatte nicht
nur zur Folge, daR die Betriebe auf den ohnehin sehr hohen
Krankenstand nunmehr aus Kostengriinden stdrker aufmerksam wurden.
Hierdurch wurde es erkrankten Bergleuten auch eher mglich, ohne
das Risiko von Lohneinbufien und drohender Entlassung (normativer
Kiindigungsschutz) drohenden oder beginnenden Gesundheitsschéden
durch extreme Belastungen am Arbeitsplatz - zumindest temporir -
entgegenzuwirken. Durch den frihzeitigen Gang zum Arzt und kurz-
fristige Erkrankung konnten die Arbeitskrdfte versuchen, ihre
angeschlagene Gesundheit wiederherzustellen, bevor die permanente
Tdtigkeit unter gesundheitsgefidhrdenden Arbeitsbedingungen zu
schwerwiegenderen und vor allem irreversiblen Gesundheitsschdden
gefihrt hattej;damit konnten wahrscheinlich auch ldngere Ausfall-
zeiten vermieden werden.

Vor allem beseitigte das LFZG die mit Erkrankung verbundenen Lohn-
einbufen (Karenztage, geringerer Lohnersatz), was die Arbeits~
kr&dfte bisher hdufig daran gehindert hatte, sich krank zu melden.
Der auffdllige Krankenstandsanstieg zwischen 1970 und 1972 dirfte
daher weitgehend darauf zuriickzuftlhren sein, daf gesundheitlich
angeschlagene Bergleute, die aber aus Furcht vor Einkommensein-
bufen bisher weiter gearbeitet hatten, nunmehr eher bereit waren,
in den Krankenstand zu gehen.

Damit trug das LFZG vor allem dazu bei, daf sich ein auch und
sicher wesentlich aufgrund der gestiegenen Arbeitsbelastungen
entstandener und aufgestauter Nachholbedarf an gesundheitlicher
Wiederherstellung in einem sprunghaften Anstieg der durch Er-
krankung entgangenen Schichten entlud, wodurch das grundséleiche
und schon lange bestehende Krankenstandsproblem im Bergbau schlag-
artig verschirft wurde und in das betriebliche Bewuftsein geriet.

Letzteres zeigte sich in den betrieblichen Bestrebungen zur Un-
tersuchung der Erkrankungsursachen umrd zur Senkung des Kranken-
standes.
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Bestdtigt wurde dies auch durch die Konsolidierung des Kranken-
standes und dessen tendenzielle Abschwidchung im Laufe der 1. H3E1f-
te der 70er Jahre. Die Lohnfortzahlung hatte somit die normativen
Voraussetzungen geschaffen fir ein gesuﬁdheitsbewuﬁteves Verhalten
der Bergleute gegeniiber den Belastungen am Arbeitsplatz und fiir
eine tendenzielle Verringerung langffistiger und schwerwiegender
Erkrankungen.

Auch die Stabilisierung des Klindigungsschutzes stellte eine flan-

kierende MaBnahme dar dafilr, daB etwa das Auskurieren von Lang-
zeiterkrankungen von den betroffenen Arbeitskradften ohne unmittel-
bares Klindigungsrisiko - auch beil unglinstiger Arbeitsmarktlage -
eher in Anspruch gencmmen werden konnte.

Obowhl diese Sffentlichen MaBnahmen nur Voraussetzungen fir die
Erhéhung des Krankenstandes schufen, so erm&glichten sie doch
zundchst auch, daf die durch Arbeitsbelastungen verursachten ge-
sundheitlichen Beeintré&chtigungen sich nunmehr "rasch" in er-
krankungsbedingter Abwesenheit niederschlagen konnten, Gesundheits-
gefdhrdung und Gesundheitszustand sich also viel unmittelbarer

und transparenter in Verdnderungen der Krankenstandsentwicklung

auswirkten.

So war im Laufe der 60er Jahre trotz der gestiegenen Arbeitsbe-
lastungen die Krankenstandsquote Uber ein Jahrzehnt hinweg nahe-
zu konstant geblieben. Umgekehrt zeigt sich nun, da® der Kranken-
stand auf dem erhdhten Niveau Mitte der 70er Jahre stehengeblie-
ben war; ein Rickgang diirfte angesichts der zu beobachtenden Ver-
schidrfung und Verlagerung von Arbeitsbelastungen auch nicht zu
erwarten sein. Vielmehr zeichnete sich z.Z. unserer Untersuchung
eine erneute Zunahme des Krankenstandes ab.

Verstirkt wird diese Tendenz in der Krankenstandsentwicklung da-
durch, daB das Gesundheitsbewuftsein der Arbeiter gegeniiber zu-
nehmenden und/oder verdnderten Arbeitsbelastungen ausgeprédgter
geworden ist, was sich grundsdtzlich auch schon Anfang der 70er
Jahre in einem hdheren Krankenstand, zumindest in einer grdferen
Erkrankungshiufigkeit auswirken konnte. Eine wichtige Rolle fir
die gestiegene Sensibilisierung spielte die verstdrkte Themati-
sierung bergbauspezifischer Gesundheitsrisiken wie etwa Silikose,
Kreislaufschdden etc.
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Entscheidende AnstdfRe lieferten hierzu die vielfdltigen und weit-
gehend regelmifigen Gesundheitsuntersuchungen sowie die belastungs-
bezogenen Arbeitsschutzregelungen, die partiell sogar die Eigen-
initiative der betroffenen Arbeiter zur Kontrolle und Messung ge-
sundheitsgefihrdender Umgebungsbelastungen (etwa bei klimabezoge-
nen Arbeitszeitregelungen) ansprachen.

Die dadurch gesteigerte Sensibilitdt der Bergleute diirfte - auf
der Basis der LFZG und Kindigungsschutzregelungen - entscheidend
dazu beigetragen haben, daf sie im Vergleich zu friher nicht mehr
abwarten, bis Erkrankungen in erheblichen, duferlich erkennbaren
Krankheitsbildern manifest geworden sind; vielmehr machen sie
hdufiger von der M&glichkeit Gebrauch zum Arzt zu gehen und frih-
zeitiger, quasi unter préventiver Perspektive in den kurzfristi-

gen Krankenstand zu gehen.

Hierauf verweist auch ein Versuch der RAG selbst, mit dem Ziel
einer Krankenstandssenkung flir einen Testzeitraum auf die nach
wie vor bestehenden arbeitsrechtlichen Barrieren einer Krankmel-
dung (Arbeitsunfdhigkeitsbescheinigung, Gang zum Arzt etc.) fir
eine Erkrankungsdauer bis zu 3 Tagen zu verzichten. Es zeigte
sich, daf auch bei den bestehenden Regelungen noch ein versteck-
tes Krankenstandspotentiall’ hei den kurzzeitigen Erkrankungen be-
steht. Umsomehr nutzte eine Vielzahl der Bergleute diese M8glich-
keit kurzzeitiger Erholung, was sich schlieRlich weniger in einer
generellen Erhdhung des Krankenstandes als der Erkrankungshdufig-
keit auswirkte. Solche kurzfristigen Ausfallzeiten brachten in
vielen Fdllen sogar eine Verringerung der individuellen Kranken-
standsdauer mit sich.

1) Ahnliche Erfahrungen zeigten sich in einem medizinischen Be-
gleitprojekt des Klinikums der Ruprecht-Karls Universitdt
Heidelberg zu '"neuen Arbeitsstrukturen in der Bekleidungsin-
dustrie!, wonach in den untersuchten Betrieben bei ca. 40 -
60% der weiblichen Arbeitskrdfte und bel sogar 70% der mdnn-
lichen Arbeitskridfte ein baldiger Arztbesuch bzw. eine drzt-
liche Behandlung erforderlich wéren.

ISFMUNCHEN

3
Deil/Déhl/Sauer/Bohle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten o P e ARk s
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947 :



bS5

Selbst wenn sich der Krankenstand durch ein gesundheitsbewuBteres
Verhalten der Arbeitskridfte nur geringfigig verdndern sollte, so
k8nnen auf Dauer gesehen hierdurch doch langfristige Erkrankungen
und friihzeitige Arbeitseinsatzbeschridnkungen reduziert werden.
Damit aber werden auch eher lidngere Ausfallzeiten vermieden, die
weit mehr als kilirzere Abwesenheitszeiten bei den Schlilsselkridften
und dlteren qualifizierten Arbeitern zu ernsthaften Arbeitsein-
satzproblemen (dauerhafte Engpdsse) und zu gravierenden Produk-
tions- und Produktivitdtsschwierigkeiten fihren kdénnten.

Dennoch wurde die Bedeutung des Krankenstandes hinsichtlich sei-
ner einsatzrelevanten Effekte grunds&tzlich vernachlidssigt. Trotz
der betrieblichen Untersuchungsergebnisse Uber den Zusammenhang
von pldtzlichen Verschlechterungen der Arbeitsbedingungen oder
von Umsetzungen einerseits und der Absentismus- und Krankenstands-
entwicklung andererseits, trotz der Erfahrungen {iber die gr&Rere
Erkrankungsanfdlligkeit &dlterer Arbeitskrdfte bel zunehmender
Luftfeuchtigkeit und gréRerer Staubentwicklung wurde der Kranken-

stand lange Zeit vorwiegend unter Kostengesichtspunkten disku-

tiert; entsprechend wurden auch die Ursachen des erhdhten Kran-
kenstandes weniger in den Arbeitsbedingungen als vielmehr im
Verhalten der Arbeitskrdfte vermutet und zu bekdmpfen versucht.

Aufgrund des Lohnfortzahlungsgesetzes wurde zwar eine einseitige
Kostenbetrachtung mitbegiinstigt; es trug dadurch jedoch auch ent-
scheidend dazu bei, daf der schon seit Jjeher {iberhdhte Kranken-
stand {iberhaupt erst ins BewuBtsein der Betriebe rilickte, zumal
das Einkalkulieren von Fehlzeiten ohnehin die einsatzpolitische
Relevanz des Krankenstandes verdeckte. Erst die anhaltende er-
krankungsverursachte Kostenentwicklung im Bergbau -~ im Zusammen-
hang mit der zunehmenden gesundheitlich bedingten Grubenuntaug-
lichkeit der Bergleute - und der lberproportionale Krankenstand
bei den dlteren, qualifizierten deutschen Arbeitskrdften haben
dazu gefihrt, dak sich die Betriebe nunmehr stérker der Urs&ch-
lichkeit belastender Arbeitsbedingungen auch flir den (den Berufs-

krankheiten und der Grubenuntauglichkeit partiell "vorgelagerten”)
Krankenstand bewuRt werden.
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So duBerten auch einzelne betriebliche Experten ihr Verstidndnis
flir einen erhdhten Krankenstand unter Tage, auch wenn nach wie
vor die Meinung vorherrschte, durch weniger Arztbesuche , mehr
Entscheidungsfreiheit und verdndertes Arbeitskrdfteverhalten
liefe sich tendenziell der hohe Krankenstand reduzieren.

‘Eine Zhnliche Funktion wie das LFZG spielten flir den unfallbeding-
ten Krankenstand die sozialpolitischen Regelungen zur Unfallver-

sicherung. Auch hierdurch wurden Ausfallzeiten der Arbeitskrdfte

finanziell abgesichert, wodurch die Bergleute nicht gezwungen
waren, vor der Auskurierung unfallbedingter Gesundheitsschdden

wieder mit der Arbeit zu beginnen.

Ergdnzend ist noch auf Regelungen zu verweisen, die nur sehr

mittelbar Bedeutung flir die Verschidrfung des Krankenstandsproblems
erlangen, obwohl auch sie letztlich belastungs- und gesundheitsbe-
dingte Fehlzeiten absichern. Der vergleichsweise lange Tarifurlaub,

zusdtzlicher Erholungsurlaub und Kuren filir Bergleute sind auch

Ausdruck der extremen Belastungssituationen unter Tage. Die ta-
riflichen Regelungen hierzu sichern diese M&glichkeiten zur
Stabilisierung und Wiederherstellung von Gesundheit und Lei-

stungsfdhigkeit ab und tragen damit dazu bei, da® sich die Fehl-
schichtenquote erheblich vergréfRert. Hierdurch ergeben sich Vor-
aussetzungen flir die Personalsituation, auf deren Grundlage sich
einsatzpolitische Probleme, insbesondere auch infolge des Kranken-

stands, stdrker oder auch frithzeitiger verschdrfen k&nnen.

So stieg der durchschnittliche Urlaub im Steinkohlenbergbau von
Nordrhein-Westfalen von 1962 mit 18,1 Tagen auf 26,1 Tage im Jahr
1976. In diesem Jahr betrug die durchschnittliche Fehlschichten-
zeit je Arbeiter bereits 68,8 Tage bei 201,1 insgesamt verfahre-
nen Schichten, Urlaub machte also etwa 38% der gesamten Fehl~-
schichten aus. 1979 wurde eine Anhebung des Urlaubs bis 1982 um
weltere vier Tage, wobei flr Untertagearbeiter noch drei Arbeits-
tage Zusatzurlaub vorgesehen sind, tariflich festgelegt. Auch zu-
sdtzliche TFreischichten fir Frith- und Spdtschichtarbeiter wur-
den vereinbartl?,

1) Vgl. ausfithrlich zu den Ergebnissen der Tarifrunde 1979 im
rheinisch-westfilischen Steinkohlenbergbau bei Gierhardt 18789.
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Es ist davon auszugehen, daf solche Regelungen immer stédrker zum
Tragen kommen werden, je mehr sich die Belastungsengpdsse auf-
grund zunehmender Einsatzbeschrdnkungen stetig vergr&fern, je
enger also der Spielraum wird, in dem den Betrieben grubentaugli-
che, qualifizierte Arbeitskr&fte auch faktisch zur Verfligung
stehen, also nicht aufgrund von Urlaub, Krankenstand oder sonsti-

ger Griinde ausfallen.

(2) Einsatzprobleme durch hohe Fluktuation

(a) Auch Fluktuation der Arbeitskrdfte kann sich auf den betrieb-
lichen Arbeitseinsatz stdrend auswirken, zum einen, wenn sich
daraus quantitative Engpdsse ergeben, weil eine ausreichende Re-
krutierung geeigneter Arbeitskrdfte nicht méglich ist, zum andern,
wenn sich daraus Probleme filir die kurz- und mittelfristige Ein-
satzplanung ergeben, weil Uber die Zahl und Geeignetheit der ver-
fligharen Arbeitskrdfte im aktuellen Fall Unklarheit besteht.

Fluktuationsprobleme wirkten sich im Bergbau in dieser Weise we-
niger problemgenerierend aus, zumal sie {ber lange Zeit durch
RekrutierungsmaRfnahmen bewdltigt wurden. Dennoch verschirften
auch sie - wie der Krankenstand - die bestehende, durch Gesund-
heitsschddigungen bedingte Verknappung an flexibel einsetzbaren
Arbeitskrdften und die ohnehin schwierig gewordene Einsatzlenkung,
je mehr bisher praktizierte Probleml&sungen versagten.

Die extremen Arbeitshbelastungen waren auch zu einem grofen Teil
flir die erhebliche Fluktuationsrate der Untertagearbeiter ver-

antwortlich. Die bergbautypische Gesamtbelastung, die dem lang-
j&hrigen Bergarbeiter immer weniger bewuBt wird, ist geeignet,

die Verbleibebereitschaft bei den jungen Bergarbeitern und den

Auszubildenden erheblich zu verringern.

Das spezifische Belastungssyndrom aus den durch feucht-heifes
Klima, L&rm, Staudb und Schmutz gekennzeichneten Arbeitsumgebungs-
bedingungen, der jederzeitigen Lebensgefahr der Untertagetdtig-
keit,der Arbeit in rdumlicher Enge und bei Dunkelheit, dem erh&hten
Unfallrisiko durch Maschinen und Gerdte, kann das psychische
Wohlbefinden der Jungbergleute erheblich beeintrdchtigen, zumal
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die Ausbildung iber Tage sich von dem unter Gedingebedingungen er-
folgenden Arbeitseinsatz unter Tage wesentlich unterscheidet. Eine
zusdtzliche psychische Belastung kann sich aus dem hohen Risiko,
an Silikose etc. zu erkranken, ergeben.

Trotz der erfahrungsgemdp stattfindenden GewShung an die Unterta-
gebedingungen, der die Betriebszugehdrigkeit stédrkenden Interna-
lisierung bergbauspezifischer Werte (abwechslungsvolle und verant-
wortungsvolle Titigkeit, Kameradschaft etc.) lief sich doch in

den vergangenen Jahren - zusdtzlich zu einer geringeren Bereit-
schaft, extreme Belastungen zu akzeptieren - beobachten, daf vor
allem in den Anfangsjahren junge und neue Bergarbeiter verstarkt

den Bergbau verlassen.

Weniger die auffdllig hohe Anzahl von "Kontraktbrichen" unter
Tage im Vergleich zu {iber Tage (2-3 mal so hoch) als vielmehr die
- bereits um 1970 (nach einer betriebsinternen Untersuchung von
1972) bestehende, in den folgenden Jahren eher noch zunehmende -
hohe Anfangsfluktuation bei den neuen und jungen Bergarbeitern
verwelst darauf, daf die extremen Arbeitsbelastungen dieses Ver-
halten mitbewirken. Die zahlenm#fig starke Abkehr neuer Bergar-
beiter in den ersten 3 Jahren der Untertagebeschdftigung (75-80%)
14/t sich ebenso wenig nur durch die h&here Arbeitsplatzsicherheit
in anderen Gewerbebereichen erkldren, wie die hohe Anfangsfluktua-
tion bei den Jungarbeitern (bis 18 Jahre 40%) und bei den jungen
Facharbeitern w&hrend und kurz nach der Ausbildung (4 Jahre nach
Ausbildungsende sind es durchschnittlich 50%). Auch eine hohe
Quote an eigenmotivierten Kindigungen (40% des Belegschaftsabgangs)
wird wesentlich bestimmt durch die Phase der Einarbeitung, einem
Zeitraum, in dem zumindest bewufter die Vor- und Nachteile alter-
nativer Beschdftigungsm&glichkeiten gegeneinander abgewogen werden
als in den Jahren darauf. Bereits 1972 wurde bei der RAG das Ab-
kehrverhalten durch den zu geringen Ausgleich an Prdmien, Frei-
zeit und Aufstiegsméglichkeiten erklidrt, wodurch indirekt auf die
unter Tage besonders unangenehmen Arbeitsbedingungen rekurriert
wurde.

Gerade die hohe soziale Absicherung der Bergleute fiir den Fall
des Arbeitsplatzverlusfes wie auch die bisher gellbte Praxis, Ar-
beitskrifte in der Regel nicht zu kindigen, legt den Schlubf nahe,
dab der Vergleich mit weniger belastenden Arbeitspl&tzen in der
ibrigen Industrie bei den noch nicht lange genug an die Arbeits-
bedingungen im Bergbau adaptierten Arbeitern eine gr&fere Abkehpr-
bereitschaft bewirkt hat.
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Auch wenn auf der Ebene der Schachtanlagen heute noch die Fluk-
tuationsursachen im wesentlichen in der geringeren Arbeitsplatz-
sicherheit im Bergbau vermutet werden, so versuchten sie die

durch hohe Anfangsfluktuation verschdrften Personalprobleme auch
aufgrund von RAG-Richtlinien zu bewdltigen, in denen man durch
eine Verbesserung der Gratifikation und der organisatorischen Ar-
beitsbedingungen unter Tage den Abstand zu den in anderen Branchen
herrschenden Arbeitsbedingungen zu verringern bzw. finanziell
abzugleichen beabsichtigte.

Obwohl man inzwischen die Griinde flir die hohe Anfangsfluktuation
neuer Mitarbeiter wie auch des Ausgebildetennachwuchses vor allem
in den “unattraktiven Begleiterscheinungen" der Arbeit unter Tage
wie Schmutz, Staub, Gesundheitsgef&hrdungen auf der Ebene der
Fiihrungsgesellschaft sieht, werden die Fluktuationsprobleme,
insbesondere beim Bergbaunachwuchs, kaum unter diesen Aspekten
thematisiert. Die hohe Anfangsfluktuation wird "traditionell"
durch eine lberproportionale Ausbildung zu bewdltigen versucht.
Den belastenden Arbeitsbedingungen wurde flir die hohe Abkehr-
bereitschaft nur eine geringe und kurz anhaltende Bedeutung zu-

gemessen.

Dies kam etwa darin zum Ausdruck, daR Arbeitserleichterungen flir
Jungbergleute 2zur Eingewdhnung nur fir das erste Jahr nach
Ausbildungsabschluf vorgesehen wurden (RAG-Richtlinien wvon 1974),

Fluktuationsprobleme wurden eher unter Rekrutierungsgesichts-
punkten diskutiert. Die hiermit verbundenen Anlege-~ und Ausbil-
dungskosten fihrten auch hier dazu, Fluktuation vorrangig unter
Kostengesichtspunkten zu betrachten.

Die in den Jahren nach 1972 noch weiter gestiegene Abkehrquote
und die besonders hohe Fluktuation bei den erst kurzfristig

im Untertagebereich tdtigen Bergleuten wirkte sich nicht nur auf
die kontinuierliche und elastische Arbeitseinsatzplanung nach-
teilig aus. Ob dies auch zu ganz-konkreten Schwierigkeiten fiir
die Arbeitseinsatzlenkung filhrte, hing vor allem davon ab, welche
Mdglichkeiten zur iiberproportionalen Ausbildung (im Verh#ltnis
zum Normalbedarf) sowie zur Rekrutierung bergerfahrener Leute

aus stillgelegten Zechen (Frage der Mobilitdt) und vom Arbeits-
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markt vorhanden waren. Angesichts der bestehenden Schwierigkeiten,
geeignete Arbeitskrdfte rekrutieren und insbesondere die Abkehr
junger ausgebildeter Fachkrdfte auszugleichen (Ersatzrekrutierung),
konnten Fluktuationsprobleme auf einzelnen Schachtanlagen die Ein-
satzprobleme dann erheblich verschirfen, wenn dort aufgrund der

unglinstigen Altersstruktur bereits ein akuter Engpa® an qualifi-
zierten Arbeitskr&ften bestand.

Generell und langfristig gesehen trug die hohe Anfangsfluktuation
jedoch auch entscheidend zu dem Mangel an einsetzbaren qualifi-
zierten Arbeitskridften bei, da ein ausreichender Nachschub an
gesunden Schlisselkrdften verhindert wurde. Die Fluktuations-
probleme im Bergbau waren daher auch mit ursdchlich fiir die ein-

seitige Altersstruktur gerade bei den qualifizierten deutschen

Arbeitskrdften und damit mittelbar flir die dort infolge der zu~

nehmenden Grubenuntauglichkeit vehement auftretenden Einsatz-
probleme.

(b) Fluktuationsern&hende Effekte konnten sich ebenfalls aus den
genannten gesundheitsschutzbezogenen Regelungen wie auch aus

den spezifisch zum Schutz der Jugendlichen entwickelten Vor-

schriften ergeben. Hierdurch wurden sowohl die jungen Arbeits-
krdfte stdrker, als dies frilher der Fall war, mit den Risiken
der Untertagetdtigkeit konfrontiert, als auch die Betriebe daran
gehindert, Jugendliche in beliebiger Weise allmd&hlich und in
flexibler Handhabung an die Arbeitsbedingungen im Bergbau zu
adaptieren und damit deren Bereitschaft zum Verbleib im Bergbau
zu erhdhen, Damit aber bleibt der vergleichsweise starke "schock-
artig" auftretende Belastungsdruck unmittelbar nach der Ausbil-
dung erhalten, wenn die Jugendlichen nach unter Tage verlegt
werden und unter "normalen Arbeitsbedingungen' eingesetzt werden.

So etwa ist nach § 2% (Jugendarbeitsschutzgesetz) die Beschafti-
gung Jugendlicher unter Tage bis 16 Jahre verboten und bis 18
Jahren nur zur Ausbildung, bzw. wenn sie bereits ausgebildet
sind, gestattet. Weitere gesetzliche und tarifliche Regelungen
wie Akkordverbote flir Jugendliche, 5-Tage-Woche, Verbot eines
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regelmdfigen Einsatzes an heiflen Betriebspunkten, sowie einer Be-
schdftigung an Betriebspunkten mit iiber 30% Effektivtemperatur,
Einsatzverbote an Arbeitspl&dtzen mit hohen Staubbelastungsstufen
etc. sowie die verschdrft und hdufiger geforderten Gesundheits-
untersuchungen fiir Jugendliche tragen hierzu ebenfalls entschei-

dend bei.

Andere 4ffentliche Mafnahmen etwa auch der Arbeitsmarktpolitik
hatten keine deutlich fluktuationserhdhenden Effekte, auch wenn
davon ausgegangen werden kann, daf sozialpolitische Absicherungen
wie etwa die Arbeitslosenversicherung sowie transparenzerhdhende
Aktivitdten der Arbeitsverwaltung die MdSglichkeit des Arbeits-

platzwechsels im Einzelfall erleichtern.

Anhaltspunkte finden sich jedoch daflir, daB® das verstidrkte Ab-
kehrverhalten der jungen Bergarbeiter wesentlich auch dadurch
bestimmt wurde, daB in der {ibrigen Industrie vergleichbare oder

héhere TariflShne beil weit besseren Arbeitsbedingungen in Aus-

sicht standen.

Eine Einschrdnkung der betrieblichen Mdglichkeiten zur Bewdlti-

gung der Fluktuationsprobleme konnte sich schlieffllich aus den

bereits weiter oben:angefilhrten rekrutierungserschwerenden &ffent-
lichen Mafnahmen wie etwa den verschdrften Anlegeuntersuchungen
ergeben haben. Auch die geringe Bereitschaft der Arbeitsbehdrden,
gesunde, aber mdglicherweise fir die extremen Belastungen unter
Tage langfristig ungeeignete Arbeitskrdfte zu vermitteln, spielte
eine entscheidende Rolle daflir, da® der Bedarf des Bergbaus an
Arbeitskridften grundsdtzlich nicht aus den der Arbeitsvermitt-
lung zur Verfiligung stehenden Arbeitskrdften gedeckt werden

konntel).

1) Vgl. zur Rolle der Arbeitsverwaltung ebenso wie zum Zusammen-
hang von Arbeitsbedingungen, Fluktuation und Rekrutierungs-
problemen im Bergbau ausfiihrlicher in Teil 2, II.
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d) Zusammenfassung

(1) Probleme beim Arbeitskrdfteeinsatz sind im Bergbau sehr ver-
schieden, die Ansatzpunkte &ffentlicher Mafinahmen, die dabeil
problemverschirfend wie auch problemreduzierend wirken k&nnen
sind entsprechend zahlreich. Die wesentlichen Punkte der ge-
schilderten Zusammenhdnge sollen daher nochmals kurz zusammenge-
faft werden.

(a) Problemverschirfande Bedeutung hatten vor allem die fiir teil-
weise bzw. v&llig grubenuntaugliche Arbeitskrdfte giiltigen nor-
mativen Beschdftigungsbeschridnkungen im Rahmen der durch Staub-

und Hitzebelastungen verursachten Einsatzprobleme.

Wegen der zunehmenden Uberalterung der Belegschaft konnte ein

immer gréferer Teil der dlteren, qualifizierten Bergleute nicht
mehr oder nur noch fir beschridnkte Zeit an den Schliisselarbeits=-
pldtzen eingesetzt werden; gleichzeitg wurde es immer schwieriger
fir sie rechtzeitig geeigneten Ersatz zu finden. Die dabei ent-
stehenden Einsatzengpdsse konnten von den Betrieben auch immer
weniger ausgeglichen werden, da Betriebspunkte mit hohen Staub-
und Klimabelastungen immer hdufiger wurden.

(b) Der Mangel an geeigneten Arbeitspldtzen flir beschridnkt ein-
setzbare Arbeitskrifte filhrte zu akuten, von den Betrieben vor-

rangig (aus Kostengriinden) thematisierten Personalliberhangs- und

Umsetzungsproblemen. Trotz verschiedener $ffentlich-normativer

Hilfen, die es den Bergbaubetrieben erméglichten, den Anteil der
einsatzbeschridnkten und grubenuntauglichen Bergleute an der Ge-
samtbelegschaft abzubauen und innerbetriebliche Umsetzungen er-
leichterten, blieben solche Probleme auch im Laufe der 70er
Jahre virulent. Schwierigkeiten ergaben sich nicht allein daraus,
da die Betriebe diese Leute teilweise aus eigenem Interesse hal-
ten wollten. Entscheidend dafiir waren auch &ffentliche Mafnahmen,
die eine Entlassung gesundheitsgeschddigter Bergleute erschwert
haben, wie auch Regelungen, durch die eine Ersatzrekrutierung
schwieriger geworden ist.
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(e) Schwierigkeiten flir den Arbeitskrdfteeinsatz ergaben sich mit-
telbar auch aus dem erh&hten Krankenstand und der hohen Anfangs-

fluktuation im Berghbau, da sie die bereits durch Gesundheits=-

schddigungen bedingte Verknappung an flexibel einsetzbaren Ar-
beitskrdften generell verschdrften und die ohnehin schwierig ge-
wordene Arbeitseinsatzplanung zusdtzlich einengten. Offentliche

Mafnahmen hatten in diesem Zusammenhang eher sensibilisierende

Bedeutung, zum einen dadurch, daB die Arbeitskrdfte sich der ge-

sundheitsgefdhrdenden Belastungen stirker bewufft wurden und eher

darauf reagierten bzw. reagieren konnten (Lohnfortzahlungsgesetz,
Arbeitsschutzvorschriften), zum andern durch die Kostenproblema-

tik, die mit einem erh&hten Krankenstand und erhdhter Fluktuation

fiir die Betriebe verbunden war.

(2) Um das AusmaB der im Bergbau existierenden und durch &ffent-
liche MaBnahmen verschirften Einsatzlenkungs- und Personaleng-
palfprobleme noch deutlicher zu charakterisieren, ist zu betonen,

da® die Betriebe nicht nur durch eine Vielzahl sozialpolitischer

Regelungen entlastet und/oder bei der - zumindest tempordren -

Bewdltigung von Einsatzschwierigkeiten unterstiitzt wurden (vgl.

hierzu den Abschnitt {iber alternative betriebliche Reaktionen),
sondern daf auch andere &ffentliche Mafnahmen dazu beitrugen,
diese Probleme den Bergbaubetrieben abzunehmen zumindest aber in

Grenzen zu halten.

Abgesehen von den mittelbaren Effekten flir eine Geringhaltung

der Einsatzprobleme durch die erhebliche Subventionierung des

1)

Steinkohlenbergbaus ist vor allem auch auf die Regelung nach

Art. 3 des Unfallversicherungs~Neuregelungsgesetzes zu verweisen:

1) Auf die vielfdltige Offentliche Férderung des Bergbaus etwa
durch Energieprogramme etc. so0ll hier nicht eingegangen werden.
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Hiernach wird der Bergbau von den auf ihn entfallenden Ausgaben
der Bergbauberufsgenossenschaft teilweise bis 2zu 66% entlastet.
Das heift, die Bergbaubetriebe haben nur flir ca. 1/3 der durch
die Arbeitsunfdlle und Berufskrankheiten im Bergbau verursachten
Kosten aufzukommen. Dies fiihrte zumindest hinsichtlich der Kosten
zu einer erheblichen Problemabwdlzung, erleichterte aber auch den
Personalabbau bei den grubenuntauglichen Bergleuten. Mit dieser
Entlastung ist aber auch der problemverschidrfende Effekt einer
H8herbewertung der Silikosefdlle etc. bei der Errechnung der
einzelbetrieblichen Beitrdge zur Unfallversicherung in Frage ge-
stellt.

Nicht zu unterschdtzen diirfte auch der entlastende Effekt gewesen
sein, der darin lag, daR wegen der hohen Fluktuation ein Teil der
Silikoseerkrankungen sich nicht mehr in Form von Einsatzbeschridn-
kungen flilr die Betriebe auswirken konnte; insbesondere verliefen
viele Auslinder nach ca. 5 Jahren den Bergbau, zumal wenn sie
gesundheitlich angeschlagen waren; hierdurch wurden die gesund-
heitlichen Folgen der belastenden Arbeitsbedingungen zu einem
Grofteil "exportiert", ein Entlastungseffekt, der mit der im
Laufe der 7Q0er Jahre zunehmenden Beschdftigungsdauer ausldndi-
scher Arbeitskrdfte geringer geworden sein dlirfte.

(3) Trotz der vielfdltigen Entlastung durch &ffentliche MaRnah-
men nahm der Problemdruck beim Arbeitseinsatz und den damit zu-
sammenhdngenden Folgeproblemen (Kosten etc.) stetig zu, insbe-
sondere durch die geschilderten Beschidftigungsbeschrdnkungen.
Die Betriebe muBten daher immer hiufiger gezielte MaBnahmen zur
kurzfristigen Bewdltigung oder Kompensation von Einsatzproblemen
ergreifen und/oder die Reduzierung der problemverursachenden
Arbeitsbelastungen selbst (u.a.) zum Gegenstand betrieblicher
Aktivit&dten machen. Dabei wurden die Probleme nicht allein durch
neue und verschirfte normative Regelungen vergrdfert, sondern

durch die immer h3ufigere Anwendung bestehender Vorschriften

aufgrund der spezifischen Entwicklungen im Bergbau (Uberalterung
der Belegschaft, Zunahme der heifen Betriebspunkte ete.).

Eine wichtige Rolle spielten hierbeil die verschiedenen Nutzungs=-
und Rekrutierungsprobleme, durch die Einsatzprobleme zusdtzlich
verschdrft wurden und/oder bisherige Problemldsungsspielrdume ein-~
geschrinkt wurden. '
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Partiell jedoch, wie etwa bei den staubbedingten Einsatzproblemen,
kam die Verschidrfung der Einsatzprobleme durch Beschidftigungsbe-
schrédnkungen einer Vermeidung drochender Nutzungsprobleme gleich,
da nur hierdurch auf Dauer ein funktionsfihiger und produktiver
Betriebsablauf gesichert werden konnte.

(4) Die problemverschidrfende Bedeutung der &ffentlichen Mafnahmen
flir die Betriebe lag insbesondere auch darin, da® die Mdglichkeil-

ten,bisher {ibliche Problemlésungsstrategien zu praktizieren,immer

geringer wurden. Dadurch wurde der Druck, die flilr diese Probleme

ursdchlichen Arbeitsbedingungen selbst zu verbessern, erhdht und
auch die eigentliche Problematik beim Arbeitskrdfteeinsatz deut-
licher in den Vordergrund geriickt. Hierin lag auch der problem-
verschidrfende Beitrag, den &ffentlichen Mafnahmen im Rahmen der

Personaliiberhangs-, Krankenstands- und Fluktuationsprobleme zu

leisten vermochten, und damit der Druck auf die Bewdltigung der

Ursachen durch die Betriebe selbst.

Vor allem die staubbezogenen normativen Beschdftigungsbeschrin-

kungen bewirkten, daB sich das Einsatzproblem bei den staubge-
schéddigten Arbeitskrédften nicht auf die bloBe Frage nach ihrer
Einsatzfdhigkeit reduzierte, sondern fiir die Betriebe die Mbg-
lichkeit offenblieb, beschridnkt einsetzbare Bergleute an Arbeits-
pldtzen mit geringer Staubbelastungsstufe zu verwenden oder deren

Einsatz dadurch wieder zu erm8glichen, daR an Arbeitspldtzen mit
hoher Staubbelastungsstufe die Staubentwicklung selbst reduziert
wurde (etwa durch gezielte StaubbekdmpfungsmaBnahmen).

Gerade dann, wenn normative Regelungen verbindlich und relativ
exakt kontrollierbar waren, aber zugleich auch "Opticnen" ent-

‘hielten, die erweiterte Einsatzm&glichkeiten bei reduzierten Be-
Jastungen anboten, wurde Uber eine Verschidrfung der Einsatzproble-

me hinaus ein spezifischer normativer Druck erzeugt, der stdrker

als direkte normative Anforderungen zur Belastungsreduzierungl)

1) Vgl. zu den direkt an den Arbeitsbedingungen ansetzenden nor-
mativen Regelungen Teil 2, IV.

ISFMUNCHEN

DeiR/Dshl/Sauer/Béhle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten e ok ol o
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



466

die Betriebe veranlassen konnte, MaRnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und zum Belastungsabbau selbst -~ gerade auch
zur Ldsung der Einsatzprobleme - in Angriff zu nehmen.

Zu einer stdrkeren Wirksamkeit und damit einer besseren Realisie-
rung Offentlicher MaBnahmen im Rahmen des betrieblichen Arbeits-
einsatzes trug erheblich bei, daf die Kontrollinstanzen im Berg-
bau sowohl auf betrieblicher wie auch auf behdrdlicher Ebene ver-
gleichsweise konsequent auf die Einhaliltung der Einsatzbeschrin-
kungen achteten. Auch wenn die Bergbeh&rde vorrangig auf die Er-
fiillung sicherheitstechnischer Anforderungen Wert legte, 50 be-
wirkte die Einbeziehung der Arbeitseinsatzlenkung in das Betriebs=-
planverfahren und die Schichtenkontrolle hinsichtlich der Einhal-
tung von Einsatzbeschridnkungen sicherlich eine stidrkere Beachtung
der normativen Regelungen im Betriebl). Auch die spezielle Zu-
stdndigkeit einzelner betrieblicher Instanzen flr diesen Bereich
(Arbeitssicherheits- und Arbeitsschutzabteilungen), die spezi~
fische Kontrolle durch die Betriebsrite (regelmdBige Befahrung)
und durch Grubenkontrolleure (Arbeitnehmervertreter bei der Berg-
behdrde) und das Interesse der Berufsgenossenschaft an einer Sen-
kung der Berufskrankheitsfille beeinfluBten die Normwirksamkeit
positiv.

2. Humanisierungsmafnahmen als betriebliche Reaktion auf
Einsatzprobleme

Die geschilderten Einsatzprobleme wurden von den Bergbaubetrieben
auf vielfdltige Weise zu bewdltigen versucht. Das Gewicht und die
Aktualitdt des jeweiligen Problemdruckes und der problemverschdr-
fenden Effekte der &ffentlichen Mafnahmen drickten sich dabei
in verschiedenen Aktivitdten aus, die die Betriebe alternativ
zu oder neben einem Abbau gesundheitsgefidhrdender Belastungen

auch durch HumanisierungsmaBnahmen entfalteten.

1) Weitere Ausfilhrungen zu Struktur, Aufgabenbereich und Aktivi-
tdten insbesondere der Berghbeh&rde vgl. in Teil 2, IV., B.2.
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a) Alternative betriebliche Reaktionen

Die Betriebe reagierten auf gesundheitliche Probleme und damit
verbundene Schwierigkeiten beim Arbeitseinsatz sehr unterschied-
lich, je nachdem, ob und in welchem Ausmal Problemldsungen in

der Arbeitsorganisation, in der Personalpolitik oder im Verhdlt-
nis zu den &ffentlich-normativen Regelungen offenstanden. Dabei
konnte es sich sowohl um Mafnahmen des Managements in den Unter-~
tagebetrieben oder den einzelnen Schachtanlagen handeln, die

ad hoc zur Bewdltigung akuter Einsatz~ und Einsatzplanungs-
schwierigkeiten ergriffen wurden, wie auch um Aktivitdten auf der
Ebene der Bergbaugesellschaften oder der Flhrungsgesellschaft, mit
denen versucht wurde, den Arbeitseinsatz aktuell bewdltigbar zu
halten oder Einsatzprobleme auf ldngere Sicht abzubauen.

(1) Die Bewdltigung von Einsatzproblemen infolge zunehmender

Grubenuntauglichkeit:

(a) Solche Einsatzprobleme, vor allem aufgrund normativer Be-
schidftigungsbeschrdnkungen, versuchten die Bergbaubetriebe in der
Regel durch arbeitsorganisatorische Mafnahmen zu bewdltigen.

Akute Engpdsse an qualifizierten Arbeitskrdften wurden durch den
Austausch von Bergleuten zwischen den einzelnen Revieren und par-
tiell auch durch Epschwerniszulagen bewdltigt.

Der Austausch auf Revierebene erlaubte es, kurzfristig auf quali-
fizierte Bergleute in anderen Revieren zurilickzugreifen, wenn in-
folge Erkrankungen oder Einsatzbeschrdnkungen ein akuter Engpal
an geeigneten Leuten im Primdrbereich auftrat.

Uber die durch tarifrechtliche Regelungen (auch Betriebsverein-
barungen) ermdglichte Gewdhrung von Erschwerniszulagen konnte
nicht nur allgemein der Druck auf einen Abbau belastender Arbeits-
bedingungen gering gehalten werden; damit konnten auch aktuell
auftretende Einsatzschwierigkeiten kurzfristig "bewdltigt' werden.

So werden im Bergbau hdufig besondere Hitzezulagen bezahlt, damit
die Untertage~Arbeiter eher bereit sind, unter feucht-heifen Ar-
beitsbedingungen zu arbeiten. Dies kann den Problemdruck, den die
Klimaregelungen erzeugen, erheblich abschwdchen. Vornehmlich auf
jenen Schachtanlagen, die noch vergleichsweise wenig heiBe Betriebs-
punkte aufweisen, k&énnen Erschwerniszulagen die Notwendigkeit eines
Abbaus von Hitzebelastungen mittelfristig reduzieren. In Einzel-
fdllen sollen sogar noch - ldngst abgeschaffte - Staubzulagen ge-
zahlt worden sein, "wo es nicht anders ging".
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(b) Sowohl zur Bew#ltigung von personellen Engpdssen, wie auch
zur Kompensation eines damit zusammenhdngenden Rlickgangs der
Férderleistung konnen die Betriebe von der tariflichen M&glich-

keit von Uberschichten, Frith- und Nachtschichten Gebrauch ma-
1)

chen™’. Auf diese Weise k&nnen auch Produktionsausfille wieder

hereingeholt oder Vorarbeiten (etwa im Streckenvortrieb) Ffiir
einen zligigeren Abbau geleistet werden.

So etwa werden bei der RAG seit 1969 durchschnittlich arbeits-
tdglich je 100 angelegte Arbeiter unter Tage zwischen flinf und
acht, beli einigen BAGs gelegentlich sogar bis zu zehn Uberschich-
ten gefahren, von denen der gréfte Teil an Ruhe-, Sonn- und
Feiertagen geleistet werden. 1976 lag der Anteil der Uberschich-
ten an der Gesamtzahl der verfahrenen Schichten pro Arbeiter im
Durchschnitt bei ca. 8,7 %.

Die Anordnung von Nachtschichten ermdglichte dariiber hinaus, zum
einen notwendige Vorarbeiten fiir den kontinuierlichen Gewinnungs-
betrieb am ndchsten Tag durchzufihren;zum andern aber konnten
etwa staubgeschddigte B2-Bergleute an Betriebspunkten eingesetzt
werden, die tagsiiber bei laufendem Abbaubetrieb Staubstufe IX

oder II1 aufwiesen.

So wurden viele der B2-Arbeitskrifte, wenn ihr Schichtenkontin-
gent erschépft war, entweder zu Reparatur- und Wartungsschichten
eingeteilt, die aber immer in der Nacht gefahren wurden, wie uns
auf einer Schachtanlage mitgeteilt wurde. Die Umsetzung ist also
mit zusdtzlichen Belastungen verbunden.

Ahnliche Belastungsverlagerungen ergeben sich bei der Umsetzung
gesundheitsgeschddigter Bergleute auf Tdtigkeiten mit niedriger
Lohngruppe, vor allem Tdtigkeiten im Transportbereich, die heute
als k&rperlich schwerste Arbeit ~ aber mit geringerer Staubbe-
lastung - gilt. Auch diese M8glichkeit ist letztlich tariflich
festgelegt, zumal - abgesehen von einzelnen Bemiihungen der Be-
triebsrdte - keine tarifliche Absicherung gegen eine Abgruppie-
rung aus Gesundheitsgriinden im Bergbau existiert.

1) Betriebsinterne Erfahrungen verweisen freilich darauf, daf die
"probleml&sende" Strategie der Uberschichten auf den Betrieb
in Form einer h&heren Erkrankungsanfdlligkeit der betroffenen
Arbeitskrdfte "zurilickschlagen" kann. Vgl. zum Zusammenhang
von "Mehrarbeit" und Erkrankungshdufigkeilit etwa auch Mergner
u.a. 1975, S. 102 ff. und Grandjean 1967, S. 124 ff.
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Trotz der explizit geduBerten Abneigung der Gewerkschaften gegen
Uberschichten, Doppelschichten, sowie Frih- und Spdtschichten,
ermdglichen derartige Regelungen partiell die kurzfristige L&sung

. 1 . " . . .
von Einsatzproblemen™’. Sie kdnnen sich sogar als organisatorisch

dauerhafte Ldsung einspielen, so etwa bel extremen Formen der

Schichtarbeit, wenn nahezu rund um die Uhr gearbeitet wird, was
freilich von allen befragten Betriebsr&iten entschieden abgelehnt

wird.

Gerade mit Verénderungén in der Schichteneinteilung und -organi-

sation konnten personelle Engpdsse Uberwunden oder die Einsatz-
spielrdume fir einsatzbeschrinkte Bergleute erweitert werden.

So etwa wurde weitgehend die sog. "Vier-Drittel-Regelung™ (i
Schichten 4 6 Stunden Arbeitszeit) eingefilhrt, wonach im Bergbau
rund um die Uhr gearbeitet werden konnte. Dies erm&glichte auch
die eben genannten arbeitsorganisatorischen MaBknahmen.

Stdrungen des kontinuierlichen Betriebsablaufs aufgrund von kiir-
zeren Schicht- und Arbeitszeiten und die dadurch bedingte Ver-
schidrfung von Belegschaftsengpdssen k&nnen teilweise auch dadurch
aufgefangen werden, dal der Arbeitseinsatz "entzerrt" wird. Ent-
zerrung bedeutet, daf® ein Teil der Schichtmannschaft etwa zwel
Stunden friilher als der Rest der Mannschaft einfdhrt. Dadurch wird
ein nahtloser Ubergang bei den einzelnen Schichtwechseln trotz

der langen Anmarschwege gesichert und ein kontinuierlicher Betrieb
im Primdrbereich gewdhrleistet, aber auch eine Verlangerung der
gesamten tdglichen Schichtdauer ermdglicht.

Mit solchen arbeitsorganisatorischen Mafnahmen k&énnen sich Inten-
sivierungseffekte fir die Arbeitskrdfte ergeben, da sie zeitwei-
lig den Betriebsablauf mit weniger Leuten sichern milssen und da-
durcg)groﬁeren physisch-phsychischen Anforderungen ausgesetzt
sind

1) Erst in jlingster Zeit wird auf tariflicher Ebene versucht, die
Moglichkeiten flir Frih- und Nachtschichten etwas einzuschrdn-
ken.

2) Auch andere Intensivierungsaktivitéten der Betriebe zur Bewdlti-
gung von Nutzungsproblemen sind geeignet, Einsatzschwierigkeil-
ten und die damit verbundenen negativen Folgen fir die Produk-
tion und Produktivitdt auszugleichen (wie etwa Belegschafts-
verdliinnung im Streb ohne technologische Verbesserungen, Stei-
gerung der tdglichen F&rderleistung bei verklirzter Arbeitszeit,
Pramien fiir das Erreichen bestimmter Schichtleistungen etc.).
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(c) Auf die Extensivierung ausgerichtete betriebliche Strategien
wurden auch durch die Besonderheit des bisherigen Manteltarifver-
trages (5§59 Abs. 2) ermSglicht. Hiernach war es méglich, auf Ze-

2,

chen, wo mehr als 50 % der Untertagearbeiter in heifRen Betriebs-

punkten arbeiten, die Schichtzeit von 7 auf 7,5 Stunden fliir diese

Arbeiter zu verldngern. Klimabedingte Einsatzschwierigkeiten

konnten so auf einzelnenZechen trotz einer Zunahme der heiBen Be-
triebspunkte (und der dadurch bedingten klirzeren Schichtzeiten)
partiell kompensiert werden, weil damit eine lingere Nutzung vor
Ort mglich wurde.

Aus dieser Regelung resultierten, wie wir erfuhren, sogar gewerk-
schaftsinterne Spannungen bei der Realisierung der nunmehr glilti-
gen Klimaregelungen. Obwohl hiernach einheitlich an heifen Be-
triesbpunkten die Schichtarbeit nur noch 7 Stunden betragen darf,
wurde dennoch tarifvertraglich fiir eine Ubergangszeit von 2 Jah-
ren erreicht, da® auf Antrag weiterhin eine Schicht von 7,5
Stunden festgelegt werden kann. Trotz des damit verbundenen 25%-
igen Lohnaufschlags auf die Mehrschichtzeit bringt dies den Be-
trieben eine gewisse Entlastung flir ihre akuten Einsatz- und
Nutzungsprobleme.

Auch die vielfadltigen klimabezogenen Pausenregelungen werden da-
durch, daf sie nicht zeitpunktbezogen festgelegt sind, hdufig aus
Griinden des kontinuierlichen Betriebs und wegen des hohen Lei-
stungsdrucks zur Erreichung der tdglichen Schichtleistung von den
Arbeitskrdften nicht bzw. nur dann genommen, wenn der Betrieb
wegen anderweitiger Stdrungen sowieso stillsteht, und sogar aus
eigenem Interesse zur Behebung von Betriebsstdrungen genutzt.Siever-
schdrfen daher die klimabedingten Einsatz- und Nutzungsprobleme
nicht zusdtzlich, sondern stellen eher noch ein Potential dar,
die aus solchen Problemen resultierenden Folgen, wie reduzierte
Férderleistung, Betriebsstillstdnde etc., kompensieren zu kdnnen.

(d) Auf der Ebene der Bergbaugesellschaften und der Fidhrungsge-
sellschaft versuchte man, die aufgrund der normativen Beschdfti-
gungsbeschrinkungen an Arbeitspldtzen mit hoher Staubentwicklung
verschirften Einsatzprobleme vor allem durch immer differenzierte-
re mittelfristige Arbeitseinsatzplanung in den Griff zu bekommen

und die drohenden Einsatzschwierigkeiten antizipatorisch zu be-
wdltigen. Damit sollten mittelfristige "Schattenrechnungen" fir
den Einsatz der Bl-Leute in der Staubstufe III und der B2-Leute
in der Staubstufe II aufgestellt werden, um den flr die Arbeits-
einsatzlenkung zustindigen Personen auf den Revieren rechtzeitig
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anzuzeigen, welche Bergarbeiter sich der ZZhlschichtengrenze von
400 Schichten innerhalb von 5 Jahren ndhern, vor allem aber recht-
zeitig Engpdsse erkennen und notwendige Umsetzungen veranlassen

zu kdnnen. Gleichzeitig aber wird mit solchen Einsatzregelungen
nach Ansicht von Betriebsrdten die Staubbelastung auf alle Ar-
beitskrdfte soweit umverteilt, wie hierdurch fir die Betriebe
keine gesundheitschddigungsbedingten Folgekosten auftreten, da-
mit die bereits geschddigten Bergleute keinen weiteren Staubbe-
lastungen ausgesetzt werden. SchlieBlich werden nunmehr alle
(noch) gesunden Arbeitskrdfte von vornherein hidufiger in Betriebs-
punkten mit h8herer Staubbelastung eingesetzt, damit der konti-
nuierliche Produktionsablauf und die Fdrderleistung gesichert

werden kann.

Wiahrend eine solche Perscnaleinsatzplanung zur Zeit unserer Unter-
suchung lediglich bei einer BAG, in der auch ein hoher Anteil an
B2-Leuten bestand, praktiziert wurde, wurden inzwischen generell
dreistellige Arbeitseinsatzziffern und Arbeitsplatzkennziffern
eingefiihrt. Dadurch sollte es mbglich werden, die Staub-, Kiima-
und Lirmbelastungen mit den jeweils zuldssigen Schutzanforderun-
gen im Einzelfall vergleichen zu kénnen. und damit den geeigneten
Einsatz der Bergleute sicherzustellen. Die RAG versucht nunmehr
die friiher vorwiegend manuell geflihrte Dokumentation und einfache
EDV~-Auswertung durch ein leistungsfdhiges Datenerfassungs-, In-
formations~ und Dokumentationssystem zu ersetzen, um die immer
gravierender werdenden Einsatzprobleme, die zusdtzlich durch die
Ende 1979 erlassenen Staubregelungen verschdrft wurden, lberhaupt
bewdltigen zu k&nnen (vgl. Rdttger, Stolz 1980).

Mit einer aufwendigen und hochdifferenzierten Arbeitseinsatzlen-
kung wird vor allem versucht werden, die Einhaltung der normati-
ven Staubbelastungswerte durch Ausschdpfung aller verfiligbaren Be-
legschaftspotentiale zu erreichen; sie stellt daher eine wesent-
liche alternative Reaktion der Betriebe zu effektiven staubredu-

zierenden MaBnahmen dar.

(2) Die Bewdltigung der zunehmenden Knappheit an qualifizierten
Arbeitskrdften:

Engpdsse bei den qualifizierten Arbeitskrdften versuchten die
Zechen einerseits mit der Ubernahme von Bergleuten aus stillge-

legten Zechen zu Uberwinden; in mittel- und langfristiger Per-
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spektive verfolgte man andererseits schwergewichtig Rekrutierungs-

und Ausbildungsaktivitdten.

(a) So wurden {iber einen lédngeren Zeitraum qualifizierte Berg-

leute aus stillgelegten Zechen {lbernommen und versucht, betrieb-
lich dringend benttigte "Schllisselkrdfte" davon abzuhalten, vor-
zeitig die Knappschaftsausgleichsleistung zu beantragen oder “in

die Anpassung" zu gehen. Derartige bergbauinterne Rekrutierungs-
maRnahmen kollidierten jedoch hdufig mit dem Problem,dal solche
Arbeitskrdfte schon erheblich gesundheitlich geschddigt oder be~
reits an der Zdhlschichtengrenze angelangt waren,oft eine Folge
von MaRnahmen der stillgelegten Zechen, vor der Stillegung noch
auf ein gutes Produktionsergebnis zu kommen, indem sie die Schich-
tenkontingente kurzfristig aufbrauchten. Daf dennoch solche Ar-
beitskrdfte lUbernommen wurden, erkldrt sich nur aus der prekdren

Belegschaftssituation einzelner Schachtanlagen.

Auch die Aktivit&dten der Schachtanlagen in friheren Jahren, eine
betréggtliche Zahl an Ausldndern im Untertagebereich zu beschdf-
tigen™’ .,kann als Strategie zur L¥sung drohender Einsatzprobleme
begriffen werden, zumal der hohe Anteil ausldndischer Arbeits-
krifte im Abbaubereich (bis zu 2/3 der dort tdtigen Belegschaft)
wesentlich dazu beitrug, die Uberalterung bei den deutschen Ar-
beitskrdften auszugleichen.

(b) Um den Mangel an jungen, qualifizierten Bergleuten zumindest
mittelfrisitg zu verringern und langfristig zu beheben, machte
der Bergbau generell erhebliche Ausbildungsanstrengungen. Dabei
wurde gezielt Uberproportional ausgebildet, um die hohe Anfangs-

fluktuation beim Bergarbeiternachwuchs zu kompensieren.

1) Vgl. hierzu Teil 2, II.
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Bei einzelnen Schachtanlagen lagen die einzelnen Ausbildungsak=-
tivitdten sogar weit Uber dem Durchschnitt der RAG. So etwa be-
fanden sich bei einem Bergwerk, das eine auffdllig hohe Quote an
einsatzbeschridnkten Arbeitskrdften aufwies, Ende 1977 1180 Jugend-
liche in der Ausbildung bei einer Untertagebelegschaft von knapp
6000 Leuten.

In langfristiger Perspektive sollte - abgesehen von den bereits
geschilderten MaBnahmen zur Verringerung des Abkehrverhaltens
junger Facharbeiter (Betreuungs- und Entlohnungsmafnahmen) -

vor allem durch verdnderte, spezifischer am Bergbau orientierte

Qualifizierungsprozesse eine grdkere Verbleibebereitschaft jln-

gerer Bergleute erreicht werden. Hierzu z&hlt etwa die Neuord-

nung einzelner Ausbildungsordnungen flir Bergfacharbeiter (Berg-

mechaniker) und Bergteilfacharbeiter und deren inhaltliche An-

passung an die technologischen Verdnderungen im Bergbau.

Insbesondere die Konzeption eines neuen Bergarbeiterberufes "Berg-
und Maschinenmann", der, basierend auf einer generellen Grundaus-
bildung, in drei technisch verschieden ausgerichteten "Teilfach-
arbeiter” mdglich ist, scheint bei den in diesem Beruf Ausgebil-
deten eine vergleichsweise hohe Verbleibebereitschaft zu erzwin-
gen. Auch die Entwicklung einer neuen Ausbiidung fir den Jungberg-
mann, mit der junge Leute ohne Ausbildung bzw. mit Sonderschul-
abschlu® (vom Arbeitsmarkt) fir den Bergbau gewonnen werden kdn-
nen und die nach Ausbildungsende nur {iber ein im Bergbau aner-
kanntes Zertifikat verfiigen, dient dazu die Fluktuation- und Re-
krutierungsschwierigkeiten zu verringern-’/,

Ldngerfristig gesehen zielen solche Mafnahmen auch darauf ab, im
Untertagebereich neue Arbeitsgruppenstrukturen aufbauen zu k&nnen,
die einen elastischeren Einsatz der Bergleute unter Qualifika-
tionsgesichtspunkten ermdglichen sollen (und damit auch gesundheit-
lich b?dingte Beschdftigungsbeschrdnkungen besser bewdltigen
lassen}.

(c) Zur mittel- und langfristigen Verringerung der zunehmenden
Grubenuntauglichkeit der Bergleute wurden sowohl bei der Ein=-
stellung wie auch wé&hrend der gesamten Beschdftigung umfangreiche
gesundheitliche Untersuchungen unter dem Aspekt langfristiger

‘Grubentauglichkeit der Bergleute durchgefiihrt und damit die Be-
schdftigten einer Selektion unterworfen, die an permanenter Be-

1) Vgl. dazu im einzelnen Teil 2, II.
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lastbarkeit orientiert war. Die gezielte Nutzung dieser wvon den

Werksdrzten durchgefiihrten Untersuchungen durch die Bergbaube-
triebe eignete sich damit auch zur Vefmeidung frithzeitiger Ein-
satzbeéchrankungen und zur Aussonderung erkrankungsanfdlliger
Personen, wodurch zwar zukiinftige Personalengpdsse geringer ge-
halten werden konnten, aber auch zusdtzliche Rekrutierungsan-
strengungen erforderlich wurden.Weit eher konnte mit den Uber-
wachungsuntersuchungen die Zunahme des Personalliberhangs gebremst

werden.

(d) Personalengpisse bei den qualifizierten Bergarbeitern werden
seit ldngerer Zeit auch dadurch lberbriickt, da® Fremdfirmen mit

Spezialarbeiten (vorwiegend Streckenvortriebsarbeiten) beauftragt
werden, um flir die eigenen wichtigen Tdtigkeiten im Gewinnungsbe-
reich selbst ausreichend qualifiziertes Personal zur Verfligung

zu haben.

Der Einsatz sog. "Unternehmerfirmen" hat schon eine alte Tradi-
tion auch im Ruhrbergbau und wurde schon im letzten Jahrhundert

in der Regel aus Griinden der Arbeitskri&fteknappheit und zur Durch-
fiihrung von Spezialarbeiten forciert betrieben (vgl. Pieper 1919,
S. 35 ff.). Heute werden Unternehmerarbeiter vor allem dort ein-
gesetzt, wo qualifizierte Tdtigkeiten unter erschwerten Bedingun-
gen notwendig sind. Solche Spezialarbeiten sind neben den Strecken-
vortriebsarbeiten etwa auch die Durchfiihrung von Querschldgen,
Erschliefung neuer Kohlenfelder usw. Durch den Einsatz von Unter-
nehmerarbeitern k&nnen sowohl Engpdsse an gqualifizierten Arbeits-~
krdften flir solche Spezialarbeiten ausgeglichen werden als auch
eigene Leute von dort abgezogen werden, um sie in anderen Berei-
chen, in denen sie dringend gebraucht werden, einzusetzen.

Die Beschdftigung von Unternehmerarbeitern ist daher auch fir die
RAG eine wichtige Problemldsungsstrategie. Dies zeigt sich nicht
nur darin, daB von den im Primdrbereich tdtigen Arbeitskrdften
fast 1/3 von Fremdunternehmen gestellt werden, sondern auch in
der Tatsache, daf die RAG selbst eine eigene Tochterfirma hat,
die als "Fremdunternehmer” vorwiegend in Bergbaubetrieben der
RAG selbst aktiv ist.

ISFMUNCHEN

b du] fie Seddlnensdullh e Frsduing el

DeiR/Dohl/Sauer/Bohle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://hbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



475

Weitere Vorteile aus der Beschiftigung von Unternehmerfirmen lie-
gen, damals wie heute, in einer geringeren Investitionsnotwen-
digkeit bei Spezialmaschinen, in der gréferen Spezialisierung’
der Unternehmerarbeiter und deren grdferer Mobilit&t. Eine be-
sondere einsatzpolitische Relevanz liegt jedoch darin, da® durch
die Beschaftigung von Unternehmerarbeitern auch eine Abwdlzung
erhdhter Arbeitsbelastungen (bei kurzfristig hSherer Entlohnung)
méglich wird; daraus resultierende spitere Gesundheitsschidden
schlagen nicht unmittelbar auf die Bergbaubetriebe in Form von

Einsatzbeschrdnkungen etc. zurlick.

(3) Die Bewdltigung von Uberhangs- und Krankenstandsproblemen:

Probleme des Uberhangs an teilweise oder v8llig grubenuntauglichen
Bergleuten wurden, abgesehen vom extensiven Gebrauch der oben

geschilderten sozialpolitischen L&sungen, auch dadurch angegan-

gen, dal langzeiterkrankte Bergleute gezielt entlassen wurden.

Solche und explizit auf eine Senkung des Krankenstandes gerich-
tete betriebliche Aktivitdten dienten jedoch weniger einer Ver-
ringerung der Einsatzprobleme als vielmehr der Senkung der damit

verbundenen, in der Regel normativ verursachten Folgekosten.

Sowochl die Einfiihrung von Fehlschichtensachbearbeitern und die
gezielte Untersuchung von Personalproblemen wie Krankenstand,
Personaliiberhang, Abkehrverhalten etc. hatten dies zum Ziel, als
auch der bereits weiter oben erwdhnte Test des Verzichts auf eine
Arbeitsunfdhigkeitsbescheinigung fir 3 Tage. Weitere Vorschlige
zur Krankenstandsreduzierung zielten etwa darauf ab, dal die Ar-
beiter nicht wegen jeder "Kleinigkeit" zum Arzt zu gehen, und sich
krankschreiben zu lassen brauchen, oder darauf, die Werksdrzte
stdrker in die Krankenversorgung der Mitarbeiter einzubeziehen.

Wihrend durch die Verlegung gesundheitsgeschddigter Bergleute
auf "Schonarbeitspldtze", vor allem auch unter Tage zumindest
ein Teil der Uberhangsprobleme aktuell geldst werden kann und
konnte, so wird deren Bewdltigung langfristig doch vorwiegend in

einer exakten und rechtzeitigen Selektion der Bergarbeiter gesehen

und weniger in einer erheblichen Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen.
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(4) Normbezogene Aktivitdten:

Insbesondere in solchen Fdllen, in denen durch 8ffentliche Maf-
nahmen der Arbeitseinsatz besonders erschwert wurde, neigten die
Betriebe auch dazu, durch normbezogene Aktivitdten -~ auch gegen-
iiber den Beh&rden selbst - diesen zusdtzlichen Druck zu reduzie-
ren. Solche Aktivitdten wurden sowohl auf der Ebene der Schacht-
anlagen, wie auch auf der Ebene der Flhrungsgesellschaft ent=~
faltet wund konnten durch die Bemitthungen der betrieblichen In-
teressenvertreter in den bergbaulichen Institutionen unterstiitzt

werden.

(a) Hierzu gehdren etwa die Versuche, Ausnahme- oder Ubergangs-

regelungen zu normativen Anforderungen zu erreichen, was auch

fir den Einsatz der Bergarbeiter von Bedeutung sein konnte.

So etwa wurden nicht nur Ausnahmen flir Rettungs- oder Wartungs-
arbeiten erteilt, sondern in Linzelfdllen auch Arbeiten jenseits
der Staubbelastungsgrenzen zugelassen (auch wenn hierbei besonders
verschdrfte Auflagen zum Schutz der betrieblichen Sicherheit ge-
macht werden). Zumindest tempordr kénnen damit bestimmte Be-~
triebpsunkte auch bei im Prinzip unzuldssigen Belastungswerten
gefahren werden. Ferner enthalten Zeitverzdgerungen zwischen dem
Auftreten unzuldssiger Belastungswerte, ihrer Messung und ihrer
Beseitigung bzw. einer eventuell geltend gemachten behdrdlichen
Auflage Spielrdume flir ein tempordres Uberschreiten bestimmter
normativer Grenzwerte oder auch der Beschdftigungsbeschrdnkungen.

Vereinzelt kann es auch zur bewuBten zeitweiligen Nichtbeachtung
von Belastungsgrenzwerten und Beschdftigungsbeschréankungen kommen,
etwa bei akuten Einsatzschwierigkeiten, zumal eine wirksame be-
hdrdliche Kontrolle aufgrund der Schichtenzettel kaum und auch
nur nachtrdglich méglich ist.

Ausnahmegenehmigungen werden nicht nur typischerweise bei direkt

auf die Arbeitsbedingungen bezogenen Regelungen (Arbeitsschutz-
und Arbeitssicherheitsvorschriften - vgl. Teil 2, IV. - ange-
strebt, sondern auch im Rahmen des Arbeitszeitschutzes zur Anord-

nung von Wochenend- und Uberschichten. Die in der Arbeitszeitord-
nung (AZ0) enthaltenen Bestimmungen bieten erhebliche Interpre-
tationsspielrdume, die eine ausgiebige Umsetzung der Ausnahme-

mdglichkeiten durch die Betriebe beglinstigen.
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Von den Bergbehdrden wurde darauf hingewiesen, daf die Begriffs-
definitionen in der AZQ derartig vage sind, daB eine Kontrolle
von Uberschichten und von Wochenendschichten duBerst problema-
tisch ist. So etwa sind sowohl Uberschichten nach den § 1% AZO
wie auch Wochenendschichten nach § 105 ff. Gew(Q flr betriebs-
notwendige Arbeiten zuldssig, die fiir den regelmdfigen Fortgang
oder "die Wiederaufnahme des vollen werktdtigen Betriebs" erfor-
derlich sind. Nach Meinung der Behdrdenvertreter sind hier die
Ermessensspielrdume sehr grof, daf erfahrungsgemdR unter diesem
"Etikett" z.B. auch normale Streckenvortriebsarbeiten durchge-
fiihrt werden. Die Behdrde kann dies nicht verhindern, da solche
Arbeiten im allgemeinen auch nicht vorher angemeldet werden
(k8nnen), eine betriebliche Schichtenkontrolle ohnehin nur ein-
mal im Jahr erfolgt und dariber hinaus betrieblich angeordnete
Uberschichten hdufig vom Interesse der Belegschaft und des Be-
triebsrats mitgetragen werden.

Nicht nur die ineffiziente bergbehdrdliche Kontrolle der Inan-
spruchnahme dieser Ausnahmeregelungen beglinstigt die Betriebe da-
bei, ihre Einsatzprobleme durch Anordnung zusdtzlicher Schichten

eher zu bewdltigen; auch mit Hilfe von Ubergangsfristen k&nnen

aktuelle Engpdsse bei den Bergbaubetrieben behoben werden, wie
dies etwa jiingst bei der Neuregelung der Staubbelastungsstufen
und Beschdftigungsbeschrdnkungen vom Oktcber 1878 erreicht wurde.

(b) Dariiber hinaus versuchten die Bergbaubetriebe lange Zeit, die
den Arbeitseinsatz einschrdnkenden Regelungen flexibler zu machen.

Hierzu geh6rte die Absicht, durch eine rdumliche Aufteilung der

Betriebspunkte in Bereiche mit unterschiedlichen Staubbelastungs-

stufen die Beschidftigung einsatzbeschrdnkter Bergleute dort eher

zu ermdglichen.

Urspringlich war die Stelle mit der hdchsten Staubbelastung maik-
gebend flir die Elnstufun% des ganzen Betriebspunktes (vgl. R&tt-
ger, Stolz 1980, S. 155)-/. Mit zunehmenden Einsatzschwierigkei-
ten wurde dies aber von den Betrieben als unndtige Einengung em-
pfunden, da es z.B. Streben mit Belastungsstufe III gab, die aber
einzelne Arbeitspldtze mit Staubkonzentrationswerten der Stufe
IT aufwiesen. Diese Einschrdnkung wurde 1977/78 aufgehoben, so
daR nunmehr Streben sogar in drei Einstufungsbereiche aufgeteilt
werden kdnnen.

1) Ausnahme: Hbchstens zwei Einstufungsbereiche waren in Streben
mdglich, wenn die untere Strebhdlfte plus 10 m in Staubbe-
lastungsstufe I lag.
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(¢) Eine - zumindest auf absehbare Zeit - noch gr&Bere Erleich-
terung der Einsatzprobleme kénnte mit der Einflhrung des nunmehr
gliltigen personengebundenen Staubbelastungswertes verbunden sein.

Uber ldngere Zeit hatten die Bergbaubetriebe eine elastischere
Gestaltung der Zdhlschichtenregelung in ihrer zeitlichen Dimen-
sion gefordert.

Durch die Einflhrung eines Staubbelastungssummenwertes bezogen
auf 5 Jahre (die Betriebe beabsichtigten 15 Jahre) wurden vor
allem die absoluten Beschdftigungsverbote beseitigt und die
Staubbelastung fiir B2-Personen in der urspringlichen Staubstufe
II von 400 auf 500 - 750 Schichten in 5 Jahren "gestreckt'. Auch
wenn bel einer Ausschépfung dieser Mdglichkeit diese BZ2-~Personen
dann die restliche Zeit nicht mehr unter Tage eingesetzt werden
dirfen, so kdénnten etwa B2~Personen, die ohnehin bald "in die
Anpassung" gehen, noch ca. 2,5 bis 3,5 Jahre durchgehend in der
Stufe II (bzw. den jetzigen, nahezu identischen Stufen II und III)
elngesetzt werden.

Diese und noch weitere elastizitdtserhdhende Aspekte der neuen
Regelungen werden die Probleme beim Arbeitseinsatz zundchst er-
heblich reduzieren und die Handhabung der Arbeitseinsatzlenkung

vereinfachen.

Eine Entschdrfung der akuten Einsatzprobleme kann vor allem darin
gesehen werden, dal die zur Debatte gestandene we%tere Verschdr- -
fung der Staubstufenggenzwerte von 9 auf 7,5 mg/m" in Stufe II
und von 12 auf 9 mg/m” in Stufe III verhindert und sogar bei.der
bisherigen Staubstufe II eine Erweiterung von 9 auf 9,5 mg/m

(bei Senkung der Quarzfeinstaubgrenze) erreicht wurde. Hierzu-
kommt, da® nunmehr scgar wieder B2-Leute in der bisherigen Staub-
stufe III (jetzt Stufe IV) bis zu 30 Schichten eingesetzt werden
kénnen.

Aus dieser neuen Regelung ergibt sich allenfalls ldngerfristig,
vor allem hinsichtlich des Einsatzes der Arbeitskrédfte der Bl-
Gruppe, ein Druck, staubbedingte Einsatzprobleme nicht nur durch
Arbeitseinsatzlenkung zu bewdltigen, sondern verstdrkt - auch
wegen des mit einem hdheren Stufenfaktor bewerteten Einsatzes

in h&heren Staubbelastungsstufen =~ die Staubentwicklung selbst

zu verringern.
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(5) Aktivitdten zur Einschaltung der Belegschafts- und Behérden-

vertreter:

Schlieflich versuchten die Betriebe auch, die Belegschafts- und
Behtrdenvertreter bei der Bewdltigung der Einsatzprobleme mit

zu beteiligen und hierdurch zusdtzliche Probleml®sungsspielriume
zu erhalten. Etwa in den Betriebsplanverhandlungen mit Vertretern
der Bergdmter konnte unter Hinweis auf die bestehenden Schwierig-
keiten versucht werden, zusdtzlich arbeitseinsatzerschwerende

normative Auflagen zu verhindern oder zumindest abzuschwdchen.

Auch durch die Aktivitdten der Betriebsrdte auf dem Lohnsektor
und im sozialen Bereich wurde die Bewdltigung von Einsatz- und

Umsetzungsschwierigkeiten entscheidend erleichtert.

So waren die Aktivit&ten der Arbeitnehmervertreter bei der Rea-
lisierung betrieblicher Ma®nahmen im personalpolitischen Bereich,
wie etwa beil Umsetzungswiderstdnden, bei AbgruppierungsmaBnahmen
oder beil sozialpolitisch abgesicherter Freisetzung ebenso wichtig,
wie deren Bereitschaft, die Anordnung von Uberstunden, Zusatz-~
schichten etc. mitzutragen.

Erwdhnt sei in diesem Zusammenhang auch die wachsende einsatzpo-
litische Bedeutung der nach dem Arbeitssicherheitsgesetz fir Ge-
sundheitsuntersuchung zustindigen Betriebsdrzte. Ihre Entscheidun-

gen {Uber die Grubenuntauglichkeit (etwa zur Geeignetheit fir hei=~
fe Betriebspunkte) kdnnen zunehmend auch auf einzelnen Schachtan-
lagen im Rahmen akuter oder drohender Einsatzschwierigkeiten re-

levant werden.

(6) Diese verschiedenen, oft erst in jlngerer Zeit forcierten

Aktivitdten reichten im allgemeinen jedoch nur teilweise aus,

um die Einsatzschwierigkeiten im Steinkohlenbergbau aktuell be-
wdltigen . zu kodnnen und personelle Engpidsse kalkulierbar und in
Grenzen zu halten. Vor allem auf Dauer gesehen und angesichts der
tendenziell engeren Spielrdume fir solche MaRnahmen (Rekrutie-
rungsschwierigkeiten, Aussch&pfung der Zechenstillegungsmdglich-
keiten, Grenzen fir Uberschichten etec.) war es den Bergbaubetrie-
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ben daher immer weniger mdglich, die gleichzeitig zunehmenden
Probleme beim Einsatz und bei der Einsatzplanung von Arbeitskraft
wirksam abzubauen, insbesondere die staub- und klimabedingten

1)

Schwierigkeiten zu bewdltigen™’.

b) Humanisierungsmabnahmen

Zur L&sung der geschilderten Arbeiltskrdfteprobleme ergriffen die
Betriebe daher auch verstdrkt MaBnahmen, mit denen insbesondere
auch die flir spezifische Einsatzschwierigkeiten ursdchlichen ge-
sundheitsgefdhrdenden Belastungen abgebaut werden konnten. Solche
Aktivitdten wurden nicht immer unmittelbar zur Bewdltigung der
geschilderten Einsatzschwierigkeiten und des verschdrften norma-
tiven Problemdrucks durchgeflihrt, sondern vorrangig zur Sicherung
der Produktion, Steigerung der Produktivitdt und zur Reduzierung

auch anderer Arbeitskridfteprobleme.

Die Einsatzprobleme haben in der Regel nur zusammen mit anderen
betrieblichen Problemen der Nutzung und Rekrutierung von Arbeits-

krdften darauf hingewirkt, die von uns untersuchten Humanisierungs-

mafnahmen zu initiieren. Dabei konnten jene Humanisierungsaktivi-

tdten, bei denen die Bewdltigung spezifischer Einsatzschwierig-
keiten im Vordergrund stand, auch zur Reduzierung anderer Ar-
beitskrdfteprobleme beitragen. Eine direkte Zuordnung von Einsatz-
problemen einzelner Bergbaubetriebe zu bestimmten Humanisierungs-
mabknahmen ist daher kaum mdglich.

Unsere Erhebungen ergaben, daf mit Mafnahmen zur Verbesserung von
Arbeitsbedingungen Arbeitseinsatzprobleme aktuell und auch lang-
fristig verringert und/oder der durch &ffentliche Mafnahmen er-
zeugte Problemdruck abgebaut werden konnten. Besonders die staub-

bedingten Einsatzprobleme und die sie verschdrfenden normativen

Beschdftigungsbeschrdnkungen haben entscheidend dazu beigetragen,

1) Die Probleme scheinen sich inzwischen eher noch verschdrft
zu haben (vgl. R&ttger, Stolz 1980, S. 1539). '
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die Betriebe forciert und auf breiterer Ebene zu Staubbekimpfungs-
mafnahmen und deren technischer Weiterentwicklung zu veranlassen.
Gerade die leistungsgerechte Beschdftigung der staubgeschiddigten,
einsatzbeschrédnkten Bergleute, auf deren Erfahrung der Betrieb
auch zuklinftig angewiesen war, sowie Jjener Arbeiter, die nicht
sozialpolitisch gesichert freigesetzt werden konnten, war fir

die Betriebe von hohem Interesse. Dies zeigte sich nicht nur in
den betrieblichen Versuchen, die normativen Einsatzgrenzen zu
erweitern, sondern zunehmend darin, mit Hilfe von Staubbekdmpfungs-~
mafnahmen fir solche Bergleute geeignete Betriebspunkte mit we-
niger Staubbelastungen "herzustellen” und damit deren leistungs-
gerechten Einsatz sicherzustellen.

Vor allem aber bei der Durchflihrung der HumanisierungsmaRnahmen

kam zum Ausdruck, daf insbesondere die auf den Abbau einzelner
Belastungen unmittelbar abzielenden Mafinahmen es zumindest grund=-
sdtzlich ermdglichen, Belegschaftsengpdsse und normative Be-
schdftigungsbeschridnkungen leichter zu bewdltigen. Obowhl be-
lastungsreduzierende Aktivitdten vergleichsweise weniger auf die
Bewdltigung der anderen Einsatzprobleme (wie Personalilberhang,
allgemein-medizinische Grubenuntauglichkeit, Krankenstand und
Fluktuation) abzielten, so wurde von den Betrieben dabei doch
einkalkuliert, daf aufgrund solcher Verbesserungen griéfere Chan-
cen bestehen, die damit zusammenhdngenden aktuellen Einsatz- und
Umsetzungsprobleme zu verringern oder zumindest besser in den
Griff zu bekommen und den Zuwachs an grubenuntauglichen Bergleu-

ten zZu verlangsamen.

Ob die Belastungsreduzierung nun vorrangiges Ziel, zus&tzlicher
Effekt oder nicht beabsichtigte Nebenfolge solcher betrieblicher
technisch-organisatorischer Verdnderungen darstellte, ihre Durch-
fihrung bzw. ihre Anwendung in anderen Betrieben konnte auch un-
ter der Perspektive der Arbeitseinsatzbewdltigung und vor allem
der Erfiillung normativer Anforderungen erfolgen.
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(1) Humanisierungsmafnahmen und staubinduzierte Einsatzprobleme:

Mit den verschiedenen StaubbekdmpfungsmaBnahmen konnten und kénnen

an Betriebspunkten mit hoher Staubentwicklung oder in einzelnen
Betriebspunktabschnitten geringere Staubbelastungsstufen .erreicht
werden. Sofern diese MaBnahmen nicht dazu benutzt werden, aus
Produktivitdtsgriinden staubintensive leistungsstdrkere Mechani-
sierungsverfahren zu installieren - was den Staubreduzierungsef-
fekt wieder zunichte machen wirde -, kOnnen die Einsatzm&glich-
keiten sowohl flir die gesunden wie fir die bereits staubgeschd-
digten Bergleute verbessert werden. Hierdurch k&nnen akute Per-
sonalengpdsse bewdltigt und der Arbeitseinsatz mittelfristig ge-
sichert werden.

Mit Staubbekdmpfungsmafnahmen konnte die Einsatzelastizitidt vor
allem jener Bergbaubetriebe verbessert werden, bel denen beson-
ders viele Betriebspunkte hohe Staubbelastungsstufen aufwelisen
und ein vergleichsweise groRer Teil der Belegschaft staubgeschd-
digt ist. Durch eine verbreitete Reduzierung der Staubentwick-
lung kénnte auch die Notwendigkeit von Umsetzungen verringert
und der Zuwachs an "Uberflilissigen" Arbeitskrdften unter Tage ge-
bremst werden.

Staubbekdmpfungsmalnahmen, sofern sie nicht nur aus sicherheits-

1), stellten daher im allge-

technischen Griinden ergriffen wurden
meinen auch eine bereits praktizierte Grundlage und vielfach
eine notwendige Ergdnzung (vgl. R&ttger, Stolz 1980, S. 159) fir
eine erfolgreiche, den Anforderungen der Staubregelungen genii-

gende Arbeitseinsatzlenkung dar.

Auch die auf eine Staubreduzierung abzielenden Humanisierungs-

mafnahmen trugen dazu bei, die generell gestiegenen Einsatzpro-
bleme zu entschirfen und vor allem dort, wo sich die normativen
Anforderungen besonders einschrdnkend auswirkten, den betriebli-
chen Einsatz wieder elastischer zu machen. Staubreduzierende Hu-

1) Vgl. Teil 2, IV B.2.
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manisierungsmafnahmen wurden ferner in solchen Schachtanlagen
verstdrkt ergriffen, wo staubintensive technische Neuerungen
es notwendig machten, die Staubentwicklung wieder in den Griff
zu kriegen bzw. die bisherigen flir den Arbeitseinsatz erforder-
lichen Staubbelastungsstufen einhalten zu kdnnen.

i
{a) Insbesondere mit punktuellen StaubbekimpfungsmaBnahmen, die
bereits seit Anfang der 60er Jahre zur Reduzierung der Staubkon-

zentration im Primdrbereich entwickelt wurden, kdnnen Einsatz-
probleme eher geldst werden als mit technischen Neuerungen, bei
denen andere Zielsetzungen im Vordergrund stehen (wie etwa beil ‘
der Rollkurve oder bei der Entwicklung neuartiger Strebausbau-

systeme).

Vor allem die verschiedenen MaRnahmen zur Staubbekdmpfung in
Schildstreben durch Bedlsung und/oder Absaugung des Staubs, durch
Abdichtung und Abdeckung der Spaltrdume zwischen den Schilden
k8nnen, sofern sie generell durchgefiihrt werden, die Staubkonzen-

tration im Streb verringern. Auch andere Mafnahmen wie etwa die
Hobelgassenbedlisung, aber auch die schon aus abbau- und sicher-
heitstechnischen Griinden praktizierten verschiedenen Verfahren
der Vorfeldtridnkung erlauben bis zu einem gewissen Grad die Sen-
kung der im Streb herrschenden Staubkonzentration. Da sie nicht
an der Staubquelle und damit an der Staubentstehung ansetzen,
sondern '"nur" darauf ausgerichtet sind, die Staubhaltigkeit der
Wetter in Grenzen zu halten, eignen sie sich - im Vergleich zu
umfassenderen technischen Neuerungen - eher dazu, in den Streben
bestimmte Staubstufenwerte einzuhalten bzw. zu erreichen, und
damit die Arbeitseinsatzplanung zu erleichtern; vor allem aber
konnte mit solchen Mafnahmen auch die hdhere Staubentwicklung
mechanisierter Abbauverfahren partiell abgefangen werden. Auf
diese Weise wurde aber im Grunde nicht das Staubproblem verrin-
gert, vielmehr konnten problemverschidrfende Konsequenzen fir den

Arbeitseinsatz vermieden werden.
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Punktuell ansetzende Staubbekdmpfungsmainahmen sind jedoch nur
in Grenzen anwendbar und wirksam. Besonders der nassen Staubbe-

kdmpfung sind Schranken gesetzt, dile sich etwa aus der Beschaffen-
heit der Kohle (Aufbereitungsprobleme) ergeben kdnnen, aber auch
aufgrund der Klimaregelungen, die die Luftfeuchtigkeit bei der Er-
mittlung der zuldssigen Effektivtemperatur mitberilcksichtigen.

Sieht man von den belastungsverlagernden - fir die Arbeitskrdfte
oft eher problematischen =~ Nebenwirkungen (Erh8hung der Luft-
feuchtigkeit, Schmutz und héhere Ausgleitgefahr etc.) ab, so er-
wiesen sich punktuelle Staubbekdmpfungsmalnahmen als eine wirk-
same MaBnahme zur teilweisen Reduzierung hoher oder zur Aufrecht-
erhaltung bisheriger Konzentrationswerte. Sie stellten damit ein
entscheidendes Instrument flir die Betriebe dar, um die Besché&f-
tigungsbeschrdnkungen einhalten zu kdnnen, zumindest soweit sich

hieraus ernsthafte Einsatzschwierigkeiten ergaben.

(b) Auch die Entwicklung neuer Strebausbausysteme zielte u.a.

darauf ab, die im Streb auftretenden Staubkonzentrationen auf
verschiedene Weise zu verringern, insbesondere auch die durch den
Schildausbau bedingte zusdtzliche Staubentwicklung besser be-

wdltigen zu kdnnen.

So etwa wurde bei der Konzipierung eines neuen Strebausbausystems
die Bruchraum- und die KohlenstoRbediisung (durch die Schildkappe)
etc. bereits mitbericksichtigt.

Interessant ist hier aber vor allem folgender Zusammenhang: Die
durch die Einfihrung des Schildausbaus bedingte Verengung des
Strebquerschnitts um bis zu 20% (vgl. VoB 1978, S. 271) erzeugt
eine hdhere Wettergeschwindigkeit im Streb. Der sowohl durch den
Schildausbau selbst (beim Vorrlicken) wie auch durch die Verwendung
von Hobel und Walzenschridmlader vermehrt erzeugte Staub wird
hierdurch zusdtzlich aufgewirbelt, woraus erhebliche Probleme

fir die Staubbekdmpfung entstehen.
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Zum einen ergeben sich hieraus Grenzen dafir, mit Hilfe von Be-
wetterungsmafnahmen das Klima im Streb zu verbessern, zum andern
erfordert die hohe Staubentwicklung eine verstdrkte Bedlisung, was
wiederum zu einer Erhdhung der Effektivtemperatur filihren kdnnte.
Wegen der Notwendigkeit eines ausreichenden Wetterstroms, lag
daher auch aus Grinden der Staubbekdmpfung die Entwicklung eines

Strebausbausystems mit gréferem Strebquerschnitt nahel).

Grundsdtzlich ermdglicht der gréRere Strebquerschnitt des neuen
Schildausbausystems zwar auch, die Staubaufwirbelung und damit
die Staubkonzentrationswerte in der Atemluft gering zu halten und
dennoch eine klimatisch ausreichende Bewetterung durchzufilhren.
Da aber bei dieser Humanisierungsmafnahme geologische Probleme

der Gebirgsdruckbeherrschung in gréferer Teufe und eine bessere

Erfillung sicherheitstechnischer Anforderungen (gréRerer [ahrweg)

im Vordergrund standen, stellt ein solcher staubreduzierender

Effekt nur einen begriifenswerten Nebeneffekt dar. Es bleibt daher
zu vermuten, daf dieser Schildausbau aus reinen Staubreduzierungs-
grinden nur dort eingesetzt wird, wo dies flr den Arbeitseinsatz
unbedingt erforderlich ist. Weit eher kdnnte versucht werden,
durch eine Vergrdferung des Wetterstroms (auf Kosten einer gro-
RBeren Staubentwicklung) die Klimaprobleme an Betriebspunkten in
grokeren Teufen besser zu beherrschen und damit aktuelle Lei-
stungsprobleme zu l&sen, zumal dieses Ausbausystem explizit auch
auf Klimatisierungseffekte abzielte und sein Einsatz sich an Be-
triebspunkten in geringerer Teufe nach Meinung der Experten nicht

"l ohnen" wirde.

Auffdllig war dennoch, daB gerade auf der Schachtanlage, wo der
neue Strebausbau entwickelt und gestaltet wurde, die Staubproble-
me besonders grof waren und Einsatzprobleme wegen hoher Staubbe-
lastungsstufen vor allem bei den spezialisierten und qualifizier-
ten Arbeitskrdften im Streb wie Schrimwalzenfahrer, Ricker, Orts-

dltester etc. im Vordergrund standen.

1) Vgl. zu diesen Zusammenhdngen in Teil 1, I sowie zu den Kli-
matisierungsaspekten in Teil 2, IV B.1.
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Bemerkenswert war in diesem Zusammenhang jedoch auch, daf norma-
tive Anforderungen der Bergbehdrde hinsichtlich eines gr&feren
Fahrwegs (Unfallverhlitungsaspekte) sich hier zusdtzlich als Druck
auf die Konzipierung eines grdBeren Strebquerschnitts auswirkten.

(¢) Auch bei anderen fiir den Strebbereich relevanten technologi-
schen Entwicklungen achten die Betriebe inzwischen stZrker darauf,
daR sich daraus auch staubreduzierende Effekte ergeben k&nnen.
Dennoch handelt es sich dabei in der Regel um Nebeneffekte, die

beim Einsatz dieser neuen technologischen Einrichtungen verloren-

gehen, weil andere betriebliche Zielsetzungen wie Produktivitits-
steigerung, geringere Stdranfdlligkeit, gesteigerte Hobel- oder
Schridmgeschwindigkeit etc. vorrangig verfolgt werden.

So beabsichtigte ein Hersteller etwa, bei der Entwicklung eines
neuen Gewinnungsgerdts mit verbesserter Hobelfillhrung auch eine
geringere Stauberzeugung zu erreichen. Vorrangiges Ziel war und
ist jedoch, die Férder- und Gewinnungsgerdte besser an die dif-
ferenzierten und wechselnden Bedingungen im Untertagebau anpassen
zu kdnnen. Es werden daher vor allem Gerdte entwickelt, die bei
geringerem Energieverbrauch und hoher Leistungsfdhigkeit weniger
stéranfdllig sind. Die staubreduzierenden Effekte k&énnen daher
bei einem leistungsfdhigeren Einsatz dieser Gerdte (hShere Hobel-
geschwindigkeit, weniger Stillstandzeiten, hdufigeres Vorricken
des Schildes) leicht wieder verlorengehen.

Ahnlich sind auch Mafnahmen einzuschdtzen, die durch optimale
Schnittwinkel (bei Schrdmmaschinen) oder Hobelstellungen ein bes-
seres Gewinnungsergebnis ermdglichen, wdhrend die damit prinzi=-
piell auch erreichbare Senkung des Staubanfalls aber wegen der
leistungsfédhigeren Nutzung des Gerdts in der Regel nicht reali-

siert wird.

Auch wenn durch solche betriebliche Verdnderungen weniger die
Staubentwicklung verringert wird, als vielmehr das Kosten-Nutzen-
Verhdltnis verbessert wird, so kdnnen sich hieraus doch auf Ef-
fekte flr eine bessere kostenmifBige Bewdltigung der Arbeitsein-
satzprobleme ergeben, was sich zumindest in einer besseren Erfilil-
lung wenigstens der normativen Anforderungen der Staubstufenrege-

lung auswirkt.
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{(d) Probleme der Staubbekdmpfung bestanden und bestehen dariiber-
hinaus im Streckenvortrieb sowie am Streb-Strecken-Ubergang.

Abgesehen von den punktuellen Humanisierungsmafnahmen zur Ent-
wicklung von Trocken- und NaBentstaubern (Absaugungsanlagen etc.),

die fir eine Staubreduzierung im Streckenvortrieb dhnlich einzu-
schdtzen sind wie die punktuellen Staubbekdmpfungsmafnahmen im
Streb, stand die Rollkurve ("Entstaubung an Ubergabestellen')
unter dem Aspekt der Staubbekimpfung am Streb-Strecken-Ubergang

fir beide Bereiche als HumanisierungsmaBnahme im Vordergrund.
Die Rollkurve sollte u.a. auch eine Staubreduzierung an den Uber-
gabestellen des Streb-Strecken-Ubergangs ermdglichen, wo sich im
allgemeinen besonders staubgefdhrdete Arbeltspldtze befinden.

Unsere Erhebungen weisen darauf hin, daf die Rollkurve vom Her-
steller primdr dazu entwickelt wurde, durch die konstruktive Ver-
dnderung der Ubergabestelle den Streb-Strecken-Ubergangsbereich
zu "entzerren", insbesondere zu ermdglichen, die {iblicherweise
dort im "Maschinenstall'" befindlichen Antriebsmaschinen in den
hinteren Teilil der Strecke verlegen zu kdnnen. Damit war auch eine
Verringerung der an diesem Punkt erhéhten Unfallgefdhrdung er-
reichbar.

Dennoch sind die mit der Rollkurve grundsdtzlich erreichbaren Ef-
fekte der Staubreduzierung ({ibergabelose Fiihrung des Kohlenstroms,
Moglichkeit zur Verkleidung der Rollkurve) nicht zu untersch&tzen,
da die Staubkonzentration an den Arbeitspldtzen im Streb-Strecken-
Ubergang zu den h&chsten gehdren und bis vor kurzer Zeit hiufig
mafgebend fiir die Einstufung des ganzen Betriebspunktes gewesen
sein konnten.

Dennoch spielte das Ziel der Staubreduzierung flr die Initiierung
der konkreten HumanisierungsmaBnahmen, bei der eine Rollkurve ge-
baut und erprobt wurde, eine vergleichsweise geringe Rolle. In
dem von uns untersuchten Betrieb waren zum einen gerade am Streb-
 Strecken-Ubergang dieses Betriebspunktes kaum qualifizierte Leu=-
te von einer hoheren Staubentwicklung betroffen, da die Bergleu-
te in diesem Betriebspunktbereich ohnehin in Sonderbewetterungs-
rdumen standen. Zum anderen wurde die mit der Rollkurve erméglich-~
te Verkapselung der (durch die "ﬁbergabeloée” Fiihrung des Kohle-
stroms weniger staubintensiven) Ubergabestelle durchgefilhrt, um
eine Staubreduzierung alternativ zu den aus sicherheitstechnischen
(nicht aus Arbeitsschutz-)Griinden gemachten bergbehdrdlichen Be-

diisungsauflagen zu erreichen.

'1 .
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Die Bedisungsauflagen waren in diesem Fall vor allem gemacht wor-
den, da die Flugstaubentwicklung beli der dort gefdrderten Fettkoh-
le besonders hoch war und aus Brandschutzgriinden eine Staubredu-
zierung erforderlich wurde. Bel der auf dieser Schachtanlage vor-
herrschenden Kohleart wird die Aufbereitung durch erheblichen
Wasserzusatz jedoch besonders erschwert. Von daher erlangte die
Rollkurve in diesem Fall zusdtzliche Bedeutung, sofern durch die
damit erreichbare Verringerung der Staubentwicklung der Bedl-
sungsaufwand geringer gehalten werden konnte.

Ohne auf noch weitere geologische und technische Faktoren (Wetter-
fihrung, Fl6zdicke, mechanische Kohlegewinnung am Streb-Strecken-
Ubergang)i) einzugehen, die eine Verwendung der Rollkurve auf
dieser Schachtanlage nahelegten, bleibt daher festzuhalten, dahf
die Rolkurve zumindest dort weder aus Griinden der staubbedingten
Einsatzprobleme erprobt worden ist, noch merkliche Staubredu-
zierungseffekte fir die Arbeitskrifte mit sich gebracht hat.

Dies wurde auch dadurch bestdtigt, daf diese Zeche gerade in dem
am Streb-Strecken-Ubergang (wegen des Wegfalls des Maschinenstalls)
nunmehr zur Verfligung stehenden Raum einen staubintensiven "Rip-
per" einsetzte, der in der Regel Staubkonzentrationswerte der
Staubbelastungsstufe III erzeugt. Schon die Bergbehdrde hatte
hiergegen Bedenken. Da jedoch wegen der problematischen Kombi-
nation von Rollkurve und Hobel und aus anderen Grinden dort
weiterhin stark unfallgefdhrdete Arbeitspldtze bestehen blieben
(ungeniigende Ortsbrustsicherung), wirkte die Behdrde schlieRlich
aus Unfallverhlitungsgrinden (Steinschlagrisiko) darauf hin, daB
die Rollkurve aus diesem Betriebspunkt herausgenommen wurde.

Dennoch k&énnte der Einsatz der Rollkurve auf anderen Schachtan-
lagen, wie auch die Behdrdenvertreter versicherten, als Staubbe-
kdmpfungsmafnahmen zur Wirkung kommen und einen Beitrag zumindest
zu einer geringeren Staubentwicklung im Untertagebereich leisten.
Trotz der bereits zur Zeit unserer Untersuchung vergleichsweise
starken Verbreitung der Rollkurve bei der RAG (12 Rollkurven
waren bereits im Einsatz) bleibt jedoch sehr fraglich, ob dies
auch tatsdchlichen zu einem verringerten Staubanfall filir die dort
arbeitenden Bergleute gefiihrt hat. Obwohl von verschiedenen Exper-
ten die Meinung vertreten wurde, daf mit dem Einsatz der Rollkurve

1) Vgl. hierzu wie auch zum Einsatz der Rollkurve beim mitschnei-
denden Verfahren in Teil 1, I. B. 4.
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die Méglichkeit'eines verbesserten Einsatzes beschrinkt einsetz-
barer qualifizierter Arbeitskrdfte verbunden sei und das Anwach-
sen des Anteils der B2-Personen gebremst werden kdnnte, so spricht
doch vieles dafilir, daR diese M&glichkeit kaum genutzt wurde bzw.
werden dirfte. Vor allem ermdglichte die Rollkurve die Anwendung
leistungsfdhigerer, aber auch staubintensiverer Gewiﬁnungsverfah-
ren, wodurch die im Prinzip erreichbaren Staubreduzierungseffekte
nicht nur nicht genutzt, sondern teilweise lberkompensiert wurden.

Insbesondere bei der Koppelung der Rollkurve mit einem mitschnei-

denden staubintensiven Walzenschrdmlader ist die Staubentwicklung
betrdchtlich; der Effekt der Rollkurve besteht dabei nur noch
darin, daf die Staubkonzentration nicht noch héher ausfdllt.

So ermdglichte die Rollkurve in einer von uns besuchten Schacht~
anlage gerade die Entwicklung eines neuen Streckenvortriebsver-
fahrens, bei dem Streb und Strecke gleichzeitig vorangetrieben
werden und der Walzenschrdmlader sowohl die Kohle im Streb herein-
gewinnt wie auch das Gestein in der Kopistrecke abbaut.

Durch geoclogisch verdnderte Bedingungen erreichte die ohnehin
hohe Staubentwicklung beim Einsatz der Schrdmmaschinen sogar die
(generell unzuldssige) Staubbelastungsstufe IV. Dies veranlafte
alle Beteiligten zu besonderen Anstrengungen, u.a. auch mit Hilfe
neuer in die MeiRel der Schridmwalze eingesetzter Bedlsungsventi-
le die Staubentwicklung zu verringern.

Aus dem Einsatz der Rollkurve im Bergbau darf daher keineswegs
auf die verallgemeinerte Verwendung einer staubreduzierenden Hu-

manisierungsmafnahme geschlossen werden. Vielmehr ermdglicht sie

eine weitere Mechanisierung im Abbaubereich, die in der Regel

zusdtzliche Staubreduzierungsmaknahmen erforderlich macht. Die

"Entstaubung an Ubergabestellen" durch die Rollkurve scheint
daher - im Gegensatz zu den anderen als HumanisierungsmaBnahmen
durchgefiihrten Staubbekémpfungsmafnahmen - am wenigsten fir den

Abbau der Staubbelastungen geeignet zu sein.

{(e) Weit eher sind daher die bereits geschilderten punktuellen

Staubbekdmpfungsmafnahmen geeignet, einen Abbau der Staubbe-
lastungen im Untertagebereich zu bewirken, zumindest die Staub-

konzentrationswerte sowelt zu senken, daR der Arbeitseinsatz

unter Beriicksichtigung der normativen Beschdftigungsbeschrin-
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kungen gesichert ist. Wie auch aus dem letzten Beispiel hervor-

geht, dienen immer bessere Bedisungs-, Verkleidungs~ und Absaug-
anlagen aber nicht nur dazu, die jeweilige Staubentwicklung in
den Betriebspunkten in ertrdglichen Grenzen zu halten, sondern

eben den Einsatz staubintensiver Gewinnungsgerdte erst zu ermdg-

lichen. Dabei sollen und k&nnen punktuell ansetzende MaRnahmen

vor allem die Staubbelastungsstufe IV verhindern, die Staubkon-
zZzentration in staubintensiven Betriebspunkten gerade unter die

normativ festgelegten driicken und so die Zahl der den Arbeits-

einsatz erschwerenden Arbeitspl&tze mit hoher Staubbelastungs-

stufe verringern.

Die Wichtigkeit der Staubbekdmpfungsmafnahmen ergibt sich allein
schon aus ihrem hohen Anteil an den insgesamt im Bergbau durch-
gefithrten Humanisierungsmafnahmen. Bei der RAG wurden und werden
bis 1982 allein 20 MaBnahmen in diesem Bereich mit einem Aufwand
von etwa 20 Millionen DM durchgefihrt. Obwohl diese Mafnahmen
h&ufig auch aus Grinden der betrieblichen Sicherheit ergriffen

werden, stellen die Staub- und Silikosebekdmpfungsvorhaben den

wichtigsten Humanisierungsbereich hinter der Klimatisierung dar.

Zu diesen betrieblichen Aktivitdten sind auch aufwendige Ver-
kapselungs~ bzw. Abschirmungsmafnahmen im Streb~ und Streckenbe-
reich zu zdhlen. Unter Ausnutzung der rdumlichen Aufteilungsmg-
lichkeit der Streben (vgl. oben) k&Snnen so faktisch einzelne
Strebbereiche mit unterschiedlicher Staubbelastungsstufe geschaf-
fen werden. Dadurch wird es méglich, einsatzbeschridnkte Bergleu-
te wieder an diesem Betriebspunkt, wenn auch an weniger staubge-
fadhrdeten Arbeitspldtzen, zu verwenden. Wirksame Verkapselungs-
maknahmen sind freilich aus wettertechnischen und aus Unfallver-
hiitungsgrinden (Fluchtwege!) problematisch und auch kostspielig.

Vorrangig unter dieser Zielsetzung ist die Bedeutung der - nicht
nur im Rahmen des Humanisierungsprogramms - forcierten Staubbe-

kdmpfungsaktivitdten zu sehen. Durch diegEinhaltung der normati-
ven Grenzbelastungswerte war aber - zumindest individuell - auch

eine Belastungsreduzierung verbunden. Darin kommt auch der ent-

scheidende Beitrag vor allem der Sffentlichen Beschdftigungsbe-

schridnkungen (aber auch staubbezogener Explosions- und Brandschutz-

regelungen) zum Ausdruck. Denn zusdtzlich oder gar generell die .
Staubentwicklung reduzierende Aktivitdten entfalteten die Betrie-
be in der Regel nur dann, wenn damit fir sie wesentlichere Zlele
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(Sicherung und Verbesserung der Produktion) erreichbar waren. Da-
mit ist es fraglich, ob mit den geschildertén HumanisierungsmaB-
nahmen Uber die bloRe Bewdltigung aktueller Einsatzprobleme hin-
aus die Staubbelastungen unter Tage merklich abgebaut werden
(kdnnen), insbesondere angesichts der Tendenz, dapR solche Effekte

durch zus&tzliche technische Verdnderungen wieder verlorengehen.

(2) HumanisierungsmaBnahmen und klimainduzierte Einsatzprobleme:

Auch mit Klimatisierungsmafnahmen ist es mdglich, die durch die
Hitze unter Tage bedingten und durch Arbeitszeit- und Klimataug-
lichkeitsbeschrdnkungen verschdrften Einsatzschwierigkeiten zu

verringern.

(a) Die bisher zur Reduzierung der Hitzebelastungen entwickelten
HumanisierungsmafBnahmen wurden vorrangig zur Sicherung des Kohle-
abbaus in grdReren Teufen und damit zur Bewdltigung der - durch
Hitzeregelungen mitverschidrften -~ Leistungsprobleme initiiert®’.
Diese Aktivit&dten zielen explizit darauf ab, das Klima an heiflen
Betriebspunkten unter 29°¢C eff., Jja sogar auf unter 28°C Trocken-

temperatur senken- zu k&nnen.

Hierzu gehdren sowohl MaBRnahmen, die durch thermische Abschirmung

auf eine Reduzierung der Widrmeabstrahlung abzielen wie jene Ver-
suche, durch gezielte und verstirkte Bewetterung sowie durch

Kiihlung des Wetterstroms eine generelle Klimaverbesserung zu er-

reichen.

So sind einzelne Bewetterungsmafnahmen (Erhdhung der Wettermenge
bzw. der Wettergeschwindigkeit) durchaus geeignet, nicht nur die
Explosionsgefahren, sondern auch die Effektivtemperatur zu redu-
zieren, sofern daraus keine Probleme der Staubaufwirbelung ent-
stehen. Die Klimatisierung durch einfache Bewetterungsmafnahmen
ist jedoch nur sehr beschridnkt (vgl. Micke, VoB 1879, S. 56) mdg-
lich, zumal einer Erhdhung der Wettergeschwindigkeit auch norma-
tive Grenzen gesetzt sind. Diese darf 3,5 m/sec. nicht ilberschrei-
- ten.

1) Vgl. hierzu sowie ausfilhrlicher zu Art und Umfang klimaver-
bessernder Humanisierungsmafnahmen in Teil 2, IV, B.1.
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Auch die bessere Bewetterungsmdglichkeit in dem bereits erwihnten
neuen Strebausbausystem (grdferer Strebquerschnitt) konnte die
dabe1l prinzipiell vorgesehene thermische Abschirmung und Verwen-
dung von Kleinkihlern im Streb erginzen. bamit konnte zumindest
die in gr8Beren Teufen zu erwartende Hitzesteigerung abgefangen
werden.

Vor allem aber auch die wvielfdltigen Aktivitdten zur Kihlung des
Wetterstroms ermdglichten es den Betrieben bereits jetzt, heibe
Betriebspunkte soweit abzuklhlen, dak nicht nur die Beschafti-
gung von Arbeitskrdften {iberhaupt méglich wurde, sondern auch
wieder ldngere Arbeits- und Schichtzeiten gefahren werden konnten.

(b) Solche KlimatisierungsmaRnahmen richten sich zundchst wesent~
lich auf die Ldsung der mit der Arbeitszeitverklirzung vor Ort
verbundenen Nutzungsprobleme (klirzere Schichtzeiten bei tenden-
ziell verldngerten Anmarschwegen) und sind auch als Reaktion auf
zunehmende Erschwernisse bei der Klimatisierung durch einfache
Bewetterung (Verlidngerung der Wetterstrime, umweltschutzbedingte
Schwierigkeiten flr das Abteufen neuer Wetterschichte etc.) 2u
begreifen. Dennoch k&nnen sich mit ihnen auch Effekte fir eine
mégliche Entschdrfung der Einsatzprobleme verbinden, wenn die
Reduzierung der Temperatur in den einzelnen Betriebspunkten

partiell einen Wegfall kiirzerer Schichtzeiten und der Beschdfti-

gungsbeschrdnkungen einzelner Bergleute mit sich bringt. Dadurch

werden nicht nur wieder ldngere Schichtzeiten erm&glicht, die
Leistungsfdhigkeit erh8ht und damit die Leistungserbringung ge-
nerell gesteigert bzw. steigerungsfdhig; hieraus k&nnen sich auch

unmittelbar Effekte zur Erh8hung der Elastizité&t beim Arbeits-

krdfteeinsatz ergeben.

Vor allem die aufwendigen und ganze Schachtanlagen iibergreifenden

KlimatisierungsmaBnahmen, wie etwa die "Entwicklung einer zen-

tralen Wetterkiihlanlage', kénnten uUber eine allgemeine Reduzie-~

rung der Hitzebelastungen an heifen Betriebspunkten mit bisher
iber 29° Effektivtemperatur dazu beitragen, daB aktuelle und
drohende Einsatzschwierigkeiten insbesondere bei &lteren Arbeits-

krdften weniger problematisch werden.
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In Zechen, in denen die Zunahme heifer Betriebspunkte und die
verscharftén Klimaregelungen zu ernsthaften Problemen flihrten,
konnte aber auch bereits die punktuelle Verwendung von Klein-
kithlern zur Vermeidung von klimabedingten Einsatzschwierigkeiten

ausreichen.

Unsere Erhebungen geben allerdings Anlaf zu der Vermutung, dal
Kiihlaggregate generell eher dazu eingesetzt werden, um die tat-
sdchlichen Klimawerte knapp unter die normativen (arbeitszeit-
verklirzenden) Klimagrenzwerte von 28°C Trocken- oder 29°C Effek-

tivtemperatur zu driicken.

Auch der Einsatz leistungsstarker Kihlanlagen (wie etwa zentraler

Wetterkihlianlagen) diirfte vorrangig nur zur Klimatisierung jener

Betriebspunkte in grofen Teufen zur Anwendung kommen, wo mit den
bisherigen Klimatisierungsm&glichkeiten eine normativ zuldssige

Beschdftigung von Arbeitskrdften nicht mehr erreichbar wdire.

Auf der Schachtanlage, auf der eine zentrale Wetterklhlanlage
entwickelt wurde, waren zwar bestehende Nutzungsprobleme, ja
sogar die drohende Einstellung des Kohleabbaus ausschlaggebend,
wobei die Bergbehdrde erheblich darauf dridngte, die Klimaproble-
me in den Griff zu kriegen. Entscheidend war dabel vor allem auch,
daR der auf der Zeche vorherrschende Flugstaub andere Problem-
lésungen (wie etwa eine stirkere Bewetterung) aus Sicherheits-
grinden nicht zuliefs und/oder den Einsatz untertdgiger Kihlan-
lagen wegen der erhdhten Verschmutzun%)und des damit verbundenen

gréferen Wartungsaufwandes erschwerte Dennoch waren es hier

gerade auch die drohenden klimatisch bedingten Einsatzschwierig-
keiten, die fir die Entwicklung dieser aufwendigen und leistungs-
féhigen Kihlanlage zur umfassenden Bewdltigung der Klimaprobleme

mit Anlap gaben.

1) Vgl. zu dieser Humanisierungsmafnahme ausfiihrlich in Teil 2,
IV. Bll.
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(c) Abgesehen von solchen Wirkungen der leistungsfdhigen {liber Tage
stationierten Kithlanlagen, konnten sich aus dieser Humanisierungs-
mafnahme - insbesondere auf der Ebene der Zechen selbst - aus an-
deren Grilnden positive Effekte zur Verringerung von Einsatzproble-
men ergeben. Die Verlagerung der Kﬁhlanlage nach lUber Tage macht
den personalintensiven Einsatz von qualifizierten Arbeitskridften
zur Wartung und Reparatur der Kihlaggregate unter Tage tiberflis-
sig. Hierdurch wird es zum einen mdglich, qualifizierte, aber
grubenuntaugliche Bergleute Uber Tage zur Instancdhaltung der
Ktihlanlagen eilnzusetzen, zum andern stehen unter Tage mehr Ar-
beitskrédfte flir andere qualifizierte Tdtigkeiten zur Verfligung.
Dies k&nnte auch Erleichterungen filir solche Probleme bringen,

die sich aus personellen Engpdssen bei den d&lteren gualifizier-
ten Bergleuten aufgrund von staub- und klimabedingten Einaatzbe-

schridnkungen ergeben.

(d) Humanisierungsaktivitdten zur Senkung der Grubentemperatur
wurden daher auch unter dem Eindruck zukUnftiger klimabedingter
Einsatzprobleme verstidrkt vorangetrieben, auch wenn der unmittel-
bare AnlaR flr das Ergreifen konkreter KlimatisierungsmaRnahmen
zundchst nur wegen der zunehmenden Arbeitszeitverklrzung in den
einzelnen Betriebspunktbereichen erfolgte bzw. um in bestimmten
Abbaubereichen Uberhaupt noch Kohle férdern zu k&nnen bzw. zu
diirfen. Immerhin konnten die Klimatisierungsmaf®nahmen auch dazu
beitragen, die zunehmende Entwicklung klimabedingter Grubenun-
tauglichkeit etwas aufzuhalten und der Verschdrfung der staubbe-
dingten Personalprobleme durch hitzebedingte Einsatzschwierig-
keiten entgegenzuwirken. Insbesondere ermdglichten sie einen
Einsatz dlterer Bergleute dort, wo deren K&nnen und Erfahrung
aktuell besonders bendtigt wurden, wo dies aber ohne Anlagen mit
hdher Kithlleistung unméglich widre. Eine antizipatorische Bewdl-
tigung zuklinftig drohender klimabedingter Einsatzbeschrédnkungen
ist jedoch nur erreichbar, wenn mit solchen Klimatisierungsmal-

nahmen nicht nur punktuell an einzelnen Betriebspunkten sondern
generell im Untertagebereich die Hitzebelastungen reduziert wer-

den, um auch die betriebspunktlibergreifende Arbeitseinsatzelasti-

zitdt sicherzustellen.
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(3) HumanisierungsmaBnahmen und durch Erkrankung, Fluktuation etc.

bedingte Einsatzprobleme:

(a) Obwohl Krankenstands- und Fluktuationsprobleme allenfalls

mittelbar als zusdtzlicher arbeitseinsatzerschwerender Faktor
zur Initiierung von HumanisierungsmaRnahmen beigetragen haben,
sind letztlich alle belastungsreduzierenden MaBnahmen, also auch
gezielte ergonomische Verbesserungen und auch Lirmminderungsak-
tivitdten dazu geeignet, zur Verringerung dieser Probleme bei-

zutragen.

Beispielsweise k&nnte die generelle und spiirbare Reduzierung von

Hitzebelastungen durch die geschilderten Klimatisierungsmafnah-

men erheblich dazu beitragen, den Anteil der klimabedingten Er-
krankungen am Krankenstand zu senken, sofern damit nicht eine
Verschidrfung anderer klimatischer Belastungen (hthere Luftfeuch-
tigkeit, héhere Wettergeschwindigkeit) oder zusdtzliche gesund-
heitsgefdhrdende Risiken (etwa durch erhéhten Staubanfall ete.)
verbunden sind. Hierdurch kénnten unmittelbar die durch den Aus-
fall wichtiger Arbeitskrdfte bedingten Einsatzschwierigkeiten
verringert bzw. vermieden werden. Ebensc liefle eine allgemeine
Verbesserung der Arbeitsbedingungen unter Tage und ein Abbau der
einzelnen und kombinierten Belastungen eine grundlegende Ver-
ringerung des durch Krankenstand und Fluktuation "gebundenen™
Belegschaftsteils erwarten.

(b) Zu solchen belastungsreduzierenden Aktivitdten zdhlten etwa
auch ergonomische HumanisierungsmaBnahmen wie die "ergonomische

Gestaltung von Bergbaumaschinen und maschinellen Einrichtungen”

und/oder "die Verbesserung von Beleuchtungseinrichtungen im
Streb".

Bei herkOmmlichen Seitenkipp- und Senkladern wurde versucht, -
abgesehen von der Erfllllung anderer Anforderungen an Technik und
Leistungsfdhigkeit - die Sitzmdglichkeit und den FuBraum des
Fahrers zu verbessern und damit auch Unfallgefahren zu reduzie-
ren.
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Die Verbesserung der Beleuchtung unter Tage, insbesondere im Pri-
mdrbereich, wurde vor allem deshalb immer mehr erforderlich,
well die Arbeitskrdfte gezwungen waren, die aus der Bedienung
und Reparatur von Maschinen und Gerdten resultierenden gestie-
genen Anforderungen zu erfiillen, wozu die bestehenden Lichtver-
hdltnisse unter Tage nicht ausreichten. Eine bessere Beleuch-
tung wurde daher nicht nur deshalb verstdrkt angestrebt, um die
Belastungen fiir die Augen abzubauen; ausreichendes Licht lag
auch unmittelbar im Interesse der Betriebe, um durch einen sté-
rungsfreien Aufbau und Betrieb und eine problemlose und schnelle
Wartung und Instandsetzung komplizierter technischer Einrich-
tungen die Produktivitidt zu erhdhen bzw. die Stillstandszeiten
Zu verringern.

Die von uns nidher untersuchten MaRnahmen wie auch andere, die
physischen und psychischen Belastungen reduzierende Aktivitdten
sind fir sich genommen zwar in der Lage, selektiv eine Verbes-
serung einzelner Arbeitsbedingungen zu bewirken. Dennoch ist zu
beflirchten, daB damit weder krankenstandssenkende noch - von den
Betrieben oft erhoffte -~ fluktuationsreduzierende Effekte ver-

bunden sind. Einerseits sind ergonomische Mafnahmen im Verhdlt-

nis zu staub-, klima- und sicherheitsbezogenen Aktivitdten noch
weit in der Minderzahl und besitzen auch vem finanziellen Auf-

wand her gesehen wenig Gewicht. Zum anderen sind sie einzelbe-

lastungsbezogen und k&nnen von daher kaum die im Untertagebe-

reich vorherrschende Belastungsgesamtheit verringern. Selbst

bei einer allgemeinen Verbesserung der Staub- und Klimabedin-
gungen ist es fraglich, ob hierdurch die Arbeitsbedingungen unter
Tage so veridndert werden, daR sich die Belastungen in ihrer Ge-
samtheit sowelit senken lassen, um sich auch tatsdchlich auf den
Krankenstand und die Verbleibebereitschaft auswirken zu k&nnen.

Gerade die Reduzierung von Einzelbelastungen, wie sie auch bei
staub- und hitzesenkenden MaRnahmen vorliegt, ist kaum in der
Lage, das Belastungssyndrom unter Tage erheblich zu verdndern.

So bleiben nach wie vor erhebliche Staub-, Hitze- und Lirmbe-
lastungen sowie kombinierte Belastungen bestehen, die Arbeits-
pldtze unter Tage sind weiterhin durch rdumliche Enge, beschrdnk-
te Lichtverhidltnisse, Schmutz und vor allem Unfall- und Lebens-
gefahr geprdgt. Selbst bei einer deutlichen Verringerung bestimm-
ter gesundheitsgefihrdender Einzelbelastungen ist daher in Frage
zu stellen, ob sich hierdurch letztlich eine geringere Beein-
tridchtigung der allgemein gesundheitlichen Konstitution ergeben
oder gar ein gr&feres psychisches Wohlbefinden bei den Unterta-
gearbeitern einstellen kann.
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(¢) Von entscheidender Bedeutung ist jedoch, ob solch selektive
Verbesserungen fiir die einzelnen im Untertagebereich eingesetzten
Arbeitskrdfte faktisch .liberhaupt splrbar und erkennbar sind, und

inwieweit sie im allgemeinen nicht durch ernsthafte Belastungs-

verschiebungen oder neuartige extreme Belastungen (etwa durch
gesteigertes Arbeitstempo, erhShten Stref etc.) liberlagert wer-

den und daher wirkungslos bleiben.

Unsere Befunde weisen darauf hin, daR sich aus der nur partiell
erreichten, selektiven Belastungsreduzierung schon wegen der
zunehmenden anderen Belastungen keine krankenstandssenkenden

Wirkungen ergeben k&nnen. Aber auch die von den Bergbaubetrieben

gehegte Erwartung, mit -~ insbesondere auch ergonomischen - Ver-
besserungen der Arbeitsbedingungen eine grdkere Verbleibebereit-
schaft bei den jungen Bergleuten zu erreichen, diirfte sich
schwerlich erfilillen, da einzelne und nur punktuelle Verbesserun-
gen auf dem gesamten Hintergrund der Arbeitssituation und der
Belastungsentwicklung unter Tage flir die Arbeitskrdfte kaum rele-
vant und wenig bewuBt werden.Die - auf dem Hintergrund der an

immer mehr Arbeitsplidtzen erhhten Staub- und Hitzebelastungen -
an vielen Betriebspunkten nach wie vor archaischen Arbeitsumwelts-~
bedingungen, die fortbestehende extreme k&rperliche Belastung
durch Zwangshaltung und Umgang mit schweren Ausbau- und Gewinnungs-
teilen und die gleichzeitig mit der Mechanisierung der Arbeits-

prozesse verbundene Erhdhung des Arbeitstempos und des Verant-
wortungsdrucks diirfte eher noch den Unterschied zu (vergleichbar
besseren) Arbeitsbedingungen in anderen Industriebereichen unter-

streichen.

Die Schwierigkeit, die belastungsreduzilerenden Effekte solcher
Mafnahmen fir die beschdftigten Bergleute transparent zu machen,
kommt auch in den vergleichsweise geringen Erfolgen der Bergbau-
betriebe zum Ausdruck, die Verbleibebereitschaft der jungen Fach-
arbeiter auf der Grundlage inzwischen verbesserter Arbeitsbedin--
gungen im Bergbau durch zus&dtzliche Verglinstigungen in der ersten
Hidlfte der 70er Jahre zu erhdhen. Gerade weil technisch-organi=-
satorische Verdnderungen von den Zechen in der Regel primdr unter
Produktions~ und Produktivitdtsgesichtspunkten durchgeflihrt werden
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und der damit erreichte Abbau einzelner Belastungen nur sekundire

Bedeutung hat, entwickeln die Bergarbeiter = nach Ansicht insbe-
sondere der Betriebsridte - eine erhebliche Skepsis auch gegeniiber

Humanisierungsmafnahmen und versprechen sich hieraus kaum eine

Verbesserung ihrer gesamten Arbeitssituation.

(d) Vor allem aber weil die allgemeinen gesundheitsgefdhrdenden
Belastungen unter Tage von den Betrieben nicht als primdre Ur-
sachen flr die hohen Krankenstands- und Fluktuationszahlen be-
trachtet werden und sich auch aufgrund der - wenn auch zunehmen-
den - allgemein-medizinisch begriindeten Grubenuntauglichkeit noch
keine erheblichen Einsatzschwierigkeiten ergeben, ist nicht davon
auszugehen, daf mit den bisher in Angriff genommenen Humanisie-

rungsmafnahmen eine Reduzierung der Erkrankungshdufigkeit und

-dauer sowie eine Erh&hung der Verbleibebereitschaft erreicht wer-

den kann und soll. Zudem zielen betriebliche Aktivit8ten - abge-~
sehen von einzelnen Humanisierungsmafnahmen in sehr begrenztem
Ausmal® - in der Regel nicht auf den Abbau allgemeiner, aus der
bergmdnnischen Tdtigkeit resultierender Belastungen ab. Selbst
die staub- und hitzereduzierenden Mafnahmen flhren im allgemeinen
nicht zu einem splirbaren Belastungsabbau, sondern nur zu der

(in der Regel normativ geforderten) Verringerung besonders extre-

mer einzelner Belastungen.

Die fortschreitende Mechanisierung und Leistungssteigerung im Un-
tertagebereich - hdufig sogar explizite Zielsetzung von Humani-
sierungsprojekten - lassen eher darauf schliefen, daB infolge der
gestiegenen psychisch~nervlichen Belastungen und auf dem Hinter-
grund der allmdhlichen Zunahme heifer Betriebspunkte und der ten-
denziellen Erh8hung der Staubbelastungen im Primdrbereich die

allgemein-medizinischen Gesundheitsrisiken stdrker hervortreten

werden. Dies k&nnte auf l3ngere Sicht, dhnlich wie bei staub-
und klimabedingten gesundheitlichen Beeintrdchtigungen, auch zu

grdferen Schwierigkeiten beim konkreten Arbeitseinsatz fithren.

(e) Auch eignen sich die genannten HumanisierungsmaBnahmen kaum
filr eine bessere Bewdltigung von Uberhangsproblemen. Die fiir ei-
nen betrieblich erwilinschten Einsatz gesundheitsgeschddigter Berg-
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leute notwendige Verbesserung der Arbeitspldtze wird allenfalls
fir einen Teil der B2-Personen erreicht, auf die die Betriebe
ohnehin nicht verzichten kénnen oder wollen. Flir den eigentlichen
"Kern'" des Uberhangs ergeben sich aus Humanisierungsmafnahmen je-
doch keine derartigen Verbesserungen der Arbeitspldtze, so daB

das Uberhangsproblem weiterhin durch die oben geschilderten al-
ternativen Strategien bewdltigt werden muf. Die Staubbekdmpfungs-
maknahmen trugen jedoch - im Verbund mit den Einsatzbeschrinkun-
gen - dazu bei, den bisherigen Zuwachs an silikosegeschddigten
Bergleuten zu bremsen, und damit zukiinftige Uberhangsprobleme auf=-
grund staubbedingter Grubenuntauglichkeit in Grenzen zu halten.

3. Schluffolgerungen zum Einfluf 8ffentlicher MaBnahmen

Der Druck auf die Bergbaubetriebe, einzelne Arbeitsbelastungen
abzubauen und Humanisierungsaktivitfdten zu veranlassen, war durch
die Wirksamkeit der &ffentlichen Mabnahmen im Zusammenhang mit
den zunehmenden Einsatzschwierigkeiten erheblich verstdrkt worden.
Schwergewichtig zeigte sich dies bei den &ffentlich-normativen
Beschdftigungsbeschrdnkungen zur Reduzierung von Staubbelastungen.
Die anderen hier relevanten dffentlich-normativen Regelungen tru-
gen vor allem dazu bei, da® die Betriebe ihre Arbeitseinsatzpro-
bleme - auch im Kontext mit anderen Arbeitskrdfteproblemen - dif-~
ferenzierter betrachten muften und dal die Notwendigkeit des
Belastungsabbaus und der Beseitigung von Gefdhrdungsquellen all-
gemeiner und stdrker ins betriebliche BewuBtsein geriet. Hierbei
spielten auch die Aktivitdten und die spezifische Struktur der
Arbeitnehmervertretung und der Bergbéhﬁrden eine wichtige Rolle.
Der Einflul 8ffentlicher MaRnahmen beglinstigte auch die Verallge-
meinerung zumindest einzelner ,punktuell ansetzender Humanisierungs-
aktivititen, zumal sich die normativ verschdrften Arbeitskridfte-

probleme hierdurch in Zhnlicher Weise reduzieren liefen.

Gerade durch die damit verbundene Sensibilisierung auch der be-

trieblichen Entscheidungstridger erweiterte sich das Instrumenta-
rium betrieblicher Probleml&sungen: Technisch-organisatorische
Verdnderungen wurden auch unter dem Aspekt gesehen, daf ihr Be-

lastungsabbau zur Reduzierung betrieblicher Probleme beitragen
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kann. Dies lieR die Betriebe hdufiger und eher als bisher zur BRe-

wdltigung u.a. der Einsatzprobleme auch zu Humanisierungsaktivi-

tdten greifen, vor allem dann, wenn 8ffentliche MaBnahmen hierzu

einen Anreiz boten und/oder andere Problemldsungen erschwerten.

Durch einzelne &ffentliche MaBnahmen wurden jedoch die betriebli-

chen Einsatzprobleme in einem geringeren AusmaR gehalten, als dies-

aufgrund der arbeitsbedingten Gesundheitsschdden der Fall gewesen
wdre. Damit wurde der Druck auf die Betriebe, die Arbeitsbedingun-
gen zu verbessern, erheblich zuriickgenommen. Normative Regelun-
gen und behdrdliche Aktivitdten weisen vielfach aber auch struk-
turelle Schwdchen auf, wodurch ein nur selektiver Belastungsab-

bau erm&glicht wird, das Risiko, Gesundheitsschdden zu erleiden,
umverteilt und/oder der Abbau gesundheitsgefihrdender Arbeitsbe-
dingungen grundsdtzlich behindert wird.

a) Der Beitrag 6ffentlicher Mafnahmen zur Initiierung und Durch-

flhrung von Humanisierungsaktivitdten

Die Offentlichen Mafnahmen, die fiir die Verschdrfung betrieblicher
Einsatzprobleme und damit fiir die Suche nach Probleml&sungen re-
levant wurden, beziehen sich in der Regel nicht direkt auf die
Gestaltung oder Verdnderung konkreter Bedingungen des Arbeits~
platzes und der Arbeitsumwelt, wie etwa die meisten Regelungen

des 6ffentlichen Arbeitsschutzes (vgl. Teil 2, IV.).Auch normative
Einsatzbeschrinkungen und Arbeitszeitregelungen richten sich, ob-
wohl sie sich unmittelbar an den Betrieb als Adressaten wenden,
nur indirekt auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen. Gerade
hierin liegt ein wesentlicher Grund fir ihre grundsdtzliche Wirk-
samkeit und fiir ihren Beltrag, die Betriebe stdrker und eher zu
Humanisierungsaktivitditen - als zu "alternativen" Probleml&-

sungen - zu veranlassen.

(1) Der Einfluf normativer Beschdftigungs- und Arbeitszeitre-

gelungen:

(a) Im Gegensatz zu den meisten direkt auf Belastungen bezogenen

Regelungen bewirkten - insbesondere die auf Staubbelastungen be-

zogenen - Beschdftigungsbeschrdnkungen, dak sie nicht nur

in den Betrieben faktisch auftretende EinsatzschwierigkeiﬁuﬂmﬂUNCHEN
DeiR/Dohl/Sauer/Béhle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947

Wbt i Seiialmhsertsch it ooe Forselang €0



501

festschrieben und bestimmte Belastungsgrenzwerte fixierten, son-

dern daf sie die Expositionszeiten bereits bei m&glichen oder an-

fdnglichen Gesundheitsschidden der Arbeitskridfte normativ beschridnk-

ten. Damit konnte der Arbeitseinsatz bereits eingeschridnkt werden,
bevor gesundheitliche Beeintrdchtigungen zu einer faktischen Min-
derung der subijektiven Einsatzfdhigkeit der Bergleute gefihrt hat-
ten.

Problemverschdrfenden Charakter erlangten diese Regelungen zum
einen dadurch, daR ein immer grbferer Teil der Belegschaft ge-
sundheitsgefdhrdet oder bereits gesundheitsgeschddigt war und da-
mit die generellen Beschdftigungsbeschrdnkungen fir immer mehr
Arbeiter und Arbeitsplitze zur Geltung kamen. Entscheidend war
aber vor allem, daR sich diese Regelungen - im Gegensatz etwa zu
unmittelbaren Staubbekdmpfungsanforderungen - nicht direkt auf
gine Verminderung der belastenden Arbeitsbedingungen selbst rich-
teten, sondern sich indirekt -~ aber unmittelbar an den Betrieb
gerichtet - {ber die Reglementierung von Arbeitszeit und Einsatz-
dauer auf die Arbeitsbelastungen an den einzelnen Betriebspunkten
bezogen. Hieriliber vermittelt konnten zumindest extreme gesund-
heitsgefdhrdende Belastungen zu einem Hindernis flir die aktuelle

Sicherung und Verbesserung der Produktion werden.

Gerade wegen dieser "indirekten'" Wirkungsweise war die Einhaltung

derartiger Beschdftigungsbeschrdnkungen gegenilber den Betrieben

auch leichter abzufordern, da sie weder von Vorbehalten der tech-

nischen Machbarkeit, der finanziellen Vertretbarkeit noch von Er-
satzldsungen abhdngig gemacht werden konnten, selbst wenn sich
hieraus negative Effekte flir das Produktionsergebnis und fir die
Anzahl der verfahrenen Schichten ergaben. Die Eindeutigkeit die-
ser Vorschriften, die Bezugnahme auf relativ unbestreitbare Staub-
und Klimamessungen und die Verpflichtung zu einer exakten Arbeits-
zeit- und Schichtendokumentation ermglichte eine genaue Kontrol-
le der Einhaltung dieser Vorschriften sowohl durch den betriebli-
chen Arbeitsschutz und die Betriebsrdte wie durch die Bergbeamten.

Die damit verbundene grofe Verbindlichkeit sowie die Berticksich-

tigung von Arbeitseinsatzpldnen im Betriebsplanverfahren machten

die Beschdftigungsbeschrinkungen - im Vergleich zu anderen Rege-
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lungen - besonders stringent, zumal auch die Betriebe ein grofes
Interesse an der Erhaltung der Einsatzf&higkeit vor allem der nur
teilweise gesundheitsgeschddigten qualifizierten Bergleute ent-
wickelt haben.

(b) Dies zeigte sich ganz deutlich in der problemverschdrfenden
Wirksamkeit der staubbezogenen Beschdftigungsbeschrdnkungen. Der

dadurch vergréRerte Druck auf die Reduzierung der Staubbelastun-
gen wurde jedoch zusdtzlich unterstitzt durch die "Option", dak
diese Regelungen den Arbeitseinsatz im wesentlichen nur tempordr

und differenziert nach Staubbelastungsstufen einschrdnkten.

Fir den Betrieb erwuchs hieraus nicht so sehr ein Zwang, durch
Ersatzrekrutierung oder innerbetriebliche Umsetzungen seine
staubbedingten Einsatzprobleme 1&sen zu missen: Es blieb die M&g-
lichkeit offen, durch eine verstdrkte Reduzierung der Staubkon-

zentration selbst im Einzelfall die Voraussetzung flr einen fle-

xibleren Einsatz seiner {(nur beschridnkt einsetzbaren) Arbeiter

zu schaffen. Dieser spezifische normative Druck weist zwar pro-

blematische Aspekte auf, weil er weitgehend erst dann zwingende
Bedeutung erlangt, wenn in den Betriebspunkten zunehmend hohe
Staubkonzentrationen auftreten bzw. die Bergleute bereits fest-
stellbare Gesundheitsschdden haben (vgl. unten). Dennoch tibte er
auf die Bergbaubetriebe angesichts der erheblichen Einsatzproble-
me auch einen gewissen steuernden Einfluf aus, das Staubproblem

forciert durch Staubbekdmpfungsmafnahmen anzugehen. Der damit ver-
bundene "Anreizeffekt" wurde auch gezielt in die neue Staubstu-
fenregelung aufgenommen, wonach die Betriebe beil einer Beschafti-
gung an Betriebspunkten mit der niedrigsten Staubbelastungsstufe
durch eine Erweiterung des Arbeitseinsatzspielraumes (in den h&he-
ren Staubbelastungsstufen) "belohnt" werden.

Eine nicht zu unterschidtzende Bedeutung dirften diese Regelungen
auch deshalb haben, weil sie das - etwa bei Ldrmbelastungen ein-
fache und tibliche 1) - Ausweichen auf blofen Kdrperschutz von
vornherein unterbinden und damit Atemschutzgerdte gegenlber Staub-
belastungen eindeutig als sekunddre und/oder zusdtzliche Staub-
schutzmafnahmen einstufen. Dies kommt auch darin zum Ausdruck,

1) Vgl. Teil 2, IV. B. 3.
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daR das Tragen solcher Staubschutzmasken nicht vorgeschrieben ist.

(c) Wdhrend die klimabezogenen Regelungen und Tauglichkeitsunter-
suchungen bisher nur ansatzweise Zhnliche Effekte haben k&nnen

(es gibt bisher noch keine generell gliltigen Beurteilungsgruppen
bzw. Z&hlschichtenregelungen), so engen sie wegen ihres indirek-

ten Ansetzens an der Arbeits- und Schichtzeit vergleichsweise

dhnlich stringent die Elastizitdt beim Arbeitseinsatz und bei der
Nutzung ein, zumal sowohl das individuelle Interesse der Bergleu-
te wie auch die einfachere Mdglichkeit der Klimamessung zu einer
konsequenten Einhaltung der tariflichen Schichtzeitregelungen
zwingt. Auf der anderen Seite steht auch hier dem Betrieb "offen",
durch klimasenkende Mafnahmen seine Einsatz- und Nutzungsschwie-
rigkeiten selbst zu beheben bzw. potentielle Produktivitédtsver-
luste (gleicher Lohn bei kiirzerer Arbeitszeit bzw. geringerer

Férderleistung) zu vermeiden.

(2) Im Gegensatz zu den normativen Beschdftigungsbeschridnkungen

war der Einfluf etwa arbeitsmarktpolitischer Regelungen oder des

Lohnfortzahlungsgesetzes weit weniger bedeutend. Er filhrte auch

nicht unmittelbar zu bestimmten Einsatzproblemen und hieraus re-

sultierenden Humanisierungsmafnahmen.

Entscheidend war jedoch, daf durch diese Regelungen (ebenso wie
durch die Einstellungs-~ und Uberwachungsuntersuchungen) das Be-

wuBtsein Uber Gesundheitsgefdhrdungen in der Arbeitswelt sowohl
bei den Arbeitskrdften wie auch bei den Betrieben gr&fer geworden
ist. Diese &ffentlichen MaBnahmen bewirkten nicht nur eine grife-

re Sensibilitdt und eine geringere Akzeptanz der Bergleute gegen-

iber den vielfdltigen extremen Arbeitsbelastungen im Untertagebe-

reich, sie schufen auch die rechtlichen und materiellen Voraus-
setzungen daflir, daR die betroffenen Arbeitskrdfte dagegen besser
und frihzeitiger reagieren konnten.

Auch wenn die Betriebe dazu tendierten, die dadurch bedingten be-
trieblichen Persconalprobleme deshalb nur als normativ verursachte

Kostenprobleme zu perzipieren, so flihrten gerade die damit verbun-
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denen erhdhten Kosten und der Vergleich mit anderen Betrieben

und Branchen dazu, daR auch die betrieblichen Entscheidungstri-
ger allméhlich stdrker die Ursdchlichkeit gesundheitsgefdhrden-
der Belastungen flr die krankenstands- und fluktuationsbedingten
Arbeitseinsatzschwierigkeiten erkannten. Dieser eher indirekte
Effekt der genannten &ffentlichen Mafnahmen schlug sich in einem
veprdnderten BewuBtseinshintergrund nieder, auf dem die Initiierung

und Durchflihrung belastungsreduzierender Humanisierungsaktivitd-
ten im Vergleich zu friiher leichter, zahlreicher und vor allem
auf breiterer Basis im Bergbau méglich wurde.

Einen wesentlichen Effekt hatte die Sensibilisierung der Arbeits-
krdfte auch hinsichtlich einer stdrkeren Verallgemeinerung und

verbreiterten Verwendung einzelner belastungsreduzierender Maf-
nahmen. Die Wahrnehmung von Verbesserungen in der Arbeitssituation

im Vergleich zur vorherigen Situation filhrt zur Formulierung von

Anspriichen an Arbeitsbedingungen, zumal die Arbeitskrdfte die
M8glichkeit und Machbarkeit solcher belastungsreduzierender Hu-
manisierungsmafnahmen kennengelernt haben. Dies fihrt nicht nur
zur Irreversibilitdt einzelner durchgefiihrter Mafnahmen, sondern
allmdhlich zu einer Erweiterung und stdrkeren Geltendmachung der
Anspriiche der Arbeitskrdfte in anderen Betriebspunkten, die tra-
ditionell unter schlechten Arbeitsbedingungen arbeiteten. Dies
erhéht allmdhlich auch den Druck auf die Betriebe, realisierbare

Verbesserungen und Humanisierungsmafnahmen zu verallgemeinern,

und bietet den Arbeitnehnmervertretern (Betriebsrdte, Gesamtbe-
triebsrat) die Legitimation und die Ansatzpunkte, stérker auf
einen allgemeineren Belastungsabbau und auf die Verbesserung der

Arbeitsbedingungen in allen Bergbaubetrieben hinzuwirken.

Dabei kann der gréfere Widerstand gegeniliber den tdglichen Bela-
stungen aus einer extrem schlechten Arbeitsumwelt (etwa bei der
Arbeit in feuchtwarmen Wettern) einen &dhnlichen Effekt erzeugen
wie belastungsbezogene Regelungen zum Schutz vor langfristigen
Gesundheitsschidden (etwa die Regelungen zur Klimatauglichkeilt
fir heiRe Betriebspunkte) oder den Druck dieser normativen Rege-
lungen unterstiitzen, zumal wenn hierdurch der "Wirksamkeit" von
Hitzezulagen etc. als Belastungsausgleich Grenzen gesetzt werden.
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(3) Der vergleichsweise groRe EinfluB der Interessenvertreter

der Arbeitnenmer im Montanbereich stellte nicht nur eine wichti-

ge Grundlage fir die Herausbildung dieser spezifischen Beschdfti-
gungsbeschrankungen dar, sondern hatte auch - zusammen mit den
Kindigungsschutzregelungen - flankierende Bedeutung flr ihre

Durchsetzung und problemverschdrfende Wirksamkeit.

Gerade auch die bergbauspezifische Existenz von Grubenkontrolleu-
ren und sozialpolitischen Beirdten unterstitzte diesen Wirkungs-
mechanlismus zusdtzlich, auch wenn die konkrete Tdtigkeit der Gru-
benkontrolleure als Bergbehdrdenvertreter in der Regel stdrker
auf die Durchsetzung sicherheitsrechtlicher Anforderungen ausge-
richtet war.

Eine dhnliche Zangenwirkung ergab sich aus den anderen Arbeits~

kr&fteproblemen und den darin wirksam werdenden Offentlichen
MaBfnahmen, wodurch Problemldsungen wie etwa Ersatzrekrutierung,
aber auch MaBnahmen zur kurzfristigen Leistungssteigerung etc.
erschwert worden waren. Auch hierdurch erhielten Humanisierungs-
maRnahmen einen grdReren Stellenwert fir die Bewdltigung von Ein-

satzproblemen.

(4) Dennoch bleibt hervorzuheben, daf die sozialpolitisch not-

wendige Absicherung der gesundheitsgeschddigten Bergleute l&n-

gere Zeit und auch heute noch eine Verbesserung der Arbeitsbe-

dingungen fiir die Betriebe weniger dringlich machte, als dies

das AusmaR der Arbeitsbelastungen im Untertagebereich und der
daraus resultierenden Gesundheitsschdden erfordert hdtte. Eine
dhnliche Bedeutung hatte die partielle Entlastung des Bergbaus
von den Aufwendungen der Bergbauberufsgencssenschaft.

Hierdurch konnte der Druck auf den Abbau von Belastungen im Un-
tertagebereich erheblich zuriickgenommen werden, was etwa auch in
den vergleichsweise geringen betrieblichen Anstrengungen, geeig-
nete Arbeitspldtze fiir bereits gesundheitsgeschiddigte Bergleute

"herzustellen", zum Ausdruck kommt.

b "
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b) Schwdchen &ffentlicher MaBknahmen als Beeintrdchtigung der

Bestrebungen zur Humanisierung der Arbeit.

Abgesehen von den gezielt problemreduzierenden sozialpolitischen
Regelungen filihren einsatzrelevante &ffentliche Mafnahmen aus
normstrukturellen Grinden zu - zumindest tempordr - problement-
schirfenden Wirkungen und zu negativen Effekten flr die Arbeits-
kridfte.

(1) Vor allem die weitgehend fehlende Bezugnahme &ffentlicher

Mafnahmen auf die arbeitsbedingten Ursachen allgemeiner Eprkran-

kungen und die nahezu ausschliefliche Verlagerung solcher Gesund-
heitsprobleme auf die Kostenebene (Lohnfortzahlung, Erholungsur-

laub etec.) trugen entscheidend dazu bei, daR die im Untertagebe-
reich stark verbreiteten arbeitsbedingten Erkrankungen (im "Vor-
feld" von Berufskrankheiten oder allgemeinen VerschleiBerschei-
nungen) kaum zum Ansatzpunkt betrieblicher Humanisierungsaktivi-
tdten wurden und auch kaum eine Verallgemeinerung bzw. grdékere

Verbreitung von Mafnahmen zur Verringerung arbeitsbedingter ge-

nereller Krankheitsursacnen veranlafBten.

Hierdurch wurden und werden direkt an den Arbeitsbedingungen an-
setzende krankenstandssenkende Aktivitdten eher blockiert. So
etwa wurde die Durchfihrung einzelner Mafnahmen zum Schutz der
Bergleute vor Zugluft nach Schichtende, die auf der Schachtanlage
ldngst als notwendig fiir eine Verringerung arbeitsbedingter Er-
kdltungs- und rheumatischer Erkrankungen erkannt worden waren,
auf der Ebene der Bergbaugesellschaft und Fuhrungsgesellschaft
als lUberfliissig und zu aufwendig abgelehnt.

(2) Diese "Vernachldssigung" wurde bzw. wird durch die Struktur
der Staub-, Hitze- und Ldrmregelungen, die Belastungen nur selek-

tiv erfassen und sich jeweils nur separat auf einzelne Gef&hr-

dungen beziehen, mit ermdglicht und zusdtzlich unterstiitzt. Eine
Nichtbeachtung insbesondere auch der kembinierten Belastungen
kann das verstdrkte Auftreten bisher zahlenmidRig geringer und
neuartiger Gesundheitsrisiken beglinstigen und zu Folgeschdden

und auch konkreten Arbeitseinsatzschwierigkeiten fihren. Auch die
Notwendigkeit, da® Kausalzusammenhidnge zwischen Belastungen und

Gesundheitsschidden arbeitsmedizinisch exakt nachgewiesen sein
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missen, bevor zwingende arbeitsbelastungsbezogene Schutzanforde-
rungen geltend gemacht werden (k&nnen), vergrdfert diesen struk-
turellen Mangel normativer Arbeitsschutzregelungen und ermdglicht

eher die Zunahme neuartiger arbeitsbedingter Gesundheitsschidden
1)

als deren Vermeidung™ ’.

Der eindimensionale Belastungsbezug der Staub und Hitzregelungen
begiinstigte auch Belastungsverlagerungen, insbesondere deshalb,

weil ihnen durch die gleichen oder durch andere Vorschriften nicht
entgegengewirkt wird, wie etwa beim Einsatz staubgeschddigter
Bergleute.nun unter Nachtschichtbedingungen oder an Arbeitspldt-
zen mit k&rperlich belastenden, monotonen Tdtigkeiten (z.B. am

Leseband).

(3) Aber auch die flir den Arbeitseinsatz relevanten Staub- und
Klimaregelungen weisen selbst ambivalente Effekte auf. Die Fest-

legung bestimmter Belastungsgrenzwerte, die nur Mindestanforde-
rungen des Arbeits~ und Gesundheitsschutzes darstellen, blockiert

hdufig eine weitere Verringerung sowohl der normativen Grenzwerte

wie auch der tatsdchlich am Arbeitsplatz herrschenden Belastungen.

Gerade dann, wenn Belastungsgrenzwerte sich ausschlieflich an der
arbeitsmedizinisch ermittelten durchschnittlichen mittel- bis
langfristigen Arbeitsfdhigkeit orientieren, neigen die Betriebe
dazu, die Belastungen nur bis knapp unter diese Grenzwerte abzu-
bauen, selbst wenn eine weitere Belastungsreduzierung mdglich
wdre. Vielmehr versuchen sie solche Potentiale dann flr andere
betriebliche Ziele zu nutzen. Eine bloRe Festsetzung von Be-

1) Bezeichnend hierflir ist etwa, daR es trotz der vielfdltigen
Einzelerfahrungen - auch der Betriebsdrzte - mit hitzebeding-
ten Erkrankungserscheinungen in den Tdtigkeitsberichten der
Bergbehdrden von Nordrhein-Westfalen von 1975, 1876, 1978
heift: "Gesundheitliche Schidden durch Arbeiten an heifien Be-
triebspunkten wurden nicht bekannt". (Vgl. Tdtigkeitsberichte
der Bergbehdrden von 1375, 1976, 1978, Kap. 4%.31.)
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lastungsgrenzwerten chne den zwingenden Anreiz oder die Verpflich-
tung zu weiterem Belastungsabbau (sofern dieser technisch reali-
sierbar ist) und ohne flankierende Regelungen zur Vermeidung

. von kompensatorischen betrieblichen Mafnahmen, "bremst" daher

weitergehende Verbesserungen der Arbeitsbedingungen.

MaBnahmen, die nicht nur die gesundheitsschddlichen Folgen von
Arbeitsbelastungen zu vermeiden trachten, sondern auch die damit

verbundenen physisch-psychischen Beeintrdchtigungen des aktuellen

Wohlbefindens der Arbeitskrdfte verringern k&nnten, unterbleiben

daher von vornherein. Vielmehr beschridnken sich die Betriebe auf

die Einhaltung der normativen Mindestanforderungen und lehnen

weltergehende Verbesserungen unter Hinwels auf die Norm als
berfliissig ab. Aufgrund der nahezu ausschlieflichen Orientierung
auch der Staub- und Klimaregelungen nur an arbeitsmedizinischen
Kriterien der mittel- und langfristigen physischen Belastbarkeit
bileibt der Druck auf die Betriebe gering, einen {ber die norma-
tiven Anforderungen hinausgehenden Abbau der Staub- und Hitzebe-

lastungen <durchzufihren.

(4) Auch aus der Tdtigkeit der professionellen Arbeitsschutzin-

stanzen, insbesondere etwa der Vertreter der Bergbeh&rden, erge-
ben sich keine stimulierenden Effekte zu einem forcierten Be-

lastungsabbau; vielmehr wird die bestehende normative Struktur

eher noch verfestigt, weil die Bergbeamten nahezu ausschlieBlich

betriebs- und arbeitssicherheitsrechtliche Anforderungen durchzu-

setzen versuchen und den "Gesundheitsschutz" eher am Rande mit-
1)

kontrollieren

S0 waren im Zusammenhang mit den Einsatzproblemen kaum unmittel-
bar humanisierungsinitiierende oder -gestaltende Anst&fe seitens
der Bergbehdrden zu erkennen. Auch die "Beteiligung" dey Betriebs-
rdte war dulerst gering und beschridnkte sich aufgrund der aufga-
benmédRigen Uberforderung einerseits und der mangelhaften Informa-
tion und Mitwirkung bei der Planung und Entwicklung andererseits

1) Kennzeichnend hierfiir war etwa die Aussage eines Vertreters
der Bergbehdrde: "Zundchst ist uns die Sicherheit wichtig, den
Staub kriegen wir dann schon in Griff™.
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in der Regel darauf, eine problemlosere Einfthrung der Humani-
sierungsmafnahmen gegeniiber den Arbeitskridften zu bewirken.

Selbst die Aktivit&ten der betrieblichen Arbeitsschutzinstanzen
(Arbeitsschutz~- und Sicherheiltsabtellungen etc.)l) waren in diesenm
Zusammenhang von geringer Bedeutung: zum Teil stehen diese Ab-
teilungen jeweils unterschiedlichen, im Einzelfall sich sogar
entgegenstehenden Anforderungen gegeniiber, Belastungsmessung und
-bekdmpfung erfolgen hdufig getrennt organisiert und der Arbeits-
schutz steht bel ihrer Tdtigkeit ohnehin im allgemeinen hinter

der Erfillung der Produktions~ und Betriebssicherheitsaufgaben

an zweiter Stelle. Hinzu kommt, dal unter Arbeitsschutz weniger
die Reduzierung von Belastungen als vielmehr sekundidre Gesundheits-
schutzmaknahmen verstanden werden.

(5) Sowohl aus der geschilderten "Vernachldssigung'" bestimmter Be-
lastungen wie auch aus den ambivalenten Effekten der einsatzbe-

zogenen Staub- und Klimaregelungen resultiert die Tendenz, dal

die Untertagebeschdftigten zumindest solange den vielfdltigen

belastenden Arbeitsbedingungen ausgesetzt werden (kdnnen), wie

dadurch verursachte gesundheitliche Beeintrdchtigungen nicht zu
einer Reduzierung ihrer aktuellen Leistungsfdhigkeit oder zu
akuten Berufskrankheiten flhren. Dies hat zur Folge, daB die
Bergarbeiter im allgemeinen am Ende ihres Arbeitslebens - das
chnehin schon wegen der Arbeitsbelastung unter Tage vergleichs~
weise kilrzer ist - zwar weniger (anerkannte) Berufskrankheiten
haben, jedoch erhebliche gesundheitliche Verschleiferscheinun-
gen aufweisen, die nicht selten noch nachtrdglich zu schwerwie-

genden Erkrankungen flhren.

Hierzu trigt etwa die Mdglichkeit bei, Bergleute mit leichten
bis mittleren Staublungenveridnderungen noch unter Staubbedingun-
gen (in der Regel lber der MAK~Wertgrenze) zu beschdftigen, so-
lange sie keine schweren Lungenveridnderungen aufweisen bzw. eine
Verminderung der Lungenfunktion nicht "nachweisbar" ist. Diese

Mdglichkeit wurde durch die Einfihrung eines Staubsummenwertes

eher noch vergribkert.

1) Das betriebliche Sicherheits- und Arbeitsschutzwesen soll hier
nicht niher diskutiert werden; hierzu widren spezifischere und
umfassendere Ausfithrungen zu machen und zusdtzliche Erhebungen
notwendig.
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Der Wegfall von Beschd&ftigungsverboten und die Einfllhrung des
(summarischen) Staubbelastungswertes erleichtert nicht nur die
Bewdltigung von Einsatzproblemen erheblich (vgl. oben), sondern
fithrt nunmehr dazu, daf leicht staubgeschddigte Bergleute zumin-
dest flir klirzere oder Restbeschidftigungszeiten von weniger als

5 Jahren auch einer durchschnittlich stdrkeren Staubexposition
als zuvor ausgesetzt werden k&nnen; ebenso ist ihr Einsatz in
der h&chsten Belastungsstufe kurzfristig wieder m&glich.

Die regelmdBigen Gesundheitsuntersuchungen und die Beschdfti-

gungsbeschrdnkungen flihren unter diesen Voraussetzungen zu einer

langfristigen Verteilung des Erkrankungsrisikos und des allgemei-

nen Gesundheitsverschleifies sowohl in zeitlicher Hinsicht auf

das Arbeitsleben der einzelnen Arbeitskrdfte selbst, als auch
auf die gesamte Untertagebelegschaft bezogen. Dies bedeutet, daf

auch aufgrund der bestehenden normativen Regelungen arbeitsbeding-
te gesundheitliche Beeintrdchtigungen bis zu einem bestimmten

Grad "zuldssig" sind und erst langfristig auftretende Erkrankun-
gen in gewissem Umfang in Kauf genommen werden. Dadurch bleibt

der Druck auf die Betriebe erheblich darauf beschrédnkt, die ge=-

sundheitsgefdhrdenden Belastungen nur soweit abzubauen, wie dies

arbeitsorganisatorisch notwendig ist.

Auf der einen Seite wird mit derartigen "prdventiven" MaBnahmen
erreicht, daB die berufsgenossenschaftlichen Entschddigungskosten
fir Berufskrankheiten auf ein MindestmaR beschrdnkt werden, ohne
daR die gesundheitsgefihrdenden Belastungen selbst entscheidend

verringert worden sind. Auf der anderen Seite aber haben die be-

troffenen Arbeitskrdfte selbst nach dem Ausscheiden aus dem Er-
werbsleben trotz ihrer eingeschrdnkten Gesundheit keinen Anspruch

auf einen Entschddigungsausgleich.

Darilber hinaus fihrt die permanente gesundheitliche Uberwachung

und Selektion der Arbeitskrdfte, die sich primdr an ihrer Ar-

beits- und Leistungsfidhigkeit und ihrer Eignung flir die extremen
bergbauspezifischen Arbeitsbedingungen orientieren, dazu, daR die
Untertagebelegschaft immer mehr den Charakter einer unter Be-

lastungsgesichtspunkten ausgewdhlten "Elite" erhdlt. Abgesehen

von den problematischen sozial- und arbeitsmarktpolitischen Fol-
gen wird mit dieser Entwicklung gleichzeitig die Notwendigkeit
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zum Abbau auch von Staub- und Klimabelastungen erheblich verrin-
gert und die Aufrechterhaltung vor allem der anderen gesundheits-
gefidhrdenden Belastungen eher noch unterstiitzt.

(6) Zu diesen die Humanisierungsbestrebungen gefihrdenden Effek-

ten und Entwicklungen tridgt nicht zuletzt auch die Struktur und

Orientierung gerade des praktizierten Arbeits- und Gesundheits-

schutzes bei. Da gerade ein zusdtzlicher Druck an direkt auf den
Abbau von Staub- und Klimabelastungen gerichteten Anforderungen
der Bergbehdrde - abgesehen von den aus Betriebssicherheitsgriin-
den gemachten Auflagen - relativ gering ist, versuchen die Be-

triebe ihre Probleme eher durch arbeitseinsatzpolitische MaBnah-

men als durch eine Verbesserung der Arbeitsplatz- und Arbeits-

umweltbedingungen zu ldsen. Hierdurch geht vor allem auch der an

sich eine Verallgemeinerung von Humanisierungsaktivitdten be-

glinstigende Effekt der normativen Beschdftigungsbeschridnkungen

weltgehend verloren, der darin besteht, im Gegensatz zu direkten

normativen Anforderungen fiir alle Betriebe in gleicher Weise zur

Geltung kommen zu kdnnen, unabhdngig von betriebsspezifischen

Voraussetzungen sowie von der jeweils unterschiedlichen Durch-
setzungsmethode und -wirksamkeit der einzelnen bergbeh&rdlichen
Instanzen und Aufsichtsbeamten.

(7) Als Ergebnis bleibt daher festzuhalten, dal die bestehenden
normativen Beschidftigungsbeschrédnkungen iUber die Verschdrfung
der Einsatzprobleme einen entscheidenden Anstof zu den staub-

und hitzereduzierenden Humanisierungsmafnahmen darstellten und

dazu beitrugen,daR die extremsten Arbeitsbelastungen unter Tage
etwas abgebaut wurden und die Bergleute diesen nur noch kiirzere
Zeit ausgesetzt werden konnten. Dies wurde in entscheidender
Weise durch andere 6ffentliche Mafnahmen unterstiitzt, die die in-
formativen, rechtlichen und finanziellen Voraussetzungen flr die

Arbeitskrdfte verbesserten, gesundheitsgefdhrdende Belastungen

grdferen Widerstand entgegenbringen zu k&nnen.
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Dennoch ist nicht zu Ubersehen, da® die Bergbaubetriebe - unge-
achtet ihres gestiegenen Bewuftseins fir die Ursdchlichkeit ge-
sundheitsgefdhrdender Arbeitsbedingungen fiir die bestehenden
Einsatzprobleme - weiterhin primdr versuchen, ihre Einsatzproble-

me durch die Nutzung aller alternativen M8glichkeiten, auch der

in den 8ffentlichen MaBnahmen enthaltenen Spielrdume zu ldsen.

Insbesondere durch aufwendige Arbeitseinsatzplanungen (Datener-
fassungssysteme usw.), durch totale arbeitsmedizinische Uberwa-

chung usw. werden sdmtliche noch vorhandenen Elastizitédtsreser-

ven ausgeschopft, um MaBnahmen zur Belastungsreduzierung selbst,

insbesondere '"nur" wegen eines verbesserten Arbeitseinsatzes,
auf das absolut notwendige Map zur Sicherung des Produktionsab-
laufes und zur Aufrechterhaltung und Steigerung der Produktivitdt

zu beschrdnken.

‘Ohne eine Verschidrfung der bestehenden Staub- und Klimagrenzwer-
te und ohne weitere Beschdftigungsbeschridnkungen werden daher
auch vermittelt iber Einsatzprobleme kaum weitergehendere Akti-
vitdten zum Belastungsabbau sowle zu einer generellen Verringe-
rung der vorherrschenden Staub- und Klimabelastungen im Unter-
tagebereich erreichbar sein. Ein gréferer normativer Druck auf

die Betriebe, insbesondere als flankierende Hilfe flir direkte
belastungsreduzierende Anforderungen mit der Zielsetzung einer
merklichen und dauerhaften Verringerung des Gesundheitsrisikos
unter Tage kdnnte vor allem nur dann erreicht werden, wenn nor-

mative Einsatzbeschrdnkungen zunehmend auch auf die anderen

(auch kombinierten) Belastungen Bezug nehmen und sich stdrker
als bisher an der langfristigen Erhaltung der Gesundheit und
nicht nur an der mittelfristigen Sicherung der Belastbarkeit
und der Leistungsfdhigkeit der Bergleute orientieren wiirden.

Umgekehrt wirde auch eine stringentere Durcﬁsetzung direkt an
den Arbeitsbedingungen ansetzender Arbeitsschutzanforderungen
iiber bloRe sicherheitliche Anforderungen hinaus die Wirksamkeit

der Beschidftigungs- und Arbeitszeitbeschrinkungen hinsichtlich

einer forcierteren Initiierung von Humanisierungsaktivitdten er-
h&hen und mdglicherweise ihren {iber die Einhaltung normativer
Mindestwerte hinausgehenden steuernden Einflufl verstérken.
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Dabel wdre es auch von Vorteil, wenn normativ stdrker daraufhin

gewirkt werden ko&nnte, dal die Betriebe bei der Planung ihrer Be-

triebspunkte und der Beschaffung neuer technischer Einrichtungen

dem Abbau bisheriger und der Vermeidung neuer gesundheitsgefihr-

dender Belastungen einen gréferen Stellenwert einrdumen, als dies

beli der bisherigen Struktur normativer Beteiligung von Beh&rden
und Betriebsrdten insbesondere im Rahmen des Betriebsplanverfah-

rens méglich ist.

5 i
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B. Einsatzprobleme im GieBereibereich unter Einbeziehung einzel-

ner metallverarbeitender Betriebe

Einsatzprobleme, wie wir sie weiter oben umrissen haben, spielten
in den GieBereien und in den von uns untersuchten Betrieben der
metallverarbeitenden Industrie eine weit geringere Rolle fiir die
Initiierung und die Durchfllhrung von Humanisierungsaktivitidten
als im Bergbau. Die Griinde, daB die auch hier vorfindbaren extrem
belastenden Arbeitsbedingungen nicht zu Zhnlich virulenten Ein-
satzproblemen fllhrten, liegen vor allem darin, daB die damit ver-
bundenen Gesundheitsschddigungen weit weniger spezifischen Bela-
stungen ursdchlich zurechenbar waren (auBer bei den nach wie vor
im GieBereibereich auftretenden Silikosefdllen) und sich eher in
arbeitsbedingten allgemein-medizinischen Erkrankungen oder in ei-
ner generellen Verminderung der Leistungsfdhigkeit &duBerten. Hin-
zu kommt, da8 solche - ohnehin sich erst nach ldngerer Zeit aus-
wirkenden - Gesundheitsschiddigungen bei Belegschaftsgruppen auf-
traten, die sich strukturell von den im Bergbau gesundheitsge-
schédigten qualifizierten Bergarbeitern unterschieden; sie besa-
Ben auch von daher gquantitativ und qualitativ geringere personal-
politische Bedeutung (vorwiegend Angelerntentdtigkeiten in GieRe-

reiteilbereichen).

Dariberhinaus beziehen sich in diesen Bereichen keine gesetzli-
chen oder tarifrechtlichen Regelungen unmittelbar auf den Ar-
beitseinsatz. Dadurch standen den Betrieben weit mehr personalpo-
litische oder arbeitsorganisatorische Spielrdume als im Bergbau
zur ‘L8sung eventueller Arbeitseinsatzprobleme offen. Dies dlirfte
auch durch die hier in der Regel nicht zur Geltung kommenden Mon-
tanmitbestimmung und die damit schwdchere Position der Arbeitneh-
mervertreter mitbedingt sein. SchlieBlich verhinderte die relativ
hohe Fluktuationsrate vor allem im GieRereibereich, daBR Gesund-~
heitsschédigungen der Arbeitskrédfte flir die Betriebe deutlicher

und in grdferem Umfang splirbar wurden.

Dennoch waren auch in diesen Betrieben Entwicklungen zu beobach-

ten, durch die der Arbeitseinsatz erschwert worden ist. Erstens
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waren - vorwiegend im Putzereibereich der GieBereien - die einem
permanenten GesundheitsverschleiB ausgesetzten und/oder bereits

leistungsgeminderten Arbeitskridfte immer weniger flexibel und

"leistungsgerecht" einsetzbar, was bei den fiir solche Tdtigkeiten
bestehenden internen und externen Arbeitskridfteengpdssen erhebli-
che Schwierigkeiten mit sich bringen konnte. Zweitens herrschten
- in den GieBereien wie in den anderen Betrieben ~ ein {berdurch-

schnittlich hoher Krankenstand, eine hohe Anfangsfluktuation so-

wie eine generell geringe Verbleibebereitschaft bei solch bela-

stenden Tdtigkeiten, was sich vor allem in einer Verschirfung
dieser personellen EngpaBsituation und einer Einschrdnkung der
quantitativen und qualitativen Elastizitdt des Arbeitseinsatzes
auswirken konnte. Krankenstands- und fluktuaticnsbedingte Schwie-
rigkeiten wurden aber wie im Bergbau weitgehend unter Kosten- und
insbesondere unter Rekrutierungsgesichtspunkten betrachtet und

Noeldst".

Auf dem Hintergrund der Rekrutierungsschwierigkeiten bewirkten
jedoch auch die zu becobachtenden Einsatzschwierigkeiten ~ und der
problemgenerierende und -verschidrfende EinfluBf der hierbei rele-
vanten 8ffentlichen MaBnahmen - eine Erhdhung des Druckes auf ei-
ne Verbesserung der Arbeitsbedingungen, was sowohl die Problema-
tisierung belastungsbedingter Gesundheitsschdden verstdrkte, als
auch zu - teilweise anders als im Bergbau vorgefundenen - be-

trieblichen Problemldsungsbestrebungen hinflhrte.

1. Betriebliche Einsatzprobleme und &ffentliche MaBnahmen

(1) Einsatzschwierigkeiten in den von uns untersuchten Betrieben
werden wesentlich oder ausschlieBliich dadurch verursacht, daB An-
beitskrédfte unter besonderen belastenden und gesundheitsgefihr-

denden Arbeitsbedingungen eingesetzt werden und

0 hierdurch zunehmend in ihrer Leistungsf&higkeit geschiddigt wer-

den

" 0 und/oder tendenziell eine immer geringere Bereitschaft aufwei-
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sen, den an solchen Arbeitspldtzen herrschenden hohen Bela-
stungs- und Leistungsdruck zu akzeptieren bzw. auf ldngere Zeit

im Betrieb zu verbleiben.

(2) Zu akuten Problemen fllhren derartige Entwicklungen dann, wenn
bigsher erfolgreiche betriebliche Strategien (etwa permanenter Re-
krutierung, Anordnung von Uberstunden etc.) weniger realisierbar
werden oder immer weniger geeignet sind, die innerbetrieblich er-
forderliche Elastizitdt und Verfigbarkeit Uber Arbeitskridfte si-
cherzustellen. Partiell trugen gerade solche Strategien dazu bei,
eine Personalstruktur zu erzeugen, die diese Einsatzprobleme auf
Dauer verschidrfte. So wurden etwa in der Rekrutierungspolitik
langfristig die filr einen keontinuierlichen und flexiblen Einsatz
erforderlichen Aspekte vernachldssigt, indem {ber ldngere Zeit
versucht wurde, Fluktuation ausschlieBlich durch Ausldnderrekru-
tierung zu bewiltigen, ohne deren Qualifizierung und Integration
gsicherzustellen und ohne zu erkennen, da auch von diesen Arbeits-

krdften hohe Belastungen auf Dauer nicht akzeptiert wilirden.

Einsatzschwierigkeiten wurden ver allem in solchen Betrieben oder
Abteilungen manifest, wo die Auslastung der technischen Kapaziti-
ten besonders absatzabhdngig war, die Altersstruktur der Beleg-
schaft unglinstig geworden ist und ohnehin ein geringerer Perso-
nalbestand existierte. Einsatzprobleme kamen hier zum einen in
einzelnen Engpdssen beili erh&htem betrieblichem Bedarf an voll
leistungsfdhigen Arbeitskrdften zum Ausdruck (z.B. bei Auftrags-
steigerungen). Zum anderen war es der generelle innerbetriebliche
Mangel an kdrperlich und qualifikatorisch geeigneten Arbeitern,
durch den diese Einsatzprobleme vergrdBert (etwa Nichtauslastung
der technischen Kapazitdten trotz glinstiger Auftragslage) und die
Arbeitseinsatzplanung erschwert wurden. Dieser allgemeine Perso-
nalmangel wurde vor allem auch durch den hohen Krankenstand und
die geringe Verbleibebereitschaft miterzeugt bzw. verschirft.

(3) Da die Betriebe jedoch mit den Problemen eingeschrédnkter per-
soneller Flexibilitdt "zu leben" versuchten (vgl. hierzu weiter
unten die verschiedenen betrieblichen Reaktionen) und in diesen

Betrieben die Rekrutierungsprobleme dominierten, wurden solche
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Einsatzschwierigkeiten vorrangig als einzelne damit verbundene
Folgeprobleme perzipiert (Umsetzungs-, Uberhangs~, Kostenproble-
me, Personalfehlbestand und Nichtauslastung der Produktionskapa-
zitdt) oder ausschlieBliich unter isoliert betrachteten Rekrutie-
rungsgesichtspunkten (grundsdtzlicher Perscnalfehlibestand,

Mangel an geeigneten Arbeitskriften etc.) gesehen. Dennoch ver-
bargen sich dahinter Schwierigkeiten des Avbeitseinsatzes, weil
die intern verfiligbaren Arbeitskrdfte nicht mehr so flexibel und
so leistungsgerecht wie betrieblich notwendig eingesetzt werden
konnten bzw. die sich aus dem verschidrften personellen Fehlbe-
stand ergebenden negativen Folgen fiir eine produktions~- und pro-
duktivititssichernde Personaleinsatzplanung erheblich schwieriger

in den Griff zu bekommen waren.

(4) Die geringere Bedeutung &ffentlicher MaBnahmen im Vergleich
zum Bergbau ist vor allem darin begriindet, daB keine &dhnlichen
Beschdftigungsbeschrdnkungen existieren. Ein EinfluB normativer
Regelungen ist eher im Rahmen der obengenannten Folgeprobleme
festzustellen. Hierliber vermittelt tragen Sffentliche Mafnahmen
dazu bei, die Probleme bei den leistungsgeminderten Arbeitskridf-
ten zu verschdrfen und den Druck zu erhdhen, Einsatzschwierigkei-
ten auch durch den Abbau von Belastungen zu bewdltigen. Ahnlich
wie im Bergbau fiihrten die im Rahmen von Krankenstands- und Fluk-
tuationsproblemen relevanten Sffentlichen Mafnahmen weniger zu
einer Vergr®Berung der Probleme als vielmehr zur stdrkeren Thema-
tisierung ihrer Ursachen, die auch in den Arbeitsbelastungen lie-
gen. Dadurch konnten sie dazu beitragen, die durch Rekrutierungs-
schwierigkeiten bedingten Personalprobleme zu verschdrfen und so
den Druck auf die Betriebe zu erhdhen, stdrker auch belastungsre-
duzierende MaBnahmen zu ergreifen. Einzelne &ffentliche MaBnahmen
sowie spezifische ambivalente Effekte normativer Regelungen be-
wirkten jedoch auch hier, da die Betriebe von ihren Einsatzpro-
biemen entlastet wurden, daf alternative Probleml&sungen erdffnet
wurden, ohne an den wesentlichen Verursachungsfaktoren von Ein-
satzproblemen ansetzen zu miissen, oder aber daf sie Humanisie-

rungsaktivitdten grundsdtzliich im Wege standen.
{(5) Im folgenden konzentrieren wir unsere Untersuchung auf die
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Bedeutung &ffentlicher MaRnahmen im Rahmen von Einsatzschwierig-

keiten infolge Leistungsminderung in GuRputzereien (a)). Bei den

einsatzerschwerenden Krankenstands- und Fluktuationsproblemen (b))

werden fir die untersuchten Betriebe typische und wichtige Zusam-
menhdnge dargestellt; der darin zur Wirkung kommende Einfluf &f-

fentlicher MaBknahmen ist &hnlich wie im Bergbau einzuschétzeni).

a) Einsatzprobleme durch leistungsmindernden Gesundheitsver-
schleiB und der EinfluBf &ffentlicher MaBnahmen am Beispiel der
GuBputzereien

(1) Leistungsminderungen sind nach allgemeiner Erfahrung das Er-

gebnis der vielfdltigen gesundheitsgefdhrdenden Arbeitsbedingun-

gen (kdrperliche Schwerarbeit, Staub- und Lidrmbelastungen, hohes
Unfallrisiko und Arbeitstempo bzw. Leistungsdruck), denen die
GuBputzer bei ihrer Tdtigkeit Uber Jahre hinweg ausgesetzt sind.
Diese Arbeitskridftegruppe ist nahezu am stédrksten den vielfachen
gieBereitypischen Belastungen ausgesetth). Dabei ist besonders

der extrem hohe Leistungsdruck bedeutsam, der durch die Verknilip-

fung aus den verschiedensten Belastungen beim Putzvorgang selbst
mit der im GuBputzbereich vorherrschenden Akkordentlohnung er-
zeugt wird. Er wird von den Betriebsrdten als wichtigste Bela-
stung genannt und letztlich daflir verantwortlich gemacht, "dai
man eine solche Tdtigkeit h&chstens 10 Jahre aushdlt". Diese per-
manent belastende Arbeitssituation flthrt erst allmihlich zu ge~-
sundheitlichen Beeintrdchtigungen, die sich jedoch weniger in
spezifischen Krankheitsbildern cder gar in Berufskrankheiten nie-
derschlagen; sie entwickeln sich vielmehr "verdeckt", {iberlagert
durch erh8hten Krankenstand oder intensivierte Verausgabung des
LeistungsvermSgens. Auf Dauer gesehen verursacht dieses spezifi-

sche Belastungssyndrom einen wachsenden {(nicht altersbedingten)

1) Der primidr an den Effekten &ffentlicher MaBnahmen interessier-
te Leser wird auf die Zusammenfassung unter 1. c¢) hingewiesen.

2) Auf die vielfdltigen Belastungen und Gesundheitsgefdhrdungen
insbesondere im Bereich der GuBputzereien wurde bereits aus-
fihrlich in Teil 1, II. hingewiesen.
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allgemeinen GesundheitsverschleiB, der sich solange fortsetzt,

bis die Betroffenen nicht mehr in der Lage sind, die erwartete

Arbeitsleistung zu erbringen.

(a) Wodurch diese Verschleiferscheinungen verursacht sind, ob
durch spezifische Arbeitsbelastungen, durch kombinierte Bela-
stungen und/oder durch Anforderungen des Arbeitstempos bzw. Ak-
kords, ist arbeitsmedizinisch und wissenschaftlich relativ unge-
kldrt. W&hrend einzelne Untersuchungen zu dem Schluf kommen, daB
gerade die in der GieBereil vorherrschenden Belastungen, wie k&r-
perliche Schwerarbeit, L&rm, Unfallgefahr usw. jeweils flir sich
eine aktuelle Minderung der Leistungserbringungi) bewirken, so
kann aufgrund der in den GieBereien gemachten Erfahrungen davon
ausgegangen werden, daB die Kombination aus solchen Belastungen
und aus dem Leistungsdruck durch die Akkordentlohnung die aktuel-
le Leistungsfdhigkeit zusd&tzlich beeintrédchtigt und das langfri-
stige Leistungsvermdgen erheblich stdrker gefdhrdet. Leistungs-
mindernde Auswirkungen des gesundheitlichen Verschleifes der Ar-
beitskrédfte werden flir die Betriebe freilich erst dann manifest,
wenn die physische und psychische Konstitution der GuBputzer
durch den permanenten Leistungsdruck sco stark angegriffen ist,
daB diese nicht mehr in der Lage sind, ihre volle Leistungsfdhig-
keit wiederherzustellen (durch Urlaub, im Krankenstand) oder wenn
es ihnen unm8glich wird, den Riickgang ihres bisherigen Leistungs-
standards durch zusdtzliche - ihrerseits gesundheitszerstrende -
k6rperliche Anstrengung zu kompensieren. Die aus der geschilder-
ten Belastungssituation auf Dauer resultierenden, oft sich unter-
schiedlich duBernden gesuncheitlichen Schdden sind daher letzt-
lich kaum einzelnen Gefdhrdungsursachen exakt zuzurechnen; diese
allgemein auftretenden, in der Regel irreversiblen gesundheitli-

chen VerschleiBerscheinungen sind vielmehr nach allgemeiner Er-

fahrung in den Betrieben das Ergebnis der permanenten gesamten

Belastungssituation in der GuBputzerei.

1) Vgl. hierzu etwa die Ergebnisse der Humanvermdgensrechnung im
Rahmen der Begleitforschung zu. einem giefereispezifischen For-
schungsprojekt (Forschungsprojekt Hoesch, AbschliuBbericht
1980, Anhang V, S. 18 f£f.).
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Flir diesen Zusammenhang gibt es auch verschiedene Indikatoren.
So liegt der allgemeine Krankenstand in den GuRputzereien gleich
hoch (teilweise sogar hdher)wie der durchschnittliiche Kranken-
stand in den GieBereien, der bereits erheblich {iber dem gewerb-
lichen und auch {iber dem Gewerbedurchschnitt liegtl).

Wichtige Hinweise ergeben sich hierzu auch aus Erfahrungen der
betrieblichen Experten, die eine enge Korrelation zwischen lang-
jdhriger Akkordtdtigkeit und Krankenstand vermuten lassen. Das
fir die Entlohnung der Putztdtigkeit typische Verhdlinis von ge~
ringem Grundlchnanteil (wegen eines geringen Arbeitswertes der
Putztdtigkeit) und relativ hohem leistungsbezogenen Lohnanteil
fithrt nicht nur in einzelnen Fdllen dazu, dal bei h&herer Akkord-
leistung auch der Krankenstand ansteigt (vgl. hierzu weilter un-
ten). Wichtig ist hier vor allem, daB die GuBputzer Uber Jahre
hinweg unter einem permanenten enormen Leistungsdruck stehen,
weil ein Nachlassen in der Leistung sofort empfindliche Einkom-.
menseinbufen nach sich ziehen wiirde. Dies bedeutet u.a., daB der
VerschleifungsprozeB noch dadurch verstdrkt wird, daf die GuBput-
zer tendenziell versuchen, mdglichst lange eine méglichst hohe
Leistung zu erbringen, um keine entscheidenden LohneinbuBen, Um=-
setzungen oder gar den Verlust des Arbeitsplatzes hinnehmen zu
miissen. Partiell werden sie hierzu auch durch tarifliche Regelun-
gen motiviert, die zwar zum Schutz bei LeistungsverschleiBb ge-
schaffen wurden, in deren GenuB sie aber erst ab einem bestimmten
Alter (oder Betriebszugehdrigkeit) kommen k&nnen. Diese Bedingun-
gen fllhren daher auch tendenziell zu einer "Erschépfung” der kdr-
perlichen Ressourcen und gesundheitlichen Rekreationsfdhigkeit
und verstdrken damit langfristig die gesuncheitsgefdhrdenden Ef-
fekte der Belastungssituation.

Ein weiterer Indikator fiir den ursdchlichen Zusammenhang zwischen
Putztdtigkeit und GesundheitsverschleiB ist auch der hohe Anteil
der chronischen Gesundheitsgchdden bei diesen Arbeitskr&ften. So
berichteten uns selbst Experten auf der Ebene der Betriebslei-
tung, daf GuBputzer grundsidtzlich nach einer bestimmten Zeit Hal-
tungs- und Meniskusschidden davontragen wilirden, ohne daR diese
sicher berufsbedingten Erkrankungen bisher generell als Berufs-
krankheit anerkannt worden sind. Von den Betriebsdrzten erfuhren
wir, daBR im Bereich der Putzereien eine starke Zunahme der rheu-
matischen Erkrankungen festzustellen ist.

Auch die Tatsache, daB bei.allen von uns besuchten Putzereien die
Unfallhdufigkeit und ~schwere in den Putzereien bis zu doppelt sc
hoch wie in den anderen GieBereiabteilungen war, weist auf das
erh&hte, permanent bestehende Unfallrisiko hin, dem die Putzer
grundsdtzlich unterliegen und das diese zusdtzlich zu dem hohen
Leistungsdruck mit vergleichsweise erheblichen psychischen Anfor-
derungen belastet.

1) Vgl. hierzu und zu den folgenden Ausfiihrungen in Teil 1, II.
sowie weiter unten unter 1. b).
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Gerade weil dieser Gesuncdheitsverschleif sich nur allmdhlich
vollzieht, je nach Konstitution der Arbeitskr&dfte sich in unter-
schiedlicher Form und Intensitdt &uBert und aufgrund hoher Fluk-
tuation bei den GuBputzern hdufig unerkannt bleibt, ist er auch
in den GieBereien nur &ZuBerst schwierig spezifischen Belastungen
und Tédtigkeiten zuzuschreiben. Entsprechend geriet die damit ver-
bundene Minderung der Leistungsfdhigkeit der Arbeitskrdfte in den
GieBereibetrieben nur allmdhlich in den Vordergrund und in das
betriebliche BewuBtsein. Auch wenn einzelne betriebliche Experten
erkannten, daB bei den extrem harten Arbeitsbedingungen in den
GieBereien und insbesondere im Putzereibereich ein erhdhter Xran-
kenstand entsteht, so erlangte doch die tendenzielle Reduzierung
der Leistungsfdhigkeit der Arbeitskrédfte erst dann flr den Be-
trieb grdlere Bedeutung, wenn sich daraus auffdllige und ernst-

hafte Einsatzschwierigkeiten ergaben.

(b) Einschrinkungen der subjektiven EinsatzfZhigkeit der Arbeits-

krdfte infolge GesundheitsverschleiB ergeben sich in der Regel

vergleichsweise spdt. Im Gegensatz zu spezifischen Gesundheits-

schidden wie etwa Silikose oder Schwerh&rigkeit, die bereits in
einem fritheren Stadium erkennbar und bestimmten Arbeitsbelastun-
gen zuordenbar sind, wird arbeitsbedingter allgemeiner Gesund-
heits~ und LeistungsverschleiB im allgemeinen erst dann meB~ und
feststellbar, wenn er relativ weit foritgeschritten (und mégli-

cherweise irreversibel) ist und sich in einer bleibenden Minde-

rung der Leistungsfihigkeit niedergeschlagen hat.

Lelstungsminderung wird deshalb auch oft als "altersbedingte™ Be-
gleiterscheinung erkldrt, selbst wenn es sich in der Regel um Ar-
beitskrédfte zwischen 45 und 55 Jahren handelt. Dies trédgt dazu
bei, daB der ProzeB der Leistungsminderung und die Entstehung
einzelner VerschleiBerscheinungen im allgemeinen solange fort-
schreiten kann, bis Gesundheit und Leiétungsvermﬁgen der Arbeits-
krdfte so erheblich und umfassend verschlissen sind, daB diese
nicht mehr ldnger unter den bisherigen Arbeitsbedingungen arbei-
ten und vor allem ihre bisherigen dort erbrachten Leistungen er-
bringen kSnnen. Leistungsgemindertheit bei den Gufputzern scheint
daher weniger eine '"normale" altersbedingte Begleiterscheinung zu
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sein als vielmehr die Folge der lidngerfristigen Tdtigkeit unter
extrem belastenden die kdrperliche Leistungsfdhigkeit oft iiber-

fordernden (vgl. dazu etwa Woitowitz u.a. 1979) Arbeitsbedingungen.

Die vor allem auch im Putzereibereich vorhandene Uberlastung

der GieBereiarbeiter bewirkt, daB auch bereits nach einem kiirze-
ren Zeiltraum (ca. 10 Jahre) kérperlich schwerer Arbeit erste Ver-
schleiBerscheinungen (auch bei jlngeren Arbeitskri&ften) auftre-
ten. Dies wurde auch durch die Aussagen der GieBereiexperten
belegt, wonach ein Mann {iber 40 die Arbeiten in der Putzerei
"kaum noch bringen" kann. Auch in Betrieben anderer Branchen, in
denen Arbeiten unter dhnlichen ,extrem belastenden Arbeitsbedin-
gungen durchgeflihrt werden miissen, nehmen nach Meinung der be-
fragten Experten Leistungsminderung und eingeschr&nkte Einsatzfi-
higkeit zu.

Als Einschrdnkungen der Einsatzelastizitdt erlangte der Gesund-
heitsverschleiB bei den GuBputzern also erst dann Bedeutung, wenn
sich die damit verbundene reduzierte Leistungsfihigkeit im Errei-
chen aktueller Nutzungsgrenzen fir den Betrieb auswirkte. Gerade
hier erwies sich das Fehlen direkter normativer Einsatzbeschridn-
kungen vor oder bel ersten VerschleiBerscheinungen als problema-
tisch fiir die Arbeitskrdfte.

(c) Da sich die geminderte Leistungsfdhigkeit aliso vorwiegend bei
den langjdhrigen Mitarbeitern und &lteren Arbeitskrdften in ein-
geschrdnkter Einsatzflexibilitdt auswirkt, fllhrt arbeitsbedingter
Gesundheitsverschlei gerade dann zu objektiven betrieblichen

Einsatzschwierigkeiten, wenn der Anteil dieser Arbeitskrdftegrup-

pe an der gesamten Belegschaft der Abteilung relativ hoch ist. Je
h&ufiger solche VerschleiBferscheinungen auftreten, um so mehr
wird der elastische Einsatz sowohl einzelner Arbeitskrdfte schwie-

riger, als auch die gesamte Arbeitseinsatzlenkung erschwert.

Gerade dies war in den von uns untersuchten GieBereien zunehmend
der Fall. Leistungsminderung wurde dort vor allem deshalb zu einem
gréfBeren Problem, weil in den GuBputzereien immer mehr Arbeits-
krdfte relativ "ruckartig" zur Gruppe der Leistungsgeminderten

zdhlten. Der Grund daflr war, dab die Belegschaft in den Putzerei-
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abteilungen generell einen hohen Anteil an dlteren deutschen Ar-

beitskriften aufwies.

So waren in einem GieBereibetrieb 1976 22 % der Beschdftigten
15-30 Jahre, 36,5 % 30-45 Jahre und 41,2 % 45-80 Jahre alt. Das
Durchschnittsalter der gewerblichen Arbeitnehmer lag hier bei
41,2 Jahren (das in der ersten Hdlfte der 70er Jahre sogar Uber
dem der Angestellten lag). ZEin betrieblicher Experte charakteri-
sierte die Uberalterung der Belegschaft dadurch, daB 36 % der ge-
werblichen Arbeitnehmer Uber 50 Jahre alt waren, ein Alter , in
dem die Arbeitskrdfte in den meisten Fdllen "den kdrperlichen An-
strengungen - besonders in den Putzereien - nicht mehr gewachsen
sind". Hier wie auch in anderen Betrieben wurde diese Alters-
struktur entscheidend durch die Putzereibelegschaft geprdgt, die
ja im Einzelfall bis zu 50 % der gesamten betrieblichen Beleg-
schaft umfaBte,wie sich aus den Personalunterlagen verschiedener
Betriebe ergab. In einem Zweigwerk eines GieBereibetriebes, in
dem noch besonders viele deutsche GieBereiarbeiter beschdftigt

waren, waren sogar 73 % der Beschdftigten lber 40 Jahre alt.

Dieser besondere Altersaufbau ist im wesentlichen auch ein Ergeb-

nis frilherer betrieblicher Rekrutierungsstrategien zur L&sung be-
trieblicher Personalprobleme. Gerade der vergleichsweise hohe An-
teil ausldndischer Arbeitskrifte in den Putzereien (teilweise

sind in den Putzereien nur noch ausldndische Arbeitskrifte einge-

setzt), die eine vergleichsweise hohe Fluktuation aufweisen, ei-

1)

nerseits und die zunehmende Schwierigkeit, junge deutsche Ar-

2)

beitskrifte zu rekrutieren .,andereprseaits haben dazu gefihrt,
daR in den Putzereien kaum noch deutsche Stammbelegschaften exi-
stieren. Gerade aber die wenigen verbliebenen Arbeitskrifte der
Stammbelegschaft, insbesondere Angehdrige der friheren "Putzko-
lonnen”, die als besonders leistungsstark, zuverldssig und flexi-
bel einsetzbar galten, wiesen aufgrund ihrer langjdhrigen Tdtig-
keit und ihres zunehmenden Alters tendenziell Leistungsminderun-

gen auf. Die Betriebe gerieten deshalb immer stidrker in Personal-~

1) So lag die durchschnittliche BetriebszugehSrigkeit der GuBput-
zer in einer GieBerei bei ca. 7 Jahren im Vergleich zu 11 Jah-
ren im gesamten Betrieb. In zwei Zweigwerken einer GrofgiefBe-
rei, in denen im Jahr 1975 67 % bzw. 84 % der GuBputzer auslén-
dische Arbeitskrdfte waren, betrug die Betriebszugehdrigkeit
bei 44 % bzw. 5% % der GuBputzer h&chstens 3 Jahre im Gegen-
satz zu 27 % bzw. 30 % aller Beschidftigten.

2) Vgl. Teil 2, II.
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schwierigkeiten, insbesondere wenn sie auf die Erfahrung und die
qualifizierte, zuverléssige Putztidtigkeit dieser Leute mehr cder
weniger angewiesen waren, diese aber auch nicht mehr unter extre-
men Belastungen einsetzen wollten, um den VerschleifungsprozeB

"abzubremsen".l)

Weil dierPutzereien den arbeitsintensivsten Bereich in den GieRe-
reien darstellen, ergaben sich daher aus dem allmi#hlichen Rlick-
gang der Leistungsfihigkeit bei einem zunehmenden Teil der Putz-

belegschaft_immer_mehr_?robleme fiir die Einsatzplanung, die fle-

xible Arbeitsplatzzuordnung, die Zeitdauer der Einsetzbarkeit und

die zu erwartende Leistungserbringung. Die Kalkulierbarkeit der

zu erwartenden Putzleigstung wurde hierdurch ebenso erschwert wie
die Elastizitdt, auf (z.B. auftragsbedingte) Schwankungen bei der
jeweils anfallenden Menge zu putzender GuBstiicke reagieren zu

k&6nnen.

Diese Probleme waren umso schwieriger, Je weniger die Betriebe in
der Lage waren, sowohl bei den im Betrieb vorhandenen GieBereiar-
beitern wie auf dem Arbeitsmarkt geeigneten Ersatz flir lei- '
stungsgeminderte GuBputzer zu finden. Da die Betriebe dariberhin-
aus in den Putzereien gezielt eine Politik der personellen Unter-
besetzung fuhren, versuchten sie auch, geeignete, aber nicht

mehr flexibel und leistungsgerecht einsetzbare Arbeiter zumindest

tempordr zu halten.

(d) Derartige Einsatzprobleme erlangten vor allem und hdufig erst
dann Bedeutung filir den Betrieb, wenn splirbare Leistungsminderun-

gen bei den GuBputzern ihn unmittelbar zu Umsetzungen oder ande-

ren Reaktionen veranlaBten. Gerade well es in den GileBereien im

1) Auch die Bildung einer Stammbelegschaft aus ausldndischen Ar-
beitskrdften wurde aus betrieblicher Sicht kaum forciert oder
gar als Ersatz flir die Uberalterte deutsche Stammbelegschaft
in Erwdgung gezogen. Dies mag zum einen durch die hohe Fluk-
tuationsrate bei ausldndischen Arbeitskré&ften begriindet sein,
zum anderen aber auch durch die - damit eng verbundene - Ten-
denz der GieRBereibetriebe, auslindische Arbeitskrdfte nahezu
ausschlieflich an hoch belastenden Arbeitsplitzen einzusetzen.
(Vgl. etwa auch Forschungsprojekt Hoesch, Zwischenbericht 1977,
S. 225.)
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allgemeinen wenige "geeignete Arbeitspldtze" flir gesundheitlich
beeintrdchtigte, leistungsgeminderte Arbeitskrdfte gibt, inshe-
sondere kaum Arbeitspldtze ohne Akkord und taktgebundene Tdtig-
keiten (auch die hierfiir traditionell in Frage kommenden Kon-
trollarbeitsplé&tze sind wegen zunehmend belastender Anforderungen
immer weniger geeignet), war es - &Zhnlich wie im Bergbau - schwie-
rig, einen Arbeitsplatz fiir Leistungsgeminderte zu finden. Die
von uns festgestellten Umsetzungsschwierigkeiten stellen daher
eine besondere und "spitere" Erscheinungsform der gesundheitsver-

schleiBbedingten Einsatzprobleme dar.

Zum einen dufern sie sich in konkreten Schwierigkeiten beil der
Umsetzung der angeschlagenen Arbeitskrdfte auf andere Arbeits-
plédtze (leistungs- und qualifikationsgerechter Einsatz, Beleg-
schaftszufriedenheit) und schrénken so auch die Arbeitseinsatz-
elastizitét ein. Zum andern und vornehmlich in dieser Perspektive
auf Betriebsleitungsebene thematisiert werden Umsetzungsprobleme
dhnlich wie im Bergbau als personeller Uberhang beklagt, da hier-

mit erhebliche Kosten verbunden sind. Gerade die Kostenproblema-

tik der Umsetzung leistungsgeminderter GuBputzer hat die Diskus-

sion um eine Problemlidsung des arbeitsbedingten Leistungsver-

schleiBes ‘stirker in den Vordergrund geriickt.

Ergdnzend hierzu ist noch zu sagen, dal in den GieBereien und
vorrangig im Putzereibereich eine Leistungsminderung bzw. einge-
schrdnkte Einsatzfdhigkeit der Arbeiter auch durch spezifische

giefBereitypische Gesundheitsschdden verursacht sein kann, wie et-

wa Silikoseerkrankungen infolge der Quarzsandverwendung, Verbren-
nungen durch gliithende Gubstlcke, unfallbedingte Augenverletzungen
etc. Diese Schddigungen sind jedoch vergleichsweise seltener und
fallen flir die Einsatzproblematik nicht so stark ins Gewicht, so-
fern sie nicht eine Mitursache flr den allgemeinen Gesundheits-

verschleiB darstellen.

Die Zahl der anerkannten Silikosefdlle im GieBereibereich ist ab-
solut zurlickgegangen, obwohl sich aus den Unterlagen der gewerb-
+lichen Berufsgenossenschaften ergibt, daB die GuBputzer nach wie
vor zu den GieBereiarbeitern mit der h&chsten Silikosehdufigkeit
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zéhleni). Der absolute Rlckgang dlrfte weniger auf den Abbau der
Staubbelastungen als vielmehr auf verstdrkte gesundheitliche
Uberwachung, vor allem aber auch auf die hohe Fluktuation - vor-
rangig der ausldndischen Arbeitskridfte -~ zurlickzuflhren sein.

Auch wenn Silikoseerkrankungen flir sich genommen daher kaum einen
den Arbeitseinsatz erschwerenden Faktor darstellen, so kdnnen sie
die Einsatzprobleme infolge Leistungsminderung doch im Einzelfall

zusdtzlich versch&rfen.

(2) Die geschilderten Einsatzprobleme wurden im Gegensatz zum

Bergbau kaum unmittelbar durch &ffentlich-normative Regelungen

mitgeneriert bzw. verschirft. Sie wurden erst durch jene Regelun-
gen vergrdBert bzw. sichtbar gemacht, die bei bestehenden irre-
versiblen Leistungsminderungen der Arbeitskridfte die betriebli-
chen Mdglichkeiten der Weiterbeschdftigung mittelbar einschrdnken
bzw. kostenmdfig erschweren und eine Entlassung solcher Arbeits-
krdfte nicht mehr ohne weiteres zulassen. Diese Probleme treten
vor allem und dann stdrker zutage, wenn die betrieblichen Reak-
tionsm&glichkeiten zusdtzlich durch andere &ffentliche Mafnahmen
(z.B. arbeitsmarktpolitische MaBnahmen etc.) eingeengt werden

(vgl. hierzu weiter unten).

(a) Die Einsatzprobleme im GieBereibereich sind gerade deshalb

anderer "Natur" als im Bergbau, weil direkt auf den Arbeitsein-

satz bezogene Regelungen im GieBereibereich, aber auch flir andere

gewerbliche Branchen ,fehlen.

Abgesehen von einigen konkreten normativen Regelungen, wie etwa
der Unfallverhiitungsvorschrift "Staub" (VBG 119), die bei einer
vom Werksarzt festgestellten Gesundheitsschddigung nur die Alter-
native der Nichtweiterbeschdftigung an staubgefiéhrdeten Arbeits-
plitzen vorsieht, existieren weder filir Gesundheitsschiddigungen,
die sich in allgemeinen VerschleiBerscheinungen niederschlagen,
noch flir typische VerschleiBerscheinungen, wie Kreislaufkrankhei-
ten, Meniskus-oder Haltungsschdden, einsatzbeschrdnkende oder
prdventiv ansetzende, einsatzregulierende Vorschriften. Auch feh-
len Uber den unmittelbaren Zusammenhang von kombinierten Bela-
stungen - wie etwa kdrperlicher Schwerarbeit bei gleichzeitig ho-
hem Leistungsdruck - und allgemeinem Gesundheitsverschlei nach

1) Vgl. Teil 1, II. B. 2.
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arbeitsmedizinischen Kriterien ausreichend gesicherte Erkenntnis-
se. Flir solche Gesundheitsgef&hrdungen am Arbeitsplatz bestehen
daher weder verbindlich vorgeschriebene Vorsorge- und Uberwa-
chungsuntersuchungen, noch sind die dadurch verursachten Gesund-
heitsschdden in die Liste der anerkannten Berufskrankheiten auf-
genommen.

Hier soll nicht weiter darauf eingegangen werden, welche Rolle
das Fehlen solcher &ffentlicher MaBnahmen flr die betriebliichen
M8glichkeiten beim Einsatz und der Nutzung von Arbeitskraft wie
auch fir die Sicherung der Gesuncheit und Leistungsfdhigkeit der
Arbeiter spielt. Es bleibt jedoch festzuhalten, daB der Arbeits-
krifteeinsatz in den Giefereien keinerlei begleitender oder regu-
lierender normativer Kontrolle zur Reduzierung der permanenten
gesundheitlichen Beeintr&chtigung, etwa in Form von Beschdfti-
gungsbeschrédnkungen, unterliegt, der VerschleiBprozeB bei der
Putztidtigkeit also auch durch &ffentliche Maf%nahmen nicht "ge~

bremst" wird.

{b) Eine Versché&rfung durch Sffentliche MaBnahmen erfuhren die

betrieblichen Einsatzprobleme im wesentlichen erst dadurch, daB
der Arbeitseinsatz vergleichsweise "spdt" durch den normativen
Schutz zumindest eines Teils jener Arbeitskrdfte erschwert wurde,
bei denen dieser GesundheitsverschleiB bereits zu einer Lei-
stungsminderung gefﬁhrt‘hat. Zu diesen &ffentlichen MaBnahmen

zdhlen die allgemeinen Kiindigungsschutzregelungen und die Mantel-

tarifvertrdge der Metallindustrie, insbesondere der hier stell-

vertretend fir &hnliche Regelungen genannte § 24 des Manteltarif-
vertrages fiir die gewerblichen Arbeitnehmer der bayerischen Metallin-
dustrie von 1873 bzw. 1976 (i.f. MIV genannt) zum Lohnausgleich

bei gesundheitiich bedingter Leistungsminderung.

Sowohl der allgemeine gesetzliche Kindigungsschutz (etwa der im

Kiindigungsschutzgesetz enthaltene Schutz gegen sozial ungerecht-

fertigte Klindigungen bei Erkrankungen) wie auch der Kindigungs-

schutz flir dltere Arbeitskridfte in den Manteltarifvertrdgen (bei-

spielsweise § 8 Abs. 5 MTV) erschweren dem Betrieb die M&glich-
keit, gich von erkrankten und/oder &lteren Arbeitskridften zu 18-

sen.
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Dies bedeutet, daB arbeitsbedingte Erkrankungen nur noch unter
bestimmten Voraussetzungen eine Kindigung rechtfertigen. Vor al-
lem aber k&nnen Arbeitnehmer ab dem 55. Lebensjahr, sofern sie
dem Betrieb bereits 25 Jahre angehdrt haben, nur noch aus wichti-
gem Grund gekiindigt werden, was im Prinzip eine Entlassung wegen
reduzierter Leistungsfidhigkeit ausschlieBt.

Auf dem Hintergrund dieser Kiindigungsvorschriften ist die Wirk-

samkeit von Regelungen zum Lohnausgleich bei Leistungsminderung

oder zur Verdienstsicherung bei betrieblichen Umsetzungen in den

verschiedenen Manteltarifvertridgen der Metallindustrie zu sehen.

So etwa bestimmt seit 1.5.13976 der § 24 MTV, daBd Arbeitnehmer bei
gesundheitsbedingter Minderung ihrer Leistungsfdhigkeit ab dem
55. Lebensjahr bei 10 Jahren BetriebszugehOrigkeit, ab dem 50.
Lebensjahr bei 20 Jahren Betriebszugehérigkeit, Anspruch auf ei-

" nen Lohnausgleich besitzen. Diese Lohnausgleichsregelung bringt
im Zusammenwirken mit dem Schutz vor Klindigung zumindest filir ei-
nen Teil der Arbeitskr&fte eine erhebliche Absicherung ihres Ein-
kommens auch dann, wenn sie infolge Gesundheitsverschleifes zur
vollen Leistung nicht mehr in der Lage sind.

Auch wenn nach dieser Regelung der Teil der Arbeitskrdfte, der
bereits vor Erreichung der Anspruchsvoraussetzungen VerschleiBer-
scheinungen aufweist, nicht in den GenuB des Lohnausgleichs
kommt, so erlangt diese Regelung zumindest dann flir die Betriebe
grBere Bedeutung, wenn ein immer gréBerer Teil ihrer Beschaftig-
ten unter diese Regelung f&1llt. Dies ist gerade in den GieBereien
der Fall, wo die verbliebenen Arbeiter der Stammbelegschaft immer
weniger dem Leistungsdruck in den Putzereien gewachsen sind. In-
folge der Uberh8hten Altersstruktur kdnnen dort immer mehr Ar-

beitskrdfte einen Anspruch auf Lohnausgleich geltend machen.

Der tarifliche Lohnausgleich hatte flir die Betriebe um so mehr
Gewicht, wenn es ihm von den Arbeitskr&ften selbst oder von den
Betriebsridten auch erschwert wurde, Arbeitskrifte zu entlassen,
die ebenfalls leistungsgemindert, aber noch nicht anspruchsbe-
rechtigt waren. Auch wenn dies normativ nicht abgesichert war, so
konnte der Betrieb im Einzelfall hierdurch wie auch aus Eigenin-
teresse (Personalmangel, Rekrutierungsschwierigkeiten) gezwungen

sein, auch jlngere, aber bereits leistungsgeminderte Arbeitskrdf-
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te weiter zu beschdftigen, was den Problemdruck beim Arbeitsein-

satz zusdtzlich erhdhte.

Die Lohnausgleichsregelung lief den Betrieben zweierlei Alterna-
tiven: Entweder wurden die gesundheitsgeschddigten Arbeitskrédfte
an ihrem alten Arbeitsplatz belassen und ihnen dort der bisherige
Lohn trotz geringerer Leistung weiterbezahlt oder aber sie wur-
den an einen anderen Arbeitsplatz mit geringerem Arbeitswert und
weniger belastenden Arbeitsbedingungen umgesetzt und erhielten

dort die Differenz zu ihrer bisherigen Lohnh&he erstattet.

In beiden FEllen fiihrt diese Regelung zu erh&hten

Kosten flir den Betrieb, was sich trotz erheblicher betrieblicher
Aktivitdten, mit der zunehmenden Zahl der Leistungsgeminderten
fertig zu werden (etwa durch sozizlpolitisch gesicherte Ausstel-

lung), in einer splirbaren Kostenbelastung fiir die Betriebe nie-

derschlagen konnte.

So etwa lagen in einem von uns untersuchten Betrieb die durch
die Umsetzung leistungsgeminderter Arbeitskridfte verursachten
Mehrkosten im Bereich der KundengieBerei fiir 1977/78 bei ca. 3 %
bis 4 % der effektiven Lohnsumme. Allein die Kosten, die durch
den § 24 MTV verursacht wurden, machten etwa 15.000 DM im Monat
aus, was allein schon etwa 1 % der gesamten Effektiviohnsumme des
Betriebes bedeutete. Diese Zahlen belegen deutlich, dad der An-
teil der leistungsgeminderten Arbeitskrdfte relativ hoch war, zu-
mal sich diese Summen lediglich aus den Differenzbetrédgen zum
Lohnausgleich zusammensetzen.

Abgesehen von den Kostenproblemen, die freilich von den Betrieben
als Hauptproblem des Arbeitseinsatzes diskutiert wurden, fihrten

diese 8ffentlichen MaBnahmen sowchl - vermittelt iiber diese Ko-

stenproblematik - zu einer stdrkeren Problematisierung des Ge-

sundheitsverschleiBes seitens des Managements wie auch verstdrkt

zu unmittelbaren Schwierigkeiten beim Einsatz der Leistungsgemin-

derten selbst und im Kontext des gesamtbetrieblichen Arbeitsein-

satzes.

So ist es dem Betrieb nicht mehr m8glich, die leistungsgeminder-
ten GuRputzer unter Akkordbedingungen zu beschdftigen. Er mul
sie, wenn er sie nicht chne leistungsbezogene Entlohnung an ihren
alten Arbeitspl&dtzen belassen will, auf andere, der geminderten
Leistungsfdhigkeit entsprechende Arbeitspldtze umsetzen. Insbe-

5 2
DeilR/Déhl/Sauer/Bohle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten !%FMQMN"CEEN
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band Il. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



530

sondere letzteres erzeugt, wie bereits erwdhnt, sowohl Probleme
der Zuweisung von Arbeitspldtzen als auch Unzufriedenheit bei den
gesunden, aber geringer entlohnten Xollegen an sclch "geeigneten®
Arbeitspldtzen. .

(c) Die Erhdhung des Problemdrucks im Rahmen des Arbeitseinsat-
zes durch 8ffentliche MaBnahmen erscheint in einem besonderen

Licht, wenn man diejenigen normativen Regelungen betrachtet, die
die Probleme bei den Leistungsgeminderten in Grenzen hielten bzw.

von den Betrieben zur Reduzierung oder temporérer Bewdltigung ih-

rer Einsatz- und Umsetzungsprobleme (und zur Abwdlzung der Pro-

bleme des Gesundheitsverschleifes) benutzt werden konnten.

Vorweg sind hier auch jene 6ffentlichen MaBnahmen zu nennen, die

sich im wesentlichen auf den Gesundheitsschutz der Arbeitskrifte

im Betrieb richten. Nicht nur deshalb, weil direkt einsatzbe-
schrdnkende &8ffentliche MaBnahmen fehlten, wurden Eincatzprobleme
infolge Gesundheitsverschieifl flir die Betriebe erst relativ
"sp&t" bedeutsam. Vor allem auch die "Aussparung" kombinier -

ter Belastungen und bestimmter gesundheitsverschleiBender Nut-
zungsformen (wie etwa hoher Leistungsdruck etc.) sowohl aus den
normativen Arbeits- und Gesuncheitsschutzregelungen als auch aus
der arbeitsmedizinischen und/oder arbeitswissenschaftlichen For-
schung erm&glichte es, im konkreten Fall von Leistungsminderung

einen Zusammenhang zwischen solchen Belastungssituationen und Ge-

1)

sundheitsverschlei weitgehend zu ignorieren™’,

Trotz entsprechender Erfahrung in den Betrieben selbst und trotz
sozialwissenschaftlicher Nachweise (vgl. Funke u.a. 1974, S. 10
f.; Funke 1976, S. 43; Forschungsprojekt Hoesch, AbschluBbericht
1980, IV S. 8Y4) {ber Zusammenhidnge etwa zwischen Akkordarbeit
und Gesundheitsschiddigung wurden solche Gesundheitsgefahren durch
Belastungen bisher kaum zum Gegenstand von Aktivit&ten der unmit-
telbar mit der Aufgabe zum Gesundheitsschutz und zur Unfall- und
Berufgskrankheitenverhlitung befaften Instanzen (wie Berufsgenos-
senschaften, Gewerbeaufsichtsidmter, Betriebsdrzte usw.). Dies
trug damit dazu bei, daB die Betriebe ihre Arbeiter weiterhin un-
ter diesen belastenden Arbeitsbedingungen uneingeschré&nkt nutzen

1) In diesem. Zusammenhang ist auch auf die Bedeutung tariflicher
Regelungen zu verweisen, die durch die Méglichkeit von Er-
schwerniszulagen, des "Belastungsausgleichs" in der Arbeitsbe-
wertung selbst und durch die verschiedenen Mdglichkeiten der
leistungsbezogenen Entlohnung zu einer derartigen Orientierung
entscheidend beitragen.
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und einsetzen. Sie werden von den Vertretern der &ffentlichen
Kontrollinstanzen in dieser Haltung cher noch bestdtigt, zumal
diese ziemlich h&ufig derartige Zusammenhdnge bestreiten.

Damit bewirkten diese 8ffentlichen MaBnahmen auch, daR der Druck
auf einen Abbau der gesundheitsverschleiflenden Arbeitsbedingungen
etwa beim GuBputzen gering blieb. Den Betrieben erwuchsen aus dem
permanenten gesundheitsschédigenden Einsatz auch nicht einmal
nachtrdgiich bei einem Auftreten von Leistungsminderungsfdllen
Probleme, wenn die davon betroffenen ArbeitskriZfte noch nicht un-
ter die tarifrechtliche Lohnauégleichsregelung fielen und solange

der Betrieb noch Ersatz flir sclche Arbeitskridfte fand.

Solche Arbeitskrdfte, die bereits vor Erreichung der Anspruchs-
voraussetzungen eine Leistungsminderung davontragen, "k&énnen ei-
nem echt leid tun", wie dies uns ein Betriebsrat mitteilte, denn
sie sind dann weder vor Klindigung noch vor Abgruppierung und Ein-
kommenseinbufen geschiltzt.

In dieser MOglichkeit normativ uneingeschrinkter Aufrechterhal-

tung und Steigerung von Belastungen liegt eine wesentliche Erkld-

rung flir die Zunahme des Leistungsdruckes im Laufe der 70er Jah-
re, den alle von uns befragten Betriebsrite ausdpiicklich monier-
ten und der in der Zunahme der Fdlle von Leistungsminderung - vor
allem auch bei jiingeren Arbeitskriften in den GuBputzereien - au-
genfdllig wurde. Zu Einsatzproblemen kam es flir solche Betriebe

daher im allgemeinen erst, als es schwieriger wurde, ausreichen-
den Ersatz flir leistungsgeminderte Arbeitskrdfte auf dem Arbeits-

markt zu finden (vgl. dazu Teil 2, II.).

Anhaltspunkte flir solche Entlastungseffekte &ffentlicher MaBnah-
men ergeben sich aus der Anzahl von Umsetzungen von Leistungsge-
minderten mit Abgruppierung, aus den permanenten Rekrutierungsbe-
mithungen der GieBereien fir den Putzbereich auf dem Arbeitsmarkt
und in direkten Verhandlungen mit den Arbeitsidmtern sowie auch
aus der Tatsache des zunehmenden Anteils leistungsgeminderter
Arbeitgkrdfte unter den gemeldeten Arbeitslosen in den von uns
untersuchten Arbeitsamtsbereichen,die nach Meinung der Arbeits-
amtsexperten zu einem wesentlichen Teil aus Betrieben mit extrem
belastenden Arbeitspldtzen stammen.

Einsatzprobleme aufgrund des zunehmenden GesundheitsverschleiBes

und problemverschédrfender  Regelungen waren daher auch in den ver-
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schiedenen GieBereien untersgchiedlich stark ausgeprdgt. Sie waren

abhdngig davon, wie erfolgreich die einzelnen Betriebe die damit

verbundenen Schwierigkeiten durch spezifische Probleml&sungen be-
wdltigen konnten, wie stark die jeweiligen Rekrutierungsengpésse

waren und wie groB der Entlastungseffekt weiterer Sffentlicher

MaBnahmen (vgl. weiter unten unter 2. a)) war.

(d) Entscheidende Bedeutung hatten auch jene 6ffentlichen Mafnah-

men, die die Beschdftigung ausldndischer Arbeitskrdfte in dem er-

reichten AusmaB erst m&glich gemacht haben (Anwerbung auslidndi-
scher Arbeitskrdfte usw.). Damit bestand nicht nur die Mdglich-
keit, erhdhte Fluktuation durch verstdrkte Beschidftigung ausldn-
discher Arbeitskrdfte zu kompensieren (vgl. hierzu vor allem in
Teil 2, II.). Es erleichterte auch zum einen den Austausch be-
reits leistungsgeminderter deutscher gegen gesunde ausldndische
Arbeitskrdfte; zum anderen war es aber auch leichter mdglich,
gich von auslidndischen Arbeitskridften, die VerschleiBerscheinun-
gen aufwiesen, zu trennen. Gerade die erh8hte Fluktuation insbe-
sondere auslidndischer Arbeitskridfte lief einen Grolteil des Ge-
sundheitsverschleildes in GieBereien nicht sichtbar bzw. in Form

von einsatzerschwerender Leistungsminderung wirksam werden.

ffentlich-normative Versorgungsregelungen trugen ferner dazu
bei, daB die GieBereibetriebe auch dann entlastet wurden, wenn
langjdhrig beschdftigte Arbeitskridfte ernsthafte VerschleiBer-
scheinungen aufwiesen. Ahnlich wie im Bevrgbau erméglichten es

auch hier Regelungen der Renten- bzw. Knappschaftsversicherung

und der Unfallversicherung, sich von dlteren gesundheitsgeschd-

digten GieBereiarbeitern zu trennen und so die Zahl der im Be-
trieb verbleibenden Leistungsgeminderten soweit wie mglich zu
verringern. Auch wenn diese Mdglichkeiten der vorzeitigen Pensio-
nierung oder Frithinvalidierung weit weniger vielf&ltig und um-
fangreich als im Bergbau waren, so wurde aufgrund dieser Regelun-
gen ein erheblicher Teil der leistungsgeminderten GieBereiarbei-
ter bzw. GuBputzer sozialpolitisch gesichert "aufgéfangen". Mit
der M&glichkeit zur Frihverrentung konnten die Betriebe aber auch

versuchen, sich von solchen leistungsgeminderten Arbeitern . die
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bereits unkiindbar geworden waren, zu trennen, und hierdurch so-

wohl Einsatzschwierigkeiten wie Kostenprobleme "entschidrfen™.

Dies wurde bel einem der von uns untersuchten Betriebe noch da-
durch beglinstigt, well er zum Bereich der Knappschaftsversiche-
rung zdhlte, die im allgemeinen flir die Arbeitskrdfte vergleichs-
weise glinstigere Versorgungsleistungen bietet.

Genaue Zahlen dariiber, wieviele Arbeitskrédfte auf diese Welise aus
den GieRereibetrieben ausgeschieden sind und damit die Betriebe
von aktuellen und zuklinftigen Einsatz- und Umsetzungsproblemen

1)

entlastet haben, waren nicht zu ermitteln. Dennoch weisen die
verstdrkten Bemlthungen, sich von &lteren leistungsgeminderten Ar-

beitskrdften zu "1&sen", darauf hin, daf die Betriebe diese ver-

sicherungsrechtliichen M&glichkeiten soweit wie m&glich nutzten.

Diese Mdglichkeiten reichten aber offensichtlich nicht in allen
Betrieben dazu aus, die problematisch gewordenen Umsetzungs- und
Kostenprobleme ausreichend zu bew#ltigen. Vielmehr waren die be-
trieblichen Einsatzschwierigkeiten (infolge des zunehmenden Auf-
tretens von Leistungsminderungsfdllen und der Alterslastigkeit
der Belegschaftsstruktur) noch so gravierend, dal die Betriebe
vereinzelt gezielte Bewdltigungsstrategien sowohl zur Reduzierung
der Zahl der Leistungsgeminderten wie auch zum Abbau von Arbeits-

belastungen insbesondere im Putzereibereich ergreifen muBten.

Auch in den von uns untersuchten Betrieben der metallverarbeiten-
den Industrie mit &hnlichen belastenden Arbeitsbedingungen waren
solche Entwicklungen mehr oder weniger deutlich auszumachen. Pro-
bleme belastungsbedingten GesundheitsverschleiBes sind in diesen
Betrieben nur (ncoch) nicht so virulent geworden oder konnten bis-
her erfolgreich insbesondere durch personalpolitische Aktivitédten
gering gehalten werden. Informationen einzelner betrieblicher Ex-

1) Hierzu wie zur Einschdtzung der entlastenden Effekte durch
Fluktuation etc. wdren genauere betriebsspezifische Untersu-
chungen erforderlich, ebenso wie eine biographische Verfolgung
einzelner Arbeitnehmerschicksale. Es existieren im allgemeinen
auch keinerlei Erkenntnisse ilber das jeweilige Stadium der
Leistungsminderung, in denen die einzelnen Arbeiter die Be-
triebe verlassen haben, noch liegen Daten etwa der Xnapp-
schaftsversicherung zum Zusammenhang von bestimmten belasten-
den Tdtigkeiten und der Gew&dhrung von Frihinvaliditdts- bzw.
vorgezogenen Altersrenten vor.

'| .
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perten, vor allem der Werksdrzte, deuten freilich darauf hin, daB
Gesundheitsverschlei und Leistungsminderung auch dort zunehmend
problematisch werden kénnten,insbesondere dann, wenn dies zykinf-
tig stdrker zum Gegenstand "prd&ventiver" Gesundheitsschutzrege-
Jungen gemacht wlirde.

b) Einsatzprobleme bei hohem Krankenstand und erhdhter Fluktua-

tion

Wdhrend der splirbar gewordene Rickgang der Leistungsfdhigkeit

einzelner Arbeitskrifte - insbesondere im Putzereibereich - sich
stdrker in mittelfristigen Schwierigkeiten der Einsatzplanung und
Arbeitsorganisation (und im Problem der Umsetzung Leistungsgemin-

derter) auswirkte, erzeugten Probleme eines hohen Krankenstandes

eher kurzfristige Friktionen bei der Arbeitsplatzbesetzung. Komn-
tinuierlicher Arbeits- und Produktionsablauf sowie die Bewdlti-
gung von Personalengpdssen wurden gestdrt. Krankenstandsbedingte
Probleme waren in allen von uns untersuchten GieBereien wie auch
in den Betrieben der metallverarbeitenden Industrie zu konstatie-
ren, auch wenn sie hdufig als "bewdltigt'" angesehen und allen-
falls noch unter dem Gesichtspunkt des Arbeitsausfalls als Ko-
stenprobleme perzipiert wurden. Obwohl damit Krankenstandsproble-
me weniger restriktive Auswirkungen flir den Arbeitseinsatz zu ha-
ben scheinen, tragen sie doch dazu bei, Personalengpisse chro-
nisch zu erh&hen und damit mittelbar den durch andere Arbeits-
krdfteprobleme (Leistungsminderung, Fluktuation, Rekrutierungs-
schwierigkeiten etc.) verursachten Problemdruck zu verstdrken.
Wir wollen deshalb die Bedeutung, die ein hoher Krankenstand -
und die hierflir relevanten normativen Regelungen - fir die Ein-
satz- und Kostenproblematik in den von uns untersuchten Betrieben
hatte, etwas ndher untersuchen, zumal damit auch Ursachen und
Hintergriinde des im vorigen Abschnitt bésprochenen langfristigen

GesundheitsverschleiBes mit angesprochen sind.

Eine problematischere Bedeutung. flir den betrieblichen Einsatz der
Arbeitgkrdfte, vor allem in den Putzereien und vergleichbaren be-
lastenden Produktionsbereichen schien die dort typisch hohe Fluk-

tuation erlangt zu haben. Fluktuation scheint weniger einkalku-
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lierbar zu sein als der Krankenstand und 148t bei Rekrutierungé-
schwierigkeiten personelle Engpdsse unmittelbar virulent werden;
vor allem kann eine hohe Abkehrbereitschaft zu personellen Fehl-
bestdnden flthren, bei denen ein fiir den reibungslosen Arbeitsein-
satz notwendiger Perscnalwechsel nicht mehr gesichert werden

kann.

Uber die Folgen hoher Fluktuation fiir die Rekrutierungsproblema-
tik wurde bereits im vorhergehenden Kapitel berichtet. Hier in-
teressieren insbesondere die Schwierigkeiten, die sich aus einer

erhdhten Fluktuation flir den kontinuierlichen und flexiblen Ein-

satz - etwa der GileBereiarbeiter in den Putzereien - und flr eine
jeweils optimale Auslastung der vorhandenen Arbeitsplédtze ergaben

und welche Rolle hierbei &ffentliche MaBnahmen spielten.

(1) Einsatzprobleme aufgrund des hchen Xrankenstandes:

(a) Bereits weiter oben wurde darauf hingewiesen, dah der Kran-
kenstand in den GuBputzereien wie auch in den GieBereien generell
héher liegt als in den gewerblichen Produktionsbereichen in ande-

ren Branchen.

So lag der Krankenstand in den von uns besuchten Betrieben in den
letzten Jahren bei den gewerblichen Arbeitnehmern in etwa bei

10 % und damit ca. 3 % Uber dem Durchschnitt der gewerblichen
Wirtschaft. In den Putzereien lagen die Fehlzeiten bei Krankmel-
dungen oft noch hther als in den anderen Bereichen.

(aa) Auch wenn der hohe Krankenstand von den meisten Experten,
insbesondere aber auch von den Werksdrzten, als zwangsldufige Be-

gleiterscheinung der extrem belastenden Arbeitsbedigungen in den

GieBereien angesehen wird, so war man doch allgemein der Ansicht,

daf er zwar nicht erwiinscht, aber auch nicht reduzierbar sei.

So etwa hielt in einem der GieBereibetriebe der Vorstand einen
Krankenstand von 5 % flir "normal”, eine Einschdtzung die ange-
sichts der - im ibrigen zugestandenen - extrem belastenden Ar-
beitsbedingungen geradezu unrealistisch war, beriicksichtigt man,

daB der Krankenstand der Angestellten bereits bei fast 5 % lag.
Vielmehr scheinen die Fehlzeiten in den Putzereien
'\I -
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"trotz" der gesundheitsgefdhrdenden Belastungen eher noch
relativ niedrig zu liegen, zumal ein groBer Teil der Ausfallzei-
ten durch die in diesem Bereich herrschende hohe Unfallgefdhrdung
verursacht wird (s.u.).

Die Betriebe sehen in einem hohen Krankenstand vor allem einen

besonderen Kostenfaktor. In die Personal- bzw. Arbeitseinsatzpo-

litik ist diese Gr&Be allerdings bereits als zu beriicksichtigen-
der permanenter Stérfaktor eingegangen. Dennoch konnte aus den
Aussagen einiger Experten entnommen werden, daB der grundsdtzlich
hohe Krankenstand wegen der Unvorhersehbarkeit von Erkrankungen
und Erkrankungsdauer im Einzelfall immer auch zu konkreten Ein-
satzschwierigkeiten flihren konnte, weil dadurch arbeitsorganisa-
torische Umsetzungen erforderlich und vereinzelt sogar akute Per-

sonalengpdsse ausgeldst werden kdnnen.

{bb} Erhebliche Einschrdnkungen der Einsatzelastizitdt ergaben
sich - insbesondere in den Putzereien - aufgrund der hohen Un-

fallgefdhrdung.

Die Unfallhdufigkeit liegt in den GieBereien generell schen bis zu 5C%
Uiber der des Bergbaus. Gegenliber dem Branchendurchschnitt liegen
die Unfallzahlen in GieBereien mindestens doppelt so hoch. Auch
die Unfallischwere liegt weit {iber dem Durchschnitt der gewerbli-
chen Betriebe.

Dabei geschehen in den Putzereien im Durchschnitt fast doppelt
soviele Unfé&lle wie in anderen GieBereiabteilungen. Auch in der
berufsbezogenen Statistik liegen die GuBputzer im vorderen Feld
der Unfallhdufigkeitsskala. Damit trugen sie erheblich dazu bei,
daB bei der Gruppe der Former und FormgieBer , zu der die GuB-
putzer gezdhlt werden, 1976 prozentual die meisten Unfdlle (fast
jeder 2. Arbeiter) im gewerblichen Bereich auftraten~’. Hinzu
kommt, daB in einzelnen Fdllen unfallbedingte Erkrankungen bei den
GuBputzern zu Ausfallzeiten filhren, die bis zu 100 % hdher als in
anderen Giefereiabteilungen liegen.

Solche unfallbedingten Ausfallzeiten erhdhen den schon belastungs-
bedingt hohen Krankenstand merklich; vor allem aber wirkten sie
gich besonders stdrend, weil nicht einkalkulierbar, auf den un-

mittelbaren Arbeitskrdfteeinsatz aus.

1) Vgl. hierzu bei Abt 1978, S. 68 ff.
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(cec) Der Krankenstand in den GuBputzereien erlangte zusdtzliches

Gewicht, weil die Ausfallzelten gerade beil den 46- bis 60-3&hri-
gen, die ja einen wesentlichen Anteil der GuBputzer stellten, am
ldngsten sind und im Durchschnitt fast doppelt so hoch liegen wie

etwa bei den 20~ bis 30-jdhrigen.

In einem untersuchten Betrieb beliefen sie sich 1976/77 bei den
46- bis 50-jdhrigen auf 20,1, bei den 51- bis 55-jdhrigen auf
26,5 und bei den 56- bis 60-jdhrigen auf 30,5 Tage pro Jahr, widh-
rend die 21- bis 30-j&hrigen etwa 16 Tage pro Jahr wegen Arbeits-
unfdhigkeit ausfielen.

Wegen des {iberproportiondlen Anteils der dlteren Arbeitskrédfte in

den Gufputzereien wirkten sich die krankheits- und unfallbeding-
ten Fehlzeiten dort besonders einsatzerschwerend aus, zumal dann,
wenn es sich um erfahrene und "qualifizierte™ Putzer handelte,

die zwar schon gesundheitlich angeschlagen waren, aber noch kei-

‘nen betrieblich splrbaren GesundheitsverschleiB aufwiesen.

(dd) Trotz (bzw. gerade wegen) der liblichen, von den Betrieben

beabsichtigten personellen Unterbesetzung in den Putzereien

(teilweise waren die technischen Kapazitdten nur mit etwa 40 %
ausgelastet), engten die relativ hohen, erkrankungsbedingten Aus-
fallzeiten zumindest die Spielréumé beim konkreten Arbeitseinsatsz
quantitativ und qualitativ ein. Da aber der hohe Krankenstand be-
reits in der Personalpolitik einkalkuliert war, rlickten damit
verbundene einsatzpolitische Gesichtspunkte allenfalls im Zusam-
menhang mit zusdtzlichen oder hierauf bezugnehmenden Rekrutie-
rungsaktivitdten (Selektion!) ins betriebliche Bewufitsein. Unsere
Untersuchung zeigte, daB der Xrankenstand als solcher veon allen
Betrieben vorrangig nur unter Kostenaspekten perzipiert wurde ,
was insbesondere auch durch die Ausdehnung der Lohnfortzahlung

auf gewerbliche Arbeitnehmer verursacht sein dlirfte.

(b) Als die im Zusammenhang mit den Krankenstandsproblemen we-

sentlichste 6fféntliche MaBnahme brachte das Lohnfortzahlungsge-

setz flir die Betriebe - &hnlich wie im Steinkohlenbergbau - eine
erhebliche Erh&hung der Krankenstandskosten mit sich. Diese zu-

sdtzliche Kostenbelastung resultierte nicht aus einer Steigerung
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des Krankenstands, sondern aus der Verpflichtung der Betriebe,
nunmehr stdrker als frilher flr die Einkommensabsicherung der Apr-

beitnehmer im Krankheitsfall aufkommen zu missen.

Das am 1.1.1970 in Kraft getretene Gesetz {iber die Fortzahlung
des Arbeitsentgelts im Krankheitsfalle (i.f. LFZG) gab auch dem
gewerblichen Arbeitnehmer beil Arbeitsunfdhigkeit infolge Krank-
heit einen Anspruch auf ein Arbeitsentgelt flir die Dauer von 6
Wochen. Dessen HShe orientiert sich an dem bisher zustehenden Ar-
beitsentgelt, bel Akkordarbeitern an dem entsprechend dem bishe-
rigen Verdienst erzielbaren Durchschnittsverdienst.

(aa) Aufgrund unserer Untersuchung ergaben sich keine Anhalts-
punkte daflir, daB diese normative Einkommensabsicherung im Krank-
heitsfall auch einen h8heren Krankenstand verursacht hdtte, wie

dies hdufig von den betrieblichen Experten vermutet wurde.

So lag in einem untersuchten Betrieb, in dem das Lohnfortzah-
lungsgesetz flir den Krankenstandsanstieg verantwortlich gemacht
wurde, der Krankenstand der gewerblichen Arbeitnehmer 1968 be-
reits bei 7,6 % und erreichte noch 1972, also 2 Jahre nach In-
krafttreten des LFZG nur 8,1 %. Erst zwischen 1872 und 1974 stieg
der Krankenstand auf fast 10 % an und stabilisierte sich 1976 bis
1978 bei ca. 10,5 %. Hierauf verweisen auch unsere Untersuchungs-
ergebnisse in anderen Betrieben.

Die Tatsache, daf lange vor dem ErlaB des LFZG der Krankenstand
der gewerblichen Arbeitnehmer in solchen Betrieben schon immer
ca. 5 % Uber dem der Angestellten (die damals bereits in den Ge-
nuB der Lohnfortzahlung kamen) lag, unterstreicht vielmehr, wel-
che Bedeutung die extrem belastenden Arbeitsbedingungen schon
damals flr einen grundsdtzlich h&heren Krankenstand in solchen
Betrieben gehabt haben. In.gleicher Weise war flir die Zunahme des
Krankenstands im Laufe der 70er Jahre das LFZG weit weniger "ur-
sdchlich" als vielmehr die weiter gestiegenen Arbeitsbelastungen
(Leistungsdruck, Arbeitstempo), was auch von den befragten Exper-
ten im Prinzip zugestarnden wurde und weitgehend von der arbeits-
und sozialwissenschaftlichen Literatur zu dieser Thematik ge-

stiitzt wirdl).

1) Vgl. hierfilir stellvertretend Funke 1976, S. 34 ff.; Mergner
u.a. 1975, S. 126 ff.
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(bb) Auch unsere Untersuchungsergebnisse deuten vielmehr darauf
hin, daB das LTZG stdrker bewirkte, daB die einzelnen Arbeits-
krdfte nicht mehr so sehr und solange wie frliher aus Angst vor
EinkommenseinbuBen oder gar Arbeitsplatzverlust mit dem Gang zum
Arzt warteten. Das LFZG schuf damit bessere Voraussetzungen flr
die Arbéiter, ihre Erkrankungen frihzeitiger als bisher kurieren
und damit schwerwiegendere gesundheitliche Beeintrdchtigungen
vermeiden zu k&nnen. Dies aber muB nicht grunds&tzlich zu einer
gréferen Erkrankungshdufigkeit oder ldngeren Ausfallzeiten fiih-
ren. Vielmehr kann dies im Einzelfall ebenso dazu beitragen, daf
der Gesundheitszustand und die Leistungsfdhigkeit auf einem "hd-
heren Niveau" erhalten bleibt, was letztlich die Erkrankungsan-
fdiligkeit und die Ausfallzeiten auf Dauer gesehen auf.ein gerin-
geres AusmaB beschrinken kamn (als es ohne "prdventive" Gesund-
heitswiederherstellung der Fall wdre).Vor allem kann dies auch
die Zunahme der TFdlle von Gesundheitsverschlieif und Langzeiter-

krankungen verringern oder zumindest zeitlich "hinausschieben".

Dies wird auch durch die Aussagen der befragten Werksdrzte ge-
stitzt, die auf das gestiegene GesundheitsbewuBtsein der Arbeits-
krdfte hinwiesen. Anhaltspunkte finden sich in der Konsolidierung
des Krankenstandes in der 2. Hilfte der 70er Jahre in einigen der
untersuchten Betriebe, wie auch darin, daB in einem Betrieb der
Krankenstand bei den 26- bis 30-jd&hrigen bis zu den 4%1- bisg 45-
jéhrigen etw%)gleich hoch lag und erst bei den 46~ bis 5C-j&hri-
gen anstieg.

(cc) Eine wichtige flankierende Rolle spielten in diesem Zusam-

menhang ebenso wie im Bergbau die Kindigungsschutzvorschriften. Insbe-

sondere der Schutz vor Kindigung bei Erkrankung schuf erst die
Grundlage daflir, von den verbesserten Mdglichkeiten des LFZG Ge-
brauch zu machen. Dabei spielte eine entscheidende Rolle, daB die

Arbeitsgerichte stidrker als frilher auch bei lidngerfristigen Er-

krankungen nicht immer eine Kindigung zulieBen. Dies wurde von

1) Auch hier ist zu sagen, daB genauere Aussagen eine erheblich
groBere Differenzierung der Belegschaftsgruppen nach Arbeits-
belastungsdauer und Intensitdt sowie nach Hdufigkeit und
Schwere von Erkrankungen erfordern wiirden, woriiber
weder bei den Krankenkassen, noch bei den Berufsgenossen-
schaften - selbst flr die Werkirzte - Daten verflighar sind.
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einigen Betrieben nachdriicklich bedauert. Dennoch ist festzuhal-
ten, daB der Klindigungsschutz im Gegensatz zum Bergbau weit ge-
ringer zur Wirkung kommt, zum Teil wegen unterschiedlicher regio-
naler Rechtsprechungsgewohnheiten, zum Teil wegen des erheblich
geringeren Schutzes durch die Arbeitnehmervertretung und einer
fehlenden vergleichbéren betrieblichen "Sozialpflichtigkeit", wie

sie im Montanbereich besteht.

(dd) Ergénzende Effekte ergaben sich hierzu ferner aus den auch

im GieRBereibereich zunehmenden normativen GesundheitsschutzmalB-

nahmen. Die Verpflichtung auch der "kleineren Betriebe" (wozu
GieBereien in der Regel zu zd&hlen sind), Betriebsdrzte und Si-
cherheitsfachkrdfte zu bestellen, initiierte eine stdrkere Thema-
tisierung und Praktiziefung des Gesundheitsschutzes in den Be-
trieben und fdrderte das BewuBtsein der Arbeitskrdfte gegenlber
gesundheitlichen Beeintridchtigungen im Betrieb. Uber gesamtge-
sellschaftliche BewulBtwerdungsprozesse dieser Art flhrte auch die
Erfahrung von Gesundheitsschutzmafnahmen im Betrieb (z.B. Uberwa-
chungsuntersuchungen) zu einer allmidhlichen Sensibilisierung fiir
permanente extreme Belastungen und entsprechende Gesundheitsrisi-

ken.

Auf eine zunehmende Sensibilisierung wurden wir in nahezu allen
Gesprdchen aufmerksam gemacht, auch wenn konkrete Folgewirkungen
flir den Krankenstand (also Erhdhungen) generell nicht festzustel-
len waren. Das bereits in Teil 1, I1. geschilderte Beispiel eines
"trholungskrankenstandes", indem ein GuBputzer mit der h&chsten
Leistungserbringung auch die hdchsten Ausfallzeiten hatte, war
nicht symptomatisch. Es belegt eher, daB die tariflich m&gliche
extrem leistungs- und belastungsbezogene Entlohnung (auch durch
Erschwerniszulagen) der Putzereitdtigkeit die GuBputzer dazu be-
wegt bzw. wegen des ?iedrigen Grundlohns zwingt, ihre Gesundheit
zZu ﬁberstrapazieren1 und erst dann wegen Erkrankung vom Arbeits-
platz fernzubleiben, wenn dies unumgdnglich ist.

(ee) Aufgrund unserer Befunde in den untersuchten Betrieben und
der Aussagen befragter Arbeitsschutzexperten kann vermutet wer-

den, daB der Krankenstand in den GuBputzereien, aber auch in an-

1) Vgl. hierzu auch weiter unten zur betrieblichen Strategie der
personellen Unterbesetzung und institutionalisierter Zusatz-
schichten.
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deren Produktionsbereichen mit &hnlichen Arbeitsbedingungen - wie
etwa an den Pressen in einem PreBwerk - angesichts der dort herr-
schenden hohen gesundheitsgefé&hrdenden Dauerbelastung eher an der
unteren Grenze liegt und einen "Mindestwert" darstellt, der wohl
chne eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen auf Dauer nicht ge-
senkt werden kann. Dies wird auch durch die im Prinzip erfolglo-
sen Bemithungen der einzelnen Betriebe gestlitzt, den Krankenstand
bei den gewerblichen Arbeitnehmern zu senken (vgl. dazu im n&ch-
gsten Abschnitt). Das LFZG hatte es in diesem Zusammenhang vor al-
lem ermdglicht, daB der Krankenstand erst das aufgrund der Ge-
sundheitsgefdhrdungen am Arbeitsplatz notwendige Ausmaf erreichen

1)

konnte, also der aufgestaute "negative Krankenstand” zu einem

bestimmten Teil aufgedeckt wurde.

Diese Feststellung wird durch die auch in den untersuchten Be-
trieben beobachtbare Tendenz gestiitzt, daB ein Riickgang des Kran-
kenstandes allenfalls durch die Verschlechterung der wirtschaft-

lichen AuBenbedingungen der Betriebe ausgeldst wird.

So etwa zeigen unsere Befunde, daB der Krankenstand bei zunehmen-
der allgemeiner Arbeitslosigkeit und bei einem Rlickgang der Auf-
trdge bis zu einem gewissen Grad geringer wurde. Das ist auch ein
Zeichen daflir, daB viele Arbeitskrdfte heute noch, trotz LFZG und
Kiindigungsschutz aus Angst vor Arbeitsplatzverlust selbst dann,
wenn sie gesundheitlich angeschlagen sind, nicht wagen, Krankhei-
ten zu kurieren, zumal hdufige Erkrankung nach Auskunft der Per-
sonalbliros durchaus ein entscheidendes Selektionsmerkmal bei an-
stehenden Entlassungen sein kann. DaB der Riickgang des Kranken-
standes in einem untersuchten GieBereibetrieb trotz sclcher per-
sonalpolitischer und vielf&ltiger (weitgehend erfolgloser) ande-
rer krankenstandssenkender Mafnahmen (vgl. hierzu weiter unten)
auch bei unglnstiger Konjunkturlage noch weit von den erwlinschten
§ % entfernt blieb, ist ein weiteres Indiz fir das von uns als
relativ niedrig eingeschdtzte Krankenstandsniveau im Verhdltnis
zu den dort herrschenden Arbeitsbedingungen.

(ff) Die flir den Krankenstand relevanten 8ffentlichen Mafnahmen

1) Die Bedeutung und das erhebliche AusmaB eines negativen Kran-
kenstandes wurde in einer Untersuchung aus dem Jahre 1969 /70
in Baden-Wlirttemberg exemplarisch belegt (Vgl. Funke 1876, 3.
35) und auch durch die Untersuchungsergebnisse der medizini-
schen Begleitforschung im Rahmen einzelner gefdrderter Humani-
gierungsprojekte im GieBereibereich (vgl. Forschungsprojekt
Hoesch, AbschluBbericht 1980, S. 27 ff.) und in der Beklei-
dungsindustrie bestdtigt.
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weisen dartUberhinaus auch ambivalente Effekte fiir den Betrieb

auf, die tendenziell auf einen geringeren Krankenstand hinwirken.
Diese "problemreduzierenden" Effekte sind zwar statistisch kaum
belegt und belegbar; aus der Wirkungsweise dieser normativen Re-
gelungen und aus Erfahrungen der Gesprdchsexperten iiber einzelne
Verhaltensweisen der Arbeitskrdfte kann jedoch auf die Bedeutung
solcher Effekte geschlossen werden. So zwingt die Vorlage einer

drztlichen Arbeitsunfdhigkeitsbescheinigung im Krankheitsfall den

gewerblichen Arbeitnehmer - im Gegensatz zu den Angestellten -
grundsdtzlich auch bei kurzfristigen Erkrankungen zu einem Arzt-
besuch. Ferner kann die Notwendigkeit der Arbeitsunféhigkeitsbe-
scheinigung im Einzelfall auch dazu fihren, daB Arbeitnehmer,
wenn sie gesundheitlich angeschlagen, aber per definitionem "ar-
beitsfihig" sind, dennoch gezwungen sind, zur Arbeit zu gehen und

extrem belastende T&tigkeiten durchzufiihren.

Humanmedizinisch festgestellte Arbeitsfdhigkeit orientiert sich
tendenziell weniger am Wohlbefinden, an der psychischen Verfas-
sung und an der langfristigen Leistungsfdhigkeit (auBer in Ex-
tremfdllen), als am Wiedererlangen der aktualisierbaren Fdhig-
keit, die Arbeitsanforderungen im Betrieb erfillen zu k&nnen.
Dies dirfte hiufig auch dazu flthren, daf gesundheitlich angeschla-
gene Arbeitnehmer von vornherein nicht zum Arzt gehen oder nicht
bzw. nicht so lange krankgeschrieben werden, wie es ein v&lliges
Auskurieren der Erkrankung erfordern wlirde, das sich an der lang-
fristigen Sicherung der Leistungsfihigkeit der Arbeitskrédfte
orientiert. :

Ein dhnlicher krankenstandssenkender EinfluB kdnnte sich aus der

nach wie vor bestehenden Unsicherheit iliber den tatsdchlichen

Schutz der genannten &ffentlichen Kindigungsschutzregelungen beil

den Arbeitskré&ften ergeben. Insbesondere aufgrund der Wirkungslo-
sigkeit. des Kindigungsschutzes gegenlber Klindigungen "wegen drin-
gender betrieblicher Erfordernigse” und gegeniiber einem kaum kon-
trollierbaren selektiven Vorgehen der Betriebe, das wesentlich
auch durch die individuellen Krankenstandsziffern geprdgt ist,
wie unsere Gesprdche mit Personalexperten ergaben, besteht wei-
terhin ein Risiko, bei hd@ufigen, chronischen oder langfristigen
Erkrankungen den Arbeitsplatz zu verlieren. Aufgrund dessen und
unter dem Eindruck der von uns festgestellten betrieblichen Ent-

lassungsaktivitd&ten ist nicht auszuschlieBen, daB einzelne Arbei-

ISFMUNCHEN

bl i Seiialn et eve Forsclning £

DeiR/Dohl/Sauer/Béhle/Altmann (1980): Offentliche Massnahmen als Bedingungen betrieblicher Aktivitaten
zur menschengerechten Gestaltung des Arbeitslebens. Band II. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100947



543

ter trotz einer Erkrankung weiterarbeiten und versuchen, ihre ge-

sundheitliche Beeintrdchtigung zu verbergen, privat zu bewdltigen

oder zumindest wdhrend der Dauer eines erh&hten Arbeitsplatzrisi-

kos (anstehende Kurzarbeit oder drohende Entlassung wegen schlech-
ter Auftragslage) zu verschleppen.

Zu dieser Rechtsunsicherheit tragen die Arbeitsgerichte mit re-
gional unterschiedlichen Entscheidungen zusdtzlich bei. Die Tat-
sache, daf der einzelne Arbeitnehmer auch beil erfolgversprechen-
der Rechtslage nach einer ungerechtfertigten Kindigung im allge-
meinen zundchst aus dem bisherigen Betrielb ausscheiden, prozes-
sieren und in der Regel auch nach einem gewonnenen arbeitsgericht-
lichen Preczel einen neuen Arbeitsplatz suchen muB, tut ein Ubri-
ges.

Auf diesem Hintergrund besteht gerade fiir die tendenziell stirker
in ihrer Gesundheit gef8hrdeten Arbeitnehmer in den GuBputzereien
ein hohes Risiko, aufgrund eines auffdlligen Krankenstandes bei
der ndchsten Entlassungswelle, alsc insbesondere bei sog. "Mas-
senentlassungen”" mitbetroffen zu sein. Dies wird deutlich sowohl
aus expliziten Expertenaussagen der Personalabteilung lber die
Berlicksichtigung von Krankheit als Entlassungsgrund wie auch aus
gezlelten betrieblichen Aktionen (vgl. weiter .unten), sich von

chronisch kranken Arbeitnehmern zu trennen.

(gg) Das Lohnfortzahlungsgesetz bewirkte also vor allem; daB die

Betriebe erhebliche Mehrkosten im Krankheitsfall zu tragen hat-

ten.l) Die erkrankungsbedingten, aber relativ verdeckt bleibenden

Einsatzerschwernisse bewirkten einen Personalausfall, der sich als
"zusdtzlicher" Kostenfaktor auswirkte und zwangsldufig bei zuneh-

mendem Krankenstand immer sté&rker zu Buche schlug.

Die Betriebe beschidftigten sich auffdlligerweise auch erst seit
Einfihrung des Lohnfortzahlungsgesetzes ernsthafter mit den Kran-
kenstandsproblemen und beschrédnkten (&hnlich wie im Steinkohlen-
bergbau) die betriebliche Diskussion weitgehend auf die quantita-
tiven und kostenrelevanten Aspekte.

1) In &hnlicher Welse wurden den Betrieben bei Arbeitsunfdllen mit
anschlieBendem Krankenstand durch die Unfallversicherungsrege-
lungen per Umlage Kosten auferlegt, die sich zusdtzlich auf die
krankenstandsbedingten Kostenprobleme auswirken konnten.
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Dennoch ergab unsere Untersuchung, daB gerade die hdhere Kostenbelastung
und die weitere Zunahme des Krankenstandes im Laufe der 70er Jah-
re nicht nur zu verstdrkten kostensenkenden Krankenstandsaktivi-
tdten der Betriebe geflihrt, sondern auch die belastenden Arbeits-~
bedingungen stirker als bisher in den Vordergrund gerlickt haben.

Hierdurch wurde nicht zuletzt auch das BewuBtsein der betriebli-

chen Entscheidungstrdger gegenlber der Ursschlichkeit extremer

Arbeitsbelastungen fiir Leistungsminderung, hohe Fluktuation und

geringe Arbeitsmarktattraktivitdt gefdrdert. Vereinzelt fanden

die Effekte, die belastungsreduzierende MaBnahmen fiir eine Sen-
kung des Erkrankungsrisikos und der damit verbundenen (auch ko-
stenmdBigen) betrieblichen Schwierigkeiten haben k&nnen, auch ex-
plizit Eingang in unternehmerische Uberlegungen zu Humanisie-

rungsaktivitdten.

(2) Einsatzprobleme aufgrund hoher Fluktuation

(a) Der zunehmend geringen Bereitschaft der Arbeitskrdfte,Arbeits-

plédtze in GieBereien zu Ubernehmen (vgl. Teil 2, II.), entspricht

die erh&hte Bereitschaft der GieBereiarbeiter, durch einen Ar-
beitsplatz- bzw. Betriebswechsel den belastenden Arbeitsbedingun-
gen in bestimmten Betriebsbereichen, insbesondere in den hier im
Vordergrund stehenden Putzereibereichen auszuweichen. Dabei spie-
len natlirlich bessere Verdienstmdglichkeiten oder grdBere Arbeitg-~
platzsicherheit usw. in anderen Betrieben im allgemeinen eine er-
hebliche Rolle filir die hohe Fluktuationsbereitschaft.

(za) Dennoch wurde - auf dem Hintergrund der zunehmenden Sensibi-

lisierung gegenliber gesundheitsgefdhrdenden Belastungen - die
Neigung vieler GieBerei- und Putzereiarbeitskrdfte, ihre Betriebe
nach relativ kurzer BetriebszugehSrigkeit zu verlassen, entschei-
dend auch durch die dort herrschenden vergleichsweise schlechten
Arbeitsbedingungen verstdrkt. Hierzu konnte der Vergleich des ei-
genen Avbeitsplatzes mit Arbeitspl&tzen in anderen Betrieben bei-
tragen, in denen die Arbeitsbedingungen nicht so extrem belastend

waren. Unsere Untersuchung zeigte, dab selbst noch in solchen Re-
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gionen eine hohe Fluktuation bestand, wo alternative Beschidfti-

gungsméglichkeiten nicht ohne weiteres vorhanden waren.

Auch flir die meisten von uns befragten betrieblichen Experten war
es offensichtlich, daB die hohe Fluktuation wesentlich durch die
belastenden und unangenehmen Arbeitsbedingungen in einzelnen Ab-
teilungen der GieBereibetriebe verursacht wurde. Obwohl die
durchschnittliche Fluktuationsrate der deutschen GieBereiindu-
strie 1975 bei 6,4 % und 1876 bel 9,2 % im Jahr lag, erreichte
sie in den Putzereien nach Expertenaussagen vor 1974 bei einzel-
nen Betrieben bis zu 50 %. Auch zur Zeit unserer Untersuchung
verlieBen noch etwa jdhrlich 20-30 % der Putzereiarbeiter ihren
Betrieb.

(bb} An diesem Arbeitskrifteverhalten haben auch verdnderte Re-
krutierungsstrategien der Betriebe nicht sehr viel geindert.

Auch wenn die Beschidftigung auslindischer Arbeitskrifte, die er-

fahrungsgemdB eine h&here Akzeptanz belastender Arbeitsbedingun-
gen und ein geringeres Erwartungsniveau aufweisen, die Betriebe
zumihéést tempordr von. Schwierigkeiten bel der Rekrutierung und
beim Einsatz deutscher Arbeltskridfte entlastet haben, so trug
dies eher - wegen der beil diesen Arbeitskrdften vorherrschenden
kurzfristigen Beschi&ftigungsperspektive - zu einem erh&hten Fluk-
tuationsniveau bei. Mit zunehmender Beschdftigungsdauer wurde je-
doch nach Meinung der Experten auch bei den ausldndischen Arbeit-
nehmern die Schwelle h&her, langfristig extrem hohe Arbeitsbela-
stungen zu akzeptieren. Die dadurch wiederum verursachte erhShte
Bereitschaft zum Betriebswechsel konnte oft nur durch die pro-
blemlose Rekrutierung "neuer" ,noch belastbarer ausldndischer Ar-

beitskrdfte - hdufig anderer Nationalitdt ~ ausgegliichen werden.

DaB einzelne ausld&ndische Arbeitskrdfte verstdrkt auch eine ldn-
gerfristige Beschdftigung ins Auge faBten, brachte wenig Entla-
stung fllr die Beschidftigung gerade an den extrem belastenden Gie-
Bereijarbeitsplédtzen. Von den Experten wurde daher bedauernd fest-
gestellt, dab auch die ausldndischen. Arbeitskrdfte immer weniger
bereit sind, unter den stark belastenden Arbeitsbedingungen in
den Putzereien zu arbeiten. Diese Aussage unterstreicht die Fluk-
tuationsproblematik flir die GieBereibetriebe in besonderer Weise
angesichts eines auch heute noch sehr hohen Anteils der auslédndi-
schen Arbeitskrifte von etwa 50 % bis 80 %, in Einzelbetrieben
sogar bis fast 100 % der Putzereibelegschaft.
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Besonders seit den zunehmenden Schwierigkeiten auch bei der Re-

krutierung von Ausldndern (vgl. Teil 2, II.) wurden die schon

seilt ldrigerem bestehenden Fluktuationsprobleme virulent; die da-

mit verbundenen Schwierigkeiten flr die konkrete Arbeitseinsatz-
lenkung und -planung sowile einzelne Folgeprobleme (Kosten der
permanenten Rekrutierung, Anlernung etc.) traten dadurch stdrker

hervor.

(cc) Parallel zu der erhdhten Gesamtfluktuation besteht im allge-

meinen eine sehr hohe Anfangsfluktuation, die auch die Rekrutie-

rungsprobleme zusdtzlich erschwert. Mit der charakterisierenden
Bemerkung "gerade die Jugend putzt nur ein halbes Jahr und geht
dann", verweist ein GieBereiexperte auf eine besonders problema-

tische Seite des Fluktuationsproblems.

So herrschte in einem untersuchten GieBereibetrieb bei den ge-
werblichen Arbeitnehmern eine Fluktuation im 1. Beschdftigungs-
jahr von 30 %; ca. 70-80 % der GuBputzer wiesen eine Betriebszu-
gehdrigkeit von weniger als 5 Jahren, ca. 45-55 % von weniger als
3 Jahren auf. Auch in anderen gieBereispezifischen Untersuchungen
wurde festgestellt, daB die geringste durchschnittliche Betriebs-
zugehdrigkeit von (5-7,5 Jahren) in den Abteilungen der Kernma-
cherei und der Putzerei zu finden war (vgl. Forschungsprojekt
Hecesch, Zwischenbericht 1977, S. 264).

Die jahrelange hohe Anfangsfluktuationsrate hat so auch entschei-
dend zu der bereits geschilderten {iberalterten Beleggchaftsstruk-
tur beigetragen und damit auch die Leistungsgemindertenprobleme
beil den dlteren, qualifizierten deutschen Arbeitskridften auf Dauer
mitverursacht.

Auch die seit 1874 zunehmende allgemeine Arbeitslosigkeit, die

sich zwar parallel und in elnzelnen Regionen - insbesondere dort,
WO dle GieBereibetriebe wenig Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt

hatten - fluktuatlonshemmend auswirken konnte, hat nicht zu einer

entscheldenden Senkung der Fluktuationsrate (ebenso wenig wie zu

einer L&sung der Rekrutierungsprobleme) gefiihrt.

(dd) Die hohe Fluktuation verschdrfte in entscheidender Weise die
bereits bestehenden personellen Engpdsse in den GieBereiabteilun-

gen mit hohen Arbeitsbelastungen, also insbesondere auch im Putz-
bereich. Diese Personalengpdsse wirkten sich unmittelbar einen-

gend auf die flexible Zuordnung der Arbeitskrdfte zu den vorhan-
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denen Putzarbeitsidtzen aus. Zeitlich schwankender Auftragsein-
gang und hoher Termindruck (eine hdufige Folge der Auftragsabhin-
gigkeit von KundengieBereien) wie auch die Einhaltung hoher Qua-
litdtsstandards an Putzgenauigkeit waren deshalb kaum zu bewdlti-

gen.

So etwa ist bei einer hohen Fluktuation und erheblichen Engpédssen
bei den GuBputzern eine Erhdhung der Auslastung der technischen
Kapazitdten nur noch in engen Grenzen mdglich, wenn der Ausla-
stungsgrad an den Putzarbeitspldtzen grundsdtzlich sehr niedrig
igt (in einem untersuchten Betrieb lag er bei nur 40 %).

Auch wenn diese Unterauslastung der Putzereikapazitdten zu einem
erheblichen Teil betrieblich beabsichtigt war (vgl. hierzu weiter
unten beil den betrieblichen Bewidltigungsstrategien), so konnte
die permanent hohe Fluktuationsbereitschaft der Arbeitskrifte,
die sich auch vereinzelt in Absentismusverhalten oder geringerer
Leistungsbereitschaft "manifestieren" konnte, die flir die konkre-
te Arbeitsplatzeinsatzplanung verantwortlichen Schichtfihrer zu-
sdtzlich in Schwierigkeiten bringen. Insbesondere dann, wenn das
Anordnen von Uberstunden und Zusatzschichten regelmdBig prakti-
ziert wurde und bereits "institutionalisiert™ war, blieben flir
eine Erhdhung der Auslastung der technischen Kapazitidten keine
Spielridume mehr Ubrig.

Die fluktuationsbedingte hdufige Anlernung wie auch die Abkehr
eingearbeiteter GuBputzer selbst flhrte ferner dazu, <al ein er-
heblicher Teil der Putzereibelegschaft nicht iiber die notwendige
Erfahrung verfligte und auch nicht die hohe Putzqualitdt erbringen
konnte, die fiir bestimmte GuBstiicke erforderlich war. Die Betrie-
be hatten daher nicht mehr genftigend Arbeitskridfte, die ausrei-
chend qualifiziert (Putzgenauigkeit, Zuverlidssigkeit, Erfahrung)
waren, um flexibel eingesetzt werden zu kdnnen, ein Problem, das
mit dem Mangel an dlteren, erfahrenen Arbeitskriften eng zusam-

mentraf.

{(ee) Problemerschwerend kam hier hinzu, daf die in anderen GieBe-
reiabteilungen beschaftigten Arbeitskrdfte zunehmend kaum mehr

bereit waren, ihren bisherigen Arbeitsplatz gegen eine Tdtigkeit

in der Putzerei zu tauschen. Unsere Befunde ergaben, dal solche

Arbeitskrdfte trotz einer hohen Akzeptanz gegenliber den erhebli-
chen generellen Belastungen in der GieBerei sich durchaus der

weit h&heren Arbeitsbelastungen im Putzereibereich bewuBt waren.
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Fluktuationsprobleme traten in den GieBereien aber nicht nur im
Putzereibereich auf, auch wenn sie hier mit am gravierendsten wa-
ren. Auch in einzelnen anderen GieBereiabteilungen bestand eine

hohe Fluktuationsbereitschaft, wie etwa in der Kernmachereli auf-

grund der dort herrschenden starken Entwicklung von St&uben und
D&mpfen und der monotonen Tdtigkeit. Flir die Bereiche der Forme-
rel etwa zelgt sich ebenfalls, daf immer weniger Arbeiter bereit

waren, dort zu arbeiten, ebenso wie an den Ausleerstellen, flr

die kaum noch Avrbeitskrdfte zu finden waren.

Insbesondere die hohe Lirmbelastung an den automatischen Forman-
lagen - dort treten extrem belastende Lirmspitzen auf (vgl. Teil
2, IV. B. 3.) - flihrte zu Beschwerden der Arbeitskrdfte und zu
zunehmenden Schwierigkeiten bel der Besetzung dieser Arbeitspldt-
ze. So etwa sah ein betrieblicher Experte darin einen wesentli-
chen Grund fir die Abkehr der Arbeitskrdfte: "Die Leute gewbhnen
sich eben nicht an den Lirm, lieber gehen sie weg."

"(ff) Die Zusammenhdnge zwischen belastenden Arbeitsbedingungen und
fluktuationsbedingten Einsatzproblemen wurden auch von den Be-
trieben immer mehr gesehen und als entscheidendes Problem er-
kannt. Dies gilt sowohl flr den Putzereibereich ("da arbeitet
auch nicht mehr jeder Tiirke") als auch flir die anderen von Fluk-
tuation betroffenen Tdtigkeiten. Trotz dieser Einsicht in den ur-
sdchlichen Zusammenhang von Belastungen und hoher Abkehrbereit-
schaft - selbst bei Ausl&ndern - gerieten Fluktuationsprobleme
primdr in der Perspektive ihrer Folgen in den Blickpunkt der Be-
triebe. Vor allem die "permanente Rekrutierung", die eine hohe
Fluktuation erforderte, brachte eine verwaltungs- und kostenmd-
Bige Belastung flr die Betriebe mit sich und verdeckte die fluk-
tuationsbedingten Einsatzschwierigkeiten. Die zunehmenden Proble-
me bel der Rekrutierung, auch im Rahmen der dominanten Strategie
der Auslinderrekrutierung (vgl. hierzu unsere Ergebnisse in Teil
2, IT. sowie in anderen gieBereispezifischen Untersuchungen) be-
wirkten auferdem, daB Fluktuationsprobleme nahezu ausschlieflich

unter Rekrutierungsgesichtspunkten problematisiert wurden.

Ferner wurden die mit einem hohen Ausldnderanteil verbundenen Be-

legschaftsprobleme besonders thematisiert.
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Insbesondere Kooperationsschwierigkeiten zwischen deutschen und
auslidndischen Arbeitnehmern, vor allem angesichts der relativ
kurzfristigen Betriebszugehtrigkeit auslédndischer Arbeitskridfte
wurden von den Betrieben betont wie auch Flhrungsprobleme in Gie-
Bereiabteilungen, die nahezu nur mit ausldndischen Arbeitskr&dften
besetzt sind. Als besonders schwerwiegend empfanden die Experten,
daB auslé&ndische Arbeitskrdfte grundsdtzlich bei betrieblich ver-
anlafBter Fluktuation immer mehr von ihren Rechten (wie Kindi-
gungseinspruch, arbeitsgerichtliche Klage etc.) Gebrauch machten,
was flr die Betriebe zusédtzliche Schwierigkeiten und Kosten -
insbesondere bei Kiindigungsprozessen - mit sich bringen konnte.

Gerade aber die durch die Fluktuation verursachten erheblichen

Personalkosten (Xostenrisiko bei Kindigungen, Kosten der Rekru-

tierung, der Einarbeitung - wegen Aussetzung des Akkords -, wegen
schlechter Putzqualitdt etc.)zwang die Betriebe - &hnlich wie die
Krankenstandskosten - zu einer st&rkeren Beschidftigung mit den
ursdchlichen Zusammenhéngen der hohen Tluktuationsraten. Gerade

auch in diesem Zusammenhang erlangten 8ffentliche MaBnahmen, ins-

besondere zum Schutz der Arbeitskridfte, problemverschidrfende Be-

deutung flir die Betriebe.

(gg) Ahnliche Ergebnisse ergaben auch unsere Befunde in einzelnen

Betrieben der metallverarbeitenden Industrie, was hier nur kurz

skizziert werden scll. In einem PreBwerk fand sich ein &hnlicher
Zusammenhang zwischen erhShter Fluktuation bei un- und angelern-
ten Arbeitskridften und den flr solche Arbeitnehmergruppen typi-
scherweise schlechten Arbeitsbedingungen, in diesem Fall in Ge-

senkschmieden.

In den untersuchten Betrieben lag die durchschnittliche Fluktua-
tionsrate beili den Pressenhelfern, die die am wenigsten qualifi-
zierten Tdtigkeiten an den Pressen ausflthren, beil ca. 30 %; die
Betriebszugehfrigkeit und das Durchschnittsalter bei den wegen
mehrijZhriger Erfahrung "hochqualifizierten" angelernten sog. "er-
sten Pressern" (Pressenfiihrer) war dagegen sehr hoch. Auch bei
diesem Betrieb traten aus Griinden der unattraktiven Arbeitsbedin-
gungen bei den Pressenhelfern gleichzeitig mit einer hohen Fluk-
tuation grofe Rekrutierungsprobleme auf dem Arbeitsmarkt auf.

DaB sich die schlechten Arbeitsbedingungen an den Pressen (extre-
me Umgebungsbelastungen, Schichtarbeit sowie - #hnlich wie in den
GuBputzerelen - regelmdBige Zusatzschichten) vorrangig nur in ei-
ner hohen Fluktuation der Pressenhelfer auswirkte, erkldrt sich
aus der besonderen Situation der "ersten Presser". Diese sind
hochqualifizierte Angelernte, deren Einkommen das Lohnniveau des
Facharbeiters erreicht. Facharbeiter aber wiirden dort - wie uns
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gesagt wurde - keine Schichtarbeit Ubernehmen. Pressenfiihrer er-
langen ihre Qualifikation durch langjdhrige Tdtigkeit an den
Pressen, die auBerdem so betriebsspezifisch ausgerichtet ist, daB
sie bei einem Betriebswechsel praktisch nicht mehr verwertet wer-
den kann. Die langjdhrige Anlernung und das erfahrungsgemdl ge-
ringere Anspruchsniveau von nicht als Facharbeiter ausgebildeten
Arbeitskriften fiihrt ferner dazu, dal die extremen Arbeitsbela-
stungen an den Pressen nicht mehr in ihrer Bedeutung wahrgenommen
oder zumindest angesichts fehlender Beschdftigungsalternativen
akzeptiert werden.?i)

Dieser GewShnungseffekt kam jedoch bei den Pressenhelfern nicht
zum Tragen. Die hohe Fluktuation konnte auch nicht durch zusdtz-
liche betriebliche Aktivitidten (Uberproportionale Rekrutierung,
Zusatzgrafifikationen wie etwa Sonderzulagen zu den tariflichen
Erschwerniszulagen, Uberstunden etc.) kompensiert werden, zumal
solche Strategien schon wegen der Rekrutierungsengpdsse immer we-
niger erfolgreich waren. Die Fluktuation bei den Pressenhelfern
erschwerte vielmehr auch die interne Rekrutierung der Gruppe der
Pregsenfiihrer selbst - ein Indiz daflir war die hohe Altersstruk-
tur dieser Arbeitskrdftegruppe - und schlug sich in dem von uns un-

tersuchten Betrieb in einem permanenten Fehlbestand nieder.

So lag nach Auskunft der Personalabteilung auch hier die Ver-
bieibequote bei den neu angestellten, angelernten Arbeitskrdf-
ten sehr niedrig, ca. 20 % der Neueingestellten veriiefen bereits
innerhalb von vier Wochen den Betrieb. Aber auch die entsprechend
forcierte Rekrutierung war flir den Betrieb immens kostspilelig: So
wurde grundsdZtzlich bereits eine hohe Anfangsfluktuation in Kauf
genommen, um Uber eine verschirfte friihzeitige Selektion zusdtz-
liche Fluktuationskosten zu vermeiden.

Ehnlich wie bei den geschilderten Fluktuationsproblemen im GieBe-
reibereich lag auch hier der Krankenstand sehr hoch; ebenso war
der Anteil der Zusatzschichten groB und bereits eingeplant. Die
Hauptursache flir die hohe Fluktuation und den hohen Krankenstand

bei diesen Arbeitern und flir die damit verbundenen Personalpro-

1) Die Erfahrung, daB "zu Gunsten der Aufrechterhaltung eines
eingegangenen Beschdftigungsverh&ltnisses von den gewerblichen
Begchdftigten in der Schwerindustrie z.T. erhebliche Belastun-
gen hingenommen werden, die bei bestehenden Beschidftigungsal-
ternativen nicht akzeptiert werden wlrden", wurde auch in ei-
ner sozialwissenschaftlichen Untersuchung zu diesem Problemzu-
sammenhang im GieBereibereich gemacht (vgl. Forschungsprojekt
Hoesch, 2. Zwischenbericht 1978, S. 156).
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bleme wurde daher hier - nicht nur aus der Sicht des Betriebsra-

tes - im "LeistungsstreB" gesehen. Die betriebliche Entscheidung,

zum Ausgleich der fehlenden Bereitschaft deutscher Arbeitskridfte,
an den belastenden Pressenarbeitspldtzen zu arbeiten, die Ausldn-
derrekrutierung nicht voll auszuschépfen, um den Ausldnderanteil
geringer zu halten, und damit einen gewissen Fehlbestand bei den
Pressenhelfern in Kauf zu nehmen, trug hier dazu bei, eine be-

trieblich-strategisch erhebliche Steigerung des Leistungsdrucks

durch das Ansetzen von Zusatzschichten und Uberstunden zu ermig-

lichen.

(b) Fluktuationsprobleme wurden nicht unmittelbar durch Sffentli-

che MaBnahmen verschidrft. Unsere Ergebnisse weisen jedoch darauf

hin, daB die erh&hte Fluktuationsbereitschaft - insbesondere beil
den geschilderten Arbeitskri&ftegruppen - in gleicher Weise wie im

Steinkohlenbergbau mitbewirkt wurde durch die sensibilisierenden

Effekte &8ffentlicher GesundheitsschutzmaBnahmen sowie der ver-

stdrkten betriebsg8rztlichen Aktivititen.

(aa) Die Problematisierung von und der normative Bezug auf Ge-
sundheitsgefdhrdungen durch &ffentliche MaBnahmen wie das LFZG,
arbeitsmedizinische Tauglichkeits- und Uberwachungsuntersuchun-
gen, Lohnausgleichs- und Verrentungsregelungen, Arbeitsschutzin-
formationen seitens der Berufsgenossenschaften etce. trugen dazu
bei, das BewuBtsein der betroffenen Arbeitskridfte gegeniiber ge-
sundheitsgefdhrdenden Belastungen zumindest bei der aktuellen Td-
tigkeit zu vergrdBern. Die permanente Thematisierung der Anforde-
rungen des Gesundheits- und Arbeitsschutzes durch die damit be-
faBten betriebsinternen und =-externen Instanzen (Betriebsrat,
Werksdrzte und Sicherheitsfachkrdfte, Vertreter von Berufsgenos-
senschaft und Gewerbeaufsicht etc.) auch gegeniiber den Arbeits-
krdften stellte hierfilir mit eine wichtige Voraussetzung dar. Nach
Meinung betrieblicher Experten sowie von Vertretern der Arbeits-
dmter konnten auch einzelne Aktivitdten auf gewerkschaftlicher
Ebene (Information und Unterrichtung) sowie der Arbeitsverwaltung
(etwa Aufkldrung Uber alternative Beschdftigungsm8glichkeiten)

dazu beitragen, die Transparenz auf den regionalen Arbeitsmdrkten

zu erh&hen und einen Vergleich der Entlohnungs- und Arbeitsbedin-
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gungen zwischen einzelnen unterschiedlichen Tdtigkeiten, Arbeits-
platzen und Betrieben zu ermSglichen. Eine derartige durch 8ffent-
liche MaBnahmen vergrdferte Sensibilit&dt und Reagibilit&t der Ar-
beitskrdfte gegenliber extremen Arbeitsbelastungen konnte sich vor
allem bei den Jjilingeren Arbeitskrdften, aber auch bei ausldndi-
schen Arbeitnehmern auswirken, weil sie nicht die durch langj&h-
rige Adaption, durch Ortsansdssigkeit, Zusatzgratifikationen etc.
erreichbare hohe Verbleibebereitschaft aufwiesen wie die &lteren,

deutschen Arbeiter.

(bb) W&hrend nur vermutet werden kann, daB auch die sozialpoliti-
sche Absicherung bei Arbeitslosigkeit und die Vermittlungs-
tdtigkeit der Arbeitsbeh&rden einzelnen Arbeitskré&ften, insbeson-
dere in Regionen mit wenig Beschidftigungsalternativen, die Ent-
scheidung erleichterte, einen Arbeitsplatzwechsel zu "riskieren",
so wurde doch von den meisten Experten insbesondere flir den Gie-

Bereibereich bestdtigt, daB die M&glichkeit, unter besseren Ar-

beitsbedingungen die gleichen Tariflidhne und eine grdbBere Arbeits-

Platzsicherheit erreichen zu kdnnen, im allgemeinen die entschei-
dende Ursache fiir die hohe Fluktuation vor zallem bei den GuBput-

zern, Kernmachern etc. war.

So berichteten etwa auch Experten der Arbeitsdmter dariiber, dah
einzelne Arbeitskrdfte die Ausiibung einer GieBereitdtigkeit nur
als Ubergangsl&sung betrachteten; ausldndische Arbeitskrédfte neh-
men oft erst einmal eine Stelle in den GieBereien an, um eine Ar-
beitserlaubnis zu erhalten, um dann so bald wie méglich in einen
anderen Betrieb mit besseren Arbeitsbedingungen zu wechseln.

Die Erh8hung der Fluktuationsbereitschaft aufgrund solcher Wir-
kungszusammenhdnge ist jedoch kaum mefbar und dirfte vor allem in
jenen Regionen begrenzt gewesen sein, in denen filir die betroffe-
nen Arbeitskrédfte kaum Beschdftigungsmdglichkeiten in anderen Be-

trieben offenstehen.

Dennoch bewirkte nach der Meinung unserer Gesprédchspartner das
zunehmende BelastungsbewuBtsein der jlingeren Arbeitskrdfte, der
zu Facharbeitern ausgebildeten GieBRereiarbeiter sowie verstdrkt
auch der ausldndischen Arbeitnehmer und deren gestiegene Neigung,
ihre Arbeitspldtze in der GieBerei mit vergleichsweise besseren
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Arbeitspldtzen in anderen Betrieben zu vertauschen, daB die Be-
triebe auch stdrker als frither von den Problemen der Fluktuation
betroffen waren. Vor allem konnten sie sich nicht mehr mit der
gleichen Sicherheit wie frilher darauf verlassen, daB von der ver-
fligbaren Belegschaft bzw. von neu eingestellten Arbeitskridften
genligend Arbeiter flr den zuklinftigen Arbeitseinsatz an belasten-
den Arbeitspldtzen "hd&ngen bleiben". Gerade im Giefereibereich
zelgte sich, daB auch die Md&glichkeiten der Betriebe immer gerin-
ger wurden, durch verstdrkte Gratifizierungsstrategien (hohe Ak-
kordldhne, regelmdfige Uberstunden) ausreichend Arbeitskrdfte flr
Arbeitsplédtze mit extremen Arbeitsbelastungen gewinnen und damit
die fluktuationsbedingten Personalengpdsse in Grenzen halten zu
k&nnen.

(ce) Andere Sffentliche Mafnahmen engten die bisherigen alterna-
tiven Problemldsungsmdglichkeiten zusdtzlich ein, umgekehrt konn-
ten aber auch entlastende Effekte durch dffentliche MaBnahmen fiir
die Betriebe entstehen.

1

Abgesehen von arbeltsmarktpolitischen Mafnahmen schrdnkten ein-

satzbeschrdnkende Regelungen flir Jugendliche (im Jugendarbeits-

schutzgesetz, Berufsbildungsgesetz, in Tarifvertrdgen) sowilie re-
krutierungsrelevante Vorschriften zu Einsteilungsuntersuchungen
(JArbSchG, UVV "Staub") die Betriebe in ihren M&glichkeiten ein,

unerwlinschte Personalengpidsse problemlos ausgleichen zu k&nnen.

Auf der anderen Seite ist hervorzuheben, daB &ffentiiche MaBnah-

men wie etwa die Arbeitszeitordnung und deren Handhabung durch

die Gewerbeaufsicht entscheidend dazu beitrugen, daB auch fluk-

tuationsbedingte Personalengpisse die GieBereien nicht vor allzu
groBe Schwierigkeiten stellten. So etwa erleichterte die gewerbe-
aufsichtliche Erlaubnis oder Duldung (bzw. die fehlende Kontrolle
der Gewerbeaufsicht), Uberstunden prinzipiell ansetzen oder re-
gelm&Bige Doppelschichten fahren zu k&nnen, die Bewdltigung von
Einsatz~ und Personalschwierigkeiten im Einzelfall in einem Aus-
maB, das weit Uber die Intentionen der in solchen 8ffentlichen

MaBnahmen enthaltenen Ausnahmeregelungen hinausgeht.

1) Vgl. Teil 2, II.
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Obwohl Uberstunden und Zusatzschichten nur ausnazhmsweise in
Dringlichkeitsfdllen nach den einschldgigen Vorschriften, insbe-
sondere der AZO, zuldssig sind, sind Doppel- und Wochenendschich-
ten in den Putzereiabteilungen nach den Worten mehrerer Betriebs-
rdte bereits "integrierter Bestandteil der Arbeitsorganisation”.

(dd) Aufgrund dieser normativen Situation sowie wegen der nach
wie vor bestehenden, wenn auch zunehmend eingegrenzten Mdglich-
keiten der Leistungssteigerungi) besaBen die GieBereibetriebe of-
fensichtlich noch genligend Spielrdume, um aktuell mit den verein-
zelt auftretenden fluktuationsbedingten Engpdssen fertig zu wer-

den.

Gerade aber diese zunehmenden Schwierigkeiten, die offensichtlich
auch von den Betrieben festgestellte abnehmende Bereitschaft der
GuBputzer, die extremen Belastungen auf Dauer zu akzeptieren und
schlieflich die durch 8ffentliche MaBnahmen mitbédingten Fluktua-
tionskosten (Anlernungszeit ohne Akkord, ProzeBrisiko bei be-
trieblich veranlaBter Kindigung), machte den Betrieben immer mehr

deutlich, daB die vor allem durch die Fluktuatieon verursachten

Einsatzprobleme (und deren verschidrfender Effekt fir die Rekru-

tierungsprobleme) auf Dauer nur durch eine Reduzierung der daflr

ursdchlichen extrem gesundheitsgefihrdenden Belastungen selbst

bewdltigt werden kdnnen.

c) Zusammenfassung

Die insbesondere im GieRereibereich festgestellten Einsatzproble-
me wurden vorwiegend nicht durch Einzelbelastungen, sondern durch
koembinierte Belastungen und Belastungssyndrome verursacht

bzw. durch deren Effekte auf das Arbeitnehmerverhalten ausgeldst.
fffentliche MaBnahmen verschidrften diese Probleme weitgehend nur
indirekt und durch flankierende Wirkungen. Die Bedeutung dieser
Problemzusammenh&nge und der problemverschi&rfende Einfluf norma-

tiver Regelungen wird im folgenden kurz zusammengefabt.

1) Vgl. hierzu Teil 2, IV. B. 4.
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(1) Eines der wesentlichsten Probleme in den GieBereibetrieben
wurde durch die Arbeitseinsatzschwierigkeiten eines zunehmenden

Anteils leistungsgeminderter GuBputzer verursacht. Der durch die

extrem gesundheitsgeféhrdenden Arbeitsbelastungen in den Gudput-
zereien bedingte Gesundheitsverschleif fihrte in der Regel lang-
fristig zu einem Riickgang der Leistungsfdhigkeit. Zu Schwierig-
keiten beim Arbeitseinsatz kam es jedoch erst dann; wenn Lei-
stungsgeminderte vom Betrieb nicht mehr einfach freigesetzt und
durch voll leistungsf&Zhige Arbeitskridfte ersetzt werden koannten
und/oder keine ausreichenden Umsetzungsméglichkeiten vorhanden wa-

ren.

Verschirft wurden diese Probleme filr die Betriebe zum einen durch

die gesetzlichen und tarifvertraglichen KindigungsschutzmaBnahmen

flir 4ltere Arbeitskrdfte, die eine problemlose Entlassung lei-

stungsgeminderter Arbeiter erheblich erschwerten. Zum anderen si-

cherten tarifliche Lohnausgleichsregelungen das bisherige Lohn-

einkommen auch bei Leistungsminderung (ab einem bestimmten Alter
und Betriebszugehdrigkeit) ab. Die Verschidrfung der Einsatz- und
der Kostenprobleme durch diese dffentlichen MaBnahmen wurde be-
sonders wirksam, als die Zahl der Leistungsgeminderten sprunghaft
anstieg und wegen der generell {beralterten Belegschaft einfache
und kurzfristige Probleml&sungen nicht mehr erfolgreich genug

bzw. aufgrund anderer Arbeitskridfteprobleme erschwert waren.

(2) Die gesundheitsgefdhrdenden Arbeitsbedingungen in den GuBput-
zereien, aber auch in anderen Produktionsbereichen mit dhnlich
extremen Arbeits- und Umgebungsbelastungen, bewirkten daridberhin-

aug einen hohen Krankenstand und ein {iberhdhtes Abkehrverhalten

der dort beschdftigten Arbeitskrdfte. Gesundheitsschutzbezogene

ffentliche MaBnahmen trugen entscheidend dazu bei, daB die Ar-

ter sich der Belastungen stdrker bewuBt wurden und in zunehmendem
MaBe versuchten, darauf zu reagieren bzw. den belastenden Arbeits-

bedingungen auszuweichen.

Solche Reaktionen der Arbeitskrdfte konnten sich auch in Absen-
tismus, groBerem Widerstand gegen extreme Leistungserbringung,
geringere Bereitschaft zur innerbetrieblichen Umsetzung an beson-
ders belastende Arbeitspl&tze etc. anklindigen bzw. manifestieren.
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Wihrend jedoch die grdfere Sensibilitdt der Arbeitskridfte eher zu

einer Offenlegung des "negativen" Krankenstandes als zu einer
blcf quantitativen Erh&hung von Zeitdauer und Haufigkeit der Er-
krankungen flhrte, wirkte sie sich weit st&rker auf die Fluktua-
tion aus; insbesondere wurde hierdurch bei jlingeren Arbeitskrif-
ten und bei Facharbeitern, partiell und verz&gert auch bei aus-
l&ndischen Arbeitnehmern, ein bewuBteres Verhalten gegenliber ex-
tremen Arbeitsbelastungen sowohl hinsichtlich der Arbeitspldtze
im Betrieb wie auch "spédter" bei der Auswahl neuer Arbeitspldtze
auf dem Arbeitsmarkt "geweckt". Dieser mittelbare Beitrag Offent-
licher MaBnahmen zur Verschi&rfung der Krankenstands- und Fluktua-
tiongprobleme und der damit yérbundenen personalverknappenden und
damit den Arbeitseinsatz erschwerenden Effekte wurde durch andere

normative Regelungen (wie Kindigungsschutz, Lohnfortzahlung etc.)

flankierend unterstiitzt.

Dabeil ist es von sekundirer Bedeutung, c¢b die Fluktuation etwa
bei den Gudputzern sich in Eigenkilindigungen der Betroffenen
selbst niederschldgt oder ob sie sich in betrieblich veranlaBten
Kiindigungen manifestiert, mit denen diese auf die mehr oder we-
niger konkret sich duBernde verringerte Fdhigkeit und Bereit-
schaft der Arbeitskrifte, extreme Arbeitsbelastungen zu ertragen,
reagierten.

(3) Trotz verschiedener flir die Betriebe problementlastender Ef-
fekte durch 6ffentliche Mafnahmen lieB die krankenstands- und

fluktuationsbedingte Personalverknappung neue oder bereits beste-~

hende Engpdsse derartig virulent werden, daB die Betriebe verein-
zelt nicht mehr in der Lage waren, die zu einer kontinuierlichen
und elastischen Produktionsweise notwendige quantitative und qua-
litative Flexibilitdt sicherzustellen. Problemverschdrfend kam
hinzu, daB - u.a. auch aufgrund der Wirkungen einzelner &ffentli-
cher MaBnahmen - bisher erfolgreiche Problemldsungen (Ersatzre-
krutierung, Zusatzschichten etec.) zunehmend versagten bzw. nur
noch in Grenzen anwendbar waren. Diese Entwicklung war nicht nur
in den von uns untersuchten GieBereibetrieben zu beobachten, son-
dern begann sich auch in von der Belastungssituation her &hnlich
strukturierten Produktionsbereichen anderer Branchen abzuzeich-

nen.
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Krankenstands- und Fluktuationsprobleme konnten sich dabei nicht
nur gegenseitig verstidrken, sie brachten auch dort, wo der fle-
xible Arbeitseinsatz durch Leistungsgemindertenprobleme besonders

erschwert war, zusdtzliche Schwierigkeiten. Wegen der permanenten

Personalengpdsse und der aus Rekrutierungs- und Gratifizierungs-
grinden bereits "institutionalisierten" Uberstunden im Putzerei-
bereich blieben fiir die L&sung der Leistungsgemindertenprobleme
kaum mehr Spielrdume Ubrig. Dariiberhinaus wurde die Einsatzpla-
nung in diesen Bereichen aufgrund der hohen Auslédnderbeschdfti-

gung und der erheblichen Fluktuation zusdtzlich erschwert.

Trotz des im Prinzip entlastenden Effekts einer hohen Fluktua-
tion, der in einer Verminderung der konkreten Fille von Leistungs-
minderung {(wegen des langfristigen VerschleiBungsprozesses) in

den Betrieben bestand, kamen dadurch - angesichts der prekdren Be-
legschaftsstruktur in den Gulputzereien - die durch das Leistungs-
gemindertenproblem verursachten Einschrédnkungen flr die Einsatz-
elastizitidt verschidrft zur Geltung. Wegen der leistungsverdichten-
den Effekte akuter Personalverknappung wurde der Gesundheitsver-
schleif bei den "noch nicht leistungsgeminderten" GuBputzern eher
noch forciert.

Obwohl diesen Einsatzproblemen weniger Bedeutung als etwa im Berg-
bau zugemessen werden konnte, so erhShten sie vor allem auch den
vorrangig durch Rekrutierungsschwierigkeiten erzeugten Problem-
druck. Die durch Gesundheitsverschleil und Fluktuation verschdarf-
ten Persconalfehlbestdnde traten dadurch aber auch selbst zuneh-

mend in den Vordergrund.

(4) Der entscheidende Beitrag der &ffentlichen MaBnahmen, Uber
eine Verschidrfung der Einsatzprobleme den Problemdruck in Rich-
tung auf eine Verbesserung von Arbeitsbedingungen verstdrkt zu

haben, war ein doppelter: Zum einen wurden die Voraussetzungen

dafir geschaffen, daB sich die Arbeitskrdfte belastungsorientiert

verhalten und schlechten Arbeitsbedingungen ausweichen konnten;

zum anderen wurden {iber spezielle kostenverursachende Normwir-

kungsmechanismen (vor allem bezliglich der dlteren und leistungs-

geminderten Arbeitskridfte) die Betriebe veranlaBt, zunehmend auch
die Ursdchlichkeit gesundheitsgefdhrdender Arbeitsbelastungen fir
diese Probleme zu erkennen. Hierdurch wurden sie gezwungen - er-

gdnzend zu den erheblichen Anstrengungen aktueller Problembewdl-
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tigung - auch verstdrkt Uberlegungen anzustellen, zumindest lang-
fristig den Abbau von extremen Arbeitsbelastungen als eine kon-
krete und wichtige Probleml&sungsmdglichkeit flr viele dieser
Perscnal- und Einsatzschwierigkeiten zu berlcksichtigen und ver-

einzelt in die Wege zu leiten.

2. HumanisierungsmaBnahmen als betriebliche Reaktion auf Einsatz-

probleme

Der im Vergleich zum Steinkohlenbergbau geringere Problemdruck
aufgrund von Schwierigkeiten beim Arbeitseinsatz bewirkte, daB in
den GieBereibetrieben und in den von uns untersuchten Betrieben
der metallverarbeitenden Industrie trotz der gestiegenen Einsicht
in die ursdchliche Bedeutung belastender Arbeitsbedingungen vor-
rangig versucht wurde, solche Probleme durch alternative Reaktio-
nen zu bewdltigen. Nur vereinzelt und vor allem in mittelfristi-
ger Perspektive wurden belastungsreduzierende HumanisierungsmaB-
nahmen auch wegen der zunehmenden Probleme beim Arbeitskrdfteein-

satz ergriffen.

a) Alternative betriebliche Reaktionen

Die Reaktionen insbesondere in den GieBereibetrieben auf die ge~
gchilderten Einsatz- und damit verbundenen Folgeprobleme waren
untergschiedlich. Dabei richteten sich die Aktivitdten vorwiegend
darauf, die Schwierigkeiten beim Arbeitskr&fteeinsatz gleichzei-
tig mit anderen Arbeitskrdfteproblemen zu lberwinden, vor allem
dann, wenn sie ohnehin als Problem des Personalmangels und der
Rekrutierung perzipiert wurden, mit Ausnahme der sichtbar gewor-
denen Einsatzprobleme auf Grund von GesundheitsverschleiB und

Leistungsminderung.

Dabei hatten die Betriebe bei der Wahl alternativer "Problemld-
sungen" - dhnlich wie im Bergbau - u.a. auch die Nutzung der
Schwidchen oder der problementlastenden Aspekte Sffentlicher MaBl-

nahmen im Auge. Vereinzelt wurde hierauf bereits hingewiesen.
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Dennoch waren derartige betriebliche Bestrebungen weniger als im
Bergbau von Bedeutung, sowohl wegen der geringeren Zahl und Wirk-
samkeit direkt an die Betriebe gerichteter einsatzbezogener nor-
mativer Regelungen als auch aufgrund des generellen Mangels di-

rekt auf Arbeitsbelastungen bezogener Regelungen und Aktivitdten
6ffentlicher Arbeitsschutzinstanzen. Sie werden daher im folgen-

den nicht speziell dargestellt.

(1) MaBnahmen zur Bewdltigung der Lelstungsgemindertenprobleme:

Einsatzprobleme bel den Gufiputzern aufgrund geminderter Lei-
stungsfihigkeit versuchten die GieBereibetriebe auf verschiedene
Weise zu bewdltigen. Insbesondere dort, wo sie besonders virulent
geworden waren, versuchten die Betriebe verstdrkt, dltere lei-

stungsgeminderte Arbeitskridfte sozial abgesichert zu kiindigen

bzw. zum Ausscheiden aus dem Betrieb zu bewegen.

(a) Hierzu gehdrte - vereinzelt schon seit l&ngerer Zeit - die
Ausgliederung leistungsgeminderter Arbeiter auf der Grundlage der

bereits oben genannten sozialversicherungsrechtlichen Regelungen

sowie verschiedene betriebliche Versuche, durch Abfindungen auch

jene Beschdftigten zur Vertragsaufldsung zu veranlassen, bei de-
nen die rentenrechtlichen Anspruchsvoraussetzungen (noch) nicht
vorlagen. Dies ermtglichte auch, sich von bereits unklindbaren Ar-
beitskrdften zu l8sen, die aber noch nicht in das Rentendasein
"abgeschoben" werden konnten. Damit konnten nicht nur die Zahl
"berfllssiger"” leistungsgeminderter Arbeitskrdfte verringert,
sondern auch die damit verbundenen Einsatz~ und Umsetzungsschwie-

rigkeiten reduziert und die Kostenbelastung gesenkt werden.

(b) In unserer Untersuchung stieBen wir auf eine besonders "effi-
zilente™ Kombination aus betrieblicher Abfindung und Nutzung &f-
fentlicher Versorgungsregelungen, die im Rahmen einer Betriebs-
vereinbarung in einem untersuchten GieBereibetrieb ihren Nieder-
schlag gefunden hat, nach Aussagen von Arbeitsamtexperten schon
in den 50er Jahren in der Stahlindustrie angewendet worden war

und auch in anderen Betrieben praktiziert wurde. Nach diesem so-
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genannten "Sozialplan” konnte Arbeitskr&ften nach Erreichung des

59. Lebensgjahres (zum Teil schon ein halbes Jahr vorher) gekiin-

digt werden, sofern sie nur noch beschrdnkt einsatzffhig waren

und ihnen im Betrieb kein geeigneter Arbeitsplatz angeboten wer-
den konnte. Diese Klindigung erfolgte zwar "unter Einhaltung der
tariflichen Bestimmungen und unter Beachtung des § 102 BetrVG",
stellte jedoch im Prinzip eine "Umgehung" der tarifrechtlichen

Kindigungsschutz- und Lohnausgleichsvorschriften dar.

Nach dieger Vereinbarung erhalten die ausgeschiedenen Arbeits-
krdfte 12 (bzw. 18) Monate lang flr die Zeit ihrer Arbeitslosig-
keit eine "Beihilfe aus sozialen Griinden" gemdB 8§ 138 Abs. 3 Ziff.
7 des Arbeitsfdrderungsgesetzes. (AFG), die sich aus den Arbeitge-
-berbeitrdgen zur gesetzlichen Sozialversicherung errechnet und
die Einkommensdifferenz zwischen bisherigem Arbeitsentgelt und
dem Arbeitslosengeld nahezu ausgleicht. Dabei wird davon ausge-
gangen, daB die (tariflich zwar unkindbaren) geklindigten Arbeits-
krdfte von den Arbeitsdmtern flir die Dauer von 12 bzw. 18 Monaten
Arbeitslosengeld erhalilten. Selbst flr den Fall, daB der Anspruch
auf Arbeitsleosengeld entf&llt, sieht die Betriebsvereinbarung ei-
nen finanziellen Ausgleich in der H&he der Differenz zwischen Ar-
beitslosengeld und Arbeitslosenhilfe vor. Darilberhinaus bestimmt
die Betriebsvereinbarung, daB Arbeitskrdfte bei eigener Kindigung
flir die Dauer einer evtl. Sperrfrist des Arbeitsamtes ihr bishe-
riges Durchschnittseinkommen erhalten.

Die Festlegung des 59. Lebensijahres als Voraussetzung flr diese
Sozialplanregelung zielte auf die Nutzung einer spezifischen Be-
stimmung in der Arbeiterrentenversicherung zur Friihverrentung beil

Arbeitslosigkeit ab.

Im 8 1248 Abs. 2 RVO bzw. § 48 Abs. 2 RKG ist festgelegt, daB Jje-
der 60-j&hrige Arbeitnehmer, der vorher 52 Wochen arbeitslos war,
ein vorgezogenes Altersruhegeld beantragen kann. Gerade flr diese
Zeitdauer schuf der Sozialplan mit seiner "Beihilfe aus sozialen
Grinden"” die Voraussetzungen sowohl fllyr die Inanspruchnahme von
Arbeitslosengeld wie auch fiUr den nahtlosen Ubergang in die vor-
gezogene Altersrente.

Zwar stellte dieser Sozialplan im Einzelfall eine akzeptable L&-
éung fily leistungsgeminderte Arbeitskr&fte dar, angesichts ihrer
reduzierten Leistungsfdhigkeit und der nach wie vor bestehenden

extremen Arbeitsbelastungen ihre T&tigkeit aufzugeben. Vor allem
aber brachte diese Regelung flir den Betrieb eine erhebliche Ent-
lastung von jenen Kosten, flir die er mnach den Kindigungsschutz-
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und Lohnausgleichsregelungen aufzukommen hdtte. Diese Kosten wur-
den zu einem grofen Teil auf die Arbeitslosenversicherung abge-
wdlzt, weil Leistungsgeminderte im 52. Lebensjahr faktisch nicht

mehr in andere Betriebe vermittelbar sind.

Obwohl Experten der einzelnen Betriebe wie auch der Arbeitsdmter
zugestanden, daB solche Regelungen "nicht ganz legal'" seien, so
erkldrte sich das Arbeitsamt im vorliegenden Fall damit einver-
standen und bedauerte eher, dal es Kosten zu tragen hdtte, flur
die eigentlich die Rentenversicherung aufkommen miBte.

Darliberhinaus hatte der Betrieb mit diesem Sozialplan aber auch
ein wirksames Instrument geschaffen, bei der Kindigung der be-
relts mehr.oder weniger leistungsgeminderten Arbeitskridfte selek-
tiv vorgehen zu kdnnen. Insbesondere wurden trotz dieser Regelung
bestimmte Arbeitskrdfte gehalten, um die akuten Einsatzschwierig-
keiten vor Ort abzumildern, und um &ltere qualifizierte, wenn
auch leistungsgeminderte GuBputzer dort verfligbar zu haben, wo
Putzgenauigkeit von wesentlich gréBerer Bedeutung war als eine

hohe Tagesleistung.

(c) W&hrend solche Aktivit&ten jedoch nur dazu ausreichten, den
Uberhang an leistungsgeminderten Arbeitskrdften mdglichst gering
zu halten, bestand fillr die Befriebe nur noch die M8glichkeit,

leistungsgeminderte GuBputzer entweder weiterhin am alten Ar-

beitsplatz ohne leistungsbezogene Entlohnung zu belassen oder an

andere "geeignete" Arbeitsplidtze umzusetzen. Beides muB jedoch

- bei Vorliegen der persdnlichen Voraussetzungen (s. oben) - bei

vollem Lohnausgleich erfolgen. Die Betriebe neigten daher dazu -

vor allem zur Reduzierung der Umsetzungsprobleme - jene leistungs-
geminderten Arbeitskrifte, die sie entweder nicht kiindi-
genlkomﬂkn?oder nicht verlieren wollten, lieber an den alten Ar-

beitspldtzen zu belassen. als sie auf anderen Arbeitspldtzen mit

geringer bewerteten Tdtigkeiten einzusetzen. Hiler konnten sie

zwar nicht mehr die bisherige hohe Leistung erbringen, aber we-
nigstens gualifikationsgerecht eingesetzt werden. Dennoch waren
auch solche Umsetzungen nicht selten, wie uns die Betriebsrdte
mitteilten und wie sich aus dem hohen Anteil an Mehrkosten fiir

Umgetzung schlieBen lieB.
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Im Zusammenhang damit verwiesen die Betriebsrdte darauf, daB bei
Arbeitskrdften, die noch keinen tarifrechtlichen Schutz genossen,
die Betriebe durchaus Umsetzungen mit Abgruppierungen vornehmen
kennten.

(d) Aktuelle Schwierigkeiten aufgrund der beschridnkten Einsetz-
barkeit oder des Ausfalls leistungsgeminderter Arbeitskrdfte fiir
die quantitativ und qualitativ ausreichende Besetzung der Putze-
reiarbeitsplidtze wurden im wesentlichen durch die in den unter-
suchten Betrieben bereits "institutionalisierte" Policy des An-

ordnens von Uberstunden und Doppelschichten (vgl. weiter unten)

im Putzereibereich mitzuldsen versucht. Von den daraus resultie-
renden extensivierenden wie auch leistungsverdichtenden Effekten
ging ein verstidrkter Leistungsdruck aus, von dem gerade die
"noch" voll leistungsfdhigen, aber bereits &lteren, qualifizier-
ten deutschen Gufputzer in hohem Mafe betroffen waren. Solche
MaBnahmen verstdrkten noch den ProzeB des Gesundheitsverschleifes
bei den im Putzereibereich verfligbaren Arbeitskrédfte; sie konnten
daher nur "tempordr" zur Bewdltigung von Einsatzproblemen beitra-
gen, wihrend sie auf Dauer gesehen bei den einzelnen Arbeitskrdf-
ten tendenziell zu einem fritheren Zeitpunkt zur Leistungsminde-

rung fiihren muften.

(e) Der Entschdrfung der Einsatzprobleme bei Leistungsgeminderten

dienten u.a. auch die Kindigung von langzelt- und chronisch er-

krankten Arbeitern (vgl. auch weiter unten). Vor allem zur mit-

telfrigtigen Verringerung des Leistungsgemindertenproblems fthr-
ten die Betriebe verstidrkt eine - selbst oder normativ veranlafite
- auf die Anforderungen der Putzerei- und GieBereitdtigkeiten

ausgerichtete gesundheitliche Uberwachung und Selektion durch.

Die 6ffentlich-normativ geforderten und seither zunehmend durch-
gefiihrten arbeitsmedizinischen Untersuchungen erlangten jedoch
nur Bedeutung hinsichtlich der Vermeidung langfristiger spezifi-
scher Gesundheitsschdden (UVV "Staub" - VBG 119; UVV "Ldrm" - VBG
121) und trugen damit allenfalls dazu bei, daB die Einsatzschwie-
rigkeiten aufgrund von Leistungsminderung nicht auch noch durch

Silikose- oder Schwérhérigkeitsfalle vergrdbert wurden.

Viel wesentlicher waren jedoch die von den einzelnen Betrieben
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schon aus eigenem Interesse forcierten Einstellungsuntersuchungen.

Diese wurden schon léngere Zeit, bevor sie flir bestimmte Arbeits-
bereiche normativ gefordert wurden, durchgeflthrt, um die Arbeits-
kr&fte auch nach Kriterien ihrer allgemeinen Belastbarkeit be-

reits vor der Anstellung auszuwdhlen.

Diese Selektionsstrategie wurde auch durch die gleichbleibend ho-
he Anzahl von Einstellungsuntersuchungen vor und nach der norma-
tiven Fixierung durch die verschiedenen Unfallverhilitungsvorschrif-
ten bestdtigt. Aufgrund solcher Untersuchungen war es mdglich,
tendenziell nur noch solche Arbeitskridfte einzustellen, von denen
man erhoffte, daf sie besonders lange unter extrem hohen Arbeits-—
belastungen eingesetzt werden konnten. Damit aber wurde zumindest
unter zeitlicher Perspektive das frlihzeitige Auftreten von Lei-
stungsminderungen und den damit verbundenen Einsatzproblemen ge-
bremst und eine gr&Bere Notwendigkeit von Ersatzrekrutierung ver-
mieden.

Derartig selektionieren