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1 Einleitung

Die betrieblichen Arbeits- und Entlohnungsbedingungen werden durch Tarifbestimmungen,
staatliche Gesetze und durch Verhandlungen zwischen Unternehmern und Beschiiftigten unter
Marktbedingungen festgelegt. Manteltarifvertriige und Gesetze werden nur in grifieren Ab-
stinden den verinderten Bedingungen der Betriebe angepasst, so dass sich die betriebliche
Praxis von den normativen Vorgaben zuweilen deutlich weg entwickelt. Fiir Neuanpassungen
dieser Rahmenvorgaben ist eine moglichst genaue Kenntnis der aktuellen Lage und der er-
kennbaren Trends erforderlich, woriiber auch die Tarifparteien nicht immer verfiigen. Aus der
Artikulation dieses Defizits ist die Idee zu diesem Projekt entstanden.

Die wissenschaftliche Beschiiftigung mit dem Gegenstand ist heterogen. In Teilbereichen der
Arbeitsbedingungen gibt es eine intensive Forschungstradition; das gilt zum Beispiel fiir die
Arbeitszeitforschung, die seit den 80er Jahren kontinuierlich betrieben worden ist und fiir ein-
zelne Aspekte im Umkreis des zentralen Forschungsfeldes Beschiftigung und Qualifikation.
Um so erstaunlicher ist es, dass die Schliisselbereiche Lohn und Leistung in der sozialwissen-
schaftlichen Analyse seit vielen Jahren nur ein Mauerbliimchendasein fithren, abseits von den
Modethemen, mit denen sich Autoren gern in Szene setzen und jenseits der Beachtung von
Forschungsfordereinrichtungen, die sich mit ,Zukunfts’-Fragestellungen ein modernes Image
geben wollen und dabei die aktuelle Analyse ,alter’ Probleme vermeiden und seien sie so ba-
nal wie die immer wieder neue Frage nach dem ,gerechten Lohn fiir ein gerechtes Tagwerk’.
Wir danken der Hans-Béckler-Stiftung und der Otto Brenner Stiftung, die dieses Projekt in
Kooperation mit dem Institut fiir Soziologie der Friedrich-Schiller-Universitit Jena gefordert
haben.

Bemerkenswert ist auch, wie groB die Kooperationsbereitschaft der Tarifverbinde und der
Betriebe gewesen ist, bei einem Thema immerhin, dessen kontroverse interessenpolitische
Interpretationen jede systematische Durchleuchtung als ,heikel bis brisant’ erscheinen lésst.
Das war auch im Vorfeld zu spiiren. Beide Tarifparteien wurden von uns um Unterstiitzung
gebeten. Von den Gewerkschaften wurde sie fast uneingeschréinkt gewihrt. Auch die Arbeit-
geberverbiinde #uferten {iberwiegend grofies Interesse daran. Gleichwohl haben wir eine Fiille
von Anregungen entgegengenommen, woflir wir den Experten ausdriicklich danken. Wir
méchten hier aber betonen, dass was und wie gefragt wurde allein unsere Entscheidung war.
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Die Befragung wurde in Berlin-Brandenburg, Sachsen, Thiiringen und Mecklenburg-
Vorpommern durchgefiihrt. Fokussiert war die Erhebung auf gestaltungsrelevante Themen, d.
h. auf solche, die tarifpolitischer bzw. betrieblicher Entscheidung zugiinglich waren, wobei
Umfang und Detaillierungsgrad vom Datenzugang, d. h. von der Erhebungsform priformiert
werden. Fiir die Erhebung schied unseres Erachtens eine schriftliche Befragung wegen der zu
erwartenden niedrigen Riicklaufquote von vornherein aus. Perstnliche Interviews vor Ort
waren zu aufwindig und angesichts des knappen Finanz- und Zeitrahmens nicht realisierbar.
Die Losung lag in der Wahl des in der Konsumforschung schon ldnger praktizierten Compu-
ter gestiitzten Telefoninterviews (siche ausfithrlich dazu Kap. 2). Dieses Erhebungsverfahren
erleichterte zwar den Zugang, restringierte aber den Erhebungsumfang, weil die Auskunfisbe-
reitschaft der befragten Manager iiber eine Stunde hinaus kaum strapaziert werden konnte.
Dass wir gleichwohl einen so hohen Ausschipfungsgrad (44 %) und eine so geringe Abbre-
cherquote (10 %) hatten, belegt das hohe Engagement der Interviewer, die aus Mitarbei-
ter/innen des Instituts und qualifizierten Studenten bestand. Von einem kommerziellen Institut

wire dieses Ergebnis so nicht erreicht worden.

Im thematischen Zentrum unseres Projekts stand einerseits die ,Tarifwahrheit’ bzw.
,Tariftreue’ der tarifgebundenen Betriebe, andererseits der Ausstrahlungseffekt von Tarifnor-
men auf nicht tarifgebundene Betriebe. Schlieflich sollte drittens ein moglichst genaues Bild
von anderen, nicht tarifbezogenen Gestaltungsformen von Arbeit und Lohn ermittelt werden.
Untersucht wurde dies an den Kemnbestandteilen des Arbeitsvertrages bzw. des betrieblichen
Arbeitsverhiltnisses: Lohnhhe und Lohnformen, Methoden der Entgeltbestimmung, Ein-
gruppierung, Leistungsregulierung und —entlohnung. Daneben haben wir auch andere Ein-
kommensbestandteile wie Urlaubsgeld etc. analysiert und dariiber hinaus die wichtigsten Fa-
cetten des Arbeitszeitregimes (Wochenarbeitszeit, Schichtarbeit, Teilzeit, Urlaubszeit, Uber-
stunden) und den Einsatz von Leiharbeit ins Visier genommen.

Neben der Ermittlung der tatséchlichen betrieblichen Praxis interessierte uns auch die Mei-
nung der befragten Manager (hauptsdchlich Eigentiimer, Geschiiftsfithrer und Personalleiter)
und der Betriebsriite zur Institution des Flichentarifvertrages und zu deren Zukunftsfihigkeit.
Dazu haben wir auch Art und Ausmal} der Tarifbindung erhoben. Das Bild wird abgerundet
durch soziographische Daten zur Belegschaft, Beschéftigungssituation, zur wirtschaftlichen
Lage des Unternehmens und den Spezifika weiblicher Beschiftigungsbedingungen.
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Dieses Themenspektrum wurde nicht mit gleicher Intensitéit erhoben. Nach den Entlohnungs-
bedingungen fragten wir ausfiihrlicher als nach der Arbeitszeitdifferenzierung. Aber auch bei
den intensiv erfassten Gegenstinden konnten wir nicht alles Wiinschenswerte mit hinreichen-
der Genauigkeit kldren. So fragten wir die Manager, ob sie bei Lohn und Gehalt nach oben
oder unten von den bestehenden Tarifvertriigen abwichen. ErwartungsgeméB war das Ausmal
der das Niveau unterschreitenden Abweichungen gréfier als das der dariiber liegenden. Bei
der Auswertung der Kontrollfragen nach der Hohe der niedrigsten im Betrieb gezahlten Loh-
ne stellten wir aber fest, dass der Umfang der ,negativen” Abweichung vom Tarifvertrag weit
gréBer sein musste, als in der pauschalen Einschiitzung angegeben. Wir kdnnen allerdings mit
unseren Daten keine Auskunft iiber das genaue Abweichungsvolumen geben, weil wir nicht
wissen, wie viele nach dem niedrigeren Lohn bezahlt werden und ob eine entsprechende Re-
duktion auch fiir héhere Lohngruppen gilt. Diese Einschréinkung in der Erhebungstiefe wird
aber unseres Erachtens dadurch wettgemacht, dass mit den hier vorgelegten Zahlen filr die
Betriebe iiber 50 Beschiiftigte ein recht zuverliissiges, repriisentatives Bild gezeichnet werden
kann.

Es wiire nun falsch, anzunehmen, dass die betrieblich Praxis in Ostdeutschland auch weiterhin
nur als Krisenszenarium beschrieben werden kann, Tatséchlich hat sich die Gesamtsituation
im Verarbeitenden Gewerbe und auch in der Metall- und Elektroindustrie in Ostdeutschland
in den letzten fiinf bis sechs Jahren erstaunlich positiv entwickelt, was an den jéhrlichen
Wachstumsraten ebenso wie an der erfreulichen Entwicklung der Lohnstiickkosten abzulesen
ist, bei denen sie inzwischen mit denen Westdeutschlands gleichgezogen haben.

Diese giinstige wirtschaftliche Lage spiegelt sich auch in den Antworten der von uns befrag-
ten Betriebe wider. Zwar hat sich ein Jahr nach der Erhebung das Bild etwas verdiistert, aber
Aufiragslage, Ertrag und Marktprognosen veranlasste die befragten Manager zu optimisti-
schen Zukunfiserwartungen; und dies in weitgehender Indifferenz zum jeweiligen Tarifbezug.

In unserer Erhebung haben wir besondere Aufmerksamkeit den unterschiedlichen Formen des
Tarifbezugs und dem Ausstrahlungseffekt der Tarifnormen gewidmet. Dabei zeigt sich, dass
neben dem Flichentarifvertrag andere Tarifvertragsformen wie Hértefallregelung, Anerken-
nungstarifvertrag, Haustarifvertrag zusammengenommen einen inzwischen fast gleich hohen
Verbreitungsgrad gefunden haben. Je nach Interessenstandpunkt konnen daraus verschiedene
Schlussfolgerungen gezogen werden. Die einen kinnten darin eine Schwichung der Gewerk-
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schaften und des Instituts des Flichentarifvertrags sehen, andere eine Modernisierungsleis-
tung zur Anpassung an die gewandelte betriebliche Realitiit, dritte wieder einen Beleg fiir eine
fortschreitende Erosion, die zur gewiinschten bzw. befiirchteten Aufhebung aller kollektivver-
traglicher Normen filhren kiinnte. Interessant ist nun, dass die Ergebnisse zeigen, dass die
Regulierungsfunktion des Flichentarifvertrages iiber seine formelle Geltung hinaus einen sehr
weiten Ausstrahlungseffekt hat, der sich normierend und gestaltungsentlastend auch bei nicht
tarifgebundenen Betrieben nachweisen liisst. Seine tarifliche Gestaltungsleistung reicht also
weiter als die formelle Geltung des Flichentarifvertrags, die gewdhnlich als alleinige Mess-
gréBe herangezogen wird - freilich um den Preis abgesenkter Regelungsniveaus. Dies und
viele andere Befunde sollen dabei helfen, vorschnelle Schliisse zu vermeiden und den viel-
schichtigen Umgestaltungsprozess betrieblicher Arbeits-, Lohn- und Leistungsbedingungen

unvoreingenommen zur Kenntnis zu nehmen.

Diese Studie wiére in dieser Form ohne die grofie Auskunfisbereitschaft unserer Interview-
partner in den Betrieben und Verbéinden nicht zustande gekommen. Wir méchten Ihnen eben-
so danken wie Michael Behr und Kristin Schmidt von IPRAS e.V., die mit groflem Einsatz
und viel Sachkunde die aufwendigen Telefoninterviews vorbereitet und koordiniert haben.
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2 Zur Anlage des Forschungsprojekts und zu den Untersuchungsbetrieben

Das umfangreiche empirische Forschungsprojekt iiber die Entlohnungs- und Leistungsbedin-
gungen in der Metall- und Elektroindustrie in den Bundesléndern Mecklenburg-Vorpommern,
Brandenburg, Berlin/Ost, Sachsen und Thiiringen wurde vom Institut fiir Soziologie der
Friedrich-Schiller-Universitit Jena mit dem Anspruch durchgefiihrt, aussagekriftige Daten
iber die Entwicklungen der letzten Jahre zu ermitteln sowie aktuelle Trends in der betriebli-
chen Praxis der Regulierung von Lohn und Leistung aufzufinden. Im Interesse dieses breit
angelegten Forschungsziels kamen unterschiedliche Erhebungsmethoden zur Anwendung:
Fiir die guantitative Befragung von Managern (im folgenden als Betriebsbefragung, Untersu-
chungsbetriebe oder Sample bezeichnet)" und Betriebsriten, den Kern des Forschungsprojek-
tes, wurde das Verfahren der computergestiitzten Telefonbefragung® eingesetzt. Im Vorfeld
der Telefonbefragung wurden Jnterviews mit Vertretern der Tarifverbénde sowie Gespriche
mit betrieblichen Experten gefiihrt, die der Vorbereitung der Befragung dienten. Im An-
schluss an die Telefonbefragung wurden auflerdem Interviews in ausgewéhlten Industriebe-
trieben vor Ort durchgefiihrt (Kurzfallstudien).

2.1 Forschungssystematik - methodisches Design des Forschungsprojektes

Ausschlaggebend fiir den Einsatz einer CATI-Befragung bei der quantitativen Erhebung war,
dass diese Erhebungsmethode u.E. am besten dem Anliegen entsprach, sowohl umfassende
als auch verlissliche Daten in relativ kurzer Zeit zu erheben. Die in der Industriesoziologie
bevorzugte Erhebungsmethode der betrieblichen Fallstudien kam aufgrund des eingeschrank-
ten Zeithorizontes des Forschungsprojektes (Juli 2000 bis August 2001) als Haupterhebungs-
instrument nicht in Betracht und hétte letztlich auch die angestrebte Verallgemeinerbarkeit der
Ergebnisse nicht gew#hrleisten kdnnen. Eine standardisierte schriftliche Befragung mit einer
erfahrungsgeméB niedrigen Riicklaufquote von ca. 10%’ war im vorliegenden Fall, bei einer
relativ kleinen Grundgesamtheit von etwa 1,200 Betrieben, ebenfalls nicht akzeptabel, weil
die angestrebten 300 Interviews mit Managem weit verfehlt worden wiren.* Gegen eine

' Alle nachfolgenden Aussagen, die nicht ausdriicklich als Ergebnisse der Betriebsritebefragung ausgewiesen
werden, beziehen sich immer auf die Befragung der Manager. [n Tabellen und Abbildungen wird die Anzahl
der Betriebe der Managementbefragung mit N und die der Betriebsrétebefragung mit N BR gekennzeichnet.

? Computer Assisted Telephon Interviewing, im folgenden CATIL

3 Bei der thematisch vergleichbaren schriftlichen Befragung von Bahnmuller (2001: 28) wurde eine Ricklauf-
quote von etwa 10% erreicht.

* Im Hinblick auf die Verallgemeinerung sowie den Detaillierungsgrad der gewonnenen Aussagen wurde eine
Netto-SamplegréBe (Soll) von ca. 300 Betrieben anvisiert (etwa 25% der Grundgesamtheit). Die Ausgangs-
tiberlegung dabei war, dass jede Kombination von Auspriigungen der Variablen Bundesland und Betriebs-
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schriftliche Befragung sprach zugleich eine hohe Quote von Verweigerungen, mit der bei ei-
ner solch sensiblen Thematik wie der Entgelt- bzw. Leistungsgestaltung in besonderen Malle
gerechnet werden musste.

Die Untersuchungseinheiten sind Betriebe der Metall- und Elektroindustrie einschlieBlich der
Metallerzeugung und —bearbeitung®. Die Ausrichtung auf den Betrieb® ist vor allem dadurch
begriindet, dass der Betrieb fiir Entlohnungs- und Leistungsbedingungen die grundlegende
Regelungsebene darstellt. Auf diese Weise wurde die fiir die Fragestellung notwendige Nihe
der Interviewpartner zum Produktionsprozess und den damit zusammenhiingenden Personal-
konzepten sowie Entgelt- und Leistungsstrukturen gewi#hrleistet. Des weiteren beziehen sich
die Daten des Statistischen Bundesamtes bzw. der Statistischen Landessimter, auf denen die
Konkretisierung der Grundgesamtheit der Studie basiert, auf der Untersuchungseinheit Be-
trieb.

Zielpersonen waren Mitglieder der Geschiftsfiihrung oder Personalleitung, da sie in der Regel
iber die Kompetenz verfligen, die detaillierten Fragen zu Entgeltstrukturen und Leistungsbe-
dingungen zu beantworten bzw. gegebenenfalls autorisiert sind, entsprechende Recherchen zu
veranlassen. In den Betrieben, die sich an der Befragung beteiligt haben und in denen ein Be-
triebsrat existiert, sollte nach Moglichkeit auch ein Interview mit einem Vertreter des Be-
triebsrates gefithrt werden.” Die Einbeziehung beider Betriebsparteien erméglichte es, deren
interessenbedingt unterschiedlichen Einschitzungen zu tariflichen Fragen bzw. auch zur Ab-
weichung von tariflichen Normen zu erfassen und somit die betriebliche Realitét differenziert
abzubilden.

griBenklasse theoretisch mindestens 15 Fille betragen sollte, da nicht nur Aussagen, die Grundgesamtheit
insgesamt betreffend, angestrebt wurden, sondem ebenso ﬁussagcn filr Untergruppen der Grundgesamtheit
(5 Bundeslinder und 4 Betriebsgrifenklassen ergeben eine Tabelle mit 20 Zellen und damit eine Soll-
Smplegrﬁﬁe von 300 Betrieben). Vgl. hierzu auch Friedrichs 1980: 146f,, 237.
* Trotz der historisch gewachsenen tariflichen Unterschiede zwischen der Eisen- und Stahlindustrie und den
anderen Branchen wurde der gesamte Organisationsbereich der Interessenverbinde IG Metall und Gesamt-
metall in die Untersuchung einbezogen.

® Bei der Untersuchungseinheit Betrieb orientierte sich das Projekt an den konzeptionellen Uberlegungen 4hn-
lich gelagerter quantitativer Erhebungen (vgl. uva. IAB Betriebspanel Sachsen 2000: 7f.; Bahnmiller 2000).
’ Die Betriebsratsbefragung basiert auf einer von der Managerbefragung abhéingigen Auswahl: Ausgangspunkt
bildeten hierfilr bereits durchgefilhrte Interviews mit Vertretern des Managements in Betrieben, in denen ein
Betriebsrat etabliert ist. Im Fall einer expliziten Interviewverweigerung durch das Management wurde der
vorhandene Betriebsrat folglich auch nicht in die Befragung einbezogen. Dieser Zugang wurde gewdhlt, weil
iiber die Grundgesamtheit von Betriebsriten, d.h. ihre genauen Anteile in den einzelnen BetriebsgroiBenklas-

sen keine gesicherten Daten vorlagen.
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Die Eingrenzung des Samples auf Betriebe von 50 und mehr Beschdftigren folgte primir in-
haltlichen Erwigungen. Handwerksbetriebe bildeten definitiv nicht den Untersuchungsge-
genstand. In der GroBenklasse bis 49 Beschiiftigte ist jedoch die Unterscheidung zwischen
Handwerks- und Industriebetrieben anhand des verfiigbaren statistischen Datenmaterials sehr
problematisch.® Die Einbeziehung der Klein- und Kleinstbetriebe hitte infolge der tiberwie-
gend kleinbetrieblichen Industriestruktur Ostdeutschlands dariiber hinaus zu einem Uberge-
wicht dieser BetriebsgroBenklasse im Sample gefiihrt (Tabelle A 1 im Anhang).” Da aber Be-
triebe bis 49 Beschiftigte mehrheitlich keiner Tarifbindung unterliegen'’, wire gerade dies
mit Blick auf einen zentralen Ansatz des Projektes, nimlich Entlohnungs- und Leistungsrege-
lungen in tarifgebundenen Betrieben mit denen in nicht-tarifgebundenen zu vergleichen, kont-
raproduktiv gewesen. AuBerdem hitte der von uns favorisierte Ansatz einer spezifischen Ver-
knitpfung von Management- und Betriebsratsbefragung so nicht realisiert werden konnen,
denn auch die Vertretungsdichte durch Betriebsriite ist erfahrungsgeméB in Kleinbetrieben
gering."'

Die Orientierung auf eine Soligrdfe des Samples von 300 Betrieben erfolgte einerseits mit
Blick auf die Realisierbarkeit der Interviewanzahl in dem vergleichsweise kurzen Erhebungs-
zeitraum und andererseits anhand der GréBe und Struktur der Grundgesamtheit.

Ziel der erginzenden 13 betrieblichen Kurzfallstudien war es, anschauliches Material fiir die
Interpretation der quantitativen Ergebnisse zu gewinnen. Hinsichtlich des Untersuchungsfel-
des und der Untersuchungseinheit, der Zielpersonen sowie der Betriebsgréfenklassen orien-
tierten sich die Betriebsfallstudien an der quantitativen Erhebung (Tabelle A 6 im Anhang).

* Die Z#hlung von Handwerks- und Kleinstbetrieben (weniger als 20 Beschiftigte) wird in den Sffentlich zu-
ginglichen Statistiken der Statistischen Landesimtern unterschiedlich gehandhabt. Berlin und Brandenburg:
ohne Handwerk, mit Kleinstbetrieben; Mecklenburg-Vorpommern und Sachsen: mit Handwerk, ohne
Kleinstbetriebe; Thilringen: ohne Handwerk, ohne Kleinstbetriebe.

9 Etwa zwei Drittel der ostdeutschen Betriebe der Metall- und Elektroindustrie (einschlieSlich Metallerzeu-
gung) sind der Betriebsgrifenklasse bis 49 Beschiftigte zuzurechnen. Selbst eine gewichtete Zufallsauswahl
hitte daher eine Ausweitung der SollgrtiBe des Samples erforderlich gemacht, um eine entsprechende Zellen-
belegung garantieren und auch Aussagen Uber Untergruppen treffen zu konnen. Dies war aus zeitlichen und
finanziellen Grilnden nicht méglich.

19 ygl. Schifer/Wahse 2001: 106.

" vgl. IAB Betriebspanel, 5. Welle Ost, 2000.
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2.2 Durchfiihrung der quantitativen Erhebung

Fiir die Vorbereitung der computergestiitzten Telefonerhebung wurden Expertengespreiche
mit Vertretern der Tarifparteien durchgefiihrt. In den insgesamt sieben Gespriichen mit Ex-
perten der Tarifparteien'? ging es im wesentlichen um die Rekonstruktion der Tarifgeschichte
sowie um Fragen der Implementierung und faktischen Geltung tariflicher Normen. Dariiber
hinaus dienten sie ebenso wie die zehn Experteninterviews in acht Betrieben der Metall- und
Elektroindustrie (Tabelle A 2 im Anhang) der Erarbeitung der Fragebsgen. Im Verlauf dieser
explorativen Feldphase wurde der von uns entwickelte Fragebogen hinsichtlich seiner Ver-
stindlichkeit, Abbildgenauigkeit und Schliissigkeit iberpriift und sukzessive iiberarbeitet.

Die Erarbeitung der beiden Fragebdgen (Management und Betriebsrat) erwies sich in mehrfa-
cher Hinsicht als aufwendig und kompliziert: Zum einen waren die Fragebtgen aufgrund des
breit angelegten Forschungsinteresses mit jeweils mehr als 600 Variablen sehr umfangreich.
Eine weitestgehende Standardisierung war deshalb schon aus Griinden der Praktikabilitit not-
wendig. Hinzu kam, dass das CATI-System umfassende offene Antworten technisch nicht
realisieren kann." Zum anderen waren der Umfang und die Komplexitit der Fragebogen auch
gegenstindlich begriindet. Es wurden sowohl Betriebe mit als auch ohne Tarifbindung be-
fragt. Beide grundlegenden Méglichkeiten lassen wiederum mehrere Varianten der Regelung
von Lohn und Gehalt zu, die detailliert im Fragebogen beriicksichtigt werden mussten, denn
vor Beginn der Interviews lagen uns keine Information {iber die jeweiligen Regulierungsfor-

men in den Betrieben vor."

Vor Beginn der CATI-Befragung wurden differenzierte Daten iiber die Grundgesamtheit er-
fasst, um auf deren Basis die Abbildgenauigkeit des Samples nither bestimmen zu kénnen."
Auf der Basis von Betriebsstatistiken der Statistischen Landeséimter wurde die GréBe der

" Bs wurden Gespriiche mit Tarifexperten der regionalen Arbeitgeberverbinde gefilhrt, so mit dem VME Nord-
metall e.V., dem VME Berlin und Brandenburg e.V., dem VME Sachsen-Anhalt e.V. sowie dem VMET e.V.
in Thiringen. Interviewt wurden auch Tarifexperten der IG Metall-Bezirke Kiste (Mecklenburg-
Vorpommemn), Berlin-Brandenburg-Sachsen und Frankfurt (Thilringen).

" Offene Antworten milssen vom Interviewer protokolliert werden, was zu zeitlichen Verztgerungen im Inter-
viewablauf fithrt, die in der besonderen Situation eines Telefonats bruchstiickartigen Charakter besitzen.

" Die Fragebdgen mussten trotz ihrer Komplexitit so konstruiert sein, dass sich die Interviewer auf die vom
Programm vorgelegten Fragen konzentrieren konnten. Ziel war es, den Interviewprozess fiir die befragten
Betriebe so spezifisch wie niitig und fiir den Interviewer so einfach wie moglich zu gestalten (vgl. Bayer
2001: 11).

" Die Grundgesamtheit bilden alle Betriebe der Metall- und Elektroindustrie mit 50 und mehr Beschiftigten in
den oben genannten Bundeslindern.
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Grundgesamtheit (1.186 Betriebe) ermittelt und deren prozentuale Zusammensetzung nach
Bundesland bzw. Tarifgebiet und Betriebsgrofenklasse berechnet (Tabelle 2.1)."°

Tabelle 2.1: Grundgesamtheit nach Bundesland und Betriebsgrifienklasse im September

1999
Bundesland BetriebspriiBenklasse
50 bis99 | 100 bis 200bis | 500und | Anzahl Spal-
19% 499 mehr der Be- | tenpro-
triebe zente
Berlin Ost * 43w 10 2 55 4,6%
Brandenburg * 69 34 24 11 138 11,6%
Mecklenburg-Vorpommern+* 66 33 11 8 118 10,0%
Sachsen+# 271 163 80 12 546 46,0%
Thiiringen#* 174 94 50 11 329 27.7%
Anzahl der Betriebe 610 337 175 64 1186
Zeilenprozente 51,4% 28.4% 14,8% 54%

» ohne Handwerk, #* mit Handwerk (andere Daten waren nicht zuginglich), *** das Statistische Landesamt Berlin weist filr
beide BetriebsgroBenklassen keine getrennten Daten aus; Quelle: Statistisches Landesamt Berlin, Landesamt filr Datenverar-
beitung und Statistik Brandenburg, Statistisches Landesamt Mecklenburg-Vorpommem, Statistisches Landesamt des Frei-
staates Sachsen, Thilringer Landesamt fir Statistik; eigene Berechnungen; Abweichungen von in der Summe 100% resultie-
ren aus gerundeten Zahlenwerten,

Zur Ermittlung der Betriebsadressen wurde primir auf die Hoppenstedt-Betriebsdatenbank
fiir Ostdeutschland (Hoppenstedt 2000) zurlickgegriffen.'” Fiir erforderliche Nachrecherchen
beziiglich Adressen oder Telefonnummern wurden auch géngige Telefondatenbanken und
Auskiinfte der Tarifverbéinde genutzt. Insgesamt wurden 1.092 Betriebe mit giiltigen Adres-
sen ermittelt.'® Fiir den telefonischen Pretest wurden davon 20 Betriebe zufillig ausgewdhlt.

Die CATI-Befragung der Manager und Arbeitnehmervertreter fand zwischen Mérz und April
2001 statt. 1.072 Betriebe wurden in die Erhebung (ohne Pretest) einbezogen. Vor dem tele-

fonischen Erstkontakt wurden alle Betriebe angeschrieben. Die Geschiiftsfilhrungen wurden
{iber das Untersuchungsprojekt, den Interviewablauf sowie inhaltliche Schwerpunkte infor-

16 Neben der Betriebsgrofe und dem Bundesland bzw. Tarifgebiet sind noch weitere Faktoren zur differenzierte-
ren Bestimmung der Grundgesamtheit denkbar, wie z.B. Wirtschafiszweig, Tarifbindung bzw. Art der Tarif-
bindung, Vorhandensein eines Betriebsrates. Die Zellenbelegungen hinsichtlich der Wirtschaftszweige ist je-
doch in der Grundgesamtheit oft so gering, dass eine Priifung dieses Merkmals wenig sinnvoll ist. Bei der
Tarifbindung und dem Vorhandensein eines Betrichsrates ergab sich ein anderes Problem: Trotz des erbebli-
chen Rechercheaufwandes konnten vorab keine differenzierten und verlisslichen Daten iber die Verteilung
dieser Merkmale ermittelt werden.

" Es bestand daneben prinzipiell auch die Moglichkeit, eine Betriebsstichprobe vom Institut fr Arbeitsmarkt-
forschung in Nmnberg ziehen zu lassen. Die dafir erforderliche Dauer des Beantragungsverfahren wider-
sprach den zeitlichen Restriktionen des Projekts, so dass hiervon Abstand genommen wurde.

" Die Differenz von 94 Betrieben (1.186-1.092) entspricht etwa der geschiitzten Zahl von betrieblichen Schlie-
Bungen, Verlagerungen oder Neugrilndungen. Hierbei handelt es sich faktisch um stichprobenneutrale Aus-
fulle.
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miert und gleichzeitig gebeten, den Betriebsrat, soweit vorhanden, iiber unser Forschungsan-
liegen zu informieren. Beim telefonischen Erstkontakt wurden in der Regel die Gespriichs-
termine vereinbart. Insgesamt wurden 364 Manager'® und 125 Betriebsrite® befragt. Die In-
terviews dauerten gréBtenteils eine gute Stunde.

2.3 Methodische Spezifika der quantitativen Erhebung und Datengualitit

Von 1.072 Betrieben wurden 819 Betriebe telefonisch erreicht und aufgrund zutreffender
Merkmale in das bereinigte Brutto-Sample aufgenommen (Tabelle 2.2). Bei den {ibrigen 254
Betrieben handelt es sich um stichprobenneutrale Ausfille ohne systematischen und damit
verzerrenden Charakter®'. In insgesamt 364 Betrieben (361 und 3 Pretest-Interviews) wurden
Interviews mit Managern durchgefiihrt, die dusschopfungsquote betrdgt damit betrigt 44%.
Won den insgesamt 364 Interviews wurden 326 vollstindig gefiihrt, 38 Interviews wurden an
unterschiedlichen Stellen des Interviews abgebrochen.”

Tabelle 2.2: Ausschépfung der Telefonbefragung des Managements

Angeschriebene Betriebe 1.072

Ausfille stichprobenneutral: 254

kein Anschiuss, besetzt, kein Kontakt, falsche Nummer, falsche Betriebsgrd-

Be, sunstigs auber Verweigerung, falsche Branche, Terminvereinbarung

Bereinigtes Sample (Brutto) e 819 (+ 3 Pretestinterviews)
Ausfille stichprobenrelevant gesamt: 458

Verweigerung, Abbruch

Interviews gesamt (vollstindig und unvollstindig): 361 (+3 Pretestinterviews) =
Sample (Netto) 364

‘Unvollstindige Interviews (Abbruch mit Terminvereinbarung) 38
. Vollstindige Interviews 323 (+3 Pretestinterviews) =

' 326
 Ausschiipfung (Interviews gesamt) 44,1%

' Unter den befragten Managern waren Eigentimer bzw. geschiftsfihrende Gesellschafter (ca. 28%), ange-
stellte Geschéftsfithrer (12%), Betriebsleiter (3%), Personalleiter (33%) und 24% sonstige Manager (wie
Mitarbeiter der Geschéftsfilhrung oder Personalabteilungen, Manager mit Mehrfachfunktionen).

* In 90% der Betriebe wurde der Betriebsratsvorsitzende befragt; 30% der Betriebsriite waren zum Erhebungs-
zeitpunkt freigestellt.

H Stichprobenneutral sind Ausfille, die in bezug auf den Untersuchungsgegenstand zufillig und daher unprob-
lematisch sind (Schumann 2000: 105). Es handelt sich also um alle Ausfille aufer den definitiven Verweige-
rungen (z.B. Betriebe, zu denen aus unterschiedlichen Grinden kein Kontakt hergestellt werden konnte, oder
um Betriebe der falschen Branche, Handwerksbetriebe 0.4.). Systematisch oder stichprobenrelevant sind da-
gegen Ausfille, die mit den untersuchten Merkmalen bzw. deren Auspriigungen zusammenhéngen (Schu-
mann 2000: 105).

# Die Griinde hierfilr waren unterschiedlich: neben dem inhaltlich bedingten Abbruch seitens der Interviewpart-
ner, quasi einer nachtriglichen oder verztigerten Verweigerung, spielten Zeitprobleme der Manager eine gro-
fe Rolle. In der Mehrzahl der abgebrochenen Interviews bestand zwar Interesse an der Fortfllhrung, die je-
doch aufgrund der Zeitrestriktionen der Manager wie auch unsererseits nicht mehr realisiert werden konnten.
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Die im Vergleich zu schrifilichen Befragungen hohe Ausschdpfungsquote legitimiert im
Nachhinein den Einsatz des computergestiiizten Telefoninterviews. Es soll aber an dieser
Stelle auch darauf hingewiesen werden, dass diese Quote nur mit einem sehr hohen Aufwand
an Interviewerleistung erreichbar war. Fiir die 364 Interviews waren 6.894 Anwahlversuche
notwendig, d.h. im Durchschnitt bedurfte es pro Interview etwa 19 Anwahlversuche (Tabelle
A3)P

Die Befragung der Betriebsrite basiert auf der Managementbefragung. Das heift, nur diejeni-
gen Betricbe, in denen auch ein Managerinterview durchgefiihrt wurde, bildeten fiir die Be-
triebsriitebefragung die Ausgangsbasis. 218 der insgesamt 364 befragten Managemn gaben an,
dass in ihrem Betrieb ein Betriebsrat bestiinde. Von diesen 218 Interessenvertretungen konn-
ten 175 telefonisch erreicht werden, es gab also 43 stichprobenneutrale Ausfille. 50 Betriebs-
réte verweigerten ein Gesprich und mit 125 Arbeitnehmervertretern wurde schliefilich ein
Interview gefiihrt. Das entspricht einer Ausschopfungsquote von ca. 71%. Die durchschnittli-
che Zahl der Anwahlversuche pro Interview war mit 10 Telefonaten deutlich niedriger als bei
der Managerbefragung (Tabelle A 3 und Tabelle A 4 im Anhang)

Die hohe Ausschipfungsquote der Managementbefragung von 44% ist eine wesentliche Vor-
aussetzung fiir die Qualitit, d.h. die Abbildgenauigkeit der erhobenen Daten. Sie allein ist
jedoch nicht ausreichend. Entscheidend ist vielmehr ein Vergleich zwischen dem Sample und
der Grundgesamtheit in bezug auf inhaltlich relevante Faktoren®*: Insgesamt ldsst sich im
Hinblick auf die Betriebsgrifie, das Bundesland bzw, Tarifgebiet und die Belegschaftsstruktur
in Verbindung mit der hohen Ausschopfung festhalten, dass das Sample eine sehr gute Abbil-
dung der Grundgesamtheit darstellt und somit eine Generalisierbarkeit der vorliegenden Da-

ten erlaubt®

Die Abbildgenauigkeit wird nachfolgend im Einzelnen gepriift. Hinsichtlich des Merkmals
Betriebsgrofe®® kann festgehalten werden, dass sich das Sample lediglich bei den Anteilen

B Diese erwartete Schwierigkeit hat uns auch dazu bewogen, kein kommerzielles Institut mit der Durchfilhrung
zu betrauen, weil dies unweigerlich zu einer sehr viel geringeren Ausschopfungsquote geflihrt hiitte.

 Gerade angesichts der stichprobenneutralen Ausfille wie auch der erwarteten Verweigerungen ist der genaue
Vergleich zwischen dem Sample und der Grundgesamtheit notwendig. Basis hierfllr ist die bekannte Vertei-
lung von (in bezug auf den Untersuchungsgegenstand) relevanten Variablen in der Grundgesamiheit.

* Zu Fragen des Reprisentionsproblems siehe z.B. Bortz 1989: 113, Sahner 1997: 17; Benninghaus 2001. Die
Frage der Repriisentativitit der Betriebsratsbefragung stellt sich schon aufgrund des methodischen Ansatzes
nicht. AuBerdem lagen uns keine differenzierten Angaben zur Grundgesamtheit der Betriebsriite nach Bran-
che, Bundesland und Betriebsgrélie vor.

% Zur Verteilung des Merkmals BetriebsgriBe bei der Betriebsratsbefragung siehe Tabelle A 5 im Anhang,
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von Klein- und GroBbetrieben von der Grundgesamtheit etwas unterscheidet, bei den mittle-
ren Grifienklassen gibt es hingegen keine nennenswerten Differenzen (Abbildung 2.1).

Abbildung 2.1: Vergleich der Untersuchungsbetriebe und der Grundgesamtheit nach Be-
triebsgréfenklasse (N=336)
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| =N O Grundgesamtheit |

(N=Numerus, das ist die Anzahl der Untersuchungsfille, d.h. der befragten Manager,)

Detailliert ergibt sich folgendes Bild: Im Sample sind die Betriebe mit 50 bis 99 Beschiftigten
mit 45,2% im Vergleich zur Grundgesamtheit (51,4%) etwas unterproportional vertreten®’,
was durchaus erwartbar war.”® Die Betriebe der GroBenklasse ab 500 Beschéftigte sind mit
9,5% gegenilber 5,4% in der Grundgesamtheit i{iberdurchschnittlich im Sample vertreten
(hierzu auch Tabelle 2.1, oben).

# Wie bereits dargelegt, sollten keine Betriebe mit weniger als 50 Beschaftigte befragt werden. Im Anschreiben
an die Betriebe wurde auch explizit formuliert, dass die Zielgruppe filr die Erhebung ausschlieBlich Betriebe
mit 50 und mehr Beschiftigten sind. Dass dennoch 22 Betriebe mit weniger als 50 Beschéftigten interviewt
wurden, ist sehr wahrscheinlich auf den zwischen Recherche und Erhebung erfolgien Personalabbau der Be-
triebe zuriickzufithren. Die Daten (iber die BetriebsgriiBe der Hoppenstedt-Datenbank stammen aus dem Jahr
1999/2000. Trotz der insgesamt sehr hohen Aktualitit waren bis zum Erhebungsbeginn in einigen Betrieben
deutliche Personalverinderungen aufgetreten (sowohl Zuwachs als auch Reduzierung). In 22 Fillen haben
die Manager bei der Terminvereinbarung nicht darauf hingewiesen, dass sie inzwischen weniger als 50 Ar-
beitnehmer beschiftigen. Die 22 Betriebe wurde in den nachfolgenden Berechnungen der Betriebsgrtifen-
klasse 50 bis 99 Beschaftigte zugeordnet.

# Das Management der kleinen Unternehmen scheut die Teilnahme an Befragungen h#ufig aus Zeitgrilnden,
zumal in diesen Betrieben hiufig weder Personalabteilungen noch explizite Personalverantwortliche existie-
ren. In gréBeren Betrieben sind hierfilr eher die entsprechenden Kapazititen vorhanden. Vgl, hierzu auch
Bahnmiller 2000: 21.
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Bei der Uberpriifung der Variable Bundesland zeigen sich grofBere Differenzen zwischen dem
Sample und der Grundgesamtheit, insbesondere in Sachsen und Thiiringen (Abbildung 2.2).
Der Anteil der Thiiringer Betriebe im Sample liegt mit 36,3% deutlich iiber ihrem Anteil von
27.7% an der Grundgesamtheit, was auf die iiberdurchschnittlich hohe Beteiligung von Klein-
betrieben in Thiiringen zuriickzufiihren ist”. Die stichsischen Betrieben bleiben dagegen mit
36,3% unter ihrem Anteil von 46% an der Grundgesamtheit. In bezug auf Mecklenburg-

Vorpommern, Brandenburg und Berlin/Ost existieren nur minimale Abweichungen.

Abbildung 2.2: Vergleich der Untersuchungsbetriebe und der Grundgesamtheit nach Bun-

desland (N=335)
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Bezicht man die Betriebsritebefragung in den Vergleich mit ein, zeigt sich ebenfalls ein rela-
tiv ausgewogenes Bild, wie aus der Abbildung 2.3 zu entnehmen ist (hierzu auch Tabelle A 5
im Anhang).

® Im Fall der Thiringer Betriebe kam uns als Wissenschaftler der Universitiit Jena vermutlich ein Heimvorteil
zugute. Die hohe Teilnahmebereitschaft der Betriebe in Thiringen zeigte sich auch bei den Fallstudien. Der

Betrichszugang gestaltete sich nachgerade problemlos,
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Abbildung 2.3: Vergleich der Untersuchungsbetriebe, der Betriebe, in denen Betriebsrite
befragt wurden und der Grundgesamtheit nach Bundeslindern (N=335, N
BR=125)

% 50 45,0

Berlin Ost Brandenburg Sachsen Mecklenburg- Thiringen
Vorpommern

[N BN BR OGrundgesamtheit |

(N BR = Anzahl der befragten Befriebsrite im Unterschied zu N = Anzahl der befragten Manager.)

Vergleicht man die Belegschafiszahlen, dann wurden mit den 78.502 Beschdftigten in den
Untersuchungsbetrieben etwa 23% aller Arbeitnehmer der Metall- und Elektroindustrie in den
untersuchten Bundeslindern und rund 32% der Beschdftigten in den untersuchten Betriebs-
groBenklassen von 50 und mehr Beschiftigten erfasst.*

Hinsichtlich der Belegschafisstrukiur kann festgehalten werden, dass der Frauenanteil in den
Untersuchungsbetrieben mit 19,4% etwas niedriger ist als in der ostdeutschen Metall- und
Elektroindustrie insgesamt (etwa 22,6%}3'. Bei den Anteilen von gewerblichen Arbeitneh-
mem und Angestellten gibt es zwischen dem Sample (69% Arbeiter und 31% Angestellte)
und der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie insgesamt (71% Arbeiter und 29% Ange-

stellte) nur minimale Abweichungen®’,

* Laut Statistischern Jahrbuch (2001: 113ff.) gab es zum 30.6. 2000 in den untersuchten Bundeslindern insge-
samt 334.914 sozialversicherungspflichtig Beschiiftigte in der Metall- und Elektroindustrie. Die ermittelten
Belegschaftszahlen der Grundgesamtheit auf der Basis der berechneten Gruppenmittelwerte fitr die einzelnen
BetriebsgriBenklassen stellen eine gute Schiitzung dar. Vergleichbare Beschiftigtenanteile in den Betriebs-
grisBenklassen auch bei Gesamtmetall 2001,

*! Statistisches Jahrbuch 2001: 113£; vgl. auch Gesamtmetall 2001.

3 Ziegler 2001: 51; vgl. auch Gesamtmetall 2001.
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2.4 Qualitative Erhebung: Kuryfallstudien in ausgewiihlten Betrieben

Ergiinzend zur computergestiitzten Telefonbefragung wurden zwischen April und Mai 2001 in
13 Betrieben Kurzfallstudien mit insgesamt 20 Interviews durchgefiihrt. Durch eine entspre-
chende Vorauswahl ist es gelungen, das mogliche Spektrum tariflicher Vielfalt - von nicht
tarifgebundenen Betrieben, iiber Anerkennungs- und Haustarifvertrag bis hin zum Flichenta-
rifvertrag mit Hirtefallklausel bzw. Beschiftigungssicherungsvertrag und regulirem Flachen-
tarifvertrag - mit den Fallstudien zu erfassen. Die Kurzfallstudien dienen primér der vertiefien
Auswertung und vor allem der Interpretation der quantitativen Ergebnisse. Auswahlkriterien
waren zudem, wie schon in der telefonischen Befragung, das Bundesland bzw. Tarifgebiet
und die Betriebsgrofe. Die Mehrzahl der Fallstudienbetriebe befinden sich in Sachsen und
Thiiringen, was der Struktur in der Grundgesamtheit entspricht. Befragt wurden Vertreter der
Geschiifts- bzw. Personalfiihrung und Arbeitnehmervertretungen (Tabelle A 6 im Anhang).

2.5 Zur Belegschafisstruktur und zur wirtschaftlichen Situation der
Untersuchungsbetriebe

Im folgenden Abschnitt werden einige grundlegende Merkmale sowie die wirtschafiliche La-
ge der Untersuchungsbetriebe skizziert. Dieser Uberblick ermdglicht eine differenzierte Ein-
ordnung und Bewertung der in den nachfolgenden Kapiteln dargestellten Untersuchungser-

gebnisse.

2.5.1 Zur Belegschaftsstrultur

Bei den Untersuchungsbetrieben handelt es sich mit 72% iiberwiegend um eigenstindige Un-
ternehmen ohne Niederlassungen. Die Mehrheit der Betriebe (88%) hat die Rechtsform der
GmbH. Reichlich zwei Drittel (68%) der Betriebe existierte bereits vor dem 1.1.1990 und
64% dieser ehemaligen DDR-Betriebe stand zeitweilig unter Treuhandverwaltung. Die héu-
figste Fertigungsart ist mit 51% die Einzel- bzw. Kleinserienfertigung; nur in wenigen Betrie-
ben wird in mittleren (21%) und groBen Serien (14%) produziert. In 218 Untersuchungsbe-
trieben (63,7%)"" existieren Betriebsrte - erwartungsgeméB und signifikant am haufigsten in
Betrieben mit Tarifbindung (in knapp 8 von 10 tarifgebundenen Betrieben). Die Vertretungs-
dichte in nicht-tarifgebundenen Betrieben ist dagegen mit 50% deutlich geringer (Tabelle A 7
im Anhang).
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Bei der Analyse der Belegschafisstruktur wird deutlich, dass die Untersuchungsbetriebe, wie
die (ostdeutsche) Metall- und Elektroindustrie insgesamt, iiberwiegend durch ménnliche Be-
schiftigte geprigt sind. Nur 19,4% der Beschiftigten sind Frauen.>® Fast zwei Drittel (64,5%)
aller Beschiiftigten ist im gewerblichen Bereich tétig und knapp ein Viertel (24,1%) arbeitet
im Angestelltenbereich (ohne Fithrungskrifte). 6% der Beschiftigten im Sample sind Fiih-
rungskréfte (einschlieBlich Meister) und mit insgesamt 5,4% stellen die Auszubildenden einen
geringen Anteil an den Belegschaften, wobei es sich dabei mehrheitlich um Azubis im ge-
werblichen Bereich handelt (Tabelle 2.3).

Tabelle 2.3: Belegschaftsstruktur in den Untersuchungsbetrieben (N=345)

Anzahl der Beschiftigten in der jeweiligen Beschiiftigte gesamt %
Belegschaftsgruppe

Gewerblich Beschiftigte 46.727 64,5
Angestellte ohne Futhrungskrifie und auBerta- 17.499 24,1
rifliche Angestelite

Flihrungskrifte (inkl. Meister) 4.298 5,9
Auszubildende im gewerblichen Bereich 3.419 4,7
Auszubildende im Angestelitenbereich ) 549 0,7
Beschaftigte gesamt 7249 9990,00% (=100)

Fasst man die Angaben zu den einzelnen Belegschaftsgruppen zusammen, dann sind rund
69% der Beschiftigten dem gewerblichen und etwa 31% dem Angestelltenbereich zuzurech-
nen. Das Sample unterscheidet sich hierbei nur geringfiigig von der ostdeutschen Metall- und
Elektroindustrie insgesamt. Laut Gesamtmetall betriigt der Angestelltenanteil in ostdeutschen
Betrieben 28,5% und derjenige der Arbeiter 71,5%.> Die geringen Abweichungen héingen vor
allem mit der Betriebsgréflenstruktur der Untersuchungsbetriebe zusammen, Im Vergleich zur
westdeutschen Metall- und Elektroindustrie gibt es dagegen groBere Differenzen: Der Ange-
stelltenanteil in den Untersuchungsbetrieben wie in der ostdeutschen Metall- und Elektroin-
dustrie insgesamt ist deutlich niedriger als in westdeutschen Betrieben (37%; Gesamtmetall
2001). Neben der kleinbetrieblichen Struktur der Betriebe und dem vergleichsweise hheren

3 Auf die Frage nach der Existenz von Betriebsriiten liegen die Antworten aus 342 Betrieben vor. Die Differenz
von 342 zu 364 Betrieben resultiert aus den Interviewabbriichen.

* Néhere Ausfihrungen zur Beschéftigung von Frauen in den Untersuchungsbetrieben vgl. Abschnitt 3.7,

¥ Gesamtmetall 2001, Beispielsweise weist das IAB-Betriebspanel fur das verarbeitende Gewerbe in Ost-
deutschland ein vergleichbares Ergebnis aus (25% Angestellte und 69% Arbeiter; hinzu kommen 6% Ge-
schifisfuhrer; Schifer/Wahse 2001: 25).
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Anteil an arbeitsintensiveren Wirtschaftszweigen in Ostdeutschland sind hierfiir die sehr fla-
chen Hierarchien und die geringe FuE-Kapazitit mit verantwortlich.*®

Hinsichtlich der Qualifikationsstruktur lisst sich festhalten, dass die Facharbeiter mit etwa
55% den groBten Anteil an den Beschiiftigten in den untersuchten Betrieben aufweisen. Der
Anteil der Un- und Angelemten ist dementsprechend gering: im gewerblichen Bereich 13%
und im Angestelltenbereich knapp 1%. Etwa 17% der Beschiftigten sind Angestellte mit Be-
rufsabschluss und ca. 15% verfiigen iiber einen Fachhochschul- bzw. Hochschulabschluss
(Tabelle 2.4). Die Ergebnisse entsprechen nahezu exakt den Befunden der IAB-
Untersuchungen zum verarbeitenden Gewerbe in Ostdeutschland.”’

Tabelle 2.4: Qualifikationsstruktur der Beschiftigten in den Betrieben ohne Azubis
(N=327)
Qualifikationsgruppe Anzahl der Beschiiftig- | Anteil der Gruppe an
ten in der Gruppe | Beschiiftigten gesamt
in %
Un- und angelernte g:wﬂblichc Beschdfligte 7.406 12,6
Gewerbliche Facharbeiter 31.786 54,4
Angestellte ohne Berufsabschluss 577 1
Angestellte mit Berufsabschluss 10,053 17,2
Angestellte mit Hoch-/Fachhochschulabschluss 8.583 14,7
Beschiftigte in allen Qualifikationsgruppen 58.405 9990,00% (=100)

Die Ergebnisse zur Beschdftigungsentwicklung in den Untersuchungsbetrieben spiegeln die
insgesamt relativ positive Entwicklung der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie der Jah-
re 1998 — 2000 wider.® Fast 42% der Betriebe gaben an, dass es in ihren Betrieben ein starkes
Beschiftigungswachstum gegeben hat (Zunahme um mehr als 10%).* Den deutlichsten Per-
sonalzuwachs verzeichneten vor allem Untersuchungsbetriebe der mittleren GréBenklassen
(100 bis 499 Beschiiftigte), sichsische Betriebe, Betriebe mit einer sehr guten Auftrags- und
Ertragslage sowie Untersuchungsbetriebe, die nach 1990 neu gegriindet wurden.

% Hachmann et al, 1998: 35, 58f.; Schifer/Wahse 2001: 5. In den Jahren seit der Wende wurden vor allem die
wertschtpfungsintensiven Funktionsbereiche wie Forschung und Entwicklung, Konstruktion, Marketing,
Vertrieb, Einkauf sowie die kaufminnische Verwaltung verkleinert bzw. ausgediinnt.

* Vgl. Schifer/Wahse 2001: 25.

3 Vgl hierzu u.a. Schiifer/Wahse 2001: 12£; IG Metall 2001: 22; Gesamtmetall 2001.

3 In der Relation zu den differenzierten Angaben einzelner Belegschaftsgruppen ist die hohe Zahl von ber
40% widerspriichlich: Nicht eine der einzelnen Belegschafisgruppen hat einen vergleichbaren Zuwachs ver-
zeichnet wie die Beschiftigten insgesamt. Der Verzerrungseffekt zwischen der allgemeinen {(summarischen)
Einschitzung zur Belegschaftsentwicklung insgesamt und den spezielleren Aussagen zu den Belegschafts-
gruppen diirfte w.E. Ausdruck fiir die von den Befragten wahrgenommene positive beschiftigungspolitische
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Der Beschiiftigungszuwachs bezog sich vor allem auf die Gruppe der gewerblichen
Facharbeiter (in 58,4% der Betriebe leichie und starke Zunahme) und die der technischen
Angestellten (in 46,4% der Betriebe starke und leichte Zunahme) und deckte also vor allem
den aus der Produktionsausweitung herrithrenden Bedarf ab. Der Anteil der kaufménnischen
Angestellten blieb dagegen in mehr als jedem zweiten Untersuchungsbetrieb (55,2%)

unverindert (Tabelle 2.5).

Tabelle 2.5: Beschiftigungsentwicklung in den Betrieben

Frage: Wie hat sich die Zahl der Belegschaftsgruppen in den Jahren (1998 — 2000) veriindert?

Beschiiftigungsentwicklung | Beschiftigte | Gewerbliche | Technische | Kaufminni- | Un-und An-
gesamt Facharbeiter | Angestellte | sche Ange- gelernte
in % in% in% stellte in %
in %
Starker Rickgang (>10%) 9,2 7,2 3.7 49 32
Leichter Rilckgang (<10%) 11,0 9,8 8,1 10,3 8.2
Unverdindert 16,7 24,0 41,5 55,2 46,9
Leichte Zunahme (<10%) 21,2 26,3 28,0 17,8 11,7
Starke Zunahme (>10%) 41,8 321 18,4 11,8 13,7
Trifft nicht zu 0 0,6 0,3 0 16,3
Gesamt % 100 100 100 100 100
Anzahl der Betriebe (N) 347 346 347 348 343

Wenn man die Verdnderungen der Beschiftigtenzahlen insgesamt hinsichtlich der Betriebs-
grofenklassen vergleicht, dann gab es den signifikant stiirksten Beschiftigungszuwachs in
den Betrieben mit 200 bis 499 Beschiftigten (62,5% der Betriebe starke Zunahme), gefolgt
von Betrieben mit 100 bis 199 Beschiiftigten (47,5% der Betriebe starke Zunahme); (Tabelle

2.6).

Entwicklung der ostdeutschen Wirtschaft im allgemeinen sein. Die Angaben zu den Belegschafisgruppen
kénnen dagegen als realistisch eingeschiitzt werden.



Tabelle 2.6: Beschiftigungsentwicklung nach BetriebsgroBenklasse (N=346)
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Beschiftigungsentwicklung 50 bis 99 100 bis 199 | 200 bis 499 500 und Anzahl der
Beschiftigte | Beschiftigte | Beschiftigte | mehr Be- Betriebe
in % in% in % schiftigte ™)
in %

Starker Riickgang (>10%) 9.4 8.9 5.4 16,7 32

Leichter Ruickgang (<10%) 13,8 6,9 8,9 13,3 38

Unvertindert 214 12,9 10,7 16,7 58

Leichte Zunahme (<10%) 24,5 23,8 12,5 10,0 73

Starke Zunahme (>10%) 30,8 47,5 62,5 43,3 145

Gesamt % 99.9 (=100) 100 100 100

Anzahl der Betriebe (N) 159 101 56 30 346

In Bezug anf die einzelnen Bundesldnder zeigt sich dagegen ein uneinheitliches Bild, wenn-
gleich sich die stichsischen Untersuchungsbetriebe positiv abheben; von ihnen hatte reichlich
die Hilfte ein sehr starkes Beschiftigungswachstum zu verzeichnen (Tabelle 2.7).

Tabelle 2.7: Beschiiftigungsentwicklung nach Bundesland (N=322)
Beschdftigungsentwicklung | Mecklen- | Branden- | Berlin/Ost | Sachsen | Thilringen Anzahl der
burg- burg in % in % in % Betriebe
Vorpom- in % ™)
merm
in %
Starker Ritckgang (>10%) 10,3 17,0 8,5 7.8 6,8 29
Leichter Rilckgang (<10%) 10,3 19,1 16,7 8,6 9.3 35
Unverdndert 13,8 14,9 16,7 16,4 17,8 53
Leichte Zunahme (<10%) 24,1 14,9 33,3 15,5 28,8 70
Starke Zunahme (>10%) 414 34,0 25,0 51,7 37,3 135
Gesamt % 99,9 (=100) | 99,9 (=100) {100,2 (=100){ 100 100
Anzahl der Betriebe (N) 29 47 12 116 118 322

Signifikant positiv ist der Zusammenhang zwischen dem Beschiftigungszuwachs und der
Auftrags- sowie Ertragslage: Die Betriebe mit einer sehr gut und guten Aufirags- und Ertrags-
lage weisen erwartungsgemi8 auch den groften Beschiftigungszuwachs auf. Betriebe mit
einer unbefriedigenden bzw. sehr unbefriedigenden Aufirags- und Ertragslage hatien umge-
kehrt dazu den stirksten Personalabbau zu verzeichnen (Tabelle 2.8 1ind Tabelle 2.9).
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Tabelle 2.8:  Beschiftigungsentwicklung nach Aufitragslage (N=322)
Beschiftigungsentwicklung Auftragslage Anzahl der
Sehr gut Gut Befriedi- | Unbefrie- | Sehrunbe. | Betricbe
in% in % gend digend | friedigend ™)
in % in % in %
Starker Rﬂl:k.gm_:lg (=10%) 2,0 29 19,3 47,6 (66,7) 29
Leichter Riickgang (<10%) 4,9 7.9 24,6 23,8 (33,3) 36
Unverdndert 7.8 22,3 21,1 14,3 0 54
Leichte Zunahme (<10%) 16,7 29.5 19,3 4.8 0 70
Starke Zunahme (>10%) 68,6 374 15,8 9.5 0 133
Gesamt % 100 100 100,1 100 99.9(=100)
(=100)
Anzahl der Betriebe (W) 102 139 57 21 3 322
Tabelle 2.9: Beschiftigungsentwicklung nach Ertragslage (N=317)
Beschiftigungsentwicklung Ertragslage Anzahl der
Sehr gut Gut Befriedi- | Unbefrie- | Sehrunbe- | Betriebe
in % in% gend digend | friedigend | ()
in % in % in %
Starker Riickgang (>10%) 0 6,3 9,6 18,6 (42,9) 29
Leichter Rilckgang (<10%) 24 54 14,9 20,9 (42,9) 36
Unverdndert 4.9 20,5 15,8 233 0 53
Leichte Zunahme (<10%) 19,5 232 25,4 9,3 0 67
Starke Zunahme (=10%) 73,2 44,6 34,2 279 (14,3) 132
Gesamt % 100 100 99.9 100 100,1
(=100) (=100)
Anzahl der Betriebe (N) 41 112 114 43 7 317

Auch die Betriebsbiographie spielt bei der Beschiftigungsentwicklung eine Rolle: So ist der
Personalzuwachs bei den Betrieben, die nach der Wende neu gegriindet wurden, hher (46,4%
gegeniiber 39,7%); (Tabelle 2.10). Der Beschiftigungszuwachs bei Neugriindungen (mit ab-
nehmenden Wachstumsraten) ist ein geldufiges Phéinomen, wobei zu beriicksichtigen ist, dass
Neugriindungen iiberdurchschnittlich Kleinbetriebe sind.*’

“ Schaifer/Wahse 2001: 17fF.
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Tabelle 2 10:  Beschiftigungsentwicklung nach Betriebsbiographie (N=347)

Beschiftigungsentwicklung | Betrieb bestand vor | Betrieb wurde nach | Anzahl der Be
1990 1990 gegrilndet triebe ()
in % in %

Starker Rilckgang (>10%) 93 9,1 32

Leichter Rilckgang (<10%) 12,2 8.2 38

Unvertindert 16,5 17,3 58

Leichte Zunahme (<10%) 224 19,1 74

Starke Zunahme (>10%) 39,7 d6,4 145

Gesamt 100,1 (=100) 100,1 (=100)

Anzahl der Betriebe (N) 237 110 347

252 Zur wirtschaftlichen Situation

Der oben beschriebene Beschiftigungszuwachs ist in einem engen Zusammenhang mit der
wirtschaftlichen Entwicklung der Betriebe zu sehen Die wirtschaftliche Entwicklung in den
zuriickliegenden drei Jahren (1998 2000) wurde von den Untersuchungsbetrieben insgesamt
positiv einschétzt Fast drei Viertel (74 7%) der Untersuchungsbetriebe charakterisieren die
Entwicklung ihrer Aufiragslage als gut bzw sehr gut und nur 7 4% als unbefriedigend bzw
sehr unbefriedigend Allerdings miindete die positive Auftragslage nicht zwangsliufig auch in
eine ebenso gute Ertragslage *' Im Vergleich zur Auftragslage bezeichnet etwas weniger als
die Hilfte (48 3%) der Betriebe auch ihre Ertragslage als sehr gut und gut 36 1% der Unter
suchungsbetriebe schitzen dagegen ihre Ertragslage als befriedigend ein und 15 7% als unbe
friedigend und sehr unbefriedigend (Tabelle 2 11)

Tabelle211:  Aufirags und Ertragslage nach Betrieben (Auftragslage N=324 Ertragsla

ge N=319)

Aufiragslage Ertragslage
in % dndet
31,8 12,9
42,9 354
17,9 36,1
6,3 13,5
0,9 22
100 100,1 (=100}
324 319

# Zwischen Aufirags und Ertragslage besteht ein signifikant positiver Zusammenhang aber die Auftragslage
wird deutlich besser beurteilt (Tabelle A 8 im Anhang)

2 Dje Beurteilung der Ertragslage basiert auf subjektiven Einschitzungen der Befragten in der sich eine ganze
Reihe verschiedener betriebswirtschaftlicher Sachverhalte widerspiegeln (Schiifer/Wahse 2001: 95) Mit Hil
fez B von Bilanzdaten kinnten nach Schifer/Wahse (ebd ) die Daten zur Ertragslage objektiviert werden
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Interessante Effekte zeigen sich, wenn man die Beurteilung von Aufirags- und Ertragslage
hinsichtlich verschiedener Einflussfaktoren iiberpriift. In Bezug auf die Aufiragslage kinnen
zwischen den BetriebsgroBenklassen keine signifikanten Unterschiede beobachtet werden.
Zwar weisen die Betriebe der beiden grifBeren BetriebsgréBenklassen (200 bis 499 und 500
und mehr Beschéftigte) relativ haufiger eine sehr gute Aufiragslage aus als andere Betriebe,
die Anteile der Betricbe der einzelnen GroBenklassen mit einer guten Aufiragslage variieren
dagegen nur geringfiigig (Tabelle A 9 im Anhang). Auch bei der Ertragsiage sind die
Unterschiede gering. Hier sind es vor allem die Betriebe mit 200 bis 499 Beschiftigten, die
ihre Ertragslage insgesamt positiver beurteilen als alle anderen (Tabelle A 10 im Anhang),”

Von Bedeutung fiir die Aufirags- als auch die Ertragslage ist offenbar der Markt der wichtigs-
ten Produkigruppe. Denn Betriebe, die auf internationalen Mrkten agieren, haben eine signi-
fikant bessere Aufirags- und auch Ertragslage als andere Betriebe. Allerdings sind hier ebenso
die bereits angesprochenen Divergenzen zwischen den Beurteilungen von Auftrags- und Er-
tragslage deutlich sichtbar (Tabelle 2.12).

Tabelle 2.12:  Aufirags- und Ertragslage nach dem Markt der wichtigsten Produktgruppe
(Auftragslage: N=322; Ertragslage: N=318)

Markt der wichtigsten Produktgruppe
Lokal / regional National International
Auf- | Ertragsl | Auf- | Ertrags- | Auf- | Ertragsl
tragsla- age tragsla- lage tragsla- age
ge in% ge in % ge in %
in % in % in%
Sehr gut 15,4 0 249 8,9 44,9 21,1
Gut 38,5 423 47,3 33,1 37,0 374
Befriedigend 30,8 42,3 19,5 42,0 13,4 26,0
Unbefriedigend 11,5 11,5 7,1 13,6 4,7 13,8
Sehr unbefriedigend 3,8 3,8 1,2 24 0 1,5
- Gesamt% 100 99,9 100 100 100 99,8
Y e ey iy {=l m} [ﬂl{lﬂj
- Anzahl'der Betricbe (N) : 26 26 169 169 127 123

Die Betriebsbiographie stellt dagegen keinen differenzierenden Aspekt dar. Zwischen den
Untersuchungsbetrieben, die vor und denen die nach 1990 gegriindet wurden, besteht in der
Beurteilung der Auftrags- als auch der Ertragslage kein Unterschied.

* Zu den besonderen Problemen kleiner Betriebe hinsichtlich ihrer wirtschaftlichen Entwicklung wie z.B. Res-
sourcenbilndelung oder Position auf Kdufer- und Verk#iufermirkten vgl. z. B. Schifer/Wahse 2001: 838.
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Bei der Tarifbindung zeigt sich hinsichtlich der Einschéitzung der Auftrags- und Ertragslage
kein eindeutiges Bild: Tarifgebundene Betriebe beurteilen die Aufiragslage nur wenig
schlechter als Betriecbe ohne Tarifbindung; die Ertragslage wird allerdings von nicht-
tarifgebunden Betrieben signifikant besser beurteilt (Tabelle 2.13).

Tabelle 2.13:  Auftrags- und Ertragslage nach Tarifbindung (Aufiragslage: N=322; Er-
tragslage: N=318)

Auftragslage Ertragslage®
Betricbe mit | Betricbe ohne | Betriebe mit | Betriebe ohne
Tarifbindung | Tarifbindung | Tarifbindung | Tarifbindung
in % in % in % in %
Sehr gut 29.1 333 9.7 15,0
Gut 41,2 44.8 27.8 41,6
Befriedigend 209 15,4 45,1 28,9
Unbefriedigend 81 52 15,3 12,1
Sehr unbefriedigend 0,7 1,1 2,1 23
Gesamt 100 99,8 (=100) 100 99,0 (=100)
Anzahl der Betriebe (N) 148 174 144 173

*zignifikant

Bei diesem Frgebnis handelt es sich jedoch, wie die folgende lineare Regression zeigt, um
einen Scheinzusammenhang. Priift man mehrere Variable hinsichtlich ihres Einflusses auf die
Ertragslage, spielt die Tarifbindung keine signifikante Rolle mehr (Tabelle 2. 14).
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Tabelle 2.14:  Lineare Regression auf Ertragslage (5=sehr gut)

Standardisierte Effektkoef-
fizienten Beta

Betriebsgriindung (vor 1990=1) 074
BetriebsgriBenklasse'

100 bis 199 037

200 bis 499 000

500 und mehr 017
Tarifbindung (tarifgebunden=1) -.087
Betriebsrat (Betriebsrat vorhanden=1) 006
Fertigungsorganisation?®

Mittlere SeriengriiBe -.034

GroBserienfertigung -.035
Markt?

National -.063

International -.020
Marktentwicklung®

Wachsend 018

Schrumpfiend 033

Uneinheitlich, turbulent -.017
Auftragslage (sehr gut=5) s el
Anteil der Lohn- und Gehaltsquote am Umsatz -.052
Personalentwicklung der Jahre 1998-2000 (sehr starke Zunahme=5) -.001
Regelm#fige Beschiftigung von Leiharbeitern (1=ja) J06*
R? 405

" Referenzkategorie: 50 bis 99 Beschaftigte; * Referenzkategorie: Einzelfertigung; ° Referenzkategorie: lokaliregional; ©
Referenzkategorie: unverindert/stabil; *p<=05; **P<=01; ***p<= (0]

Wie die Regression zeigt, besteht bei Kontrolle der Interaktionseffekte zwischen den aufgge-
nommen Variablen, ein signifikant starker positiver Zusammenhang zwischen der Auftragsla-
ge und der Ertragslage. Die Auftragslage iibt letztlich also auch in einem umfassenderen Ge-
samtmodell von Variablen den gréfiten Einfluss auf die Ertragslage aus, was zumindest fiir
konsolidierte Betriebe plausibel ist. Ein anderer, so nicht erwarteter, positiver Effekt geht von
der Leiharbeiterbeschiftigung aus. Der gemessene statistische Zusammenhang belegt aber
keineswegs auch einen kausalen Zusammenhang, und er sagt auch nichts tiber die Richtung
einer moglichen Kausalbeziehung aus.*

* Hier ist vermutlich ein filr viele ostdeutsche Betriebe gilltiges Beschiftigungsmodell wirksam: In der harten
Konsolidierungsphase sensibilisiert, versuchen viele Betriebe sich mit einer Stammbelegschaft schon unter
80% Kapazititsauslastung rentabel zu halten. Die Konjunkturberge und andere Aufiragsspitzen werden dann
allein mit Leiharbeit bewiltigt, was bei den niedrigeren relativen Lohnkosten und den konstanten Fixkosten
die Ertragslage ganz erheblich verbessern diirfte (siehe Abschniit 3.6.6).
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Die wirtschaftlichen Zukunfisaussichten wurden zum Untersuchungszeitpunkt ebenfalls vor
wiegend positiv eingeschitzt Von 326 Untersuchungsbetrieben geht deutlich mehr als die
Hiilfte (58%) davon aus dass sich die wirtschaftliche Situation ihres Betriebes in den néchs
ten drei Jahren verbessern wird 36 5% erwarten keine Verinderung und nur 4% eine Ver

schlechterung (Tabelle 2 15)

Tabelle 2 15:  Beurteilung der wirtschaftlichen Entwicklung in der Zukunft (N=326)

Frage. Welche wirtschaftliche Entwicklung erwarten Sie fiir hren Betrieb in den néichsten 3 Jahren?

Wirtschaftliche Entwick- | Anzahl der % Anzahl der Be %
lung in der Zulunft Betriebe (N) schiftigten in den
Betrieben
Eher verbessern 189 58,0 39 038 54,6
Etwa gleich bleiben 119 36,5 21 634 30,2
Eher verschlechtern 13 4,0 10 167 14,2
Keine Antwort 5 1,5 663 0,9
Gesamt 326 100 71502 99,9 (=100)

Dieses Ergebnis stellt wenn man die vorangegangenen Ausfilhrungen iiber die bisherige wirt

schaftliche Entwicklung der Untersuchungsbetriebe betrachtet keine Uberraschung dar ** Es
ist vor allem die Einschdtzung der bisherigen Entwicklung des wichtigsten Marktes der als
Kriterium fitr die Beurteilung der wirtschaftlichen Zukunfisaussichten fungiert Dagegen ha

ben solche Faktoren wie Betriebsgréfienklasse Tarifbindung und Bundesland bzw Tarifge

biet keinen signifikanten Einfluss auf die Beurteilung der wirtschaftlichen Zukunfisaussichten
Die Betricbe die die Entwicklung ihres wichtigsten Marktes als bislang wachsend charakteri
siert haben gehen auch in einem signifikant hSheren MaB davon aus dass sich ihre wirt
schaftliche Entwicklung weiter verbessern wird (Tabelle 2 16)

Tabelle2 16:  Wirtschaftliche Zukunftsaussichten im Vergleich zur Entwicklung des wich
tigsten Marktes (Zeilenprozente) (N=321)

| Bher verbes- | Etwagleich- | Eherver- | Weibnicht | -Betricbe
| sem. | |bleiben | schlechtern . - lin®p . | oW
63.9 32,5 1,5
343 514 14,3
549 373 7.8 0
56,1 41,5 24 0
187 117 13 4 321

4 g haben rund 60% den Markt als wachsend bezeichnet, etwa 75% verzeichneten eine gute bis sehr gute Auf
tragslage und 48% eine positive Ertragslage ( gut bis sehr gut )
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Ausschlaggebend ist jedoch nicht nur die Entwicklung des Marktes, sondern dariiber hinaus,
um welchen Markt es sich ha-.n&elt. Betriebe, die fiir internationale Mérkte produzieren, erwar-
ten signifikant hiufiger, dass sich ihre wirtschaftliche Situation weiter verbessern wird. Dage-
gen gehen Untersuchungsbetriebe, die auf einem lokalen/regionalen bzw. nationalen Markt
agieren, eher davon aus, dass die wirtschaftliche Situation etwa gleich bleiben wird (Tabelle
2.17).

Tabelle 2.17:  Wirtschaftliche Zukunftsaussichten nach dem wichtigsten Markt (Zeilen-

prozente) (N=324)

Markt der wichtigsten Wirtschaftliche Zukunfisaussichten Gesamtan-
Produktgruppe Eher verbes- | Etwa gleich- | Eher ver- Weil nicht | 2zahl der Be-
sern bleiben schlechtern in % triebe
in% in % in %
Lokal, regional 46,2 42,3 11,5 0 26
National 51,8 429 4,7 0,6 170
International 68,8 26,6 1,2 3.4 128
Anzahl der Betriebe (N) 188 118 13 5 324

Fasst man die Ergebnisse zur jiingsten wirtschaftlichen Entwicklung sowie zu den Zukunfis-
erwartungen zusammen, ergibt sich fiir die ostdeutsche Metall- und Elektroindustrie ein rela-
tiv optimistisches Bild, was sich &hnlich auch in anderen Befragungen wmriu:ljt':rspins:gﬂlt.'*ﬂ Aller-
dings sind Einschriinkungen zu machen: Zwar sind die Entwicklung der Auftragslage und der
Beschiiftigungszuwachs wichtige Indizien dafiir, dass der seit der Wende rasant ablaufende
Abbau der Metall- und Elekiroindustrie in Ostdeutschland zum Stillstand gekommen ist;"’
von einem Wachstum kann indes (noch) nicht die Rede sein — eher von einer Stabilisierung
auf niedrigem Niveau. Problematisch fiir den Aufholprozess der ostdeutschen Metall- und
Elektroindustrie sind aber nicht nur die immer wieder angesprochenen strukturellen Unter-
schiede zwischen ost- und westdeutschen Betrieben wie die BetriebsgréBen-, Branchen- oder
Infrastruktur, die auf die Produktivitiits- als auch Umsatzentwicklung erhebliche Auswirkun-
gen haben.*® Auch zwischen strukturell vergleichbaren Betrieben bestehen zum Teil gravie-
rende Unterschiede, die auf jeweils spezifische innerbetriebliche Problemlagen verweisen.
Faktoren wie die Eigenkapitalausstattung, die Fertigungs- und Arbeitsorganisation, Manage-
mentstrategien oder die Humankapitalausstattung (insbesondere in Forschung und Entwick-

“ vgl. u.a. Bahnmiiller 2001: 31; IG Metall 2001: 22; Gesamtmetall 2001.
T wgl. Bahnmller 2001: 31.
- Wgl. u.a. Hachmann et al. 1998; IG Metall 2001,
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lung) diirften auch in absehbarer Zeit die wirtschaftliche Situation der ostdeutschen Betriebe

mit bestimmen.*®

“ Hachmann et al. 1998: 34{T.
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3 Untersuchungsergebnisse

3.1 Art und Ausmap der Tarif- und Verbandsbindung

In den neunziger Jahren ist das deutsche System der Tarifgestaltung zunehmend in die Kritik
geraten. Von Unternehmern und Teilen der Arbeitgeberverbéinde wurde vor allem das etab-
lierte, groBflichig einheitliche Entgelt- und Arbeitsbedingungen gewdéhrleistende Regulie-
rungsinstrument des Verbands- oder Flichentarifvertrages in Frage gestellt. Die Arbeitgeber-
verbénde klagten in diesem Zusammenhang {iber Verbandsflucht und reagierten unter ande-
rem mit der Einrichtung sogenannter OT-Verbiéinde™, die eine Verbandsmitgliedschaft ohne
Tarifbindung erméglicht.

Auch wenn die Debatte um die Zukunft der Tarifpolitik mittlerweile an Heftigkeit verloren
hat und in eine konstruktive Diskussion um eine Reform des Flichentarifvertrages gemiindet
ist, hat sich die Tariflandschaft veréindert. Waren 1996, laut dem Betriebspanel des IAB®, in
den alten Bundeslindern noch 49% der Betriebe aller Wirtschaftszweige an den Flichentarif-
vertrag gebunden, so waren es 2000 nur noch 45%. In Ostdeutschland verlduft die Entwick-
lung dramatischer: hier lisst sich ein Riickgang der Flichentarifbindung zwischen 1996 und
2000 um 5%-Punke auf nur noch 23% beobachten. Dieses Bild verbessert sich auch nicht,
wenn man berlicksichtigt, dass weitere 4% der Unternehmen angeben, einen Haustarifvertrag

abgeschlossen zu haben.

Erheblich giinstiger erscheint die Situation nur dann, wenn man beriicksichtigt, dass 31% der
befragten Unternehmen des IAB-Panels angeben, zwar keinem Tarifverirag zu unterliegen,
sich aber am geltenden Branchentarif zu orientieren. Auf welche tariflichen Regelungsinhalte

® T steht hierbei fir Arbeitgeberverband ,Ohne Tarifbindung”. Zur Entstehungsgeschichte eigenstindiger
Arbeitgeberverbéinde ohne Tarifbindung vgl.: Schroeder 2000: 252 fT.; zu arbeits- und sozialrechtlichen Kon-
sequenzen der Aufgliederung der Arbeitgeberverbiinde in einen tariffihigen und einen tarifunfihigen Ver-
band kann auf Nicolai Besgen (1998) verwiesen werden.

5! Bei diesern Befriebspanel des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fir Arbeit
(IAB) werden auf Basis einer geschichteten Zufallsstichprobe Betriebe simtlicher Wirtschafiszweige und Be-
triebsgrisfienklassen (mindestens ein sozialversicherungspflichtig Beschaftigter) einer jihrlich erfolgenden
Wiederholungsbefragung unterzogen (fir die alten Bundeslinder seit 1993, filr die neuen Bundeslinder seit
1996). (Ausfilhrlich: Bellmann 1997) Insbesondere im Hinblick auf Fragen der Tarifbindung handelt es sich
bisher um die einzige allgemein zugiingliche reprisentative Informationsquelle (ebd.) Fur einzeine Regionen
kann beispielsweise auf Untersuchungen im Raum Hannover (Gerlach et al: 1998) oder die Unterweser-
Region (Peter / Dietrich) verwiesen werden.

% ygl, IAB 2001
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sich diese ,,Orientierung“ bezieht und welches Ausmal der ,,Bindung® damit einhergeht, l4sst
sich auf Basis dieser Daten jedoch nicht kldren. Weiterhin bleibt auch offen, inwiefern sich
tarifgebundene Betriebe tatséichlich an vereinbarte Standards halten. Im Rahmen der vorlie-
genden Ergebnisse unserer Untersuchung kdnnen wir einen Beitrag zur SchlieBung dieser
Forschungsliicke leisten.

Anhand unserer Forschungsergebnisse lésst sich die Topographie der Tariflandschaft fiir die
ostdeutsche Metall- und Elektroindustrie genauer detaillieren. Im nachstehenden Abschnitt
(3.1.1) werden wir auf die Formen und das Ausmaf der Tarifbindung né&her eingehen; im dar-
auffolgenden Abschnitt (3.1.2) wird die Entwicklung der Arbeitgeberverbandsmitgliedschaft
analysiert. Die Frage nach betrieblichen Abweichungen von den Standards des Branchentarif-
vertrages behandelt ein eigener Abschnitt (3.2).

3.1.1 Art und Ausmaf der Tarifbindung

Die Lohn- und Gehalisbestimmung gehért zum Kernbereich der Tarifpolitik. Daher haben wir
in unserer Untersuchung unmittelbar danach gefragt, in welcher Form Lohn und Gehalt gere-
gelt werden. In unserem Betriebssample geben von 344 befragten Managern 46% (157) an,
die Bezahlung ihrer Mitarbeiter {iberwiegend tariflich geregelt zu haben.*® Die Betriebe der
Metall- und Elektroindustrie unserer Untersuchungsregion unterliegen in den BetriebsgréBen-
klassen 50-99 und 100-199 Beschiftigten zu etwa 36% bzw. 43% einer Tarifbindung (siehe
Abbildung 3.1). Oberhalb dieser BetriebsgréBen nimmt die Tarifbindungsneigung deutlich zu.
Unternehmen mit mehr als 500 Beschiftigten sind in aller Regel (ca. 87%) tarifgebunden
(ebd.).

#* Da Kleinbetriebe nur selten Tarifgebunden sind und unsere Untersuchung nur Betriebe mit mehr als 50 Be-
schiftigen erfassen, liegt die Tarifbindungsquote deutlich tiber den betriebsgréiBen- und branchentibergrei-
fenden Angaben des IAB's fiir das Verarbeitende Gewerbe (ca. 27%; s. IAB-2001; ).
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Abbildung 3.1: Tarifbindung nach Betricbsgrolenklassen (N=344)
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Eigens fiir uns vom IAB vorgenommene Berechnungen erlauben uns einen direkten Vergleich
der Ergebnisse unserer Erhebung mit denen des Betriebspanels.® (Tabelle 3.1) Die Daten
unserer Erhebung stimmen mit denen des IAB {iberein. Unsere Untersuchung erlaubt jedoch
iber die polar angelegte Unterscheidung ,tarifgebundene Betriebe’/,nicht tarifgebundene Be-
triebe’ hinaus eine genauere Differenzierung der Betriebe nach den betrieblichen Regulie-
rungsformen von Lohn- und Gehalt.

Wie die Aufficherung der Tarifbindungsformen zeigt, ist heute Tarifbindung immer weniger
mit einer Bindung an den Fldchentarifvertrag gleichzusetzen (Tabelle 3.1). Neben den reguli-
ren Flichentarifvertrag (23%) samt einiger die Hartefallregelung® (1,7%) in Anspruch neh-
mender Betriebe tritt insbesondere ein hoher Anteil an Haustarifvertrigen sowie eine bemer-
kenswerte Zahl an Anerkennungstarifen (summiert ca.: 21%). Dies kann als Bestitigung der
in der tarifpolitischen Literatur seit lingerem diskutierte These einer zunehmenden Differen-
zierung und Dezentralisierung des Tarifsystems auf der Ebene der Tarifbindungsformen ge-
wertet werden.

 Wir mochten dem IAB und seinen Mitarbeitern Holger Alda, Peter Ellguth und Markus Promberger fiir ihre
Kooperationsbereitschaft ausdriicklich danken.

% Die meisten der betrieblichen Hértefallregelungen waren nach Angaben der Befragten im Auslaufen begrif-
fen.
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Neben den 46% der tarifgebundenen Unternehmen geben weitere 16% an, zwar keiner Tarif-
bindung zu unterliegen, sich aber bei der Bezahlung am Flichentarifvertrag zu orientieren. In
11% der Fille werden Entgeltfragen im wesentlichen iiber Betriebsvereinbarungen zwischen
den Betriebsparteien geregelt.**26% der Manager geben an, Lohn- und Gehaltsfragen direkt
mit ihren Mitarbeitern zu verhandeln (Einzelarbeitsvertrige).

Tabelle 3.1: Regulierungsform von Lohn und Gehalt (N=344)
Eigene Erhebung 2001: IAB-Betriebspanel 2000:
Metall- und Elektroindustrie Ostdeutschlands Metall- und Elektroindustrie
Ostdeutschlands
(ohne Sachsen-Anhalt)* Ohne Sach- | Mit Sachsen-
sen-Anhalt Anhalt
Regulierungsform / BetriebsgriBenklassen Gesamt Gesamt Gesamt Gesamt
in % in % in % in %
Mit Tarifbindung | Reguliirer Fléichentarifvertrag 23,0 45,6 46,0 43,0
Flichentarifvertrag mit Hiir- 1,7
tefallrcgelunﬁ
Anerkennungs-tarifvertrag 3,5
: Haustaﬁﬁmuag 17.4
Ohne Tarifbindung | Orientierung am Fliichenta- 16,3 53,6 55,0 57,0
' ' rifvertrag
Betriebsvereinbarung mit 10,8
Betriebsrat
Individualvertriige 26,5
Keine Antwort 0,9 0,8 - -
Gesamt : 100,1 (=100) 100 101 (=100) 100
* Beriicksichtigt man, dass sich in unserem Sample keine Betriebe aus Sachsen-Anhalt befinden, ist bezogen auf die Reprii-

sentanz fiir Ostdeutschland von einer leichten Positivverzerrung der Tarifbindungsquote auszugehen.

Bereits diese ersten Ergebnisse unserer Untersuchung weisen darauf hin, dass der Fldchenta-
rifvertrag - ungeachtet seiner formalrechtlich riickldufigen Bedeutung - weit tiber seinen un-
mittelbaren Geltungsbereich ausstrahlt (ausfithrlicher: siehe Abschnitt 3.2 und 3.4.2). Denn
neben diesen 23% der Betriebe orientieren sich auch die weiteren, anderen Tarifbindungsfor-
men unterliegenden Betriebe, mehr oder weniger am geltenden Branchentarifvertrag - wenn
auch meist, wie noch zu zeigen sein wird, unterhalb der flichentariflichen Standards (siehe
Abschnitt 3.2 und 3.6.1).

* Genaugenommen diirfte es sich bei diesen Vereinbarungen zwischen den Betriebsparteien um arbeits- bzw.
betriebsverfassungsrechtlich rechtswidrige Ubereinkommen handeln. Denn ,Arbeitsentgelte und sonstige
Arbeitsbedingungen, die durch Tarifvertrag geregelt sind oder iblicherweise geregelt werden, ktnnen nicht
Gegenstand einer Betriebsvereinbarung sein® (BetrVG § 77, 3). Dieser Tarifvorbehalt gilt auch fiir Betriebe,
die selbst keiner Tarifbindung unterliegen. Der Gesetzgeber hat den Tarifparteien zur Sicherstellung der Ta-
rifautonomie hier eine weitreichende Monopolstellung eingerfiumt (vgl. Diubler et al. 2000: 1071 ff; Schna-
bel 2000: 42 £).
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Ein Manager eines Brandenburger Betriebes gibt tiber AusmaB und Griinde der Tarifabwei-

chung in seinem Unternehmen Auskunft:
Wir haben also einen Anerkennungstarifvertrag. Dieser Anerkennungstarifvertrag, was der Name ja
schon sagt, ist ganz klar, erkennt also im groben den Tarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie in Ber-
lin und Brandenburg an - mit Ausnahmen. Eine Ausnahme ist, dass wir, und das ist sehr sehr schwer ge-
wesen, das durchzukriegen, dass wir iber die Laufzeit dieses Vertrages kein Urlaubsgeld, kein zusiitzli-
ches Urlaubsgeld, und keine Sonderzahlung, sprich also kein Weihnachtsgeld zahlen. Was also eine sehr
hohe Belastung fiir ein Unternehmen ist. Ich sag mal ne Zahl. Im Jahr, so in etwa, muss man da rechnen,
mit achthunderttausend Mark, bei unserm Unternehmen, bei unserem Grilndungsgefiige und so weiter.
Das ist das eine. Und dann haben wir eine kleine einen kleinen Einschnitt gemacht, was die Entlohnungs-
form als solches betrifft. Der Metallrahmentarifvertrag besagt ja, dass es ein Grundgehalt, einen Grund-
lohn gibt. Und zu diesem Grundgehalt und Grundlohn gibt es ne Leistungszulage, die zwolf oder dreizehn
Prozent, je nachdem, Arbeiter oder Angestellte, betr#igt. Wir haben da festgeschrieben, dass es diese Leis-
tungszulage bei uns im Betrieb nicht gibt fiir die Laufzeit dieses Planes, sondern dass wir einen an den
Umsatz gebundenen Zuschuss zahlen. Das heibit also, wir haben in einem Quartal, im Januar, Februar,
Mirz, einen gewissen Umsatz erreicht, der dann ausschlaggebend ist fiir die Entlohnung des folgenden
Quartals.” (K1-M)

Auch die tarifingebundenen Betriebe bewegen sich — wie das nachstehende Zitat exempla-
risch zeigt - zu einem erheblichen Teil im Gravitationsfeld des Verbandstarifvertrages:
.Es war in dem Sinne kein Zwang (sich am Thiiringer Verbandstarifvertrag zu orientieren — d.V.). Aber
das haben wir von uns aus gemacht, in Abstimmung mit dem Betriebsrat und auch der Gewerkschaft.
Dass wir gesagt haben, jetzt ist das so, und wir sind zwar nicht im Verband, aber wir orientieren uns da

dran und wir legen Wert darauf, dass wir die Zahlen, die Vorgaben, die dieser Tarifvertrag zum Inhalt
hat, auch als Arbeitsgrundlage nehmen.” (K13-M)

Neben den 16% der Manager, die ausdriicklich von einer Orientierung am Flidchentarifvertrag
sprechen, diirften auch andere Betriebe, die mit ihren meist gewerkschaftlich organisierien
Betriebsréiten Vereinbarungen iiber Lohn- und Gehaltsfragen abgeschlossen haben, an einer
entsprechenden Orientierung nicht vorbeikommen.

Blickt man statt auf die Betriebe auf die Zahl der Arbeitnehmer, die in tarifgebundenen Un-
ternehmen beschiftigt sind, nimmt die Bedeutung des Flichentarifvertrages noch deutlich zu:
Etwa 62% der erfassten Arbeitnehmer unterliegen einer Tarifbindung, allein 46% dem Bran-
chentarifvertrag. Von den weiteren Tarifbindungsformen ist lediglich der Haus- bzw. Firmen-
tarifvertrag hinsichtlich seiner Schutz- und Gestaltungsfunktion fiir eine grflere Zahl an Ar-
beitnehmern von Relevanz (etwa 11% der Arbeitnehmer konnen sich auf diesen berufen). Die
Betriebe ohne Tarifbindung beschiftigen etwa 32% der Arbeitnehmer in Betrieben der Me-
tall- und Elektroindustrie mit mehr als 50 Beschiftigten. Bei der Bestimmung der Lohne und
Gehilter der Beschiftigten dieser Betriebe orientiert man sich zu 8,2% ausdriicklich am Fla-
chentarifvertrag. Fiir weitere knappe 8% der Arbeitnehmer werden die Entgelte vorwiegend
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zwischen den Betriebsparteien selbst reguliert. Die Entgelte der verbleibenden knappen 16%
der Lohn- und Gehaltsempfiinger werden ausschlieBlich arbeitsvertraglich geregelt.

Tabelle 3.2:  Uberwiegende Regulierungsform von Lohn und Gehalt (N=359)

Frage: In welcher Form werden Lohn und Gehalt in Threm Betrieb iiberwiegend geregelt? (nach An-
zahl der Beschiiftigten, einschlieBlich Auszubildende)

Regulierungsform Anzahl der | Anzahlder | ANin% | Anzahlder | AN in%
Betriehe AN AN
Mit Tarifbindung
Reguléirer Fléchentarifver- 79 36.140 46,0
trag
Flichentarif mit Hirtefall- 6 1.575 20
regelung 48.929 62,3
Anerkennungstarifvertrag 12 2.751 3,5
Haus- bzw. Firmentarifver- 60 B.463 10,8
rag
Ohne Tarifbindung
Orientierung am Flichenta- 56 6.404 B2
rifvertrag
Betriebsvereinbarung mit 37 6.139 7.8 24.956 31,8
Betriebsrat
Individualvertrige mit ein- 91 12.413 15,8
zelnen Beschiftigten
Anderes
Sonstiges 1 169 0.2
Keine Antwort 2 217 0,3 4.617 59
Nicht zuzuordnen 15 4.231 54
Gesamt 359 78.502 100 78.502 100

Je nach Standpunkt kénnen diese Zahlen als Bestitigung der Auffassung einer gravierenden
Erosion des Fldchentarifvertrages gelesen oder als Relativierung der damit verbundenen The-
se von der Krise des Flichentarifvertrages angesehen werden. Selbst wenn man aus diesen
Relationen noch eine hinreichende Regulierungsfunktion ablesen méchte, bleibt die hier nicht
zu beantwortende Frage bestehen, ab welcher betrieblicher Tarifbindungsquote - eine sinken-
de Tendenz unterstellt - der Flichentarifvertrag seine Leitbildfunktion verliert.

Denn die alternativen Tarifbindungsformen kénnen kaum arbeitsmarkt-, wirtschafts- und so-
zialpolitisch vergleichbare Orientierungsmarken setzen. Der Anerkennungstarifvertrag lehnt
sich schon vom Begriff her an den Flichentarifvertrag an und nur den wenigsten Haustarif-
vertrigen - man denke an den Haustarifvertrag von VW - kommt ein bedeutsamer Ausstrah-
lungseffekt auf betriebsiibergreifende Standards der Einkommens- und Arbeitsbedingungen
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zu (die meisten Haustarifvertréige unterschreiten lediglich eine Reihe wichtiger verbandstarif-
vertraglicher Standards). SchlieBlich sei darauf hingewiesen, dass wir bisher lediglich iiber
die formelle Seite der Tarifbindung berichtet haben, ohne uns mit der verbreiteten Praxis irre-
gulirer Tarifabweichungen zu beschéftigen (siche insb. Abschnitt 3.2 und 3.6.1).

3.1.2 Mitgliedschaft im Arbeitgeberverband

Da die nachlassende Bindungskraft des Flidchentarifvertrages wesentlich von Art und Umfang
der Mitgliedschaft der Unternehmen in Arbeitgeberverbéinden bestimmt wird, soll im Folgen-
den der Frage der betrieblichen Verbandsbindung nachgegangen werden. Zwischen 1993 und
1997 haben samtliche ostdeutsche Regionalverbinde von Gesamtmetall ,,Verbinde ohne Ta-
rifbindung® (sogenannte OT-Verbinde) eingerichtet.”” Diese dienen den regulédren Arbeitge-
berverbénden teils als ,,Vorfeld-* und ,, Auffangorganisationen®, teilweise aber auch als Mit-
tel, um den Druck auf die Gewerkschafien zur Flexibilisierung der Tarifvertriige zu erhthen.
Die Analyse der Mitgliedsentwicklung der Arbeitgeberverbinde hat folglich beide Verbands-
typen zu betrachten.”®

Nach Angaben von Gesamtmetall ist der betriebliche Organisationsgrad der ostdeutschen
Metall- und Elektroindustrie - iiber alle BetriebsgroBen hinweg - zwischen 1991 und 1998
von etwa 60% auf 16% gefallen®. Von 346 befragten Managemn geben in unserer Untersu-
chung ca. ein Drittel (113=32,6%) an, dass ihr Betrieb gegenwirtig einem Arbeitgeberver-
band angehért (Tabelle 3.3). Abziiglich der in Anspruch genommenen Mdglichkeit einer Ver-
bandsmitgliedschaft ohne Tarifbindung (in sogenannten OT-Verbédnden) ergibt sich hieraus
fiir etwa 25% der Betriebe - mit mehr als 50 Beschiiftigten - eine Bindung an Branchentarif-
vertriige der Metall- und Elektroindustrie (ebd.).

%! Die OT-Verblinde sind in der Regel filr Betriebe aller Branchen zuginglich. Die beiden Ausnahmen fiir die
neuen Bundeslénder sind mit dem , Arbeitgeberverband Nord" fiir Mecklenburg-Vorpommem und mit dem
Verband der mittelstindischen Elektro- und Metallindustrie und industrienahen Dienstleister” fir Sachsen-
Anhalt benannt. Fiir Sachsen-Anhalt gilt jedoch die Besonderheit der Existenz zweier OT-Verbinde. Neben
dem eben genannten branchenorientierten Verband besteht mit dem ,Allgemeinen Arbeitgeberverband der
Wirtschaft flir Sachsen-Anhalt* ein weiterer, branchenilbergreifender Arbeitgeberverband ohne Tarifbindung
(vgl. Schroeder 2000: 252 ff).

5% 7ur Politik der ostdeutschen Arbeitgeberverbiinde siehe insbesondere die Beitréige von Wolfgang Schroeder
1993, 1995, 2000 Kapitel 4 sowie dessen gemeinsam mit Burkard Ruppert verfassten Artikel in den WSI-
Mitteilungen von 1996, Zum Verbandsbezug der ostdeutschen Betriebe gibt eine von Ingrid Artus entwickel-
te Typologie interessante Auskiinfte (Artus 2001: Kapitel IIL/3.),

® Gesamtmetall 2000; diese Daten beziehen sich lediglich auf reguliire Arbeitgeberverbiinde.
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Tabelle 3.3: Betriebs-Biographien der Verbandsmitgliedschaft

Frage: Sind Sie Mitglied in einem Arbeitgeberverband?

“Aktuelle AGV-Mitglied Frithere AGV-Mitgliedschaft
- (einschlieBlich OT-Verbiinde) (einschlieBlich OT-Verbinde)
RV N=346 N=231
Anzahl % |  Anzahl | %
Mit Tarifbindung 87 25,1
Ohne Tarifbin- 26 7.5 Mit Tarifbindung 12 42,9
Nein 13 46,4
Keine Antwort 2 0,6 Keine Antwort 3" 10,7
et Gesamt 28 100
Nein 231 66,8 Mit Tarifbi 45 19,5
Gesamt 346 100 Ohne TB 7 3,0
Nein 178 77.1
WeiB nicht 1 0,4
Gesamt 231 100

* Fir einen der 26 Betriebe die Angeben cinem OT-Verband anzugehren, liegen keine Angaben ber eine frihere Arbeitge-
berverbandsmitgliedschaft vor,

Wie aus Tabelle 3.3 weiterhin hervorgeht, waren im Jahr 2001 von 346 Betricben 231
(66,8%) ohne Verbandsbindung. Davon sind 77% niemals Mitglied eines Arbeitgeberverban-
des gewesen. Umgekehrt heiBt das, dass etwa 23% der verbandslosen Betriebe in den letzten
Jahren aus einem Arbeitgeberverband ausgetreten sind (ebd.). Von den 26 Untersuchungsbe-
trieben, die heute Mitglied eines ,,Allgemeinen Arbeitgeberverbandes* ohne Tarifbindung
sind, waren 12 vormals Mitglied eines reguléiren Arbeitgeberverbandes, wihrend 13 in ihrer
Betriebsgeschichte auf keine entsprechende Verbandsbindung zuriickblicken.* Damit rekru-
tiert sich die Mitgliedschaft in den OT-Verbdnden jeweils etwa zur Hilfte aus alten ,aufge-
fangenen’ und neu an den Arbeitgeberverband ,herangefiihrten’ Betrieben der Metall- und
Elektroindustrie (ebd.).

“ Fur den fehlenden 26. Betrieb liegen keine Angaben tiber eine frithere Verbandsmitgliedschaft vor.
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Abbildung 3.2: Mitgliedschaft im Arbeitgeberverband (N=345)

Frage: Ist Ihr Betrieb Mitglied in einem Arbeitgeberverband?
(Nach BetriebsgrtiBenklassen, in Prozent und absoluten Zahlen) (N=345)
100% =
T
80% o
74

60% 123 DO Keine Angabe
ONein
B Ja, ohne Tarifbindung

40% B Ja , mit Tarifbindun:

20%

14)
0% '
50-99 100-199  200-499 >= 500

Wie bereits dargelegt, besteht ein direkter Zusammenhang zwischen der Betriebsgréfe und
der Tarifbindung (entsprechend korreliert auch die Verbandsmitgliedschaft der Betriebe mit
der Belegschaftsstirke). Wihrend 74% der Untersuchungsbetriebe mit 500 und mehr
Beschiiftigten dem reguldren Arbeitgeberverband angehtiren und weitere 3% den sogenannten
OT-Verbinden, iiberwiegt in den Kleinbetricben mit fast 79% die Verbandsabstinenz.
(Abbildung 3.2.)

Bemerkenswert ist allerdings die Aufieilung der Betricbe entsprechend ihrer Belegschafts-
stiarken auf die beiden Varianten einer Fubeit:gebewerhandsmitgliedschaft. Die Mitglieder der
reguldren Arbeitgeberverbdnde setzen sich mit Ausnahme der Kleinbetriebe (19,5%) zu etwa
gleichen Teilen (etwa 27%) aus den iibrigen Betriebsgrofienklassen zusammen (siche nach-
folgende Tabelle 3.4); in den OT-Verbiinden hingegen dominieren mit Abstand die kleineren
Betriebe (fast 54%), wohingegen die GroBbetriebe mit mehr als 500 Beschiftigten nahezu
fehlen (3,8%).
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Tabelle 3.4: Zusammensetzung der Mitgliedschaft der Arbeitgeberverbéinde nach Be-

triebsgroBenklassen®

Frage: Ist Ihr Betrieb Mitglied in einem Arbeitgeberverband?

Hﬁmbssﬂﬂmklam his aa _ Arbeitgeberverband ;
SR R T it Tanifbindung in % ohne Tarifbindung in %

it (N=87) (N=26)

50.bis99. 19,5 53,9

100 bis 199 26,4 19,2

-200:bis 499 27,6 23,1

500 und mehr 26,4 3,8

:Gesamt - 99,9 (=100) 100

* Prozente geben den Anteil der einzelnen BetriebsgrBenklassen in den jeweiligen Arbeitgeberverbandstypen wieder

Sollte sich diese Entwicklung verstetigen, knnte sich daraus eine Aufspaltung der Arbeitge-
berverbande® in differente Organe kleinerer und gréBerer Betriebe mit entsprechenden Aus-
wirkungen auf die Geltung der flichentarifvertraglichen Normen ergeben.®? Grundsitzlich
wird die Gefahr einer Verselbstindigung der OT-Verbénde von Seiten der befragten Ver-
bandsvertreter eingeriumt. Durch die enge institutionelle wie personelle Anbindung der OT-
Verbiinde an die reguliren Arbeitgeberverbiéinde soll allerdings ein mdgliches Auseinander-
triften der beiden Verbandstypen vermieden werden.

Die enge Verbindung der OT-Verbinde an die reguliiren Arbeitgeberverbinde st&Bt bei eini-
gen Betrieben auf Ablehnung. Im nachstehenden exemplarischen Fall schildert ein Personal-
manager, warum er selbst angesichts konzeptioneller und rechtlicher Unsicherheiten und of-
fenkundigen Unterstiitzungsbedarfs bei der Einfilhrung einer betrieblichen Altersteilzeitrege-
lung auf einen Beitritt in den regionalen OT-Verband verzichtet.

wAlso, filr mich ist das ein Grundsatz (den Arbeitgeberverbiinden nicht beizutreten — d. V.). Weil letzten
Endes, ist ja, gut, ist eine Personalunion, das lisst ohnehin vermuten, dass wenn man dann eintritt, dann
man sich auch bald in dem anderen sich wieder findet. Weil, ich nehme an, schon das Bestreben da ist,
einen dahinzubekommen. Und, also ich find die Personalunion taktisch unklug, was man da gemacht hat.
Man hat natilrlich auch einiges an Unterstiitzung nicht. Also das Beispiel Altersteilzeit hat mir dann schon
gezeigt, dass ich in vielen Dingen hier auch allein steh, nah, [...] Die ham da wohl ne GmbH oder irgend-
wie da was geschaffen, die da wieder beratend titig ist. Ich sag, ich bin auch bereit das zu bezahlen, die
Beratung, meinetwegen zu Spenden, wenn ihr schon, wenn ihr ein Verein seid. Aber bringt mir doch die
Beratung. Nichts, tretet doch bei. Das was sie mir geschickt haben, war wieder ¢in Packen Beitrittsunter-
lagen. Die haben wir einfach bei Seite gelegt. Nun haben wir einen Rechisanwalt genommen. Einen
GroBteil haben wir selbst gemacht und hab ich mir fiir das letzte Quiintchen dann einen Anwalt geholt.

5 Vgl auch Schroeder 2000: 252 ff,

 AuBerhalb der Metall- und Elektroindustrie wird bereits heute das Prinzip , gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit*
zugunsten betriebsgroBenbezogener Tarifvertriige relativiert. Vorwiegend ostdeutsche Tarifvertriige beinhal-
ten entgeltbezogene, an Beschiftigtenzahlen orientierte Differenzierungsbestimmungen oder ,Mittelstands-
klauseln”, etwa beim ostdeutsche Einzelhandel. (Ausfithrlicher: Bispinck 1998 und 1999)
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Aber ich muss sagen, so erpresserisch aufzutreten, das wird wohl auch nichts bringen. Wenn man nicht
will, und ich meine man merkt auch an solchen Punkten, wie man da kiimpf, mit welchen Mitteln (um
Mitglieder — d.V.). Dann sag ich, sollte man da auch vorsichtig sein.” (K7-M)

Die Bindung der OT-Verbiinde an die Regionalverbinde von Gesamtmetall ermdglicht zwar
deren Kontrolle, scheint aber nicht immer das geeignete Mittel zu sein, dariiber den Ubergang
in die Tarifbindung zu organisieren.

Wie aus Tabelle 3.5 hervorgeht, scheint die 1993 erfolgte fristlose Kiindigung und dffentliche
Kontroverse um den Stufentarifvertrag vielen Unternehmem einen Austritt aus den Tanfver-
béinden der Arbeitgeber nahegelegt zu haben. Seit 1999 scheinen sich die Arbeitgeberverbiin-
de in ihrem Mitgliederbestand, wenn auch auf niedrigem Niveau, konsolidiert zu haben (ge-
miB unserer Erhebung mit einem Organisationsgrad von 25%); bemerkenswert ist, dass kei-
nes der von uns befragten nichtverbandsgebundenen Unternehmen fiir das Jahr 2000 sowie
bis April 2001 einen Verbandsaustritt angibt.

Insgesamt betrachtet ist der bemerkenswerte Riickgang bzw. Tiefstand des Organisationsgra-
des der Metallunternehmen inzwischen weniger auf explizite Austritte® als auf die Verbands-
abstinenz der neugegriindeten Betriebe zuriickzufiihren. Weiterhin gingen den Verbéinden
vormalige Mitgliedsbetriebe durch zahlreiche Konkurse bzw. durch Liquidation verloren.

% Dies wird auch daran deutlich, dass von den 346 befragten Unternehmen - siche Tabelle 3.3 - derzeit zwei
Drittel (66,8) keinem der beiden Arbeitgeberverbandstypen angehbren, dies aber in der Regel auch zu keinem
fritheren Zeitpunkt taten (77,1%).
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Tabelle 3.5:  Zeitpunkt des Austritts aus dem Arbeitgeberverband

Frage: Fiir den Fall, dass Ihr Betrieb frilher Mitglied eines Arbeitgeberverbandes war: Von wann bis
wann waren sie frilher Mitglied eines Arbeitgeberverbandes?

Jahr des reguliirer AGV OT-Verband Gesamt
- Austritts N=43 N=5 N=48*
Y T Anzanl % Anzahl % Anzahl %
-1991 0 0 - - 0 0
1992 2 4,7 - - 2 4.2
- 1993 10 233 1 20 11 22,9
1994 5 11,6 2 40 7 14,6
1995 5 11,6 1 20 6 12,5
1996 6 14,0 1 20 7 14,6
1997 7 16,3 0 0 7 14,6
< 1998 6 14,0 0 0 6 12,5
1999 2 4,7 0 0 2 42
2000 0 0 0 0 0 0
L 2001%* 0 0 0 0 0 0
- Gesamt 43 100 5 100 48 100

* Von 64 Betriebe die Angeben, derzeit einem OT-Verband oder zumindest frilher einem Arbeitgeberverband angehtit zu
haben, liegt fur 48 Fille der Zeitpunkt des Verbandsaustrittes vor **Bis zum Erhebungszeitraum Mérz/April 2000

3.2 Abweichungen vom Niveau des Flichentarifvertrages

Die auf die ostdeutsche Metallindustrie 1990/91 1:1 {ibertragene Tarifstruktur Westdeutsch-
lands und der Stufenplan einer schnellen Lohnangleichung waren zum einen unter der Pri-
misse eines raschen Wirtschaftsaufschwungs und zum anderen zur Vermeidung einer im
Westen unerwiinschten wettbewerbsverzerrenden Unterbietungskonkurrenz im gleichen Wirt-
schaftsraum vorgenommen worden. Die Skonomischen Erwartungen haben sich insgesamt
gesehen nicht bestitigt, wenngleich einzelne Branchen im Verarbeitenden Gewerbe und in der
Metallindustrie eine {iberdurchschnittliche Entwicklung aufweisen. Diese heterogene Interes-
senlage hinsichtlich wirtschaftlicher Leistung, Stellung am Markt, Eigentiimerstrukturen und
der jeweiligen Betriebsgeschichte wirkt sich auch auf die Verbands- und Tarifbindung aus.**

Kollektive Tarifnormen als konkurrenzregulierende Arbeits- und Entlohnungsstandards haben
daher in der ostdeutschen Industrie nicht die gleiche Bedeutung wie in Westdeutschland, was
schon allein daran zu sehen ist, dass sie nie den Status von Mindestnormen erlangten, sondern
héufig eher als Maximalnormen interpretiert wurden.® Ist die gewerkschaftliche Verankerung

* Hierzu ausfilhrlich Artus et al. 2000,
% Vgl. Schmidt 2001.
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in den Betrieben zudem schwach und die Durchsetzungsmacht der Betriebsriite eher niedrig,”
dann lassen sich seitens der Unternehmensfiihrung gewiinschte Unterschreitungen der Tarif-
standards auch leichter durchsetzen. Verstirkt wird diese Tendenz dadurch, dass vor allem
neu gegriindete Betriebe meist gar nicht erst in den Arbeitgeberverband eintreten.”’

Vor dem Hintergrund wachsender Verbandsabstinenz in Ostdeutschland erhélt die augen-
scheinlich zunehmende Verbreitung irreguliirer Tarifabweichungen eine neue Qualitét. Die
Tarifparteien der Metall- und Elektroindustrie haben daher den Betriebsparteien - seit dem
Konflikt um den Stufentarifvertrag - iiber das Instrument der Hértefallregelung bzw. des Sa-
nierungstarifvertrages die Moglichkeit einer regulierten, d.h. verbandlich sanktionierten Ab-
weichung von den Mindeststandards des Branchentarifvertrages eingerdumt (,,normgeleitete
Flexibilisierung®)®. Mit der Ausdifferenzierung der Tariflandschaft etablieren sich dariiber
hinaus zunehmend betriebliche Formen der Unterschreitung branchenweit geltender Stan-
dards durch die Vereinbarung ,abgesenkter’ Haus- und Anerkennungstarifvertriige (,,betriebs-
zentrierte Flexibilisierung®). Neben diesen, mit dem Tarifsystem konformen Strategien einer
Absenkung tariflicher (Mindest-)Standards, wozu auch der Verbandswechsel zu ziihlen wire,
werden in zahlreichen Betrieben der neuen Bundeslinder geltende Tarifbestimmungen
schlicht nicht eingehalten (,wilde Flexibilisierung"). Uber Tariftreue bzw. die normative
Wirksamkeit von Tarifvereinbarungen lag bisher keine systematische, reprisentativ angelegte
Studie vor.%® Das ist u.E. kein Zufall, Tarifbriichigkeit und —flucht gilt vielen als legitimati-
onsbediirftig und wird folglich ungern eingerdumt.”®

Angesichts der hohen und wachsenden Zahl der verbandslosen und tarifungebundenen Be-
triebe gehoren zur Beschreibung der tarifpolitischen Situation auch deren ,,Standards™ von
Lohn und Arbeitsbedingungen - zumal von diesen ein Skonomischer und arbeitspolitischer
Druck auf tarifgebundene Betriebe ausgeiibt wird. SchlieBlich ldsst sich hiertiber auch die
Bedeutung der Orientierungsfunktion des Flichentarifvertrages iiber seinen unmittelbaren
rechtlichen Geltungsbereich hinaus evaluieren. Ein Schwerpunkt unserer Studie ist, Uiber die-
sen Zusammenhang n#here Auskiinfte zu erlangen.

% vgl. Schmidt 1998; Artus et al. 2001.

¢ Siehe Abschnitt 3.1.1; vgl. auch Schroeder 2000.

% 7 den verschiedenen tarifbezogenen Flexibilisierungsstrategien der Betricbe siche Artus et al. 1998 und
2000.

® Unter den wenigen wissenschaftlichen Arbeiten zur tariflichen Wirklichkeit sind vor allem folgende zu nen-
nen: Oppolzer/Zachert 1998; Artus et al. 2000; WSI-Projekigruppe 2000; Holand et al. 2000.
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Um die betrieblichen Abweichungen im Kembereich tariflicher Normierung (Entgelt, Ar-
beitszeit’') genauer zu erfassen, haben wir danach gefragt, ob iiberhaupt Differenzen zum
Flichentarifvertrag vorliegen und in welchen Bereichen und in welchem Umfang. Diese Fra-
gen wurden um Plausibilitits- und Kontrollfragen ergéinzt, die - methodisch tiberpriift - eine
detaillierte Einschitzung der tariflichen Realitéit in den Untersuchungsbetrieben der ostdeut-
schen Metall- und Elektroindustrie erlauben. Im Folgenden soll anhand einiger Daten die ta-
rifliche Realitdt hinsichtlich des Lohn- und Gehaltsniveaus (Abschnitt 3.2.1) sowie einzelner
manteltariflicher Normierungen (Jahressonderzahlung, Urlaubsgeld, Urlaubsdauer, Zuschli-
ge; Abschmitt 3.2.2) nachgezeichnet werden.

3.21 Lohnund Gehalt

Von 146 tarifgebundenen Betrieben (aller Formen) geben 44 (30,1%) an, ,,im Zeitlohn sowie
fiir Gehaltsempfiinger niedrigere Lohne und Gehélter als im Flichentarifvertrag (Grundvergii-
tung plus Leistungszulage) vorgesehen” zu zahlen. 80 (45,2%) Geschéiftsfithrer und Personal-
verantwortliche der 177 untersuchten tariffreien Betriebe geben Entsprechendes an. Damit
rdumen 124 von 323 (38,4%) der von uns befragten Manager ein, sich hinsichtlich der monat-
lichen Grundvergiitung unterhalb des flachentarifvertraglichen Niveaus zu bewegen, hinge-
gen liegen nur 13,9% der Betriebe (45) dariiber (siche Tabelle 3.6).

Wie in Tabelle 3.7 (unten) dargelegt, differiert das Abweichungsverhalten der Betriebe mit
der Regulierungsform von Lohn- und Gehalt. Entgegen der &ffentlichen Wahrnehmung
scheint die Tariftreue der reguldr an den Branchentarifvertrag gebundenen Betriebe beim
monatlichen Entgelt weitgehend gewihrleistet zu sein (nur 7,8% der Befragten geben eine
Unterschreitung des Flichenniveaus an). Demgegeniiber unterschreiten jeweils {iber die Half-
te der Betriebe (etwa 58%), die einem Anerkennungs- bzw. Haustarifvertrag unterliegen, das
flichentarifvertraglich vorgesehene Entgeltniveau. Dies ist als ein deutliches Indiz dafiir zu
lesen, dass Tarifvereinbarungen auf betrieblicher Ebene regelmiBig einem tarifsystemkon-
formen Sparprogramm gleichkommen. Arbeitgeber nutzen hierbei die Schwiiche ihres Ver-
handlungspartners, wihrend die Gewerkschaften sich darum bemiihen, selbst unter Inkauf-

" Geschifisfithrer, aber auch viele Betriebsriite scheuen daher Auskinfte zu diesem Thema. Die bisher vorlie-
genden Untersuchungen zum Thema beruhen auf wenigen Fallstudien oder begniigten sich meist mit eher all-
gemein gehaltenen, standardisiert erhobenen Angaben zu Tarifabsenkungen (siehe Fulinote 69).

™ Fragen der Arbeitszeitgestaltung, vor allem des durchschnittlichen Arbeitszeitvolumens werden in Abschnitt
3.6.1 behandelt.
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nahme einer Unterschreitung tariflicher Branchenstandards, Betriebe tarifgebunden zu halten
bzw. an den Fliichentarifvertrag heranzufiihren.”

Tabelle 3.6: Abweichung der gezahlten Lhne und Gehélter im Vergleich zum Flichen-
tarifvertrag (alle Betriebe) (N=323)

Frage: Zahlen Sie im Zeitlohn sowie fiir Gehaltsempfinger niedrigere/hthere Lohne und Gehilter als
im Flichentarifvertrag (Grundvergiitung plus Leistungszulage) vorgesehen?

N % Regulierungsform der Abwei- N %
chung
Tarifgebunden — Gesamt

Hohere 27 18,4

Nein, genau gleich 59 40,4

Niedrigere 44 30,1 | Niedrigere Grundvergltung 32 72,7
Niedrigere Leistungszulagen 3 6,8
Keine Leistungszulagen 2 4,6
Sonstiges 4 g1
Keine Antwort 3 6,8

Keine Antwort 16 11

Gesamt 146 99,9

Ohne Tarifbindung - Gesamt

Hohere 18 10,2

Nein, genau gleich 42 23,7

Niedrigere 80 45,2 | Niedrigere Grundvergiitung 61 76,3
Niedrigere Leistungszulagen 2 2,5
Keine Leistungszulagen 4 5,0
Sonstiges 13 16,3

Keine Antwort 37 20,9

Gesamt 177 100

; Insgesamt

Huhere 45 13,9

_'Eu;mlgﬁmu-gleich 101 31,3

| Niedrigere T 124 384 | Niedrigere Grundverglitung 93 75

BT T ST Niedrigere Leistungszulagen 5 4

T Keine Leistungszulagen 6 4,8
Sonstiges _ 17 13,7

il e : AR Keine Antwort o 3 24

(Gesamt . . . | 323 | 100

™ Pringipiell wird von der IG-Metall die Position vertreten, dass keine Haustarife unterhalb des Niveaus des
Flichentarifvertrages abgeschlossen werden dilrfen. In der Realitit lisst sich dieses tarifpolitische Prinzip je-
doch kaum strikt einhalten. Kommt die IG-Metall nicht um eine betriebliche Absenkung flichentariflicher
Standards umhin, ist man darum bemilht, diese Betriebe im Rahmen eines befristeten Zeitraumes (wieder) an
(die Fliiche' heranzufilhren.
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Tabelle 3.7:

Frage: Zahlen Sie im Zeitlohn sowie fiir Gehaltsempfiinger niedrigere/héhere Lhne und Gehilter als

im Fléichentarifvertrag (Grundvergiitung plus Leistungszulage) vorgesehen?

Einhaltung / Abweichung der gezahlten Lhne und Gehiilter im Vergleich
zum Fléchentarifvertrag (tarifgebundene Betriebe) (N=146)

Tarifgebunden
N % | Regulierungsform der Abwei- N %
chung
reguliirer Flichentarifvertrag
Hthere 19 24,7
Nein, genau gleich 49 63,6
Niedrigere [ 7.8 Niedrigere Grundverglitung 3 50,0
' Niedrigere Leistungszulagen
Keine Leistungszulagen 1 16,7
Sonstiges
Keine Antwort 2 334
Keine Antwort 3 39
Gesamt 77 100
Hirtefallregelung®
Gesamt 6 | 100 |
Anerkennungstarifvertrag
Hohere 1 83
Nein, genau gleich 4 33,3
Niedrigere 7 58,3 Niedrigere Gmndvﬂgg_nig 6 85,7
Niedrigere Leistungszulagen
Keine Leistungszulagen
Sonstiges 1 14,3
Gesamt 12 99.9
Haustarifverirag
Hohere 4 7.8
‘Nein, genau gleich 4 7.8
Niedrigere 30 58,8 | Niedrigere Grundverglitung 22 73,3
Niedrigere Leistungszulagen 3 10,0
Keine Lm:qgmﬂ-asm 1 33
Sonstiges 3 10,0
: Keine Antwort 1 33
Keine Antwort 13 254
Gesamt 51 99.8

* Angesichts der geringen Fallzahl wird auf eine Differenzierung der Angaben verzichter




Tabelle 3.8:

Einhaltung / Abweichung der gezahlten Lhne und Gehilter im Vergleich

zum Flichentarifvertrag (nicht-tarifgebundene Betriebe) (N=177)
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Frage: Zahlen Sie im Zeitlohn sowie fiir Gehaltsempfinger niedrigere/hdhere Lohne und Gehélter als
im Fliichentarifvertrag (Grundvergiitung plus Leistungszulage) vorgesehen?

Ohne Tarifbindung
| N | % Regulierungsform N %
Orientierung amn Flichentarif
Hishere 9 17,3
Nein, genau gleich 16 30,8
Niedrigere 16 30,8 | Niedrigere Grundvergiitung 11 68,8
Niedrigere Leistungszulagen 1 6,3
Keine Leistungszulagen 0 0
Sonstiges 4 25
Keine Antwort 11 21,1
Gleich 52 100
Betriebsvereinbarung mit Betricbsrat
Hohere 4 108 |
Nein, genau gleich 7 18,9
Niedrigere 22 59,5 Niedrigere Grundvergiitung 17 773
Niedrigere Leistungszulagen 0 0
Keine Leistungszulagen 1 4,5
Somstiges 4 18,2
Keine Antwort 4 10,8
Gesamt 37 100
Individualvertrige mit einzelnen Beschiiftigien
Hihere 3 5,7
Nein, genau gleich 19 21,6
Niedrigere 42 47,7 | Niedrigere Grundverglitung 33 78,6
N Niedrigere Leistungszulagen 1 24
Keine Leistungszulagen 3 7,1
Sonstiges 5 11,9
Keine Antwort 22 25,0
Gesamt 88 100

Eine genauere Betrachtung der tariflosen Betriebe belegt, dass von diesen zwar insgesamt
45,2% unterhalb des flichentariflichen Entgelt-Niveaus bleiben, aber insgesamt immerhin ein
Drittel der Befragten gibt an, tarifgema (23,7%) bzw. hohere Grundentgelte (10,2%) zu zah-
len (siche Tabelle 3.6, oben)”> Von den Managern dieser Betriebsgruppe, die als Regulie-
rungsform angeben, sich am Tarifvertrag zu orientieren, liegen die relativ wenigsten - aber
noch immer knappe 31% - unterhalb der tariflichen Orientierungsmarke. Die quantitativ meis-

7 | ssst man die . Keine-Antwort“-Angaben auBer Betracht, bleiben 80 von 140 Betrieben (57,1%) unterhalb
der tariflichen Normen. Unter dieser Antwortkategorie verbergen sich erfahrungsgemil aber eher ,Unter’-
als ,Uberzahler’ des Tarifentgelts.
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ten Unternehmen mit Tarifunterschreitung regulieren Lohne und Gehilter mittels einzelar-
beitsvertraglicher Vereinbarungen. Betriebe, die mit den Befriebsrdten Vereinbarungen zur
betrieblichen Entgeltbestimmung getroffen haben, weichen - relativ betrachtet - am hiufigsten
(59,5%) von den tariflichen Branchenstandards ab. Einiges spricht dafiir, dass sich hinter die-
sen Betriebsvereinbarungen auch ,Beschiiftigungssicherungspakte’ bzw. betriebliche ,Biind-
nisse fiir Arbeit* verbergen.™

Das regelméBige Monatsentgelt wird sehr viel seltener iiber niedrigere oder fehlende Leis-
tungszulagen abgesenkt als durch direkte Einsparungen am Basiseinkommen: Im Falle ni-
veauabgesenkter Zeitlohne und Gehilter wird vornehmlich die eingruppierungsbezogene
Grundvergiitung reduziert (insgesamt in 75% der Betriebe die angeben niedrigere Lohne und
Gehilter auszuzahlen; siche Tabelle 3.6), nur wenige Betriebe greifen auf eine Absenkung der
Leistungszulagen oder gar auf deren Verzicht zurlick (insgesamt 4% bzw. 4,8% der Betriebe
mit reduzierten Entgelten; ebd.). Bemerkenswert ist, dass sowohl tarifgebundene als auch
tarifungebundene Betrieben gleichermafien eher eine Reduzierung der monatlichen Grund-
vergiitung als der Leistungszulage vomehmen und auch zwischen den verschiedenen Tarif-
bindungsformen und betrieblichen Regulierungsformen der Lohngestaltung keine gravieren-
den Differenzen aufireten.(siche Tabelle 3.7 und Tabelle 3.8) Dies verwundert zun#chst, an-
gesichts der Konflikttrichtigkeit eines solchen Verfahrens. Beriicksichtigt man jedoch, dass
die Anreizfunktion des Lohnes im Mittelpunkt der entgeltbezogenen Reformbemiihungen des
Managements steht (siehe Abschnitt 3.5), erscheint der eingeschlagene Weg der Lohnkosten-

minimierung nur konsequent.

Resiimierend liisst sich an dieser Stelle feststellen, dass von einer massiven Politik der Unter-
schreitung vereinbarter Léhne und Gehilter im Bereich des Flichentarifvertrages keine Rede
sein kann. Von einer Erosion des Flichentarifvertrages 14sst sich allerdings insofern sprechen,
als insgesamt etwa 30% der tarifgebundenen Betriebe (alle Formen) monatliche Enigelte un-
terhalb der branchenweiten Tarifstandards zahlen. Haus- und Anerkennungstarifvertrigen
unterliegende Arbeitnehmer miissen hiufig finanzielle Abstriche hinnehmen. Bei den tariflo-
sen Betrieben liegen circa 45% der Unternehmen unterhalb der tariflichen Branchenstandards.
Beriicksichtigt man weiterhin, das von insgesamt 323 Betrieben lediglich 45 (13,9%) hdhere
Vergiitungen als flichentariflich vorgesehenen auszahlen, wird deutlich, dass das Entgeltni-

™ Siehe hierzu die Schwerpunkthefte: Mitbestimmung 4/2000; WSI-Mitteilung 7/2000.
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veau des Flichentarifvertrages fiir die meisten Betriebe keine Mindestnorm, sondemn eher
einen Regel- bzw. Maximalstandard darstellt”.

Tabelle 3.9:  Das niedrigste Niveau des Grundlohnes der gewerblichen Arbeitnehmer
nach Betrieben (N=296)

Frage: Kinnen Sie mir sagen, wie hoch der niedrigste Grundlohn der gewerblichen Arbeitnehmer ist?

Entlohnung Flichenta- | Hirtefall Anerken- Haustarif Ohne Tarif- | Gesamt
rifvertrag nungstarif bindung
N % N % N %o N % N % N %
Unterhalb der 21 (284 2 |333]| 2 20 33 | 71,7 | 132 | 82,5 | 190 | 64,2
niedrigsten
Lohngruppe*
(< 16,32 DM/h)
Tarifspanne ** 10 | 13,6 1 167 | 4 40 6 13 10 | 63 | 31 | 105
(16,32-16,92
DM/h)
Oberhalb der 43 | 580 3 |500]| 4 40 7 153 ] 18 | 1,2 ]| 75 | 253
untersten Lohn-
gruppe ***
(> 16,92 DM/h)
Gesamt 74 |100 6 [100 10 | 100 | 46 | 100 | 160 | 100 | 296 |100

¥ Spundenlthne unterhalb des Niveaus der niedrigsten Lohngruppe, die in den regionalen Tarifvertriigen der untersuchten
Tarifregionen ausgewiesen werden; ** Stundenlthne im Rahmen der Entgeltniveaus der untersten Lohngruppe, die in den
regionalen Tarifvertrigen der untersuchten Tarifregionen ausgewiesen werden; ***3 StundenlShne oberhalb des Niveaus der
niedrigsten Lohngruppe, die in den regionalen Tarifvertrigen der untersuchien Tarifregionen ausgewiesen werden

Um dichter an die Realitit der betrieblichen Entlohnung heranzukommen, wurden die inter-
viewten Manager unter anderem auch konkret nach den héchsten und niedrigsten Grundloh-
nen/-gehiltern befragt. Der Vergleich mit den giiltigen Tariflshnen sollte uns niher an die
betriebliche Lohnrealitéit heranfiihren als die pauschale Selbsteinschitzung, die in Tabelle 3.6
dokumentiert ist. Folgt man den uns genannten geringsten Stundenlhnen, so vergiiten nicht
bloB 38,4 % der Betriebe unterhalb des tariflichen Entgeltniveaus gemil pauschaler Angabe
(siche Tabelle 3.6), sondern 64,2% (siche Tabelle 3.9). Zwar kann aus der Tatsache, dass
Lohne iiberhaupt unterhalb des Niveaus der untersten Tarifgruppe gezahlt werden™, nicht
geschlossen werden, dass die Lohne in simtlichen Lohngruppen unter dem Tarifniveau liegen
- zumal ja auch eine grofere Lohngruppenspreizung bei den nicht tarifgebundenen Betrieben
denkbar ist - aber man kann dies zumindest als ein Indiz dafiir nehmen, dass die Unterschrei-
tung der Tarifnorm in der Lohnpraxis eher {iber den erwiihnten 38% liegt.

™ Schmidt 2001
% \Wir konnten nicht ermitteln, wie viele Arbeitnehmer unterhalb der niedrigsten verbandstariflichen Entgeltstu-
fe entlohnt werden.
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Statt 7,8% weichen nunmehr 28,4% der dem reguldren Branchentarif zuzurechnenden Betrie-
be ,nach unten’ ab, wohingegen die Angaben zu ,{ibertariflichen’ L&hnen mit 24,7% unver-
dndert bleiben (siche Tabelle 3.7 mit Tabelle 3.9 und Tabelle 3.10). Die groBe Mehrzahl
(82,5%) der Betriebe ohne Tarifbindung zahlt ihren Niedrigstverdienern Einkommen unter-
halb der untersten Lohngruppe des Flichentarifvertrages (siche Tabelle 3.9). Weitere 6,3%
dieser Betriebe in der ,tariffreien Zone’ bewegen sich fiir ihre Niedrigverdiener noch im
Rahmen der Tarifspanne (ebd.), wihrend nur 5,1% dieser Betriebe hhere Lhne als in der
obersten Lohngruppe vorgesehen bezahlen (siche Tabelle 3.10). Insgesamt haben gewerbliche
Arbeitnehmer nur in 28 (9,6%) von 293 Betrieben die Chance, oberhalb der hichsten tariflich
vorgesehenen Lohngruppe entlohnt zu werden (ebd.: Tabelle 3.10).

Tabelle 3.10:  Das hdchste Niveau des Grundlohnes der gewerblichen Arbeitnehmer nach
Betrieben (N=293)

Frage: Konnen Sie mir sagen, wie hoch der héchste Grundlohn der gewerblichen Arbeitnehmer ist?

Entlohnung Flichenta- | Hirtefall Anerken- Haustarif Ohne Tarif- | Gesamt
rifvertrag nungstarif bindung

N % N % N % N % N % N %
Oberhalb der 18 | 24,7 1 ({167 1 |G| 0 0 8 51 28 9.6
hisichsten Lohn-
gruppe *
(> 26,19 DM/b)
Gesamt 73 6 11 46 157 293

¥ étundmlﬁhn: oberhalb des Niveaus der htchsten Lohngruppe, die in den regionalen Tarifvertriigen der untersuchten Tarif-

regionen ausgewiesen werden

Erheblich giinstiger sieht die Situation fiir die Angestellten aus: Gehilter der GG 1 werden
betrieblich sehr viel seltener unterschritten und die tariflich hichste Gehaltgruppe etwas hiu-
figer {iberschritten. Fiir diese Arbeitnehmergruppe werden nur in 15,3% der Betriebe niedri-
gere Grundgehilter als tariflich fiir die unterste Gehaltsgruppe vorgesehen angegeben; im
Arbeiterbereich sind es hingegen 64,2%. Von den branchentarifgebundenen Betrieben wird in
10,1% der Untersuchungsfille die niedrigste Gehaltseinstufung mit 2.248 DM/Monat unter-
schritten. Bei den tarifungebundenen Betrieben gilt dies fiir 19,7% der Fille. Kontrastiert man
die Daten der beiden Belegschaftsgruppen hinsichtlich der Méglichkeit, Grundentgelte ober-
halb der hochsten tariflichen Lohn- bzw. Gehaltsgruppe zu erzielen, so fillt auf, dass 32
(13%) der Betriebe ihren Angestellten giinstigere Gehiilter auszahlen als flichentariflich vor-
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gesehen, wihrend dies im Arbeiterbereich fiir 28 (9,6%) der Betriebe gilt (siche Tabelle 3.12
und Tabelle 3.10).”

Tabelle 3.11:  Das niedrigste Niveau des Grundgehaltes der Angestellten (nach Betrieben)
(N=288)

Frage: Konnen Sie mir sagen, wie hoch das niedrigste Gehalt der Angestellten ist?

Gehalt Flichenta- | Hirtefall Anerken- Haustarif Ohne Tarif- | Gesamt
rifvertrag nungstarif bi
N % N % N % N % N % N %
Unterhalb der 7 10,1 0 0 0 0 6 136 | 31 (197 | 44 | 153
niedrigsten Ge-
haltsgruppe*
(<2.248 DM/
Monat)
Tarifspanne ** 20 | 29,0 2 @33 1t | 83| 14 |31,9] S0 | 319 87 | 302
(2.248-2.760
DM/ Monat)
Oberhalb der 42 |609 | 4 |67 11 [(91,7)] 24 | 545 | 76 | 484 | 157 | 54,5
untersten Ge-
hﬂllsmﬂ ik
(>2.760 DM/
Monat)
Gesamt 69 100 6 100 | 12 100 | 44 100 | 157 | 100 | 288 | 100

* Gehilter unterhalb des Niveaus der niedrigsten Gehaltsgruppe, die in den regionalen Tarifveririgen der untersuchten Tarif-
regionen ausgewiesen werden; ** Gehllter im Rahmen der Entgeltniveaus der untersten Gehaltsgruppe, die in den regionalen
Tarifvertragen der untersuchten Tarifregionen ausgewiesen werden; *** Gehtilter oberhalb des Niveaus der niedrigsten Ge-
haltsgruppe, die in den regionalen Tarifvertriigen der untersuchten Tarifregionen ausgewiesen werden

Tabelle 3.12:  Das hochste Niveau des Grundgehaltes der Angestellten nach Betrieben
(N=247)

Frage: Ktinnen Sie mir sagen, wie hoch der hichste Gehalt der Angestellten ist?*

: N | % | N| % | N] % | N| % | N|]%|N]|]%
Oberhalb der - o 132 1 [aen]| 2 ((82)] 2 | 51 | 18 | 146 | 32 | 130
Brscmpratu
(>7.434 DM/
| Gesamt 68 6 11 39 123 247

. Die Mgnhm ‘wurden bereinigt: Einkommen, die ein sogenanntes AT-Angestelltenverhéiltnis begrinden (7.434 DM +20%
>= §.920,80 DM) wurden herausgerechnet ** Gehilter oberhalb des Niveaus der hiichsten Gehaltsgruppe, die in den regiona-
len Tarifvertrigen der untersuchten Tarifregionen ausgewiesen werden

7 Die Antworten auf die Frage nach den hochsten Gehiiltern wurden um Einkommen oberhalb 8.920,80 DM
(begriindet ein AT-Angestelltenverhiiltnis) bereinigt, um die Angaben vergleichbar zu halten, denn zahlreiche
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322 Jahressonderzahlungen Urlaubsgeld Urlaubsdauer Zuschlige

Aus zahlreichen Betriebsfallstudien wissen wir dass sowohl Betriebsréite als auch die von
ihnen vertretenen Arbeitnehmer eher zu Konzessionen beim Weihnachts und Urlaubsgeld
bereit sind als monatlich spiirbare Einkommenseinbufien hinzunehmen Diese Erkenntnis
wurde in einer fritheren qualitativ angelegten Studie unseres Institutes’ zu folgender Aussa
ge verdichtet Je mehr man sich vom Kernbereich der tariflichen Normierung entfernt desto
mehr nimmt die Pragung der Arbeitsbedingungen durch den Fldchentarif ab Diese These
scheint sich im Rahmen unserer quantitativen Breitenerhebung nicht in dieser Eindeutigkeit
bestitigen zu lassen Sie gilt zudem eher fiir Betriebe ohne Tarifbindung als fiir tarifgebun

dene

Denn versucht man die wichtigsten tariflichen Regelungsinhalte nach der Verbreitung niveau
abgesenkter Standards in eine Hierarchie zu setzen ergibt sich folgender Sachverhalt der
Anteil an Betrieben die verbandstarifliche Standards unterschreiten bleibt gegeniiber der
Regelungsmaterie fast neutral Hinsichtlich des Weihnachts und Urlaubsgeldes sowie der
Grundvergiitung unterschreiten zwischen 38 4% und 40 7% der Betriebe die tarifliche Orien
tierungsmarke Lediglich bei der Urlaubsdauer wird mit 22% s#imtlicher Untersuchungsbe
triebe sehr viel seltener abgewichen

Tabelle 3 13:  Absenkung branchentariflicher Standards in den Betrieben

Frage Gibt es in [hrem Betrieb weitere Regelungen die von den Vorgaben des Fliichentarifvertrages
nach unten abweichen?

% e - BT e o
40,7 (N=32T) 26,5 (N=151) 52,8 (N=176)
39,5 (N=327) 23,2 (N=151) 53,4 (N=176)
38,4 (MN=323) 30,1 (N=146) 452 (N=177)

22,0 (N=327) 13,9 (N=151) 29,0 (N=176)

Erreth:mausdanhngahmdgrﬁhellmlﬁmdlm

Vergleicht man die — in Tabelle 3 13 wiedergegebenen eher pauschalen Aussagen zur
Tarifireue mit konkreten Angaben etwa zur Grundvergiitung so zahlen mehr als 38 4% der

untersuchten Unternehmen weniger als branchentariflich vorgesehen ”” Auch wenn man in

Betriebe insbesondere die tarifungebundenen gaben Maximalgehilter von bis zu 20 000 DM/Monat an Of
fensichtlich wurden uns hier zuweilen Einkommen der Geschéfisfilhrer genannt
" ygl Artusetal 2000

™ Eine ausfithrlichere Erbirterung der betrieblichen Lohnniveaus findet sich in Abschnitt3 2 1
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Rechnung stellen mag, dass die von uns befragten Manager Abweichungen bei tariflichen
,Randzonen’ eher einrdumen als fiir dessen Kemnbereich, diirften die erhobenen Angaben ein
,beschonigtes’ Bild der realen Arbeitsbedingungen wiedergeben. Insofern geben die Tabelle
3.13 und Tabelle 3.14 Auskiinfte iiber die Schwerpunkte betrieblicher Abweichungen von der
branchentariflichen Orientierungsmarke, nicht aber iiber das tatsichliche Ausmall selbst.

Die angesprochenen Differenzen zwischen pauschalen Angaben und dezidierten Antworten —
wié wir sie auch bei Arbeitszeitfragen vorgefunden haben — kénnen nur zum Teil mit Un-
kenntnis und einem Verweis auf Durchschnittsangaben begriindet werden. Offenbar wurde
von den Befragten zuweilen eine ,Begradigung’ der Angaben zugunsten branchentariflicher
Standards vorgenommen. Konnten wir derartige ,Korrekturen’ noch im Bereich der betriebli-
chen Entgelt- und Arbeitszeitgestaltung iiber eine komplexe Fragebogenkonstruktion aufspii-
ren, so gilt dies nicht mehr fiir andere tarifliche Regelungsinhalte (Urlaubsdauer, Urlaubsgeld,
Weihnachtsgeld, Schicht- und Mehrarbeitszuschlige).” Dennoch ldsst sich angesichts dieser
Schwierigkeiten, mit der gebotenen interpretatorischen Vorsicht, das nachstehende Bild der
tariflichen Wirklichkeit skizzieren.

Nach ,weiteren Regelungen'' befragt, die jenseits der GrundlShne und —gehilter von ver-
bandstariflichen Standards abweichen, riumen von 151 tarifgebundenen Unternehmen 80
(53%) sowie von 176 tariflosen Unternehmen 123 (69,9%) Differenzen gegeniiber den tarifli-
chen Branchenstandards ein; méglicherweise sind noch 28 Betriebe (8,6%) hinzuzurechnen,
die hierzu offenbar keine Auskunft geben konnten oder wollten. Wie aus Tabelle 3.14 ferner
hervorgeht, fallen Arbeitnehmer begiinstigende Abweichungen vom Fldchentarifvertrag kaum
ins Gewicht; lediglich in 1,5% der Betriebe besteht ein lingerer Urlaubsanspruch bzw. ein
hoheres Weihnachtsgeld und in 2,5% der befragten Unternehmen ein hoheres Urlaubsgeld.
Abweichungen von Branchenstandards sind folglich in der ostdeutschen Metall- und Elektro-
industrie in weiten Bereichen synonym mit niedrigeren, hdufig eingefrorenen oder reduzierten
Leistungen.

Bezieht man diese Angaben auf einzelne Regelungsinhalte, so ergibt sich folgendes Bild: An
erster Stelle sind Abstriche beim Weihnachts- und Urlaubsgeld zu nennen (siche Tabelle 3.14,
unten). Von 151 tarifgebundenen Betrieben verweisen 35 (23,2%) bzw. 40 (26,5%) der ant-

8 ausfihrlicher zu Fragen des Entgeltniveaus und der Arbeitszeit siehe Abschnitt 3.2.1 und 3.6.1
8! Frage lautete wie folgt: ,,Gibt es in Ihrem Betrieb noch weitere Regelungen, die von den Vorgaben des Tarif-
vertrages abweichen?"
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wortenden Manager auf Unterschreitungen des Branchenniveaus. Die Zahl der entsprechen-
den Tarifabweichungen liegt bei den tariflosen Industriebetrieben naturgemiB hoher: 94 von
176 (53,4%) der Betriebe zahlen ein geringeres, kein oder nur unregelmiBig Weihnachtsgeld.
Ahnlich sieht es beim Urlaubsgeld aus: 93 (52,8%) der Betriebe bleiben unterhalb des bran-
chentariflich iiblichen Urlaubsgeldes. Von tariffreien Unternehmen wird hierbei iiberdurch-
schnittlich hiufig ganz auf die Auszahlung von Weihnachts- (23,3%) oder Urlaubsgeld
(36,4%) verzichtet. Anders ausgedriickt heifit dies, dass von den in Tabelle 3.14 (unten) er-
fassten 73.885 Beschiftigten mindestens 18.966 (25,7%) bzw. 20.017 (27,1%) Arbeitnehmer
mit einem geringeren oder gar fehlenden Weihnachts- bzw. Urlaubsgeld rechnen miissen.

waber ein Urlaubsgeld, geh ich davon aus, dirfte es zur jetzigen Zeit, jedenfalls zur jetzigen Zeit bei un-
serm Unternehmen — wenn es uns mal rosig gehen sollte, kein Problem. Aber jetzt zur Zeit kann ich mir
nicht vorstellen, dass wir uns zur Zeit Urlaubsgeld leisten kénnen. Und ich kann nicht einem Arbeimeh-
mer mehr geben filr eine Zeit, wo er nicht titig ist, als in der Zeit, wo er produktiv titig ist und auch was
fiir den Betrieb erwirtschaftet. Ist fiir mich ein bissel widerspriichlich so was. Und wir haben noch nie
dieses Urlaubsgeld gezahlt und auch noch nie das Weihnachtspeld gezahit. Und wir sind tarifgebunden
seit 92.[...]" (K1-M)

Bemerkenswert ist in diesem Zusammenhang, dass das Weihnachtsgeld — ganz gemiB den
Forderungen der Arbeitgeberverbinde®™ — bereits in einigen Betrieben in erfolgsabhingige
Entgeltanteile umgewandelt bzw. durch solche ersetzt wurde.

»Also es gibt bei uns kein Urlaubs- und Weihnachtsgeld [...]. Sondem es gibt bei uns erfolgsabhiingige
Entgeltzahlungen und da gibt’s verschiedene: und dieses System wollen wir ausbauen. Dann kann man
quasi in guten Zeilen auch mehr verteilen — das ist im Endeffekt, ja wie ne Gewinnbeteiligung des Mitar-
beiters, die dann in guten Zeiten auch ein gutes Entgelt bringen, die aber auch in schlechten Zeiten des
Stiick des Riickdrehens wieder ermiglicht.™ (K7-M)

u[..] unsere Sonderzahlungsgeschichte, die wir laut Tarif ja nun noch nicht haben, durch die Hérte, und
da sind wir gerade im Verhandeln [...]. Wo wir praktisch Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld fix gemacht haben
- jeweils 20 % des tariflichen Anspruchs. Und dann noch mal im Februar eine ergebnisabhéingige Zah-
lung, und sollte das Ergebnis (berboten werden, noch mal im April eine Zahlung. Also fiir 2000 wilrd*
ich sagen, gab es im Juli fix 20% des tariflichen Anspruchs, im Dezember 20% des tariflichen Anspruchs
vom Weihnachisgeld, es gab dann im Februar — weil wir unser geplantes Ergebnis erreicht haben - 10 %
noch mal des tariflichen Anspruchs. Das sind keine grofen Summen, aber, die fangen immer erst mal so-
weit unten an.” (K11-M)

Deutlich seltener wird offenbar zur betrieblichen Kostenminimierung auf ,untertarifliche’
Urlaubsanspriiche zuriickgegriffen. 72 (22%) der Betriebe mit insgesamt 11.084 (15%) Be-

schiftigten gewihren ihren Mitarbeitern weniger als 30 Tage Urlaub. Im Falle einer bestehen-
den Tarifbindung wird lediglich von 13,9% der Betriebe eine Kiirzung der Urlaubstage vor-

% So heiBt es in einem ,,Sonderrundschreiben zur Tarifrunde 2000%; ,,Die Tarifvertréige iiber die Jahressonder-
zahlungen sollen eine entsprechende Offnung fir betriebliche Losungen eines erfolgsorientierten Weih-
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genommen; tariffreie Betriebe bleiben etwa doppelt (29%) so héufig unterhalb des Branchen-
tanfs.
,Also unser Haustarif ist ja in vielen Punkten eigentlich ein Anerkennungstarif. Wir erkennen an die Be-
stimmungen Manteltarifvertrag Uber Urlaubsdauer und Arbeitsbedingungen usw. usf. Auch diese Lohn-

und Gehaltsrahmen, also wie wird eingruppiert, werden anerkannt. Autark sind wir eben in der Verhand-
lungsfilhrung speziell fiir die Einkommen.” (K9-BER)

L Also Urlaubsgeld gibt's keines. Wir haben also die dreiBig Urlaubstage, Arbeitszeit dahingehend: wir
haben [...] ein Arbeitszeitkonto im Unternehmen flir gewerbliche Arbeitnehmer. Das heilt also, im Hoch-
druck, wie jetzt zur Zeit, Gott sei dank, werden Stunden angesammelt, die dann, ich sag jetzt mal als Bei-
spiel, wenn dann irgendwie im August oder so ne kleine Flaute kommt, was ich nicht hoffe, aber irgend-
wann kommt das bestimmt mal, dann kann das abgearbeitet werden beziehungsweise abgebaut werden
kann. [...] So, simtliche andre Sachen [...] haben wir voll ibernommen von diesem Vertrag, von dem Ta-
rifivertrag.” (K.1-M)

Bei den Schichtzuschldgen geben 40 (12,2%) Manager der befragten Betriebe an, von den
bracheniiblichen Tarifbestimmungen abzuweichen. Auch in diesen Betrieben ist kaum von
einer hoheren Honorierung als verbandlich vereinbart auszugehen. In einigen wenigen uns
bekannten Unternehmen werden zwar die prozentualen Schichtzuschlige eingehalten, von
den vorgesehenen Schichtzeiten jedoch abgewichen, womit gewisse Einsparungen seitens der
Unternehmen und Einkommensverluste bei den Schichtarbeitern einhergehen.

nachtsgeldes erhalten.” (Gesamtmetall 2000); siche auch das Interview mit Gesamtmetall-Prisident Werner
Stumpfe vom 21,02.2000 in der , Welt’.
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Tabelle 3.14:  Abweichungen von den Standards des Fliichentarifverirages (aufer Grund-

lohn/-gehalt)
Tarifgebunden Ohne Tarifbindung Gesamt
Betriebe * Arbeit- Betriebe ** Arbeit- Betriebe Arbeit-
in % nehmer in % nehmer *8%in % nehmer
Bestehen Abweichungen von den Standards des Fliichentarifvertrages (jenseits der Grundentgelte)?
Ia 53 (80) 23118 | 69,9(123) 18368 62,1 (203) 41486
Nein 43 (65) 23995 17,5 (31) 3663 29.4 (96) 27658
Keine Antwort 4 (6) 465 12,5 (22) 2008 8,6 (28) 2473
Gesami 100 (151) 47578 100 (176) 24039 100,1 73885
{327)
Weihnachtsgeld
Hisher 2(3) 1837 1,1{2) 207 1,5 (5) 2044
Geringer 9.9(15) 2456 18,8 (33) 4146 14,7 (48) 6602
Kein ... 9.9 (15) 1529 23,3{41) 7292 17,1 (56) 8821
UnregelmiBig 3.3(5) 430 11,4 (20) 3113 7,6 (25) 3543
Keine Antwort - 1,1 (2) 179 0,6 (2) 179
Urlaubsgeld
Hisher 2,6 (4) 1387 23(4) 722 2,5 (8) 2109
Geringer 9,3 (14) 2370 11,4 (20) 2817 10,4 (34) 5187
Kein.., 13,9 (21) 2295 36,4 (64) 9839 26,0 (83) 12134
UnregelmiBig 3,3(5) 1125 51(9) 1571 4,3 (14) 2696
Keine Antwort 1,3(2) 167 1,1(2) 139 1,2 (4) 306
Urlaubsdauer
Lénger 1,3(2) 142 1,7(3) 282 1,5 (5) 424
Kiirzer 13,9(21) 2219 29,0 (51) 8865 22,0(72) 11084
Keine Antwor 0,7(1) 770 1,7(3) 276 1,2 (4) 1046
Abweichende Schich
Ja 8,0(12) 4338 15,9 (28) 4225 12,2 (40) 8563
Nein 39,7 (60) 18005 44,9 (79) 12357 | 42,5(139) 30362
Keine Antwort 3,3(5) 534 8,0 (14) 1660 5,8 (19) 2194
Noch weitere als die genannten Regelungen, die sich von den Vorgaben des Flichentarifvertrages unter-
scheiden
Ja 219(33) 16266 15,9 (28) 6839 18,7 (61) 23150
Nein 27,8 (42) 6370 44.9 (79) 9457 | 37,0(121) 15827
Keine Antwort 2,7(4) 412 9,1 (16) 2027 6,1 (20) 2439
* Die Prozentuierung bezieht sich auf die insgesamt 151 antworienden Manager tarifgebundener Untersuchungsbetriebe, **

Die Prozentuierung bezieht sich auf die insgesamt 176 antwortenden Manager tarifungebundener Untersuchungsbetriebe. ***
Die Prozentuierung bezieht sich auf die insgesamt 327 antwortenden Manager unserer Untersuchungsbetriebe (unabhiingig
ob tarifgebunden oder nicht)

3.3 Beurteilung des Flichentarifvertrages

Bisher haben wir vor allem das Ausmal und die Art der Tarifbindung, Fragen der Arbeitge-
berverbandsmitgliedschaft und der Tarifkonformitit behandelt. In der Gesamteinschitzung
bestétigen unsere Ergebnisse den wachsenden Bedeutungsverlust des Flichentarifvertrages
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und eine Erosion seiner Normierungskraft. Die Zukunfisfihigkeit des bundesdeutschen Tanf-
systems ist eng an dessen wichtigstes Institut, den Flichentarifvertrag, gebunden. Zwar be-
steht zwischen den Tarifparteien Konsens darilber, dass es zum Erhalt des Flichentarifvertra-
ges grundlegender Reformen bedarf.®* Dieser Ubereinstimmung im Grundsatz iiber das ,Ob’
stehen aber Differenzen iiber das ,Wie’, d.h. iiber dessen inhaltliche Ausgestaltung, den kiinf-
tigen Detaillierungs- und Verbindlichkeitsgrad entgegen®. Differenzen bestehen hierbei nicht
nur zwischen Arbeitgeberverbinden und Gewerkschaft, sondern jeweils auch in den eigenen
Reihen. Naheren Aufschluss iiber die unterschiedlichen Einschiitzungen des Flichentarifver-
trages vermitteln die nachstehenden Erlduterungen. Dabei geht es zum einen um die generelle
Einschitzung des Flichentarifvertrages, zum anderen um die Beurteilung von einzelnen, dem
Flichentarifvertrag herkdmmlicherweise zugeschriebenen Funktionen.*

3.3.1 Alligemeine Beurteilung des fldchentariflichen Systems

Die riicklaufige Entwicklung der Quote der branchentariflich gebundenen Betriebe auf zuletzt
nur noch ca. 23% und die parallel dazu deutlich steigenden Zahl an Haustarifvertriigen liefie
vermuten, dass nur eine kleine Minderheit von Unternehmern der ostdeutschen Metall- und
Elektroindustrie dem Flichentarifvertrag noch aufgeschlossen gegeniiber steht (sieche Ab-
schnitt 3.1; vgl. auch IAB 2000). Auch unserer Untersuchung zufolge (siehe Abbildung 3.3,
unten) sind nur 12,8% der befragten Manager der Meinung, dass sich das System des Fld-
chentarifvertrages bewdhrt habe und kein grundsdtzlicher Anderungsbedarf bestehe. Uberra-
schenderweise wollen jedoch weitere 40,4% der Manager prinzipiell am Flichentarifvertrag
festhalten; sie reklamieren allerdings einen starken Reformbedarf.

Der in den qualitativen Interviews getuBerte Reformbedarf bleibt meist abstrakt. RegelmaBig
wird , mehr Flexibilitit* eingefordert, ohne diese inhaltlich zu prézisieren. In den Untersu-
chungsfillen, in denen uns die befragten Manager ihr Reformanliegen konkretisierten, ent-
sprechen die Aussagen inhaltlich den hier beispielhaft zitierten Interviewpassagen.

_Also, ich bin schon eigentlich ein Verfechter des Flichentarifvertrages, sag ich mal so. Aber ich bin
nicht ein Verfechter dessen, was heutzutage tber den Flichentarifvertrag alles geregelt wird. Die Erfah-
rung der letzten Jahre hat uns eigentlich darin bestéirkt, dass man, nach meiner Auffassung, seitens der
Gewerkschaften den Betriebsriiten mehr Mitgestaltungsméglichkeiten geben milsste.” (K4-M)

+Na, ich sag das mal so ganz spitz gesagt, mir wird immer Himmel Angst und bange, wenn ich den (Fl3-
chentarifvertrag — d.V.) jetzt sehe und was ich eigentlich bezahlen milsste, wenn wir den (einen ,.einge-
frorenen Anerkennungstarifvertrages — d.V.) nicht hatten. [...] Ich bin der Meinung, der ist der ist zu

8 Gesamtmetall 1996, 1997, 2000; 2001, DGB 1998. IGM:1999
# Zum Uberblick: Bispinck 1998, 1999.
% yrgl. Milller-Jentsch 1986; Bahnmiller/Bispnick 1995: 148 ff.
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hoch (gemeint ist das Lohnniveau des Flichentarifvertrages — d.V.), wenn man die Betriebe in den neuen
Bundesléindern sieht. Man kann jetzt nicht, wirklich nicht, alles iiber einen Kamm scheren.” (K1-M)

wlch wilrde es gut finden, wenn man die tarifgebundenen Grundgehilter und Grundléhne, denn die Leis-
tungszulagen haben wir ja im Angestelltenbereich auch mehr und mehr, wenn man die auf ein Entgeltle-
vel in etwa von siebzig Prozent kriegen wiirde und dreiBig Prozent Uber Zulagen macht. Und diese Zula-
gen nach oben meinethalben sogar offen hat. Das wiir's.” (K13-M)

Von den befragten Fithrungskriften wird héufig gefordert, den Betriebsparteien mehr Mit-
sprache bei der Normierung der betrieblichen Entgelt- und Arbeitsbedingungen einzuréiumen
(hierbei bleibt das AusmaB als auch das Verfahren der verbetrieblichten Tarifpolitik norma-
lerweise unbestimmt). Viele der Befragten kritisieren das hohe tariflich fixierte Entgeltniveau.
Den meisten erscheinen hierbei die MonatslShne und Gehélter fiir ostdeutsche Verhiltnisse
grundsitzlich als liberh&ht, andere bemingeln das Fehlen einer Differenzierung der Tarifver-
einbarungen nach betrieblicher Ertragskraft, nach der Stellung in der Wertschépfungskette
(Zulieferer / Finalproduzent) oder nach Subbranchen (Fahrzeugbau, Maschinenbau, Medizin-
technik etc.). Etliche Unternehmensvertreter kritisieren allerdings nicht das flichentariflich
vereinbarte Entgeltniveau als solches, sondern die fehlende Méglichkeit, diese Festeinkom-
men stirker nach Leistungskriterien zu variabilisieren. Sehr viel seltener, siche Abschnitt
3.4.4, wird zur Begriindung des Reformbedarfs des Flichentarifvertrages auf die Vereinheitli-
chung der Lohn- und Leistungsbedingungen von Arbeitern und Angestellten verwiesen.

Differenziert man die standardisiert erhobenen Aussagen der befragten Filhrungskriifte nach
dem Kriterium der Tarifbindung, so beflirworten immerhin 70,4% der tarifgebundenen und
sogar 38,3% der tarifungebundenen Unternehmen grundsitzlich das betriebsiibergreifende
System des Verbands- bzw. Flichentarifvertrages (siche Abbildung 3.3; die jeweiligen Zeilen
der ersten beiden Kategorien addiert). Damit plidiert die Mehrheit (53,1%) der ostdeutschen
Metall-Unternehmen — mit teilweise kritischem Vorbehalt - fiir den Fortbestand des Flédchen-
tarifvertrages. Stellt man in Rechnung, dass nur 23% bzw. 25%" der Unternehmen dem Fli-
chentarifvertrag unterliegen (siehe Abschnitt 3.1.1), selbst 38,3% der tariflosen Unternehmen
dem vorherrschenden tariflichen Regulierungsmodell zugeneigt sind und dass die Anzahl der
Befiirworter des Fldchentarifvertrages die Zahl der tarifgebundenen Betriebe iibersteigt
(53,1% gegeniiber 46%), so konnen der Modemisierung des tariflichen Regelwerkes grund-
sétzlich giinstige Voraussetzungen attestiert werden: das System des Flichentarifvertrages
kennt deutlich mehr Befiirworter, als sich dies in der Tarifbindung widerspiegelt.

¥ EinschlieBlich der Betriebe die eine Hirtefallregelung abgeschlossen haben.
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Abbildung 3.3: Beurteilung des Flidchentarifvertrages aus Sicht des Managements (N=326)

Frage: Unabhiingig davon ob Ihr Betrieb tarifgebunden ist:
Wie beurteilen Sie das System des Fliichentarifvertrages?
(N=326; in %) *

0 10 20 30 40 650 60

positiv, kein Anderungsbedarf 8.1

52,3

positiv, aber starker Reformbedarf
30,3

. B Gesamt
negativ, Vertrige r'EJt: noch auf betrieblicher 8 ; B Tarifbindung
ene
31,4 O Ohne Tarifbindun

negativ, nur noch individuelle 145

Vereinbarungen 18,3

8

Keine Angabe f

12

* Die Antworivorgaben lauteten vollstindig:
Es (das System Flichentarifvertrag) hat sich bewdihrt, es besteht kein grundsétzlicher Anderungsbedarf.
.Es hat sich prinzipiell bewiihrt, aber es besteht starker Reformbedarf.”
Es hat sich nicht bewdhrt, iber Vertriige sollte nur noch auf betrieblicher bzw. Unternehmensebene verhandelt wer-

fé:;al sich nicht bewahrt, es sollie nur noch individuelle Vercinbarungen, jedoch keine Kollektivvertrige mehr geben.
Nur 14,5% der Manager vertreten die Auffassung, dass sich der Flichentarifvertrag nicht be-
wiithrt habe und kiinftig individuellen Vereinbarungen zwischen Arbeitgebern und einzelnen
Arbeitnehmern der Vorzug zu geben sei. Diese Zahl ist insofern bemerkenswert, da immerhin
26% der Betriebe ihre Arbeitsbedingungen génzlich ohne kollektive Vereinbarung — sei dies
eine tarifvertragliche oder eine zwischen den Betriebsparteien — regulieren (siche Abschnitt
3.1.1). Diese betriebliche ,,Arbeitsweise® wird offensichtlich in einzelnen Unternehmen als
angebracht, aber nicht durchweg als ein gesellschaftlich nachahmenswertes Modell angese-
hen. Es ist zu vermuten, dass einige dieser Manager - trotz ihrer offenbar positiveren Haltung
gegeniiber Kollektivvertriigen — lediglich aufgrund spezifischer Betriebsverhiltnisse von Kol-
lektivvereinbarungen absehen. Hierbei diirfie es sich vor allem um Betriebe handeln, in denen
keine betriebliche Arbeitnehmervertretung besteht und/oder deren Skonomische Situation als
prekiir wahrgenommen wird.
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Bemerkenswert ist weiterhin, dass jeder zehnte (10,1%) der befragten Manager eines tarifge-
bundenen Unternehmens meint, dass sich das Regulierungssystem Flichentarifvertrag nicht
bewithrt habe und kiinftig nur noch individuelle Vereinbarungen getroffen werden sollten.
Unter diesen Kritikern nicht nur des Flachentarifvertrages, sondem einer jeden kollektiven
Regulierung der Arbeitsbedingungen, diirften sich vermutlich viele befinden, die fiir ihr Un-
ternehmen zumindest mit dem Gedanken eines Verbandsaustrittes spielen, Anhand des statis-
tischen Materials ldsst sich allerdings nicht kldren, warum diese Betriebe trotz Kritik an kol-
lektiven Normierungen von Entgelt- und Arbeitsbedingungen bisher an threr Tarifbindung
festgehalten haben. Es liisst sich vermuten, dass hier ganz unterschiedliche innerbetriebliche
wie externe Griinde zum Tragen kommen: So kénnte etwa die ,gewerkschaftliche Hausmacht’
oder differente Auffassungen innerhalb des Managements einer Tarifabstinenz entgegenste-
hen; Tochterunternehmen sind zuweilen in Grundsatzfragen der Arbeitspolitik an Vorgaben
ihres Mutterunternehmens gebunden; vielleicht scheut man aber auch nur die mit einem Ver-
bandsaustritt verbundene tffentliche Aufmerksamkeit oder die Unruhe in der Bt::lf:gs«c,]mi’t.SEI

Ein Viertel aller befragten Fithrungskriifte (25,6%) steht zwischen den beiden Polen einer
verbandlichen Tarifbindung und der Ablehnung jeder kollektiven Regulierung der Arbeitsbe-
dingungen. Sie plddieren fiir , Vertrdge ... auf betrieblicher bzw. Unternehmensebene”. Fiir
diese Dezentralisierung zugunsten von Firmen- oder Haustarifvertrigen plédiert jeder Dritte
(31,4%) aus den tarifungebundenen Unternehmen.

oFlir mich wiirs eigentlich ne richtige Losung, wenn man wirklich die gesamte Verantwortung mehr den

Betrieben {iberlésst oder den Betrieben erteilt. [...]. Aber das sind eigentlich die, die das Unternehmen am
besten kennen und die am besten entscheiden kénnen: kann man sich bestimmte Sachen leisten oder kann

man sie sich nicht leisten." (K.1-M)

Die tarifgebundenen Betriebe stehen dem Trend zu betriebseigenen Tarifvereinbarungen
skeptischer gegeniiber: Lediglich 18,8% préferieren dieses Modell der Regulierung betriebli-
cher Arbeits- und Einkommensbedingungen. Beriicksichtigt man zudem, dass unserer Erhe-
bung nach etwa 32% aller einer Tarifbindung unterliegenden Betriebe einen Haustarifvertrag
abgeschlossen haben, heiBt das, dass sich unter diesen zahlreiche befinden, die ihre betriebli-
che Politik nicht gesellschaftlich verallgemeinert sehen mdchten.

* vgl. vor allem Artus et al. 2000a.
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Abbildung 3.4: Beurteilung des Flichentarifvertrages nach BetriebsgroRenklasse
(N=326)

Frage: Unabhingig davon ob lhr Betricb tarifgebunden ist:
Wie beurteilen Sie das System des Flachentarifverirages?
(N=326; in%) *
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* Die Antwortvorgaben lauteten vollstindig:
-, Es(das System Flachentarifvertrag) hat sich bewihri, es besteht kein grundsttzlicher Anderungsbedarf.”
Es hat sich prinzipiell bewithrt, aber es besteht starker Reformbedarf.”
Es hat sich nicht bewdhrt, Uber Vertriige sollte nur noch auf betrieblicher bzw. Unternehmensebene verhandelt wer-

den.”
Es hat sich nicht bewdhrt, es sollte nur noch individuelle Vereinbarungen, jedoch keine Kollektivvertriige mehr geben.”

Die Tarifverbéinde sollten demnach bei ihren Reformbemiithungen um eine Emeuerung des
Flachentarifvertrages grundsitzlich auf Akzeptanz bei den Unternehmen stofen. Dennoch ist
von heftigen Differenzen iiber die kiinftige Gestalt der Verbandstarifvertrige auszugehen.
Insbesondere die Fragen der tariflichen Regelungsinhalte, des tariflichen Regelungsumfangs
und des Ausmales tariflicher Rahmenregelungen, welche eine Konkretisierung durch die Be-
triebsparteien bediirfen, diirften unterschiedlich beantwortet werden.

Die Beurteilung des Flichentarifvertrages korreliert mit der BetriebsgroBenklasse: Je grofier
die Betriebe, desto eher halt man grundsitzlich am Flichentarifvertrag fest (siehe Abbildung
3.4). Wihrend 41,4% der Betriebe mit 50-99 Beschiiftigten an der Institution des Flichenta-
rifvertrages festhalten (,kein Anderungsbedarf* und ,starker Reformbedarf* summiert), gilt
dies fiir 86,6% der Betriebe mit 500 und mehr Arbeitnehmemn. Bemerkenswert ist der mit
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11% gleich kleine Sockel an Beflirwortern des bestehenden Verbandstarifvertrages in den
ersten drei BetriebsgroBenklassen. Demgegeniiber halten knapp ein Drittel der Betriebe mit
mehr als 500 Beschéftigten am ,bewihrten* Flichentarifvertrag fest, ohne ,,grundsitzlichen
Anderungsbedarf* zu reklamieren. Von den befragten Managern sémtlicher Untersuchungs-
gruppen wird jedoch liberwiegend ein hoher Reformbedarf des Flidchentarifvertrags reklamiert
(zwischen 30,7% und 53,3%). In keiner der untersuchten Betriebsgréfenklassen wird die Zu-
kunft des Tarifsystems vorwiegend in Haustarifvertriigen gesehen. Aber fast 30% der befrag-
ten Manager der Betriebsgrofenklasse 50 bis 99 Beschiftigte meint, dass Vertréige ,,nur noch
auf betrieblicher bzw. Unternehmensebene verhandelt werden sollten®. Selbst in Betrieben
zwischen 100 bis 199 und 200 bis 499 Arbeitnehmern wird in fast einem Viertel der Untersu-
chungsfille diese Einschitzung geteilt. Erst in der BetriebsgréiBenklasse mit mehr als 500 Be-
schiiftigten reduziert sich dieser Anteil auf 10% der Betriebe. ErwartungsgemaB findet sich
eine Ablehnung jedweder Form kollektiver Vertrfige vor allem in den kleineren Betrieben,
withrend diese Position in groferen kaum noch Zustimmung findet; in Betrieben zwischen 50
und 99 Beschiiftigten wird in 19,3% der Fille die Auffassung vertreten, dass zwischen Unter-
nehmen und dessen Mitarbeitern nur noch ,,individuelle Vereinbarungen® getroffen werden
sollten, wihrend in Betrieben mit 500 und mehr Mitarbeitern diese Meinung kaum noch vor-
zufinden ist (3,3%).
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Abbildung 3.5: Beurteilung des Fliichentarifvertrages aus Sicht der Betriebsparteien

Frage: Unabhiingig davon ob Ihr Betrieb tarifgebunden ist: Wie beurteilen
Sie das System des Fliichentarifvertrages?
=324, NBR =121 in %) *
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#Die Antwortvorgaben lauteten vollstindig:

,.Es (das System Fltichentarifvertrag) hat sich bewgihrt, es besteht kein grundséitzlicher Anderungsbedarf.

Es hat sich prinzipiell bew#hrt, aber es besteht starker Reformbedarf.”

Es hat sich nicht bewahrt, iiber Vertriige sollte nur noch auf betrieblicher bzw. Untemnehmensebene verhandelt werden.”
Es hat sich nicht bewshrt, &s sollte nur noch individuelle Vereinbarungen, jedoch keine Kollektivvertrige mehr geben.”

Die Betriebsrite beurteilen das bestehende System des Fldchentarifvertrages - erwartungs-
gemiB - deutlich besser als die befragten Manager (siche Abbildung 3.5, oben). Mehr als ein
Drittel der Betriebsrite (35,5%) halten am ,bewshrten® System fest und sehen auch keine
Notwendigkeit grundlegender Reformen. Weitere 60% der betrieblichen Arbeitnehmervertre-
ter sehen jedoch einen erheblichen Reformbedarf des gegebenen tariflichen Regelungskom-
plexes. Dabei verstehen sie unter Reformbedarf freilich etwas anderes als die befragten Ma-
nager. Die Gewerkschaften konnen demnach bei der Mehrheit der Betriebsréte mit deren Fol-
gebereitschaft rechnen, sofern die Reformanstrengungen eine Stabilisierung des Fléchentarif-
vertrages versprechen.

Unsere Ergebnisse entsprechen denen der WSI-Betriebsriite- und Personalrétebefragungen
von 1997/1998 und 1999/2000, die wiederholt zu dem Schluss gelangten, dass nur eine kleine
Minderheit der Betriebsriite eine weitere Verbetrieblichung der Tarifpolitik priferiert.”®

® Bispinck 2001: 129f.; WSI Projekigruppe 1998, 2001
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»Wirde ich mich auch weigern, so was zu machen (auf betrieblicher Ebene tarifliche Vereinbarungen, die
sich weitgehend auf zentrale Eckdaten der Lohn- und Arbeitsbedingungen beschriinken, auszugestalten —
d.V.). Denn ich bin als Betriebsrat nicht in der Lage, Entgeliregelungen zu treffen. Ist nach Betriebsver-
fassungsrecht auch nicht meine Aufgabe, mich mit diesem Problem zu befassen. Das geht einfach nicht.
Dann wilrde ich Verantwortung auf die Betriebsrite Ubertragen. Die sind diesen Forderungen nicht ge-
wachsen. Erstens haben sie zum Teil die Ausbildung gar nicht. Kann ich vom Betriebsrat nicht verlangen.
Der hat eine gewdhite Funktion. Dann misste der ja vielleicht noch ein Studium absolvieren oder nur
noch Lehrgiinge absolvieren, um erst mal auf ein Wissenstand zu kommen, sich mit dieser tarifrechtlichen
Problematik zu befassen. Tarifrecht regeln heute welche, das sind studierte Leute von A bis Z. Das sind ja
Problematiken, die in Bereiche eingreifen, die eigentlich filr uns tabu sind. Und das méchte ich eigentlich
auch beibehalten. Also Lohn- und Gehaltshhen, das ist nichts filr'n Betriebsrat. Da sollen sich diese
Gruppierungen verstindigen, die davon Ahnung haben und die auch, sagen wir, verbindliche Regelungen
treffen kinnen. Das ist Uberforderung der Betriebstiite, sich mit der Problematik befassen zu milssen.
Dann steig ich gleich aus, wenn das kommen wilrde.” (K1-BR)

Angesichts der arbeitsmarktlichen, wirtschaftlichen und arbeitspolitischen Gegebenheiten
befiirchten sie ohne eine verbandliche Regulierung der Arbeitseinkommen und Arbeitsbedin-

gungen betrieblich unter Druck zu geraten, ohne selbst an Einflussmdglichkeiten zu gewin-

nm“ .

w2 nicht! (Verbetrieblichung — d.V.) Weil jeder Betriebsrat erpressbar ist. Da brauchen wir auch nicht
drumrumreden, das ist nun mal so. Die kommen, die (Unternehmer — d.V.) wiirden das in Betriebsver-
sammlungen verkaufen: ,Wir hiitten ja gerne noch 50 Mann eingestellt, oder wir hitten gern 50 Mann be-
halten, die jetzt fiir euch gehen milssen.* Das wird, du bist immer hinten dran! Und deswegen sagen ich -
ja micht! Man braucht sich nur bei der Novellierung angucken, wie sie auf dem Paragraphen 77.3 (Vor-
rang des Tarifvertrages gegeniiber betrieblichen Vereinbarungen — d.V.) rumreiten. Also wenn sie den
wegbriichten, dafilr wiirden sie sonst was hergeben. Und das ist das typische Beispiel, was passiert.”
(K11-BR)

Daher verwundert es auch nicht, dass lediglich 1,7% bzw. 0,8% der Betriebsriite in ihrer all-
gemeinen Beurteilung des Flachentarifvertrages diesen fiir verzichtbar halten und die betrieb-

liche Regulierungsebene bzw. individuelle Vereinbarungen gegeniiber dem regionalen Bran-
chentarifvertrag favorisieren (sieche Abbildung 3.5, oben).

Dennoch bringen die befragten Betriebsriite den Unternehmern viel Verstiindnis fiir ihre For-
derung nach einer stirkeren Beriicksichtigung betrieblicher Bedingungen entgegen, was sie
von ihren westdeutschen Kollegen merklich unterscheidet.”

wUnd da spalten sich immer die Gemiiter (Zukunft des Flichentarifvertrages — d.V.). Die IG-Metall, und
wir sehen's ja auch, wir sind bemiiht, den Flichentarif zu erhalten. Aber die Diskussionen entwickeln sich
in eine Richtung, ich weil es nicht, ob das auf Dauer umsetzbar erscheint. Wenn man die Erfahrung aus
unserem eigenen Betrieb hat, dann weil man, dass ein Flichentarif ne ganz enge Weste ist. Und wenn das
Untemehmen dann eben schwach auf der Brust ist, dann muss man schon sehen, ob man da irgendwo ne

B
Ebd.

* War schon Mitte der 90er Jahre in Untersuchungen zu betrieblichen Interessenhandeln eine eher konsensuelle
Orientierung ostdeutscher Betriebsrite ermittelt worden (Artus et al. 2001), die sich von der interessenbeton-
ten Vertretungspolitik westdeutscher Betricbsrite absetzte (Bosch et al. 1999), so ist inzwischen auch in
westdeutschen Unternehmen eine gréBere Anpassungsbereitschaft der Betriebsriite — wenn auch eher resigna-
tiv — zu konstatieren (Bergmann et al. 2002).
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andre Form findet. Und die Entwicklung hat ja gezeigt, nicht wahr, also Flichentarif ist filr mich ein alter
Hut. Und die Praxis zeigt, dass man heute flexibler sein muss, Und ich denke, die IG-Metall, die denkt ja
auch schon in diese Richtung. Wir haben ne SchulungsmaBnahme gemacht, wo das vorgestellt worden
ist, wie man neu an die Problematik rangehen will* (K1-BR)

Andere sehen auf diesem Wege schon manches erreicht und relativieren damit den weiteren
Reformbedarf:
_Nach dem was wir in den letzten beiden Jahren erlebt haben, seh ich’s (die Zukunft des Flichentarifver-
trages — d.V.) positiv, weil die Flichentarifvertrige mittlerweile so flexibel sind, weil die so Flexibilitiit
zulassen, und, will ich mal sagen, die Gewerkschaften (kurze Unterbrechung, weil jemand zur Tlr rein
kam und eine Auskunft wollte — d.V.) die Spielriume in den Tarifvertrigen, um meinetwegen die wirt-
schaftliche Situation mit zu beriicksichtigten sind mittlerweile groB geworden und weil es gibt wesentlich

intelligentere Losungen als die starren Tarifvertriige der letzten 50 Jahre. Muss man auch so sagen, also
vertindert sich schon einiges.” (K13-BR)

Den Betriebsriten gelten die bisherigen Flichentarifvertrige demnach héufig als zu starr, um
betrieblichen Anforderungen ausreichend gerecht werden zu kénnen. Der [G-Metall wird al-
lerdings zugestanden, ,jintelligentere Losungen* anzustreben, die den Betrieben tarifliche
wSpielriume® erdffnen.

Es ist nur scheinbar ein Widerspruch, wenn die Betriebsriite einerseits an {iberbetrieblichen
Verbandstarifvertrigen festhalten, welche fiir die Betriebsrite entlastend wirken, andererseits
eine stirkere Beriicksichtigung betrieblicher Belange einfordern. Sie wollen betriebsdifferen-
zierende Offnungsklauseln, gleichzeitig aber den Schutz und die Kompetenz der Gewerk-
schaft erhalten wissen, denn an deren Stelle wollen und kénnen sie nicht treten.

3.3.2 Beurteilung einzelner Funktionen des Fldchentarifvertrages

Die Beurteilung der einzelnen Funktionen des Flichentarifvertrages ldsst sich aus den detail-
lierten Antworten der befragten Manager genauer darstellen. Denn wir haben die Unterneh-
mensvertreter - um eine Konkretisierung ihres pauschalen Urteils bittend — danach gefragt, ob
der Flichentarifvertrag ihres Erachtens zur Vereinheitlichung der Konkurrenzbedingungen
fithrt, die Betriebe von Lohnaushandlungen entlastet, zum Betriebsfrieden beitrégt und um-
setzbare Lohn-/Leistungssysteme anbietet (siche Abbildung 3.6, unten). Damit diirften die aus
betrieblicher Sicht wesentlichsten, {iber die unmittelbare Fixierung der Lohn- und Gehaltshd-
he sowie anderweitiger Arbeitsbedingungen hinausgehenden Funktionen des Verbandstanf-
vertrages erfasst sein. Auf die offen gestellte Frage nach weiteren wichtigen Funktionen des
Fliichentarifvertrages antworteten lediglich 28 Manager. Unsere Antwortvorgaben wurden
von den Managern hauptsichlich um die Orientierungsfunktion des Flachentarifvertrages er-
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ginzt.”! Kaum einer der Befragten (zwischen 2,4% und 4,9%; siehe Abbildung 3.6) meinte,
dass die genannten, dem Fldchentarifvertrag tiblicherweise zugeschriebenen Funktionen, nicht
zutreffen.

Das bundesdeutsche Modell der dualen Interessenveriretung delegiert die Bestimmung mate-
rieller Arbeitsbedingungen an iberbetriebliche Instanzen (Gewerkschaften und Arbeitgeber-
verbéinde), wihrend Betriebsrdte vor allem auf die betriebliche Einhaltung und Umsetzung
gesetzlicher und tariflicher Bestimmungen hinwirken™. Die tiberbetrieblichen Auseinander-
setzungen um eine Definition verbindlicher Mindeststandards der Arbeits- und Einkommens-
bedingungen verbandstariflich gebundener Betriebe entlastet diese von Lohnaushandlungen
und den damit einhergehenden innerbetrieblichen Konflikten. Diese Funktion des Flichenta-
rifvertrages wird von der sozialwissenschaftlichen Literatur als ein Charakteristikum der in-
dustriellen Beziehungen in Deutschland angesehen, das betrieblich wie gesellschaftlich zum
sozialen Frieden beitriigt™. Unsere Untersuchung belegt (siehe Abbildung 3.6, unten), dass
auch die Manager ostdeutscher Unternehmen diese Ansicht teilen.

' Mehrheitlich wurde folgende Ergiinzung vorgenommen: Der Flichentarifvertrag ,gibt Orientierungswerte
vor*, hat ,Orientierungscharakter” und bietet ,,Orientierungshilfe” (im tbrigen auch fiir Beschiftigte gegen-
iiber ,,schwarzen Schafen). Einige wenige betonten die Praxistauglichkeit verbandlicher Vereinbarungen aus
verschiedenen Perspektiven: In den Verblinden ,wird Kompetenz geblindelt”, die offenbar die Gewlihr fiir
problemadiquate und rechtssichere Regelungsinhalte bieten, ohne selbst | einzelne Punkte aushandeln® zu
milssen.

* Vgl. Schmidt/Trinczek 1998.

* Vgl. ua. Erd 1978; Jacobi 1991, 1992; Milller-Jentsch 1986; Schmidt/Trinczek 1998.



Abbildung 3.6: Beurteilung einzelner Funktionen des Flichentarifvertrages
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Frage: Wie wichtig sind aus Threr Sicht die nachfolgend aufgefiihrten
Funktionen des Flichentarifverrages heute?
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Jeder fiinfte der Befragten (20,7%) hiilt die friedensstiftende Funktion des Flichentarifvertra-
ges fiir ,,sehr wichtig”, mehr als die Hilfte (53,9%) fiir ,,sehr* oder ,relativ wichtig” (siche
Abbildung 3.6.7). Obwohl die befragten Manager der pazifierenden Funktion des Flichenta-
rifvertrages je nach tariflicher Situation des Betriebes unterschiedliche Bedeutung zumessen,
wird von allen dieser die hiichste Relevanz beigemessen (die Kategorien ,,sehr wichtig” und
wrelativ. wichtig” jeweils summiert: tarifgebundene Betriebe: 68,3%, tariflose Betriebe:
41,1%). Dem Betriebsfrieden wird damit von Seiten der tarifungebundenen Unternehmen eine
erstaunlich hohe Bedeutung zuerkannt. Deren Manager scheinen sich bewusst zu sein, dass
jede Abweichung von den flichentariflich festgelegten Lohn- und Gehaltstarifen fiir die Ar-
beitnehmer begriindungspflichtig bleibt und letztlich auch betrieblich definierte Grenzen der
Zumutbarkeit kennt. Auch wenn bisher selbst in Betrieben mit deutlich untertariflichen Ent-
gelten kaum innerbetriebliche Auseinandersetzungen bekannt wurden, die in einen offen aus-
getragenen Arbeitskonflikt um Entgeltsteigerungen miindeten, ist zu vermuten, dass zahlrei-
che Manager unterhalb der genannten Konfliktschwelle durchaus mit Unmut in ihrer Beleg-
schaft {iber bestehende und als ungerecht empfundene Einkommensdifferenzen zu rechnen
haben.™ Mit ihrer Orientierung am Flichentarifvertrag — was diesen eben als gesellschaftliche
Institution voraussetzt — kénnen selbst tarifungebundene Unternehmen am ,tariflichen Be-
triebsfrieden teilhaben.

Einzelne Unternehmen scheinen daher trotz ihrer massiven Kritik an den Tarifparteien eine
Tarifbindung einzugehen. So wurde in einem unserer Untersuchungsfille (K1-M) ein Aner-
kennungstarifvertrag im Rahmen eines ,,gentleman agreement™ abgeschlossen: die Mitarbeiter
unterzeichnen neue Arbeitsvertrige, dafiir wird {iber einen Anerkennungstarifvertrag eine
Orientierung an maBgeblichen Standards des Flichentarifvertrages gewihrleistet. Uber diese
Methode blieb der ,,innerbetriebliche Frieden* gewahrt und mégliche arbeitsgerichtliche Ver-

fahren konnien vermieden werden,

Als zweitwichtigste Funktion des Flachentarifvertrages wird die betriebliche Entlastung von
Lohnaushandlungen genannt. Durch die verbandliche bzw. iiberbetriebliche Regulierung der
Einkommensbedingungen bleiben die einzelnen Unternehmen meist von den spannungs- und
konfliktreichen Lohnverhandlungen verschont. Eine komplexe Materie wird hierbei von Ta-
rifexperten der Verbéinde verhandelt. Fiir die Verbandsmitglieder bedeutet dies eine Reduzie-
rung des zeitlichen und auch kostentréichtigen Aufwandes eigener Lohnverhandlungen.

% Siehe: Artus et al. 2000a, b; Hinke 1998.
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Also, vielleicht aus meiner Sicht so viel: Der Flichentarifvertrag oder iberhaupt die Zugehiirigkeit zum
Verband hat doch zunZichst erst mal den Vorteil, dass bestimmte Dinge grundsiitzlich und prinzipiell ge-
regelt sind, nach dem ich mich richte. Das ist eigentlich der positive Ansatz von der ganzen Sache."

(K11-M)

Wihrend diese Auffassung insgesamt von 45,7% aller Manager geteilt wird und von 60,2%
der Befragten tarifgebundener Unternehmen, sehen nur 33% der Vertreter tarifloser Betriebe
eine Entlastungsfunktion (die Kategorien ,,sehr wichtig® und ,relativ wichtig" jeweils sum-
miert; siche Abbildung 3.6, Zeile 4, 5 u. 6). Damit liegt die verbandstarifliche Dienstleistung,
 umsetzbare Lohn-/Leistungssysteme® anzubieten, mit der betrieblichen Entlastung, selbst
Lohnverhandlungen fiihren zu miissen, bei den tarifungebundenen Betrieben in ihrer Wertig-
keit nahezu gleich auf (34% zu 33%; ,,sehr wichtig” und ,relativ wichtig" aggregiert; siche
Abbildung 3.6., Zeile 6 u. 12).

An dritter Stelle der Wertschéitzung des Flichentarifvertrages steht dessen entgeltpolitisches
Regelwerk: 43,5% der befragten Unternehmensvertreter meinen, dass der Flichentarifvertrag
,umsetzbare Lohn-/Leistungssysteme® bietet und diese ,,Dienstleistungsfunktion™ des Ver-
bandstarifvertrages ,,sehr* oder ,relativ wichtig” sei (siche Abbildung 3.6, Zeile 10, Addition
der ersten beiden Kategorien).”® Selbst ein Drittel der Befragten tarifungebundener Betriebe
stimmt mit der genannten Auffassung ilberein (ebd., Zeile 12). Darin diirfte sich unter ande-
rem die héufige Bezugnahme tariffreier Unternehmen auf die formalen Strukturen der Ent-
geltdifferenzierung und die Einkommensniveaus der geltenden Flichentarifvertrige ausdrii-

cken.

Die sozio-tkonomische Ordnungsfunktion des Flichentarifvertrages, durch eine Definition
tariflicher Mindesteinkommen und Arbeitsbedingungen brancheniibliche Arbeitskosten zu
bestimmen und die Betriebe damit zugunsten einheitlicher Konkurrenzbedingungen einer
wettbewerbsbedingten Spirale des Lohnkostendumpings zu entziehen, steht an vierter und
damit an letzter Stelle der ausgewiesenen Aufgaben des Verbandstarifvertrages. Allerdings
noch 41% der interviewten Fithrungskréifte sehen in der ,,Vereinheitlichung der Konkurrenz-
bedingungen® eine wesentliche Funktion des Fléichentarifvertrages (ebd., Zeile 1, ,,sehr wich-
tig* und ,relativ wichtig* addiert). Die Manager tarifgebundener Unternehmen pflichten die-
ser Auffassung noch mehrheitlich (52,8%) bei, die tarifloser Betriebe dagegen nur in weniger
als einem Drittel der Fille (30,7%) (ebd., Zeile 2 u. 3). Unsere qualitativen Interviews im

% Allerdings wird, wie wir in Abschnitt 3.5.1 herausgearbeitet haben, die Wirksamkeit bestehender Lohnsyste-
me hinsichtlich des Aspekts der Leistungsstimulierung bemiingelt.
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Rahmen der durchgefiihrten Fallstudien deuten darauf hin, dass zahlreiche Manager dem Fl-
chentarifvertrag — zumindest in Ostdeutschland - nicht mehr zutrauen, konkurrenzeinhegende
Standards zu definieren,” was konsequenterweise an der abnehmenden Zahl branchentariflich
gebundener Betriebe und der betrieblichen Praxis irregulérer Tarifabweichungen festgemacht
wird.
wMan sieht's ja hier im Osten nun am besten, wie viele Firmen (iberall das Wort Flichentarifvertrag nicht
mal in den Mund nehmen und die's in den Mund nehmen und sich dran halten, also, das ist ja am Ende

noch ein kilmmerliches Hiufchen, was da iibrighleibt, die mit diesem [nstrument dann tatsichlich arbei-
ten. Und dann macht's natiirlich auch keinen Sinn mehr.” (K4-M)

Im Groflen und Ganzen unterscheiden sich die Auffassungen der Manager tarifgebundener
und tarifloser Betriebe nicht hinsichtlich der Hierarchie der einzelnen Funktionen des Fli-
chentarifvertrages, sehr wohl aber hinsichtlich der Relevanz dieser Funktionen. Beide Mana-
gergruppen weisen der friedenstiftenden Funktion des Flichentarifvertrages die gréfite Bedeu-
tung zu, aber — rechnet man die Anteile der Antwortkategorien ,,sehr wichtig” und ,relativ
wichtig” zusammen - mit einer Differenz von 27,2%. Der gleiche Unterschied liegt fiir die
Bewertung der Entlastungsfunktion iiberbetrieblicher Vereinbarungen hinsichtlich eigener
Lohnaushandlungen vor. Geringer fallen die Meinungsdifferenzen beziiglich der beiden ande-
ren Funktionen des Flachentarifvertrages aus (20,6% bzw. 22,1%). Mit derartigen Unter-
schieden in der Beurteilung verbandlicher Tarifvertriige war zu rechnen. Aber selbst unter den
tarifungebundenen Unternehmen finden die genannten Funktionen Zustimmung (sie liegt je-
weils zwischen 30,7% und 41,1%) und bleiben damit Ankniipfungspunkte einer erfolgver-
sprechenden Reform des Flachentarifvertrages.

3.4 Praxis der Eingruppierung

Das Grundeinkommen eines Arbeitnehmers wird in der Regel durch dessen anforderungsbe-
zogene Eingruppierung gemiB der Entgeltstruktur der Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertriige
definiert. Aus Sicht des Unternehmers erfolgt hierdurch zugleich die maBgebliche Festlegung
des individuellen sowie betrieblichen Lohnvolumens. Fiir den Betriebsfrieden waren und sind
systematisch angeleitete Entgeltregelungen insofern relevant, als sie zur Versachlichung der
Entgeltfindung und der Legitimation von Entgeltdifferenzen beitragen. Folglich sind transpa-
rente und funktional ausgewiesene Regelungen zur Eingruppierung fiir Arbeitgeber wie Ar-
beitnehmer von grofler Bedeutung.

% Genaugenommen handelt es sich beim Problem der normsetzenden Wirkung des Flichentarifvertrages um die
hinreichende Zahl der diesem verpflichteten Betriebe und zugleich um die Kontrolle ihrer vertragsgeméBen
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In einem ersten Zugriff auf unser Datenmaterial ist auf einzelne Aspekte der Eingruppierung
einzugehen. Zunéichst werden wir uns mit der Ubertragung der westdeutschen Rahmentarif-
veririge der Metall- und Elektroindustrie auf die ostdeutschen Bundeslinder befassen (Ab-
schnitt 3.4.1). Weiterhin werden wir kurz der Frage nachgehen, auf welcher Basis tarifunge-
bundene Betriebe Lihne und Gehélter ihrer Belegschaften bestimmen (Abschnitt 3.4.2), um
anschlieffend auf die bei der Eingruppierung genutzten Hilfsmittel ndher einzugehen (Ab-
schnitt 3.4.3). Abschliefend wird die seit mehr als zwei Jahrzehnten diskutierte Zusammen-
fithrung der fiir Arbeiter und Angestellte getrennten Eingruppierungskriterien und Entgeltstu-
fen zu einem einheitlichen Entgeltsystemn beleuchtet. Dabei konzentrieren wir uns auf den
wahrgenommenen Reformbedarf aus Sicht der befragten Manager (Abschnitt 3.4.4).

3.4.1 Ergebnisse der (Erst-)Eingruppierung

Mit der Ubertragung der Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertréige auf die ostdeutschen Bundes-
lander mussten praktisch simtliche Arbeitsverhiltnisse in den tarifgebundenen Unternehmen
entsprechend den neuen Eingruppierungskriterien neu eingestuft werden. Die Eingruppie-
rungspraxis der ersten Jahre fithrte zu einer iiberdurchschnittlichen Eingruppierung der ost-
deutschen BElegschaﬁm+w Die Griinde dafiir sind neben der mangelnden Erfahrung der Be-
triebsparteien mit den neuen Lohnstrukturen teilweise wohl auch im Bestreben von Gewerk-
schaften und Betriebsriten zu sehen, iiber relativ hohere Eingruppierungen die anfangs noch
sehr niedrigen GrundlShne etwas anzuheben. Vielfach orientierte man sich primér an der be-
rufsfachlichen Qualifikation und nicht an den tatsiichlich Arbeitsanforderungen. Daneben
spielten auch sozialpolitische Beweggriinde eine Rolle: Von Kurzarbeit und Entlassung be-
troffenen Arbeitnehmern konnte so ein hoheres Kurzarbeitergeld oder Arbeitslosengeld er-
mdglicht werden. Wie die beiden Abbildung 3.7 und Abbildung 3.8 belegen, erfolgte die
Ersteingruppierung in spdteren Jahren, nach Einschitzung der befragten Manager, stirker
nach den funktionalen Anforderungen. Der Anteil der Betriebe, die ihre Belegschaften — aus
Sicht des Managements - ,richtig eingruppiert” haben, stieg fiir die beiden Vergleichszeit-
rdume (1990-92 und 1993-2000) von 43% auf 54%, wihrend die Zahl der zu hoch eingrup-
pierenden Betriebe von 30% auf 16% fiel. Selbst fiir den Zeitraum 1993-2000 gilt demnach,
folgt man den Angaben der befragten Filhrungskriifte, dass die Beschiftigten in 45% der Be-
triebe mehrheitlich ,falsch’ eingruppiert wurden.

Anwendung.
97 So auch Artus et al. (2000: 53 ff) in ihrer auf qualitativen Fallstudien beruhenden Untersuchung.
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Die unterschiedliche Beurteilung der Eingruppierungsergebnisse verweist auf die Politikhal-
tigheit von Arbeitsbewertungs- und Eingruppierungsverfahren. Wihrend der Transformati-
onsphase der ostdeutschen Wirtschaft konnte dies mitunter seltsame Ziige annehmen. So ei-
nigten sich die Betriebsparteien in einem unserer Untersuchungsbetriebe auf eine pauschale
Abgruppierung simtlicher Angestellter, um durch das Absenken des betrieblichen Lohnkos-
tenvolumens eine bevorstehende Ubernahme nicht zu gefihrden.

- man hat zwei Unternehmen miteinander verglichen. So, die X, hatte eben nicht diesen Standard (rela-

tiv vorteilhafte Einguppierungsstrukturen — d.V.) wie wir. So und nun ist das ja ein Unding, wenn man

die Eingruppierung anpasst und die Muglichkeit hat, jemanden unter Druck zu setzen. Ihr (das Ver-

gleichsunternehmen - d.V.) miisstet das jetzt genauso machen, wie die anderen da: Die haben mehr Geld,

das ist natirlich in Ordnung. So, das geht natiirlich nicht, hihere Einstufungen vorzunehmen, man hat’s
umgekehrt gemacht (d.b. die Mitarbeiter abgruppiert - d.V.)." (K2-BR)

Unsere qualitativen Betriebsfallstudien belegen dariiber hinaus, dass nur in den seltensten
Fillen das tariflich vorgesehene, mehrstufige Verfahren der Arbeitsplatzbeschreibung bis zur
Entgeltgruppenzuordnung auch tatséichlich praktiziert wurde und wird. In der betrieblichen
Praxis behilft man sich hiufig mit pragmatischen Verfahren der Eingruppierung.

Abbildung 3.7: Ergebnisse der Ersteingruppierung aus Sicht des Managements im Zeitraum

1990-1992
Frage: Wie wiirden Sie das Ergebnis der
Ersteingruppierung bewerten?
(N=225)
Weilk nicht
Teils-teils 2%
16%
Insgesamt
genau richtig
43%
Insgesamt
zu hoch
30%




81

Abbildung 3.8: Ergebnisse der Ersteingruppierung aus Sicht des Managements im Zeitraum
1993-2000

Frage: Wie wiirden Sie das Ergebnis der

Ersteingruppierung bewerten?
(N=69)
Weil nicht
Teils-teils 1%
17%
Insgesamt
Insgesamt genau richtig
zu hoch eingruppiert
16% 54%
Insgesamt
zu niedrig
12%

Es gab ja alte Unterlagen aus der DDR. Es war ja nicht so, dass hier nichts da war. Diese haben wir im
Prinzip Uberarbeitet, den unmittelbaren Vorgesetzten oder den Mitarbeitern vorgelegt, und haben gesagt:
Schreibt mal rein, was neu dazugekommen ist, was haben wir vergessen? [...] So. Und als das abgeschlos-
sen war, bekam das der Betriebsrat. Dann hat der vielleicht noch mal was dazu gesagt, was erginzt, was
gestrichen, meistens erglinzt. Und dann waren die zunfichst erst mal bestitigt. Auf dieser Basis wurde
dann gesagt: Jawohl! Oder oft war's so, dass ich mit Bleistift schon eine Lohngruppe hingeschrieben ha-
be." (K11-M)

.Es gibt, sag ich mal, in dem Eingruppierungskatalog, den Metall dort vorgibt, keine Arbeiten, die jetzt
konkret die Kraftwerksbranche betreffen. Dort sind in hohem MaBe zwei Branchen eingeflossen, das ist
die Automobilindustrie und das ist die Elektronik. Und wir mussten dort eigen, naja, das adaptieren auf
unsere Bedingungen. Also, es gibt keinen Katalog, wo Sie reingucken und sagen: Ein E-Schweiller hat
das und das als Lohngruppe zu verdienen, Da gibt's schlichtweg die Beispiele nicht. [...] So. Sie ktinnen's
nur versuchen Uber, ich sag mal, Analogiebetrachtungen innerhalb ihres Hauses. Sie sagen: Das ist erst
mal vom Grundsatz her eine httherwertige Arbeit als das. Ich kann insgesamt vielleicht nur so-und-so-viel
Geld ausgeben, also kann ich sagen, ich muss mich zwischen der 7 und der 8 bewegen, also ist die niedri-
gere die 7 und die hthere die 8. Irgendwie so was in der Richtung. Oder Sie versuchen's eben, sagen wir
mal, auch ein bissel mit dem Blick: Was wird in der Branche so gezahlt, was wird bei der Mutter gezahit
usw.. Und da gab's ja auch diese Eingruppierungsvergleiche (konzernintern — d.V.) [...] . Und da kinnen
wir eigentlich sagen, ist das auf alle Fille erst mal ein vergleichbares Niveau, was wir dort brauchen.”
(K4-M)
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Zumindest nach Auffassung der interviewten Experten der Arbeitgeberverbinde ist dank der
verdnderten Praxis der Ersteingruppierung und zahlreicher Ab und Umgruppierungsmafl
nahmen hinsichtlich des Eingruppierungsniveaus Tarifkonformitit weitgehend hergestellt
Wie aus Tabelle 3 15 hervorgeht iibersteigt die Anzahl der Eingruppierungs bzw Umgrup
pierungswellen die der befragten Betriebe Berlicksichtigt man hierbei dass nicht sémtliche
Untersuchungsbetriebe bereits seit 1991 existieren wird deutlich dass zahlreiche Betriebe
mehrere Umgruppierungsmafinahmen durchliefen Allerdings kann es sich hierbei um Neu
eingruppierungen unterschiedlichen Umfangs handeln Selten wird man sich den Kraftakt
einer Neueinstufung der gesamten Belegschaft in wenigen Jahren mehrmals zumuten Insge
samt ist bemerkenswert dass die Hiufigkeit der seit 1993/94 vorgenommenen Umgruppie
rungen relativ konstant bleibt Demnach gab es nach 1993 keine signifikante zweite Welle der
Ein bzw Um und Abgruppierung sondern eher einen Prozess der sukzessiven Anpassung
der betrieblichen Eingruppierungsstrukturen an bestehende bzw sich verfindernde Arbeits
strukturen

Tabelle 315:  Chronologie der Ein bzw Umgruppierung (N=323)

Frage Hat es in lhrem Betrieb eine oder mehrere weitere Eingruppierungswellen bzw Umgruppie
rungen gegeben?

Tarifbezirke Ost-Berlin / Mecklenburg Thiiringen Gesamt
Brandenburg / Vorpommern N=118 N=323
Sachsen N=29
N=176
N % N % N % N %
7 3,7 0 0 6 4,6 13 3,7
12 6,3 4
18 9,5 4
21 11,1 5
24 12,7 6
22 11,6 4
23 12,2 3
24 12,7 2
20 10,6 3
18 4

el B8 A i R - 138 . 381
Die Tabelle weist die absoluten Zahlen und die Prozentuierung entsprechend der Summe an Umgruppierungen je
Tarifbezirk aus * bis Mirte April
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3.4.2 Formen der Entgeltbestimmung in rargﬁ?eféﬁ Unternehmen

Da das bislang behandelte Eingruppierungssystem das Gerlist betrieblicher Entgeltbestim-
mung tarifgebundener Unternehmen darstellt, war zu erfragen, wie die Geschéftsfithrer tarif-
freier Betriebe die Lohne und Gehilter ihrer Mitarbeiter ,,ordnen®.

Fast die Hilfte der tarifungebundenen Betriebe (48,9%) greift auf definierte Lohn- und Ge-
haltsgruppenschemata zuriick (siehe Tabelle 3.16 unten), die, wie wir aus unseren qualitati-
ven Fallstudien schlieBen, meist an die Systeme des jeweiligen Flichentarifvertrages ange-
lehnt sind. Weitere 6,1% der Betriebe regeln zwar die Léhne der gewerblichen Mitarbeiter
{iber ein formalisiertes Lohngruppensystem, kommen aber offenbar hinsichtlich der Angestell-
ten mit einer ,individuellen’ Gehaltszuweisung aus. In diesen Fillen diirfte es sich um kleine-
re Unternehmen handeln, die eine iiberschaubare Anzahl von Angestellten beschiftigen. Le-
diglich in einem Untersuchungsfall wird zur Entgeltfindung ausschlieBlich auf ein Gehalts-

gruppensystem zuriickgegriffen.

Von den tarifungebundenen Betrieben kommen ca. 38% ohne ein formalisiertes Entgeltsys-
tem aus. Damit wird bewusst auf ein systemgeleitetes, transparentes und Willkiir begrenzen-
des Verfahren der Entgeltgestaltung verzichtet. In diesen Betrieben geben die befragten Ma-
nager in 60,9% der Fille an, L6hne und Gehiilter anhand ,,betrieblicher Erfahrungswerte® zu
bestimmen (siehe Tabelle 3.17). Dariiber hinaus orientiert man sich in 7,2% der Fiille ,,unge-
satzt* am Flichentarifvertrag, in 2,9% bzw. in 7,2% der Betriebe werden die Entgelte der
Konkurrenz oder die Arbeitsmarktsituation herangezogen, in weiteren 4,3% erfolgt eine Ab-
stimmung mit dem Betriebsrat (ebd.), Die verbleibenden 17,3% (,,Sonstiges” und ,Keine
Antwort” addiert) der Betriebe, die ohne jedes formale Eingruppierungssystem auszukommen
scheinen, konnten uns keine konkreteren Angaben zur betrieblichen Lohn- und Gehaltsfin-

dung geben.
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Tabelle 3.16:  Regulierungsformen der Eingruppierung in Betrieben ohne Tarifbindung
(N=180)

Frage: Sie unterliegen keinem Tarifvertrag: Existieren in Ihrem Betrieb feste Lohn- und Gehaltsgrup-
pen oder gemeinsame Entgeltgruppen fiir Angestellte und gewerbliche Arbeitnehmer?

Regulierungsform der Grundentgelte Anzahl der Betricbe %

Definierte Lohn- und Gehaltsgruppen B8 48,9
Nur Lohngruppen 11 6,1

Nur Gehaltsgruppen 1 0,6
Gemeinsame Entgeltgruppen 8 4.4
Kein formalisiertes Entpeltgruppensystem 69 38,3
Keine Antwort 3 1,7
Gesamt 180 100

Dass nur die wenigsten Betriebe mit ihrer Tarifvermeidung eine Politik der modernen Ent-
geltgestaltung verfolgen, welche z. B. die arbeitsorganisatorisch zunehmend problematisch
werdende Unterscheidung von Arbeitern und Angestellten aufliist, wird daran sichtbar, dass
nur 8 (4,4%) von 180 Betrieben die Chancen der offenen lohnpolitischen Handlungskonstella-
tion zur Einrichtung einheitlicher Enigeligruppensysteme flir ihre Mitarbeiter nutzen. Viel-
mehr wird in 69 (38,3%) der Untersuchungsbetriebe ohne jegliches formales Entgeltgruppen-
system gearbeitet.

Ein besonders eigenwilliger Fall sei an dieser Stelle abschlieBend noch erwiihnt: In einem
nicht tarifgebundenen Unternehmen des Werkzeug- und Formenbaus wurden die Mitarbeiter
unmittelbar nach der Wende relativ hoch eingruppiert. Zur Anpassung der Lohn- und Ge-
haltsstrukturen wurde 1996 von einem Refa-Experten eine ,,Schatteneingruppierung® vorge-
nommen. Im Schnitt wiren die Mitarbeiter um etwa 2 Entgeltgruppen niedriger eingestuft
worden. Vor dem Hintergrund eines mehrjéhrigen Einkommensstillstandes konnten sich Ge-
schiftsfiihrung und Betriebsrat nicht auf eine Neubestimmung der Grundlshne einigen. Die
Geschiiftsfilhrung erstellte darauf hin eine , leistungsbezogene™ Rangfolge der Beschiiftigten
und forderte Vorgesetzte sowie den Betriebsrat auf, nach eigenem Ermessen entsprechende
Listen zusammenzustellen. Diese wurden schlieBlich gemeinsam mit der ,,Schatteneingrup-
pierung” des Refa-Fachmannes zu einer hierarchischen Rangordnung der betrieblichen ,,Leis-
tungstriger” verdichtet, wobei sich die Geschifisfilhrung die letzte Entscheidung vorbehielt.
Auf Basis dieser Rangliste wurden die Grundlhne und —gehilter der einzelnen Mitarbeiter
fixiert. (K12-M)
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Tabelle 3.17:  Regulierungsform der , Eingruppierung” in Betrieben ohne Tarifbindung
und ohne formalisierte Lohn- oder Gehaltsgruppensysteme (N=69)

Frage: Wenn Sie keine festen Lohn- und Gehaltsgruppen haben, wie werden dann Lohne und Gehdlter
fiir die einzelnen Arbeitnehmer festgelegt?

s Regulierungsformen Anzahl der Betriebe %
Geschifisleitung legt Lohne alleine fest ...
“orientiert am Flichentarifvertrag 5 7.2
anhand betrieblicher Erfahrungswerte 42 60,9
‘orientiert an der Konkurrenz 2 2.9
orientiert am Arbeitsmarkt 5 7.2
Lshne und Gehalter werden mit dem Betriebsrat ab- 3 43
gestimmit
Sonstiges 11 15,9
Keine Antwort 1 1,4
Gesamt 69 100

3.4.3 Zur Eingruppierung genuizte Hilfsmittel

Wie schon die beiden Abbildung 3.7 und Abbildung 3.8 (oben) belegen, besteht in der be-
trieblichen Praxis zwischen der bloB formalen und der ,korrekten’ Anwendung des tariflichen
Arbeitsbewertungs- und Eingruppierungssystems eine deutliche Differenz. Um sich das auf-
wendige Verfahren der Eingruppierung zu erleichtern, wurden von den Tarifparteien tarifliche
Beispielkataloge entwickelt, die durch betriebliche Beispiele ersetzt oder ergénzt werden kon-
nen.”® Unsere Daten belegen, dass die tarifgebundenen Betriebe mehrheitlich auf die tarifli-
chen Richtbeispiele® zuriickgreifen (63,9%). Offenbar nutzen aber auch fast drei von zehn
(29,7%) der tarifuingebundenen Industriebetriebe dieses von den Tarifparteien vorgesehene
Hilfsmittel, - ein deutlicher Beleg fiir die Leitbildfunktion des Flﬁchmtarifvartrages.'m (Siehe
Abbildung 3.9)

% Auch wenn West-Berlin nicht in unser Untersuchungssample gehort, sei hier doch eine tarifgeschichtliche
Besonderheit benannt: Wahrend filr das Tarifgebiet (II) Berlin (Ost)/Brandenburg ein durch Oberbegriffe
prizisiertes summarisches Lohngruppensystem entwickelt wurde, erfolgt die Eingruppierung im Tarifgebiet
(I) Berlin (West) weiterhin lediglich nach Beispielsammlungen, Diese Kuriositit gewinnt an tarifpolitischer
Dramatik, sofern man sich vor Augen hilt, dass diese Beispiele noch aus den 60er — teilweise wohl noch aus
den 30er - Jahren stammen (gekiindigter Manteltarifvertrag Arbeiter vom 20.10.1961).

* Hierbei gilt es zu berlicksichtigen, dass nicht alle Tarifgebiete, in denen unsere Untersuchung stattfand, filr
gewerblich Beschiftigte tarifliche Richtbeispiele vorsehen.

1% Bahnmiller (2000: 53) hat folglich nicht ganz Unrecht, wenn er in seiner #hnlich angelegten Studie bemerkt:
. Die tariffreien Unternehmen betéitigen sich zu erheblichen Teilen als ,free rider’ des Tarifsystems, indem sie
sich dessen ordnungspolitischer Mittel bedienen.*
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Abbildung 3.9: Hilfsmittel bzw. Verfahren, die zur Eingruppierung eingesetzt werden

Frage: Welche Hilfsmittel bzw. Verfahren werden generell bei Eingruppierungen in
Threm Betrieb eingesetzt? (N=342)
(Mehrfachnennung moglich / Prozente je Kategorie)

0 1w 20 30 40 50 60 70

..

tariflicher Beispielkatalog

formalisierter betrieblicher Beispielkatalog

nicht-formalisierte betriebliche

Erfahrungswerte B Gesamt

B Mit Tarifbindung
O Ohne Tarifbindung |

Vergleich mit Konkurrenten

Vergleich mit anderen Betrieben in der
Region

Sonstiges

Sehr viel seltener erarbeiten die betrieblichen Akteure eigene Beispielkataloge (Gesamt:
20,5%). Dies verwundert zun#chst angesichts der veralteten, hiufig noch aus den 60er Jahren
stammenden tariflichen Eingruppierungsbeispiele, welche die Arbeitswelt von heute nicht
mehr abbilden.'” Das Fehlen formaler Richtbeispiele wird durch betriebliche Erfahrungswer-
te wettgemacht (Gesamt: 46,2%). Vor allem tariflose Unternehmen (56%) orientieren sich bei
der Einstufung ihrer Mitarbeiter an bestehenden, betrieblich gewachsenen Eingruppierungs-
strukturen. Fiir diese hat auch der Vergleich mit anderen Betrieben der Region eine weit hi-
here Bedeutung als fiir tarifgebundene Unternehmen (27,5% gegeniiber 19%). Ein direktes
JBPenchmarking ' mit Konkurrenten unternehmen insgesamt etwa 19,3% der Untersuchungsbe-
triebe, wobei die Frage der Tarifgebundenheit hierbei keine differenzierende Relevanz besitzt.
Auffiillig ist, dass sich die tariffreien Unternehmen in erheblich hherem Male als die tarif-
gebundenen an der eigenen betrieblichen Praxis und den Entgeltstrukturen anderer, vor allem
regional anséssiger Unternehmen, und weniger an formalisierten Kriterien orientieren.

! Vgl. auch Meine/Ohl 1997.
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3.4.4 Reformbedarf: Einheitlicher Entgeltrahmen fiir Arbeiter und Angestellte

Zwischen den Tarifparteien der Metall- und Elektroindustrie ist seit mehr als zwei Jahrzehn-
ten unstrittig, dass die Entgeltbestimmungen von Arbeitern und Angestellten zu einem ein-
heitlichen Entgeltsystem zusammengefiihrt werden sollten. Auch die von uns interviewten
Vertreter der ostdeutschen Arbeitgeberverbinde stehen der Bildung eines einheitlichen Ent-
geltrahmens aufgeschlossen gegeniiber. "2 Mit der Modernisierung der Entgeltregeln wird
eine Anpassung der herkdmmlichen Arbeitsbewertungsverfahren, der tradierten Eingruppie-
rungskriterien und Entgeltstufen an verinderte Formen der Arbeits- und Betriebsorganisation
angestrebt.

Mit dem Ubergang zur differenzierten Qualitiitsproduktion im Rahmen einer kundenorientier-
ten Fertigung werden planende, dispositive, organisierende, steuernde und ausfithrende Tétig-
keiten reaggregiert und die Grenzen der Aufgabenschneidung werden flieBend.'® Im Rahmen
von Dezentralisierung und Enthierarchisierung verliert die strenge Arbeitsteilung weiter an
Relevanz und klassische Funktions- und Statusgrenzen werden obsolet. Die zwischen Ange-
stellten und Arbeitern differenzierende Lohnform ist es um so mehr, als sie bei gleicher Qua-
lifikation, Verantwortung und Leistung die Arbeiter benachteiligt, was wohl auch nicht uner-
heblich zum vielbeklagten Facharbeitermangel — trotz Massenarbeitslosigkeit — beigetragen
hat. Wir konzentrieren uns daher im Folgenden auf die im Vordergrund der Tarifreform ste-
hende Frage der betrieblichen Relevanz eines einheitlichen Entgeltrahmens fiir Gewerbliche
und Angestellte,'™

192 Allerdings scheinen, so unser Eindruck aus den Expertengespriichen mit Vertretern der Tarifparteien, die
ostdeutschen Regionalverbinde von Gesamtmetall eine Vorreiterrolle in dieser Frage tunlichst meiden zu
wollen, Erste Gespriiche und Verhandlungen mit der IG-Metall iber gemeinsame Eingruppierungskriterien
und ein einheitliches Entgeltgitter fiir Arbeiter und Angestellte kamen offenbar eher auf Druck der Gewerk-
schaft zustande als auf Betreiben der Arbeitgeberverblinde.

193 11 einflussreichen industriesoziologischen Arbeiten wurden diese Reorganisationsprozesse unter dem Titel
.Ende der Massenproduktion” (Piore/Sabel 1985)und ,Ende der Arbeitsteilung?” (Kern/Schumann 1934)
empirisch untersucht. Mit der breiten Rezeption der Lean-Production-Debatte (Womack et al. 1991) wurden
tayloristisch-fordistische Formen der Organisation industrieller Arbeit zunehmend von betrieblichen Akteu-
ren kritisiert und neue Wege beschritten. Auch wenn deren Entwicklungslinien umstritten sind (vgl. v.a.
Malsch/Seltz 1987; Pries et al. 1990; Schumann 1997; 1998) und neuerdings etwa im Zusammenhang mit
Gruppenarbeit von einer ,Retaylorisierung’ (Springer 1999) gesprochen wird, herrscht Ubereinstimmung dar-
in, dass generell Dezentralisierungs- und Flexibilisierungsbestrebungen neue Anforderungen an die Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen stellen (vgl. u.a. Minssen 1999; Hinke 2000).

1 Die Manager unseres Untersuchungssamples wurden gegen Ende des Interviews gefragt: , Seit einigen Jahren
verhandeln die Tarifpartner Uber die Schaffung gemeinsamer Entgeltgruppen filr Arbeiter und Angestellte.
Wie wichtig whre/ist fiir [hren Betrieb eine solche Reform?". Auch fiir die Befragten nichttarifgebundener
Unternehmen dlirfte das Reformanliegen der Tarifparteien nachvollziehbar gewesen sein. Mit unserer Frage-
formulierung zielten wir nicht auf eine abstrakie Beurteilung des allgemeinen Reformanliegens, sondem auf
den konkreten betrieblichen Bedarf nach gemeinsamen Entgeltgruppen fiir Arbeiter und Angestelite.
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Von 327 Befragten geben lediglich 10 (3%) fiir ihren Betrieb an, bereits gemeinsame Entgelt-
gruppen fiir die beiden Belegschaftsgruppen eingefiihrt zu haben (siehe Abbildung 3.10 un-
ten). Weitere 54 Fithrungskrifte meinen, dass eine Fereinheitlichung des Eingruppierungssys-
tems fiir ihren Betrieb wichtig (10%) oder sehr wichtig (7%) sei. Damit beftirworten 20% der
Unternehmen eine entsprechende Reform der Grundentgeltbestimmung. Selbst wenn man den
an anderer Stelle unserer Untersuchung ermittelten Befund hinzunimmt, wonach 22 Unter-
nehmen (wovon lediglich zwei keiner Tarifbindung unterliegen) in den néchsten drei Jahren
,die Einfiihrung gemeinsamer Entgeltgruppen® planen, ergibt sich, dass die Mehrheit der Be-
fiirworter eines einheitlichen Entgeltrahmens nicht selbst initiativ wird, sondern eine entspre-
chende Regelung der Tarifverbiinde abwartet.

wlch kann nicht sagen, ich mach jetzt mal eine Lohnpolitik oder eine Tarifpolitik mit der Gewerkschaft,
durch die ich die Arbeiter stirker wachsen lasse wie die Angestellten. Das geht ja nicht. Also ich kann
diese Fehler der Vergangenheit nicht ausmerzen. Ich hab’s auf diese Art und Weise versucht mit der
freiwilligen Leistung. Aber es ist im Prinzip eigentlich anders handhabbar, wir milssten nur. Es gibt den
sogenannten einheitlichen Entgeltkatalog, der iiberall angestrebt wird. Aber da scheitern simtliche Tarif-
vertragsparteien ob in der Metallindustrie, in der Bauindustrie und diskutieren schon zwanzig Jahre in
Arbeitskreisen und Arbeitsgruppen. Filr uns wilrde ich eine Lésung finden mit der Gewerkschaft, sicher-
lich. Aber warum denn. Ich krieg ja die Augen ausgehackt, wenn ich da jetzt denen mal vormache, wie's
geht. Obwohl wir’s machen kénnten hier bei uns im Betrieb. Es kostet zuniéichst natiirlich Geld, weil eben
Disproportionen da sind. Gibt zwar keiner zu, aber s ist s0." (K9-M}



89

Abbildung 3.10: Betriebliche Relevanz gemeinsamer Entgeltgruppen fiir Arbeiter und Ange-
stellte

Frage: Seit einigen Jahren verhandeln die Tarifpartmer Giber die Schaffung
gemeinsamer Entgeltgruppen fiir Arbeiter und Angestelite. Wie wichtig wiire/ist
fiir Thren Betrieb eine solche Reform? (N=327)

Weil nicht Wird bei uns
2% bereits praktiziert
3%

Sehr wichtig
7%

Karmemt fir uns

nicht in Frage
ke Wichtig
10%
Weniger wichtig
22%
Micht wichtig
26%

Wihrend 71 (22%) Betriebe sich gegeniiber dem Reformanliegen der Verbinde indifferent
zeigen, sind 86 Befragte (26%) mit ihrer Wertung ,, nicht wichtig" wohl den geméBigten Op-
ponenten zuzuordnen. Weitere 99 (30%) Befragte stimmen der bewusst ,hart” formulierten
Aussage zu, dass gemeinsame Entgeltgruppen filr ihren Betrieb ,,nicht in Frage™ kommen. Sie
diirften im Lager ausdriicklicher Reformgegner anzusiedeln sein. Auch wenn deren Motivlage
nicht abgefragt werden konnte, so sprechen unsere Expertengespréche mit den Verbandsver-
tretern und die gefiihrten Interviews im Rahmen unserer Kurzfallstudien dafiir, dass die Be-
denken der befragten Manager sich vor allem auf den Umstellungsaufwand und die wahr-
scheinlichen Mehrkosten beziehen, die mit einer Entgeltreform einhergehen.

,Mit Geld ist das in der Regel immer verbunden. Es wird wenig durchsetzbar sein, in so einem Zusam-
menhang zu sagen: Einfach weil wir die Systematik umstellen, kriegst du jetzt weniger Geld. Wenn der
nicht eine andere Arbeit macht wie vorher - mit welchem Recht nehme ich dem Geld weg? Also insofern:
Wenn, dann hat das einfach die Tendenz, dass es ein bissel teurer wird. Natilrlich ist es ein riesenorgani-
satorischer Aufwand. Da sind schon ein paar Sachen, die vielleicht, - man kann das auch nicht tiber's

Knie brechen.” (K4-PL)
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ErwartungsgeméB finden sich die Befiirworter einheitlicher Entgeltiarife eher bei den grifle-
ren Betrieben, withrend die Gegner einer Entgeltreform {iberproportional hiufig in den beiden
unteren Betriebsklassen anzutreffen sind (siche Abbildung 3.11 unten). Die Verbénde kdnnen
bei der Hilfte (53%) der Unternehmen mit mehr als 500 Beschiftigten mit einer Unterstiit-
zung ihrer Reformbemithungen rechnen, wihrend in der BetriebsgréBenklasse 200-499 Be-
schiiftigte die Reformbereitschaft bereits auf 30% abschmilzt (die Antwortkategorien ,,bereits
praktiziert®, ,sehr wichtig” und ,wichtig® summiert). Von den kleineren Betrieben mit weni-
ger als 200 Mitarbeitern kénnen nur 13% (50 bis 199 Beschiftigte) den ausdriicklichen Re-
formbefiirwortern zugesellt werden. Umgekehrt gilt, dass in den Grofibetrieben nur eine klei-
ne Minoritit der Befragten (7%) unserer sehr harten ablehnenden Formulierung ,,Kommt fiir
uns nicht in Frage® zustimmen, wihrend dies in den beiden unteren Betriebsgrofenklassen fiir
jeweils mehr als ein Drittel (34% bis 37%) gilt.

Auch wenn hier nicht ausfithrlich auf die mit der Betriebsgrdfie korrelierende Reformbereit-
schaft der befragten Fithrungskriifte eingegangen werden kann, ldsst sich doch soviel sagen:
Die groferen Betriebe betreiben in der Regel eher eine systematische Entgeltpolitik als die
kleineren, womit auch der formale Anpassungsbedarf der Lohn- und Gehaltsfindung an ver-
tinderte Formen der Arbeits- und Betriebsorganisation zunimmt. Weiterhin verfiigen sie in
héherem MaBe iiber die qualifikatorischen und zeitlichen Ressourcen, um die aufwendige
Transformation des Entgeltsystems betrieblich bewiltigen zu kénnen.
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Abbildung 3.11: Betriebliche Relevanz gemeinsamer Entgeltgruppen fiir Arbeiter und Ange-

stellte nach Betriebsgréfienklassen
Frage: Wie wichtig ware/ist fitr [hren Betrieh die Schaffung gemeinsamer Entgeligruppen?
(N=325; in %)
B weill nicht
120
B kommt fiir uns
100 1 E nicht in Frage
= B Nicht wichtig
80 1
60 - 20 OWeniger wichtig
30
40 - 33 [m] W1d1ﬁg
22 1M
—
0- e 00 O BEGEE 0 e
100-159 200-499 >= 500 B Wird bei uns
bereits praktiziert

Die 183 Gegner eines einheitlichen Eingruppierungssystems (diese haben mit ,,Nicht wichtig”
oder ,,Kommt fiir uns nicht in Frage* geantwortet) unterliegen zu 66,7% keiner Tarifbindung
(Aufgeschliisselt: etwa. 43% der tarifgebundenen und 71% der tariflosen Unternehmen sind
den Kontrahenten gemeinsamer Entgeltgruppen fiir Arbeiter und Angestellte zuzurechnen).
Indifferent gegeniiber einer Aufhebung der Unterscheidung von Lohn- und Gehaltsempfiinger
verhalten sich vor allem die befragten Fithrungskrifte (30%) in den Betrieben mit 200 bis zu
499 Beschiiftigten.

3.5 Einschitzung und Trends der Entgeltregulierung

Die Normen von Mantel- und Lohn-/Gehaltsrahmentarifvertriigen haben meist fiir mehrere
Jahre Bestand und stehen daher nach lingerer Geltungsdauer unter Anpassungsdruck. Seit
einigen Jahren lisst sich ein gewachsenes Interesse der Betriebe an Fragen der Entgeltgestal-
tung registrieren. Von Managerseite wird vor allem eine ,Modemisierung’ des Leistungs-
lohns angestrebt. Kein Wunder also, dass der Lohngestaltung wieder ein besonderes Gewicht
beigemessen wird, welches iiber die betrieblichen Akteure hinaus auch von den Tarifparteien
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und den einschléigigen Disziplinen der Wissenschaft geteilt wird. Auch unsere Studie kann als
Ausdruck dieser Renaissance eines ,alten Themas’ gewertet werden.

Angesichts der enormen betrieblichen Modernisierungsanstrengungen der letzten zwei Jahre-
zehnte verbliifft allerdings die noch bis Anfang der 90er Jahre eher randstéindige Behandlung
von Lohn- und Gehaltsfragen.'” Denn schlieBlich sind nicht nur die hergebrachten Formen
der Arbeits-, Fertigungs- und Betriebsorganisation an tayloristisch-fordistischen Leitbildern
ausgerichtet, sondern auch die gingigen Entgeltsysteme selbst miissen als Ausdruck tiber-
kommener Menschenbilder, Motivationstheorien und Verwertungsstrategien betrachtet wer-
den.'® Diese Vernachlissigung des Entgeltthemas diirfte nicht zuletzt daran liegen, dass ost-
wie westdeutsche Manager den Fokus ihrer Bemithungen auf die Restrukturierung ihrer Be-
triebe richteten. Wihrend sich die Unternehmen in Westdeutschland mit der Neugestaltung
ihrer Arbeits- und Organisationsstrukturen befassten, standen in den neuen Bundeslindern
zunfichst die transformationsbedingten An- und Herausforderungen der marktférmigen Re-
strukturierung nahezu sémtlicher Unternehmensbereiche im Vordergrund. Im erst genannten
Falle wollten sowohl Manager als auch Betriebsrite thre Reorganisationsprojekte nicht mit
dem Umbau der Entgeltsysteme belasten'?’, in zweiten Fall wurden Lohne und Gehilter vor
allem auf ihren ,Sanierungsbeitrag’ g,ne:p»rl’.iﬂ,";1E

An Hand unserer Untersuchung wollen wir priifen, inwieweit die Diskurse zur zeitgemélien
Entgeltgestaltung auch in den ostdeutschen Betrieben auf Resonanz stoflen und welche
Trends vorzufinden sind. Thematisch konzentrieren wir uns auf den wahrgenommenen Re-
formbedarf der praktizierten betrieblichen Entgeltsysteme (Abschnitt 3.5.1) sowie bestehende
Methoden und Trends der Leistungsregulierung (Abschnitt 3.5.2). Ein besonderes Augenmerk
richten wir auf die Motivation der Einfithrung von Zielvereinbarungssystemen, deren Verbrei-
tungsgrad und betrieblichen Ausgestaltung (Abschnitt 3.5.3).

1% Die in den 80er Jahren als spektakuliir diskutierten Lohnmodelle einzelner Unternehmen, die von klassischen
Arbeitsbewertungssystemen und Lohnanreizprinzipien Abstand nehmen, stehen dieser allgemeinen Einschit-
zung nicht entgegen. Vgl ausfithrlich hierzu Tondorf 1994.

1% vgl. Frei/Udris 1990; Frei et al. 1993,

197 Siehe Bahnmilller 2000; 8f.

'* S0 die Erfahrungen aus unseren am Lehrstuhl flir Industriesoziologie der Friedrich-Schiller-Universitit Jena
durchgefilhrten Forschungsprojekten (insbesondere im Rahmen des Projektes ,Tarifgestaltung in ostdeut-
schen Untemehmen').
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Wie unsere Ergebnisse zur Einfilhrung einheitlicher Entgeltsysteme fiir Arbeiter und Ange-
stellie bereits andeuteten (Abschnitt 3.4.4), scheint das Gros der Manager mit ihren bestehen-
den Systemen der Entgeltgestaltung relativ zufrieden zu sein. Das ergibt sich aus deren Beur-
teilung der in der nachfolgenden Tabelle 3.18 aufgefiihrien Aspekte ihres ,derzeitigen” be-
trieblichen Entgeltsystems. Die interviewten Fiihrungskriifte sollten kein abstraktes oder ide-
altypisches Modell der Entgeltgestaltung bewerten, sondern das ihres eigenen Betriebes. Mit
dieser Fragestellung hofften wir, iiber eine allgemeine Beurteilung etwa der tariflich vorgese-
henen Entgeltformen hinaus den betrieblich wahrgenommenen Reformbedarf erfassen zu

kinnen.

Tabelle 3.18:
zente) (N=327)

Beurteilung einzelner Aspekte des betrieblichen Entgeltsystems (Zeilenpro-

Frage: Wie beurteilen Sie insgesamt das derzeitige Entgeltsystem ihres Betriebes hinsichtlich nachfol-

gender Aspekte?
S Sehr gut Gut Weniger Gut | Mangelhaft | Keine Ant-
in % in % in % in % - wort-
Sl
Aufand filr das Entgeltsystem
17,1 68,8 11,6 1,2 1,2
12,8 71,1 134 1.4
19,9 67,6 10,2 1,1 1,2
Durchlissigkeit /Flexibilitit =i
11,6 60,6 19,9 34 4,5
74 63,1 20,8 4,7 4,0
14,8 58,5 19.3 23 51
10,7 63,0 19,6 5,2 1,5
8,7 67,1 18,8 4,7 0,7
; 11,9 60,2 20,5 5,7 1,7
- Transparenz der Lohn- und Gehalisfindung e
15,6 62,4 18,7 2,1 1,2
18,1 67,1 11,4 2,7 0,7
12,5 59,1 25 1,7 0, ﬁ
g T T R R
i P i 3 e il e h"’s-?.u*' e
1,2 1.5
0,7 14
1.7 1,7
e T
3,7 1,2
! " 4,0 0
ng: «L-.’-”.e e 7.4 51,7 352 3.4 2,2

Tarifbindung: H-H!P, Ohne Tarifbindung N=176
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Wie aus Tabelle 3.18 (oben) hervorgeht, vergibt die grofie Mehrheit der Manager den genuiz-
ten Entgeltsystemen , sehr gute" bzw. ,gute Noten", Als , mangelhaft" bezeichnet nur eine
verschwindende Minderheit der Befragten ihr derzeit praktiziertes Entlohnungssystem. Be-
merkenswert ist, dass hierbei kaum Differenzen zwischen tarifgebundenen und tariflosen Be-
triecben bestehen. Offenbar beeinflusst die Frage der Tarifbindung, zumindest aus Sicht der
Fithrungskriifte, die Qualitiit der betrieblichen Entgeltregulierung nur geringfiigig. Zwar he-
ben Manager tarifungebundener Betriebe den geringen Aufwand (19,9%) und die Durchlis-
sigkeit und Flexibilitit (14,8%) ihrer betrieblichen Entgeltsysteme etwas deutlicher hervor
(siche Tabelle 3.18, Spalte 2), als die Befragten tarifgebundener Betriebe (12,8% bzw. 7,4%).
Dafiir aber bleiben sie bezogen auf die Aspekte ,, Transparenz der Lohn- und Gehaltsfindung"
(12,5% gegeniiber 18,1%), ,,Zufriedenheit der Mitarbeiter* (6,8% gegeniiber 8,7%) und ,,For-
derung der Leistungsmotivation® (7,4% gegeniiber 9,4%) hinter der Bewertung durch ihre
Kollegen in tarifgebundenen Unternehmen zuriick.

Der Funktionalitit des flichentariflichen Systems der Entgeltgestaltung - an dem sich auch
viele nichttarifgebundene Unternehmen ornientieren - werden zwar aus Sicht einer wissen-
schaftlichen oder verbandlichen Expertise im wachsenden MaBe Einwiéinde entgegengebracht,
doch die betrieblichen Praktiker richten ihr betriebliches Entgeltsystem ungeachtet dessen
weiterhin danach aus. Die relative Zufriedenheit mit bestehenden Entgeltsystemen diirfte da-
bei nicht zuletzt mit der bereits angesprochenen ,hemdsdrmeligen’ bzw. nicht immer
systemgerechten Anwendung der formellen Entgeltregularien korrespondieren. Zwei
Betriebsrite schildern dies exemplarisch:

BR: ,,... wir milssten im Tarifvertrag so was haben wie 6 Y (Lohngruppe — d.V). Ja das steht da aber nicht
(im Tarnfvertrag — d.V.). Haben wir gesagt: ,Geht nicht, das ldsst die Tarifvertragspartei nicht zu, Null
Chance. [...] Aber es spricht ja nichts dagegen, wenn ihr die 6 habt und dann kiinnt ihr ja was dazu pa-
cken?!’. Ja und so ist es dann gekommen, also 40% und dann 70 % dazu, von einer Lohngruppe zur an-
dem. [...]

Interviewer: Waren die Zwischenlohngruppen mit der 1G Metall abgestimmi?

BR: Nein das war was Ubertarifliches, da konnten die nicht. Dieses, dieses, das war 6 plus etwas, ne, und
da, das brauchte nicht sein.” (K2-BR)

wAlso es wird, was zur Zeit, was vorbei geht am Tarifvertrag ist halt nur diese Leistungszulage (gemeint
ist eine unterproportionale Lohnlinie trotz formeller Akkordarbeit — d.V.). Ja gut, das wird toleriert. Also
es ist nicht so, dass sie's (die IG-Metall — d.V.) nicht wissen. Die wissen das schon, aber es wird halt tole-
riert [...] Das kam so in diesen Verhandlungen (zur Fortschreibung einer Hirtefallregelung — d.V.) nie so
richtig zur Sprache und wie gesagt, die wissen das, dass das so ist. Erfreut sie (die IG-Metall = d.V.) auch
nicht, gar kein Thema. Aber einen Weg, um das jetzt wieder weg zu bringen, haben sie auch nicht gese-
hen.* (K11-BR)

Ein Sachverhalt, der, wie die obigen Zitate aus verbandsgebundenen Betrieben mit gewerk-
schaftlich organisierten Betriebsriten andeuten, hinsichtlich der ,kreativen Interpretation’
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tariflicher Normsetzungen ein wechselseitiges Einverstindnishandeln der Betriebsparteien
voraussetzt. Zuweilen sind die Tarifparteien offensichtlich iiber tarifwidriges Verhalten der
Betriebsparteien informiert, beharren aber angesichts betrieswirtschaftlicher und betriebspoli-
tischer Gegebenheiten nicht immer auf der strikten Einhaltung des Tarifvertrages.

Von den befragten Fithrungskrifien wird vor allem der geringe personelle, zeitliche und fi-
nanzielle Aufwand der praktizierten Entlohnungsmodelle positiv herausgestellt; nur insgesamt
12,8% der Betriebe sieht hier Verbesserungsbedarf (,,Weniger gut” und , Mangelhaft zu-
sammengefasst; siche Tabelle 3.18). Fiir die Aspekte der Transparenz der Lohn- und Gehalts-
findung, der Mitarbeiterzufriedenheit, der Durchlissigkeit bzw. Flexibilitit des Entgeltsys-
tems und der Entlohnungsgerechtigkeit sehen zwischen 20,8% und 24,8% der Betriebe einen
gewissen Reformbedarf (,, Weniger gut“ und ,Mangelhaft“ zusammengefasst). Anders sieht
das Urteil der Manager im Hinblick auf die , Forderung der Leistungsmotivation” aus. Die
betrieblich eingefithrten Entgeltsysteme gelten den Befragten hinsichtlich des Aspekts der
Leistungsstimulierung zu einem grofen Teil als defizitdr (,Weniger gut” und ,Mangelhaft*
zusammengefasst: 39,2%).
..Wo wir gerne hin, wo wir gerne hin mochten, ist auch so’n bisschen private Ansicht. [...] Ich wilrde es
gut finden, wenn man die tarifgebundenen Grundgehilter und Grundihne - denn die Leistungszulagen
haben wir ja im Angestelltenbereich auch mehr und mehr - wenn man die auf ein Entgeltlevel in etwa von
siebzig Prozent kriegen wilrde und dreiBig Prozent iiber Zulagen macht. Und diese Zulagen nach oben
meinethalben sogar offen hilt. Das wiir's. [...] Je gréler die Fabriken sind, desto mehr kinnen sie (Mitar-
beiter — d.V.) sich irgendwo verstecken. Und wenn man da auch sagt, siebzig Prozent haste, aber dreiBig,
vierzig Prozent, wenn du die haben willst, erstens, zweitens, drittens, geht das von ganz alleine. Da
braucht kein Chef kommen, da braucht keiner kontrollieren. Konnen's doch. Aber es muss dieses Be-

wusstsein da sein und dann auch die Riickkopplung bis hin zum Geld, dass man sagt, jawohl, das lohnt
sich. (K13-M)

,Und sinnvoll wir's natiirlich, aber da macht im Moment ja unser Tarifvertrag einen Strich durch die
Rechnung, wenn wir diese Jahressonderzahlungen - ich will jetzt mal gar nicht das Wort Weihnachtsgeld
in den Mund nehmen - aber wenn man diese Sonderzahlungen, auch von mir aus die komplette Sonder-
zahlung, einschlieBlich Urlaubsgeld, ertragsabhiingig gestalten konnte! Und dann hétte ich auch kein

Problem, dass am Ende die Leute nicht 70% plus 50% kriegen, sondern vielleicht 200%, wenn das Er-
gebnis stimmt! Weil dort einfach auch eine ganz andere Motivation dahinter steht.” (K4-M)

Daher verwundert es auch nicht, dass die Gestaltung des Leistungslohnes in den letzten Jah-
ren zur ,wichtigste(n) Baustelle der betrieblichen Entgeltpolitik“'® avancierte (siehe auch
nachstehende Tabelle 3.19). Die bestehende Unzufriedenheit mit diesem Aspekt der Entgelt-
systeme lisst darauf schlieBen, dass die betrieblichen Reformbemiihungen in diesem Bereich
der Entgeltbestimmung anhalten werden.

19 Bahnmiller 1999:19; siche auch: Bender 1997; Bispinck 2000; Wagner 2001.
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Tabelle 3.19:  Reformen der betrieblichen Entgeltregulierung in den letzten drei Jahre
(Zeilenprozente)

Frage: Sind in den letzten 3 Jahren entscheidende Verinderungen an nachfolgenden betrieblichen Ent-
geltregelungen erfolgt?

Ja Mein Trifft nicht zu | Keine Antwort
i o % % %
Struktur des Eingruppierungssystems
Gesamt : 4,2 94,6 0 1,1
Mit Tarifbindung @ 5,8 93,5 0 0,6
Ohne Tarifbindung % 1,9 96,2 0 1,9
e : Zuschlage
Gesamt™® _ 8,9 80,2 8,9 1,8
Mit Tarifbindung © 8,7 81,9 6,7 2,7
Ohne Tarifbindung © 9,1 78,9 10,8 1,1
: Leistungsentgelt
Gesamt ¥ 14,5 76,0 8,0 1,5
Mit Tarifbindung * 19,5 71,8 6,0 2,0
Ohne Tarifbindung © 10,2 79,5 9,7 0,6
i Erfolgsabhiingige Sonderzahlungen
Gesamt ¥ 16,7 68,5 13,5 1,5
Mit Tarifbindung 18,8 65,1 14,1 2,0
Ohné Tarifbindung 14,9 71,4 12,6 1,1
e Gewinnbeteiligung

Gesamt ¥ 9,5 50,9 38,1 1,5
Mit Tarifbindung ® 12,1 45,6 40,3 2,0
Ohne Tarifbindung © 74 55,4 36,0 1,1
B T Kapitalbeteiligung
Gesamt™ - 4,0 50,9 42,9 2,1
Mit Tarifbindung ' 5,4 45,6 45,6 34
Ohne Tarifbindung © - 2.9 554 40,5 1,1

(1) Gesamt: N=261, (2) Mit Tarifbindung: N = 155, (3) Ohne Tarifbindung: N = 106; es wurden nur Betricbe beriicksichtigt,
die diber ein formales Eingruppierungssystem filr Gewerbliche Mitarbeiter, ihre Angestellten oder fiir beide
Arbeitnehmergruppen verfilgen (siche hierzu Abschnitt 3.4.2). (4) Gesami: N = 324, (5) Mit Tarifbindung: N = 149, () Ohne
Tarifbindung: N = 175

Wihrend sich die Betriebe bei der Reform der Grundentgeltfindung bzw. der formalen Struk-
turen der Eingruppierung reserviert verhalten (siehe auch Abschnitt 3.4.4), wurden in den
letzten drei Jahren von einigen Betrieben mit der Einfilhrung oder Umgestaltung erfolgsab-
héngiger Sonderzahlungen (16,7%) und des Leistungsentgelts (14,5%) ,.entscheidende Ver-

dnderungen” an betrieblichen Entgeltregelungen vorgenommen (siehe Tabelle 3.19, oben).

In mehreren unser Fallstudien wurden hierbei Sonderzahlungen an die betriebliche Umsatz-
entwicklung gekoppelt. Selbst die branchentariflich vorgesehenen Leistungszulagen fiir Zeit-
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l6hner und Gehaltsempfiinger werden in einigen Betrieben zu einer erfolgsabhéngigen Ent-
geltkomponente umgemiinzt.

., Und dann haben wir einen kleinen Einschnitt gemacht, was die Entlohnungsform als solches betrifft. Der
Metallrahmentarifverirag besagt ja, dass es ein Grundgehalt, einen Grundlohn gibt. Und zu diesem
Grundgehalt und Grundlohn gibt es eine Leistungszulage, die zwbIf oder dreizehn Prozent, je nachdem
Arbeiter oder Angestellte, betrigt. Wir haben da festgeschrieben, dass es diese Leistungszulage bei uns
im Betrieb nicht gibt filr die Laufzeit dieses Planes, sondern dass wir einen an den Umsatz gebundenen
Zuschuss zahlen. Das heiBt also, wir haben in einem Quartal, im Januar, Februar, Mirz, ein gewissen
Umsatz erreicht, der dann ausschlaggebend ist fiir die Entlohnung des folgenden Quartals. Das heibt also,
liegt der Umsatz niedrig, kann es Null sein. Dann gibt’s also nur den Grundlohn oder das Grundgehalt. [st
der Umsatz wie jetzt zum Beispiel und wird noch hther, da haben wir natiirlich auch ein Schlussstrich
gezogen, ist also maximal sechshundert Mark als Beispiel, um ne Zahl zu nennen. Maximal sechshundert
Mark, egal wie hoch er (der Umsatz — d.V.) dann noch wird, das ist dann der Hochstbetrag, der dann als
umsatzgebundener Zuschuss bezahlt wird, (K1-M)

Ein ambitionierteres Verfahren der materiellen Leistungsstimulierung wird von einem weite-
ren Unternehmen praktiziert. Hier wird im Prinzip die tarifiibliche Leistungszulage in eine
sogenannte fixe und variable Zulage aufgespalten. Wihrend erstere der herkdmmlichen, wenn
auch hinsichtlich ihrer Dotierung niveauabgesenkten tariflichen Leistungs(beurteilungs)zu-
lage entspricht, ist letztere - da an Stiickzahlen orientiert - als klassische Anreizprimie zu be-
zeichnen. Betrieblich wird von , Primienzeitlohn™ gesprochen.

Dann gibt es eine fixe Leistungszulage, die bewertet eigentlich die eigene Initiative. Denn wenn sie jetzt
in der Lohngruppe filnf hundert Maschinenbediener haben, dann weil jeder, der im Betrieb von innen
kennt, dass die nicht gleich sind. Und wir wollen, dass die, die sich mehr engagieren, die zuverlissiger
sind, die [deen reinbringen, obwohl sie vom Arbeitsplatz her nur die Lohngruppe fiinf haben konnen, dass
die was davon haben. Und in dieser Art gibt es diese fixe Leistungszulage, die zwischen Null und zehn
Prozent liegen kiinnte. Wobei die zehn Prozent absolute Ausnahme sind. Guter Durchschnitt bei fiinf Pro-
zent [...] Dafiir gibt's entsprechende Bewertungsunterlagen. Das ist hier alles festgelegt, abgestimmt mut
dem Betriebsrat. Ist nicht ganz einfach. Aber iiber die Jahre kommt da trotzdem ne gewisse Objektivitit
rein. Und dazu kommt dann die variable Leistungszulage. Und da bin ich jetzt wieder bei der Team- oder
Gruppenarbeit. Die ist dann fiir diese Gruppe, die ein Produkt fertigt, gleich. Es niitzt also nichts, wenn
einer dann mérderisch durchzieht und nicht nach links und rechts guckt. Sie milssen unter sich kdnnen.
Und je mehr da rauskommt, desto mehr kriegt man. Das wird ffentlich gefithrt. Die Zahlen sind bekannt.
Es kann sich also jeder eigentlich dann ausrechnen, was da kommt. Aber hier sind die Gruppenstiirken
eben teilweise noch relativ groB. Und das wollen wir dann &ndern. So dass wir im Schnitt jetzt, wir liegen
im Durchschnitt mit der fixen Leistungszulage jetzt, glaub ich, bei fiinf Komma drei, finf Komma vier.
Das ist wirklich ein guter Stand, auch wenn man von den Kriterien ausgeht. Und wir liegen im Durch-
schnitt bei der variablen bei acht Prozent, wobei das von Produkt zu Produkt sich &ndem kann." (K13-M)

Gerade an dem eben dargestellten Fall wird deutlich, dass das betriebliche Abweichen von
flichentariflichen Standards keineswegs nur auf eine Reduzierung tariflicher Entgeltansprii-
che hinausliuft. Zahlreiche Betriebe scheinen vielmehr bestehende betriebswirtschaiiliche
Schwierigkeiten als Ausgangspunkt zur kreativen Gestaltung betriebseigener Lohnformen zu
nutzen. Den ,Modernisierern’ der Entgeltgestaltung kommen in diesem Zusammenhang zwei
betriebspolitische Gegebenheiten entgegen: Die Bestandssicherung der Unternehmen hat filr
simtliche betrieblichen und tariflichen Akteure gegeniiber der strikten Einhaltung bestehender




98

oder auch nur tiblicher Tarifstandards Prioritét. Dies erdffnet insbesondere den Betriebspartei-
en die Moglichkeit der legitimen Abweichung von brancheniiblichen Standards. Weiterhin
scheuen sich vor allem die Parteien griifierer Betriebe, bestehende Entgeltanspriiche kompen-
sationslos zu streichen. Dies schafft betrieblichen ,Entgeltpolitikern’ den nétigen Gestaltungs-
spielraum zur Etablierung unkonventioneller Lohnmodelle.

Auch Modelle der Gewinnbeteiligung scheinen im Zusammenhang mit einer ,Wiederbele-
bung’ der materiellen Leistungsmotivierung an Bedeutung zu gewinnen; 9,5% der Betriebe
haben auf diesem Feld Neuerungen vorgenommen. Kapitalbeteiligungen, ein ohnehin nur fiir
Kapitalgesellschaften in Frage kommendes Beteiligungsinstrument, wurden vor dem Hinter-
grund einer komplizierten juristischen Materie und den traditionellen Autonomiebestrebungen
der Unternehmer (schliefilich werden hierdurch neben Fragen der materiellen Teilhabe auch
Fragen der Mitsprache aufgeworfen) nur selten (4%) Aufmerksamkeit geschenkt.

In einer unserer qualitativen Kurzfallstudien fithrte die Krise eines westdeutschen Konzems
zur Stundung von Lohnen und Gehiltern, Um die Liquiditit des Unternehmens bei der Aus-
zahlung einbehaltener Einkommensanteile nicht emeut zu gefiihrden, wurde den etwa 30.000
Mitarbeitern angeboten, sich in Aktienoptionen auszahlen zu lassen. Dieses Beispiel ist si-
cherlich keines, welches von vielen ostdeutschen Unternehmen nachgeahmt werden kdnnte.
Es belegt aber, dass die Einfithrung ,modemer’ Lohnmodelle keineswegs expandierenden
Vorzeigeunternehmen vorbehalten bleibt. Selbst akute Finanzprobleme bestandsgefihrdeter
Unternehmen kénnen die Entwicklung neuer Formen der Entgeltgestaltung partiell anregen.

wWir sind flir unseren Konzern vor ein paar Jahren einen Solidarpakt eingegangen. Da ging's also unse-
rem Konzern finanziell sehr schlecht [...] Und man hat also damals einen Aufruf an die Belegschaft ge-
startet, auf Lohn zu verzichten, Das war eine Grdfenordnung im Konzern von 30 000 Leuten. Da macht
das schon ein paar Mark aus! Und mit der vagen Voraussicht: Wenn's uns mal irgendwann besser geht,
kriegt ihr das Geld zurfick. Sie haben als Einzelgesellschaft natilrlich keine Muglichkeit zu sagen: ,Nee,
wir machen das nicht. Lieber Konzemn, du kannst das Geld sonstwo besorgen’. Das ist natilrlich realisiert
worden, im Wege in einer Tarifvereinbarung realisiert worden, wo also der Konzern mit den einzelnen
Tarifbezirken sich an einen Tisch gesetzt hat und dann auch wie so eine Art Firmentarifvertrag abge-
schlossen hat, wo auch diese Rﬂckmhlungsverpﬂmhtlmg mit eingeflossen ist. Und es ist denen tatsfichlich
gelungen, ihre Finanzen wieder ein bissel besser in Ordnung zu bringen. Und es ist also seit zwei Jahren
jetzt diese Riickzahlung am Laufen, Das war vielleicht, ich sag mal, eine GroBenordnung insgesamt von
zweieinhalbtausend Mark pro Nase.[...] Damit die Zahlung aber mbglichst jetzt die Cash-Mittel nicht
wieder verbraucht, hat man das erst mal in verschiedene Etappen gestaffelt. Man hat als Voretappe den
Mitarbeitern die Wahl gelassen: Entweder du kriegst das als quasi Geldleistung oder du kriegst das als
Beteiligung am Konzem in Form von Wandelschuldverschreibungen, wo du Aktien dann beziehen
kannst. Und die Aktien sind zu sehen unter einem bestimmten Mindestwert, den wir dir garantieren, bis
zu dem Tausch der Aktien. Wenn also dort, sagen wir mal, die Kurse der Aktien bis dahin doch deutlich
verfallen sollten, dann kriegst du die Differenz als eine Art Ausgleichszahlung. Du kannst also nichts ver-
lieren, du kannst nur gewinnen. Und es haben sich auch immerhin ein Dritte] der Leute, auch aus dem
gewerblichen Bereich fiir dieses Modell entschieden. Das war eigentlich, denk ich mal, schon eine relativ
gute Grife, die man da erreicht hat.” (K4-M)
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Da die tarifgebundenen Unternehmen in den vergangenen drei Jahren hiufiger als die tarif-
freien ihr betriebliches System der Leistungsregulierung ,modemisiert” haben (siche Tabelle
3.19), diirfte Gesamtmetall mit der Forderung nach einer Ausdehnung der variablen Anteile
der Einkommen (leistungs- und ertragsbezogen) den Interessen seiner Mitglieder nachkom-
men. Auch die JG-Metall scheint sich, angesichts der betrieblichen Reformanstrengungen auf
diesem Feld der Leistungspolitik, einer Tarifierung erfolgs- und ertragsabhéingiger Entgeltbe-
standteile zu &ffnen''’. Mit dieser Neufassung des Leistungslohnes wiirde der individuelle,
auf die Arbeitsverausgabung bezogene Leistungslohn zugunsten eines betriebs- oder markt-
bezogenen Entgeltanteils relativiert. Dass damit iiber eine schlichte Neufassung der Leis-
tungsindikatoren hinaus ein verédnderter Leistungsbegriff Einzug in die Betriebe erhélt, kann
an dieser Stelle mit einem Verweis auf Reinhard Bahnmiiller (2001: 161 ff.) nur angemerkt
werden.

3.5.2 Methoden der Leistungsregulierung

Von Gesamtmetall wird seit einigen Jahrzehnten die Verbreitung der drei Lohnformen Zeit-,
Akkord- und Priimienlohn fiir den gewerblichen Bereich der Metall- und Elektroindustrie er-
fasst (siche Tabelle 3.20, unten). Demnach befindet sich der Akkordlohn in den alten Bundes-
ldndern bereits seit 1970 auf den Riickzug, wihrend der Préimienlohn an Bedeutung gewinnt.
Anders als in Westdeutschland rangiert in den neuen Bundeslindern der Pramienlohn jedoch
deutlich vor dem Akkordlohn. Fiir die gewerblichen Arbeitnehmer der alten Bundeslénder
ldsst sich zeigen, dass der Anteil der klassischen Leistungslohnformen (Akkord und Préimie)
bis in die 90er Jahre relativ stabil blieb. Seither sind aber drastische Umgruppierungen zu ver-
zeichnen: Betrug der Anteil der Akkordlshner 1990 noch 36,5%, so reduzierte er sich bis
1998 auf 28,2%. Der Prozentsatz der PrimienlShner verdoppelte sich im gleichen Zeitraum
von 10,3% auf 20,9%. In den neuen Bundeslindern hingegen spielte der Akkordlohn von Be-
ginn an nur eine geringe und zudem leicht riickliufige Bedeutung (1992: 13,3%; 1998:
10,7%), withrend dem Prémienlohn ein deutlich htheres und rasant wachsendes Gewicht zu-
kommt (1992: 26,2%; 1998: 40,3%).

"0 vel. hierzu Peters 1999; Zwickel wird in der Stiddeutschen Zeitung vom 27./28. Oktober 2001 entsprechend
zitiert,
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Tabelle 3.20:  Lohnformen in der Metall- und Elektroindustrie 1955-1998 (Zeilenprozente)
Jahr Zeitlshner Akkordlhner Pritmienlhner
in % in% in%
Alte Bundeslinder
© 1955 50,0 50,0 5
1960 49,5 50,5 -
1965 50,1 49,9 &
1970 51,4 48,6 .
1971# 50,5 43,5 6,0
1972 52,5 40,8 6,7
1973 51,8 40,6 7,6
1974 51,9 39,9 8,2
1975 52,5 40,0 7,5
1976 51,8 40,5 7.7
1977 51,5 40,6 7.9
1978 51,8 40,3 7,9
1979 51,9 40,0 8,1
1980 51,7 39,8 8,5
1981 52,3 39,1 8,6
1982 52,8 384 8,8
1983 53,2 37,8 9.0
1984 - 3 -
1985 52,7 38,2 9,1
1986 52,5 37,7 9,8
1987 52,7 36,8 10,5
1988 53,1 36,5 10,4
1989 52,9 36,4 10,7
1990 53,2 36,5 10,3
1991 51,7 35,6 12,7
51,2 32,7 16,1
50,9 32,8 16,3
52,4 30,2 17,4
51,6 28,4 20,0
50,9 za 2 20,9
; .:,:_.-.. ;b~__' Hﬂw‘mm : _'1 'm .;r;_‘n,s.f-,....n
60,2 13 3 26,2
62,3 10,7 27,0
60,7 11,2 28,1
50,4 11,2 38,4
49,0 10,7 40,3

(www. gesamimetall.de)

v e e 5 getrennt erfasst. Quelle: Gesamtmetall-Effektivverdienststatistik
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Der Anteil der Beschiftigten im Zeitlohn reduzierte sich zugunsten des Prdmienlohnes von
60,5% im Jahre 1992 auf 49% fiir das Jahr 1998; wihrend dieser Anteil in Westdeutschland
seit seiner statistischen Erfassung konstant um 50% oszilliert (siche Tabelle 3.20, oben).

Die These einer ,,Flucht in den Zeitlohn — aus den Zwiingen eines obsolet werdenden Ak-
kordlohnes und/oder den Mitbestimmungsrechten des Betriebsrates - ldsst sich folglich weder
filr West- noch fiir Ostdeutschland als allgemeiner Trend bestiitigen.'"" Sofern von einer
_Flucht in den Zeitlohn" gesprochen werden kann, hat dieser in den neuen Bundesldndem,
unmittelbar nach der Wende stattgefunden. Aus dem nachstehenden Zitaten aus Interviews
mit einem Personalverantwortlichen sowie einem Betriebsrat zweier Fallstudien gehen wich-
tige Hintergriinde filr die Préferenz des Zeitlohnes in der Nachwendezeit hervor.

.Das (die Umstellung vom Leistungslohn auf den Zeitlohn — d.V.) war vielleicht zum damaligen Zeit-
punkt, sagen wir, relativ einfach. Ich kann auch folgendes sagen, der Leistungslohn hatte nicht den besten
Ruf. Das hing mit der ganzen Situation zusammen. Es gab hier so viele Stbrungen und Probleme in der
Fertigung und sonst was. Da war's Material nicht da, und da war ein Qualititseinbruch. Und da war ne
Maschinenhavarie. Und da gab's keine Werkzeuge. Nun waren die immer an der Leistung festgebunden
und da gab’s kein Geld [...] . Deswegen waren wir da gar nicht so dagegen. Und das sind dann Erfahrun-
gen, die man selber gesammelt hat, wo ich sag, ich brauch den Leistungslohn eigentlich nicht. Der Zeit-
lohn ist viel verntinftiger. Aber im Zusammenhang mit diesen andern Sachen bis hin zu variablen Leis-
tungszulagen (gemeint ist eine an der Mengenleistung orientierte PrimienbezugsgriBe — d. V.), weil nicht
jeder das Gleiche bringt. Und das hatte dann auch fiir KVP und diese Sachen Wert, weil die Leute dann
begriffen haben, es geht gar nicht, um’s antreiben und vorgeben oder sonst was. Es geht darum, aus jeder
Minute muss was rauskommen. Konzentration auf wertschtpfende Arbeit ergibt sich dann automatisch.
Weil der sich einen ganz andern Kopf macht, wenn gesagt wird, von dir erwartet ich, dass da was raus-
kommt." (K13-M)

,Das (Leistungslohn — d.V.) kann ich also nur machen [...], wenn ein Unternehmen ne durchgingig 10-
ckenlose Produktion hat. Aber wenn ein Getriebe knirscht, dann werd ich mich doch hiiten, den Kollegen
dann dafiir bestrafen zu wollen, wo er nicht dran schuldhaft ist. Ansonsten milsst ich ein Wilkerstamm
von Leuten in die Firma holen, die dann die Arbeit machen, diese Leistungsbewertung vomehmen zu
wollen. Frither gab es Technologen und was weil ich alles, was es da gab, Normer. Die Leute, - wer soll
das machen? (K1-BR)

Der Leistungslohn war bereits vor 1990 in Misskredit geraten. Angesichts fortwahrender so-
wie zunehmende Probleme im Fertigungsablauf wurde er fiir alle Beteiligten offenkundig
dysfunktional. Vor diesem Erfahrungshintergrund und angesichts der Probleme nach der
Wihrungsunion, die betriebliche Kapazitit auszulasten wurde der Wechsel vom Leistungs-
lohn auf den Zeitlohn von den Betriebsparteien wohl gemeinsam getragen. Hinzu kommt,
dass zahlreiche Betriebe im Rahmen des Personalabbaus bereits frithzeitig den gesamten Mit-
arbeiterstamm der WAO (Wissenschaftlichen Arbeitsorganisation) entlieBen und folglich
auch nicht mehr in der Lage waren, die komplexe und pflegeintensive Materie der Vorgabe-
zeitermittlung und Abrechnung zu bewiltigen. Letztlich aber ging es in der Transformations-
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phase vor allem darum, die betriebliche Reorganisationsdynamik und die groBe Absatzunsi-
cherheit mit einfachen, insbesondere tiberschaubaren und kostenddmpfenden Lohnstrukturen
zu begleiten. Insofern kann der Anstieg des Leistungslohns in den letzten Jahren auch als
Konsolidierungsphéinomen angesehen werden.

Fiir den Angestelltenbereich liegen leider weder von Gesamtmetall noch von der amtlichen
Statistik differenzierte Angaben zur Leistungsentlohnung vor. Unsere Erhebungsdaten decken
sich in etwa mit den auf Westdeutschland bezogenen Forschungsergebnissen von Reinhard
Bahnmiiller''%:; Nur in etwa der Hlfte der Betriebe erhalten Angestellte ihr Gehalt ohne aus-
driicklichen Leistungsbezug (Festgehalt). In den anderen Betrieben werden zur Leistungssti-
mulierung vor allem Zulagen und — bereits sehr viel seltener - Primien vergeben (siche
Tabelle 3.21). Wihrend die Leistungszulagen im wesentlichen im Rahmen des flachentarif-
lich vorgesehene Personalbeurteilungsverfahren vergeben werden diirften, besteht fiir ,,Gehalt
mit Leistungsprimie“'” keine entsprechende, extemn definierte Rechts- oder
Orientierungsgrundlage.

Tabelle 3.21:  Entlohnungsformen im Angestelltenbereich

Frage: Welche der folgenden Entlohnungsformen werden in Threm Betrieb vorrangig praktiziert?
(Mehrfachnennungen)

. Lohnform Ost West
Eigene Erhebung* Bahnmilller**
s ' N % %
Gehalt ohne Leistungsanteil 158 49,4 47,7
Gﬁhﬂlt miersmnsmlage /- 161 50,3 40,4
30 9.4 17,4
19 5,9 5
. - 9,4

* Eigene Erhebung N=320; Echebungszeitraum Frihjahr 2001, ** Bahnmallers (2001) Uniersuchung (Erhebungszeitraum
Herbst 1998) und unsere sind nur bedingt vergleichbar (siehe Fulinote 113)

' Zu diesem Ergebnis kommt auch Bahnmaller (2001: 167 ff).

"' Bahnmiillers Untersuchung (2001: 146 f.) und unsere sind nur bedingt vergleichbar, da dessen empirische
Basis auch Betriebe mit weniger als 50 Beschiiftigten umfasst. Weiterhin sind in seiner Erhebung Betriebe
aus Eadcn-Wﬁm:mberg mit etwa knapp der Hilfte der Fille deutlich tberreprisentiert, was die Generalisier-
barkeit seiner Daten beeintrichtigt.

' Betriebe die einer Tarifbindung unterliegen und ihren Angestellten ,Gehalt mit Leistungsprémie’ zahlen,
diirften sich in der Regel in einer tarif- und arbeitsrechtlichen Grauzone bewegen. Denn nach hemschender
Rechtsauffassung sind im Gehaltsbereich pauschal weder direkte noch indirekte Leistungsvorgaben zubissig
(vgl. Lang et al. 1997: 241 ff).
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Wenn man so will, kann man vor dem Hintergrund der beschriebenen Entwicklungen im
Leistungslohn von einem ,Modemisierungsvorsprung’ der ostdeutschen Metall- und Elektro-
industrie sprechen. Das gegeniiber dem tayloristischen Akkordlohn flexibel auf unterschied-
lichste Arbeitsformen und Arbeitsaufgaben anwendbare Instrument des Priimienlohns ist in
Ostdeutschland fast doppelt so hiufig verbreitet wie in Westdeutschland (40,3% gegeniiber
20,9%). Dabei scheint der Trend zugunsten des Pramienlohnes keineswegs seinen Zenit er-
reicht zu haben. Unsere Erhebung besagt, dass der Akkordlohn weiterhin an Bedeutung verlie-
ren und der Priimienlohn weitere Verbreitung finden wird (siehe Abbildung 3.12, unten):
Zwar geben 6% der Manager an, dass der Akkordlohn in ihrem Betrieb kiinftig wichtiger
wird, dem stehen jedoch 15% entgegen, die — auf der Basis einer ohnehin geringen Verbrei-
tung - mit einem Bedeutungsverlust rechnen. Fiir 41% der Betriebe ist von einem Ausbau der
Pramienentlohnung auszugehen; nur 6% der Befragten meinen, dass diesem Instrument der
Leistungsregulierung in ihrem Betrieb kiinftig eine geringere Bedeutung zukommen wird.
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Abbildung 3.12: Trends der Lohn-Leistungsregulierung
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Bemerkenswert hoch fiillt das Interesse an Verfahren der persdnlichen Leistungsbeurteilung
aus. Gewdhnlich erfolgt hierbei anhand einiger tariflicher oder anderweitig definierter Krite-
rien eine jahrliche Leistungsbeurteilung der Zeitlohner und Angestellten durch ihren unmit-
telbaren Vorgesetzten. Den Personalbeurteilungsverfahren werden in der personalpolitischen
Literatur zahlreiche Funktionen zugewiesen: sie sollen unter anderem der Motivierung der
Mitarbeiter und einer ,gerechten’ (da leistungsbezogenen) Entgeltdifferenzierung dienen,
zugleich jedoch Kontrollzwecken entsprechen und Informationen flir personalpolitische Ent-

scheidungen liefern.'"*

Unsere Betriebsfallstudien ergaben jedoch, dass dieses Instrument meist nur zur ,leistungsge-
rechten’ Entgeltdifferenzierung genutzt wird, hiufig aber auch gar nicht systemgerecht zum
Einsatz kommt. So beruhte die Vergiitung in manchen Betrieben auf Leistungseinschétzun-
gen, die bereits mehrere Jahre zuriickliegen. Daran wird erneut deutlich, dass Vorgesetzte, die
auf die Kooperationsbereitschaft ihrer Mitarbeiter angewiesen sind, die mit Leistungsbeurtei-

lungen einhergehende Reibungen und Konflikte meiden.'?

Was ein bissel schwerfiillig ist, obwohl wir's schon versucht haben, ein bissel zu entschiirfen, das ist
nach wie vor diese Leistungsbeurteilungsproblematik, wo wir ehrlich gesagt - das hatte ich auch vorhin
schon mal mit anklingen lassen - auch selber ein bissel den Aufwand scheuen, jedes Jahr von uns aus alle
Mitarbeiter neu zu bewerten. Obwohl es natiirlich eigentlich sinnvoll wiire. Aber einfach, um dort auch
immer wieder die Kontinuitiit reinzubringen und auch, sagen wir mal, eine gewisse Gerechtigkeit zu er-
zeugen. Aber es hat den Nachteil 2) macht's viel Arbeit und b) haben Sie immer wieder die Erklirungsbe-
diirfnisse, wenn einer genau dieselben Punkte kriegt wie vorher. Und wir wollen natiirlich auch nicht,
dass dann nach drei Jahren plétzlich alle 10 Punkte mehr haben. Das ist eigentlich das, was uns ab-
schreckt daran.” (K4-M)

Die von uns personlich aufgesuchten Betriebe waren mit dieser Situation meist unzufrieden
und stellten Uberlegungen zur Aufwertung ihrer Personalbeurteilungssysteme an. Daher ist
auch davon auszugehen, dass der hohe Zuspruch, den die personliche Leistungsbeurteilung
erhilt (60%; siehe Abbildung 3.12), héufig nicht auf dessen formelle Ausdehnung, sondern
auf dessen ,Reanimierung’ in der betrieblichen Praxis abzielt.

.Und im Gehaltsbereich, 4h gibt’s ja auch diesen, diesen Primienanteil und der ist, es nennt sich ja Leis-
tungszulage und der steht seit Jahren aufin, aufn auf Stillstand. Es wurde einmal, irgendwann mal einge-
schéitzt und seit dem nie wieder. Und das ganze wollen wir neu beleben: dass wir's jihrlich einschiitzen.
Also dass wir auch zum Anfang des Jahres ein Gespriich filhren und sagen, was nehmen wir uns vor, ge-
hen dann Oktober, spitestens Mitte November in Auswertungsgespréiche und legen dann fiirs néichste Jahr
neue Leistungszulagen fest. Also das muss belebt werden, es ist quasi momentan, man kann sagen, wie
ein starrer Lohn, Gehalisbestandteil und wirkt nicht. Und ich muss sagen, man kann, man, man kann da-
mit im Prinzip schon steuern. Und man kann auch damit, auch konfliktscheue Vorgesetzte und Mitarbei-
ter dazu bringen, endlich miteinander zu Reden und mal sie zu zwingen, ja Farbe zu bekennen, so, zu
Leistung, zu sagen wo steh ich, und der Chef sagt ich seh das anders und mai und. Also das wiirde ich mir

" gl Breisig 1998; Schettgen 1996.
115 gishe dazu auch: Breisig 1998: 129 ff.; Schettgen 1996: S. 266; Neuberger 1980.
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wilnschen, dort ist es mir momentan zu ruhig. Das ist auch ein Thema, das wollen wir jetzt, ist vom Be-
triebsrat auch angesprochen worden. Ich sag, ich setz das um, im Sinne von hier nem Gespriich und dann
verlang ich das von den einzelnen, mit dem Ziel, dass wir im November die ersten neuen Einschéitzungen
haben. Also das soll nun passieren.” (K7-M)

,Zielvereinbarungen’ sind dem Begriff nach nicht neu.''® Als ,management by objektives’
sind sie ein altehrwiirdiges Instrument der Mitarbeiterfiihrung. Im Zuge von ,Lean Manage-
ment’, ,Dezentralisierung’ und der allgemeinen Senkung der arbeitsorganisatorischen Kon-
trollkosten erlebt die Erweiterung der Qutput-Verantwortung im Rahmen von ,Zielvereinba-
rungen’ eine starke Renaissance.'"’ Auch unsere Daten belegen, dass Zielvereinbarungen
nicht nur in der personalwissenschaftlichen Literatur als zeitgemiifies, modernes Fithrungsin-
strument diskutiert und von Unternehmensberatern empfohlen werden, sondern bereits viel-
fach in das Inventar betrieblicher Managementstrategien ostdeutscher Unternehmen Eingang
gefunden haben. Mehr als ein Drittel (36%) der befragten Manager gibt an, dieses Instrument
in threm Betrieb eingefiihrt zu haben (siche Abbildung 3.13). Ob diese erstaunlich weit ver-
breiteten Zielvereinbarungssysteme auch den in der Literatur aufgefiihrten Anforderungen
gerecht werden, wird in Abschnitt 3.5.3 einer genaueren Analyse unterzogen.

Abbildung 3.13: Verbreitung von Zielvereinbarungssystemen in der ostdeutschen Metall-
und Elektroindustrie

Frage: Haben Sie in [hrem Betrieb ein Zielvereinbarungssystem
{konkrete, schriftlich fixierte Abmechungen zwischen Vorgesetzen und Mitarbeitern Ober anzustrebends Ziele)
eingefithrt?
(N=329)

Keine Antwort
1%

Ja

"% siehe Kap. 3.5.3; vgl. auch: Reichel/Cmiel 1994; Lang et al. 1997: 490 ff.; Breisig 2000.
''? Siehe hierzu: Bahnmiller 2000: 136 ff; 2001.
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Unabhiingig vom Stand der Verbreitung dieses Personalfilhrungsinstrumentes wird dessen
Bedeutung, wie aus Abbildung 3.12 hervorgeht, kiinftig deutlich zunechmen. Knapp ilber die
Hilfte (51%) der befragten Manager meint, dass Zielvereinbarungen als Methode der Leis-
tungsregulierung fiir ihren Betrieb wichtiger werden. Nur in drei Prozent der Betriebe scheint
man von diesem Instrument Abstand zu nehmen. Das {iberrascht, da die Einfiihrung und Etab-
lierung von Zielvereinbarungssystemen hoch voraussetzungsvoll ist.''® Nicht alle Betriebe die
mit diesem Managementkonzept experimentieren, diirften dessen Bedingungen mitbringen
oder diese kurzfristig realisieren kénnen.

3.5.3 Zielvereinbarungen

In unserer Untersuchung haben wir, im Rahmen unserer Erhebung, auch danach gefragt, ob
die Betriebe mit Zielvereinbarungen arbeiten, welche Motive mit diesem Instrument der Per-
sonalfithrung verfolgt und mit welchen Belegschaftsgruppen Ziele vereinbart werden. Ferner
richteten sich unsere Fragen auf die konkrete Ausgestaltung der betrieblichen Zielvereinba-
rungssysteme. Der Trend zur Einfiihrung von Zielvereinbarungssystemen (siche Abschnitt
3.5.2) kann unserer Auffassung nach als wichtiger Indikator fiir das neu erwachte Interesse an
einer betrieblichen, den veriinderten Leistungsbedingungen gerecht werdenden Lohn- und
Leistungspolitik gewertet werden.

Zielvereinbarungen — von Unternehmensberatern vor kurzem noch als ,Geheimtipp’ gehan-
delt — gelten als ein an den veriinderten technischen, organisatorischen und arbeitspolitischen
Bedingungen ansetzendes Instrument der Personalfithrung.'"® Dariiber hinaus werden Zielver-
einbarungen zunehmend als eine moderne Alternative zum herkémmlichen Leistungslohn
empfohlen.'* Mit einigem Recht lésst sich hierbei darauf verweisen, dass dieser dem Leitbild
taylorisierter Arbeitsorganisation gemif entwickelt wurde und daher heutigen Leistungsab-

U2 7ielvereinbarungssysteme setzen organisatorisch {iberschaubare Arbeitsbereiche und in eigener Verantwor-
tung beeinflussbare Arbeitsaufgaben voraus, bedirfen unter sozialen Gesichtspunkten eine von Vertrauen
geprigte Unternehmenskultur sowie eine kooperative Zusammenarbeit zwischen Mitarbeitern und Vorge-
setzten. Weiterhin erfordern Zielvereinbarungen als Instrument dezentraler bzw. , diskursiver Koordination™
(Minssen 1999: 38, 211ff) ein veriindertes Filhrungsverstindnis der Vorgesetzten und die aktive Beteiligung
der Mitarbeiter, Das Filhren mit Zielen wird daher nicht zufillig mit modernen Managementkonzepten der
Betriebs-, Fertigungs- und Arbeitsorganisation in Zusammenhang gebracht (Becker/Engliinder 1994; Rei-
chel/Cmiel 1994; Hey/Pietruschka 1998; Bahnmiiller 2000, 2001 u.a.). Entgegen der herkmmlichen natur-
und ingenieurwissenschafilich geprigten Implementationslogik ist die nachhaltige Einfilhrung von Zielver-
einbarungen, ihnlich wie Gruppenarbeit, auf ein oft langwieriges beteiligungsorientiertes Reorganisations-
verfahren angewiesen (Frei et al. 1993; Hinke 2000; Lutz et al. 2001).

"9 Becker / Engliinder 1994; Bender 1997; Breisig 2000; Reichel / Cmiel 1994.

120 Eperhardt 1995; Reichel/Cmiel 1994 u.a.; selbst aus gewerkschaftlicher Sicht: Hlawaty 1998; Tondorf 1998.
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forderungen immer weniger gerecht wird.'* Dass es sich daher bei Zielvereinbarungen kei-
neswegs um eine voriibergehende ,Mode’ auf dem stets neue innovationstrichtige Etiketten
erfindenden Beratermarkt handeln diirfte, sondern um einen anhaltenden betrieblichen Trend,
darauf haben wir bereits verwiesen (siche Abschnitt 3.5.2).

Da unter dem Begriff Zielvereinbarung in der betrieblichen Praxis zahlreiche, recht unter-
schiedliche Modelle firmieren, wird im Folgenden der betrieblichen Ausgestaltung von Ziel-
vereinbarungssystemen genauer nachgegangen. Hierbei werden wir, sofern moglich, die An-
gaben der Fithrungskriifte mit denen der Betriebsriite kontrastieren. Auch wenn unsere Erhe-
bung Reprisentativitit lediglich fiir die befragten Unternehmensvertreter beanspruchen kann
(weshalb wir uns auch auf deren Aussagen konzentrieren) bleiben die Aussagen der Betriebs-
rite von Belang. Zum einen dienen diese der Plausibilisierung der Aussagen der Fiihrungs-
krifte, zum anderen kiinnten sie erste Hinweise darauf geben, ob der Einfluss von Betriebsri-
ten zu alternativen Modellrealisationen fiihrt. Allerdings gilt es bei der Interpretation der ge-
geniibergestellten Datensétze zu beriicksichtigen, dass zum einen unterschiedliche Sample
verglichen werden, zum anderen Zielvereinbarungen vorwiegend mit Fithrungskriften sowie
auflertariflichen Angestellten und daher hiufig ohne Kenntnis der Betriebsrite vereinbart
werden. Bevor wir unsere Erhebungsergebnisse vorstellen, gilt es jedoch das Management-
konzept der Zielvereinbarung kurz zu skizzieren, um ein priiziseres Verstéindnis dieses Fiih-
rungsinstrumentes zu ermoglichen.

3.5.3.1 Zur Intention von Zielvereinbarungen: Von der Leistungsvorgabe zum
Leistungskontrakt

Zunichst ist zu bemerken, dass das ,,Fithren mit Zielen zum Kemngedanken des in den 50er
Jahren in den USA entwickelten Fithrungskonzeptes ,Management by Objektives’ gehdrt.
Dem MbO-Ansatz gemél werden aus iibergeordneten ,Unternehmenszielen’ operationale
Abteilungsziele abgeleitet. Auf dem Weg einer sukzessiven, der vertikalen Organisations-
struktur folgenden Konkretisierung der Unternehmensziele vereinbaren Vorgesetzte mit
nachgeordneten Managemn Ziele, durch die sie ,,ihren jeweiligen Verantwortungsbereich fiir
bestimmte Ergebnisse abstecken und auf dieser Grundlage ihre Abteilung fithren und die
Leistungsbeitrige der einzelnen Mitarbeiter bewerten“'?2. MbO ist demnach vor allem ein

‘! Bahnmilller 2001; Lang et al. 1997; Brilge 1994
12 Stachle 1990: 786; siche auch Breisig 2000
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strategischer Ansatz der Steuerung von Unternehmensaktivititen mittels einer optimierten
Abstimmung betrieblicher und aufgabenbezogen individueller Zielsetzungen.

Thre motivationstheoretische bzw. verhaltenswissenschaftliche Begriindung findet das moder-
ne Konzept der Zielvereinbarung in der ,Goal-Setting-Theorie’. Deren Autoren'*® befassen
sich mit der Frage, ,,wie Ziele beschaffen sein miissen, um zu Motivation und Leistung zu
fithren und untersucht kognitive Faktoren wie Feedback, Commitment, Partizipation und Be-
lohnung, die sich auf den Erfolg von Zielen auswirken“'?*, War der klassische MbO-Ansatz
im wesentlichen ein Instrument der strategischen Ausrichtung der Leistungsbeitréige durch
individualisierte Leistungsvorgaben, so wird er, erginzt um theoretische Uberlegungen und
empirische Befunde der ,Goal-Setting-Theorie’, zunehmend zu einem auf die Stimulierung
der Leistungsintensitit gerichteten Leistungskontrakt weiterentwickelt.

Vor dem Hintergrund dieser theoretischen Wurzeln lassen sich moderne Zielvereinbarungs-
systeme wie folgt charakterisieren: Zielvereinbarungen dienen der Steuerung von Unterneh-
mens- bzw. Arbeitsaktivititen durch verbindliche, zwischen Vorgesetzten und Beschiftig-
ten(gruppen) partizipativ vereinbarte Zielsetzungen. Die vercinbarten Ziele sollen sich als
betriebliche Teilziele den unternehmerischen Gesamtzielen einordnen. Sie sollten m&glichst
konkret gefasst werden und als anspruchsvolle Ziele das Engagement, die Initiative und Krea-
tivitat der Mitarbeiter befSrdern. RegelmiBige Soll/Ist-Vergleiche sollen ein regelméBiges
Feedback des Zielerreichungsstandes gewihrleisten und schlieBlich eine abschlieBende Be-
wertung der Zielerflillung ermdglichen. Zielvereinbarungen lassen sich als ein multifunktio-
nales Instrument der Personalwirtschaft konzipieren, welches die Kooperation zwischen Vor-
gesetzten und Mitarbeitern verbessert, der Personalfiihrung, der Personalbeurteilung und -
entwicklung dient und Daten fiir die Personalplanung generiert. Schliefilich kénnen Zielver-
einbarungen auch mit einer materiellen Anreizfunktion versehen werden, in dem die Erfiil-
lung vereinbarter Ziele finanziell honoriert wird. Zuweilen wird damit auch die Vorstellung
eines gerechteren Entgeltsystems gekniipft, da Zielvereinbarungen individuellen Arbeitsbe-
dingungen und —anforderungen besser Rechnung tragen konnten, als standardisierte Beurtei-
lungs- oder inflexible Akkord- und Prémienlohnsysteme.'**

12 1 ack 1968; Locke/Latham 1990; Kleinbeck 1996 u.a.
124 Hey/Pietruschka 1998: 17
1% Breisig 2000
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3.5.3.2 Verbreitung von Zielvereinbarungssystemen und manageriale Beweggriinde ihrer
Einfithrung

Unserer Erhebung nach wird in 118 von 328 befragten Betrieben bzw. in mehr als ein Drittel
(36%) der Untersuchungsfillle mit dem managerialen Filhrungsinstrument ,Zielvereinbarung’
zumindest ,experimentiert’ (Abbildung 3.14). Diesem Ergebnis der repriisentativen Fiih-
rungskréftebefragung steht ein deutlich geringerer Anteil (25,6% bzw. 31 von 121) an Be-
triebsréten gegeniiber, die von betrieblich praktizierten Zielvereinbarungssystemen berichten
kinnen (ebd.). Uber die Zahl der Mitarbeiter, mit denen Ziele vereinbart werden, kénnen wir
keine genaueren Angaben machen. In der Regel diirften Ziele bisher nur mit einer kleinen
Minoritit an Fithrungskréften, Angestellten oder gewerblichen Mitarbeitern vereinbart wer-
den.
wAhm, muss ich’s durchrechnen, fiinf, zehn, und dann die drei im Qualititsbereich, dreizehn, vierzehn,

mit sechzehn Mitarbeitern. [...] Zwilf Mitarbeiter betreffen die Kosteneinsparung und drei betreffen Qua-
lititsziele und einer hat quasi logistische Ziele, zum Inhalt - also Einhaltung Lieferzeiten, Liefertermine.”

(K7-M)

Abbildung 3.14: Verbreitung von Zielvereinbarungssystemen nach Betriebsgréfienklassen®

Frage: Haben Sie in Threm Betrieb ein Zielvercinbarungssystem (konkrete,
schriftlich fixierte Abmachungen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern tiber
anzusirebende Ziele) eingefithrt?

(MN=328; N BR=121; in %)

140
120
100

118

50-99 100-199 200-499 >=500 Summarisch

[ﬂlﬂ@g&ﬂﬂnt Ja M Betriebsral Ja |

* Die Angaben der befragten Manager und Betriebsriite sind aufgrund der unterschiedlichen Sample nur bedingt aufeinander
zu beziehen.




111

Abbildung 3.15: Verbreitung von Zielvereinbarungssystemen in tarifgebundenen und tarif-
ungebundenen Unternehmen*

Frage: Haben Sie in Ihrem Betrieb ein Zielvereinbarungssystem (konkrete,
schriftlich fixierte Abmachungen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern tiber
anzusirebende Ziele) eingefithrt?

(N=328; N BR=121; in %)

45
40
36 -
30
25 -
20
15 -
10 -

Mit Tarifbindung Ohne Tarifbindung

®pa nagement Ja M Betriebsrat Ja

* Die Angaben der befragien Manager und Betriebsriite sind aufgrund der unterschiedlichen Sample nur bedingt aufeinander
zu bezichen.

ErwartungsgemaB wird das Fiithrungsinstrument der Zielvereinbarung vor allem von gréfieren
(ebd.) und folglich eher von - tarifgebundenen als tariflosen Unternehmen (Abbildung 3.15)
angewandt. Wenngleich bei dieser Feststellung von einem Betriebsgrofleneffekt auszugehen
ist, bleibt dieser Sachverhalt gleichwohl von Relevanz. Denn bisher hat die Neigung tarifge-
bundener Betriebe zu Zielvereinbarungssystemen die Tarifparteien noch zu keinem tariflichen
(Ver-)Handeln veranlasst. Auch wenn diese Angaben durch eine differenzierte Betrachtung
dessen, was den betrieblichen Akteuren als Zielvereinbarung gilt, noch zu relativieren sein
wird, bleibt der Verbreitungsgrad erstaunlich — zumal angesichts ihrer ausstehenden tarifli-
chen Gestaltung.

Danach befragt, welche betrieblichen Zielsetzungen das Management mit dem Instrument der
Zielvereinbarung verknilpft (Tabelle 3.22), wird vor allem auf die Férderung der Leistungs-
motivation abgehoben (94,9%). Weiterhin wird in Zielvereinbarungssystemen ein personalpo-
litisches Fiihrungsinstrument (89,7%) gesehen, welches das unternehmerische Denken der
Mitarbeiter (82,8%) und deren Identifikation mit dem Unternehmen (73,4%) fordert. Seltener
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wird die Funktion der flexiblen Leistungssteuerung und -kontrolle angefiihrt (68,1%), cbwohl
gerade hierin die Vorziige moderner Zielvereinbarungssysteme gegeniiber klassischen Perso-
nalfithrungs-, Personalbeurteilungs- und Vergiitungssystemen gesehen werden. Vergleichs-
weise wenig Wert wird von Seiten des Managements, welches Zielvereinbarungen betrieblich
einfilhrt bzw. bereits eingefiihrt hat, auf den Aspekt einer leistungsgerechten Entlohnung
(57,4%) gelegt. Doch selbst dieses Motiv wird nach Angaben der befragten Fithrungskrifte in
mehr als der Hilfte der Untersuchungsfille verfolgt.

Tabelle 3.22;:  Mit der Zielvereinbarung verfolgte Unternehmensziele (Zeilenprozente)

Frage: Welches Ziel verfolgen Sie mit dem Instrument der Zielvereinbarung?

Trifft zu Teils/Teils Trifft nicht zu

e in % in % in%
Leistungsmotivation firdem (N=117) 94,9 34 1,7
Fuhrungsinstrument (N=117) 89,7 6,8 34
Unternehmerisches Denken der Mitarbeiter fr- 82,8 12,1 52
demn (N=116)
Identifikation mit dem Betrieb firdern (N=114) 73,7 17,5 B8
‘Flexibles Instrument der Leistungssteuerung- 68,1 21,6 10,3
and —kontrolle (N=116)
L.umngsgermhteﬁnﬂnhnungﬁi=i15} 57.4 26,1 16,5

Von 118 Unternehmen mit Zielvereinbarungssystemen mussten angesichts vereinzelter antwortbezogener Zuordnungsprob-
leme einzelne Unternehmen herausgerechnet werden; folglich variiert die Zahl der befragten Unternehmensvertreter.

Insgesamt scheint die mit der Einfithrung von Zielvereinbarungssystemen verbundene Motiv-
lage des Managements im Einklang mit den konzeptionellen Auffassungen der ,Entgelttheo-
retiker’ zu stehen; wobei stiirker auf motivationale Aspekte abgehoben wird als auf die flexib-
le Steverung des Leistungsverhaltens. Beriicksichtigt man dariiber hinaus, dass gerade den
letzten beiden, Zielvereinbarungssystemen iiblicherweise zugewiesenen Funktionen in jeweils
iiber 20% der Fille zumindest teilweise zugestimmt wird, dann kann unter den Filhrungskrif-
ten von einer recht einhelligen Interpretation dessen ausgegangen werden, wozu Zielvereinba-

rungen genutzt werden sollten.

3.5.3.3 Zielvereinbarungen in der betrieblichen Praxis

Das Instrument der Zielvereinbarung findet, entgegen der urspriinglichen, auf Fiihrungskrifte
zentrierten Konzeption des MbO-Ansatzes, zunehmend auch auBlerhalb des mittleren und obe-
ren Managements Anwendung.'*® Zwar werden auch nach unserer Erhebung in den 118 Be-

6 yal. ua. Breisig 1998, 2000; Reichel/Cmiel 1994; Lang et al. 1997; Hey/Pietruschka 1998
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trieben mit Zielvereinbarungssystemen vorwiegend auBertarifliche Angestellte und Fiithrungs-
kriifte (65%) von diesem Leitungsinstrument erfasst, aber bereits in 60% der Untersuchungs-
betriebe gilt dies auch fiir sonstige Angestellte (Abbildung 3.16, unten). In etwa der Halfte der
Flle (49%) werden selbst gewerbliche Arbeitnehmer in den Zielvereinbarungsprozess einbe-

ZOgen.

Abbildung 3.16: In Zielvereinbarungssysteme einbezogene Belegschafisgrup-

pen*(Mehrfachnennungen)
Frage: Mit welchen Belegschaftsgruppen
werden Ziele vereinbart? (N=118, N BR=31,
Mehrfachnennungen, in %)
0 10 20 30 40 50 60 70 80
T % Management B5
5 @
£s
5 Betriebsrat |58
o varsgorer: | -
g
&
€ Betriebsrat 70
2 5 Monagomen * o
= "E
£8 —
g §
@& =  Betriebsrat |55
| l ] I I

¥ D;::;gabcn der befragten Manager und Betriebsrite sind aufgrund der unterschiedlichen Sample nur bedingt aufeinander
o &1,

Auch hier finden wir wieder unterschiedliche Angaben der Manager und Betriebsriite. Den-
noch stimmen die Aussagen der Betriebsriite im Trend mit denen der Manager tiberein. Der
geringere Anteil an Betrieben, welche Ziele mit auBertariflichen Angestellten und Fithrungs-
kriiften vereinbart, diirfte eher der mangelnden Kenntnis der Betriebsrite zuzuschreiben sein,
als der betrieblichen Realitiit in den ,Filhrungsetagen’. Beide Seiten weisen auf die breite Ein-
beziehung von Angestellten aber auch von gewerblichen Mitarbeitern in die betrieblichen
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Zielvereinbarungssysteme hin. Die Existenz von Betriebsriiten scheint die Einbeziehung ge-
werblicher Arbeitnehmer in betriebliche Zielvereinbarungssysteme demnach nicht zu behin-

dern.

Wihrend mit Fihrungskriften individuell Ziele vereinbart werden und diese persénlich zu
verantworten sind, spricht einiges dafiir, dass fiir Angestellte und gewerbliche Arbeitnehmer
eher abteilungs- oder arbeitsgruppenbezogene Zielsetzungen formuliert werden. Denn der
Aufwand zur Vereinbarung individueller Ziele mit Mitarbeitern dieser Belegschaftsgruppen
wilrde schon aufgrund ihrer schieren Anzahl und des enormen Abstimmungsbedarfs organisa-
torisch meist kaum produktiv zu bewiltigen sein. Auch unsere qualitativen Fallstudien schei-
nen diese Auffassung zu stiitzen:

»Also wir versuchen das auszubauen und wir wollen, ich sag einmal bei den Fithrungskréften, dort mit

den Zielvereinbarungen weiterkommen in der Zukunft und wollen im gewerblichen Bereich natiirlich

einmal weg von diesem ,0-8-15'-GieBkannenprinzip des Priimienlohnes hin zu abteilungsgerechten Prin-
zipien.” (K7-M)

oNur wir werden, wenn wir, was die Selbstorganisation der Teams betrifft, dort weitergekommen sind,
garantiert dahin kommen (Zielvereinbarungen auch fiir gewerbliche Mitarbeiter einzufithren — d.V.), weil
wir Zielvereinbarung dann als das Steuerungsinstrument wollen. Und in dem Rahmen, wie das sinnvoll
ist, dann die Selbstorganisation fixiert (ber Betriebsvereinbarungen, die ja gleichzeitig auch ne Arbeits-
grundlage fiir die Gruppe sind. Und da ist es dann unsere Aufgabe in den vorhandenen Bereichen und
auch im Management diese Zielvereinbarungen so aufeinander abzustimmen und auch auf dieses System
abzustimmen, dass dann rauskommi, was alle mdchten.” (K13-M)

Wie schon dargelegt, gelten modemne Zielvereinbarungssysteme als partizipatives Instrument
der Personalfithrung. Die Mitarbeiter sollen — wie schon das Wort ,vereinbaren’ andeutet - an
der Zielbestimmung aktiv beteiligt werden. Damit sollen die Mitarbeiter als Experten ihrer
Arbeit anerkannt bzw. ,unternehmerisches Denken’ geftrdert und Leistungspotentiale er-
schlossen werden. Schliefilich dient der Prozess der Zielvereinbarung dem Abbau von Rei-
bungsverlusten zwischen allgemeinen betrieblichen und aufgabenbezogenen individuellen
Zielsetzungen. Dem Verfahren der konkreten Zielbestimmung kommt demnach eine eminent
wichtige Bedeutung zu.

Wir haben Fiihrungskréfte und Betriebsrite daher danach gefragt, wie ,die konkreten Ziele
fir einzelne Mitarbeiter oder einzelne Arbeitsgruppen iiberwiegend festgelegt werden
(Abbildung 3.17). Die Auswertung der Auskiinfte der befragten Manager zeigt, dass in fast
38% der Betriebe die Ziele von Seiten der Betriebsleitung und in weiteren 15% von Seiten der
direkten Vorgesetzten einseitig vorgegeben werden. Damit praktizieren 53% der Untersu-
chungsbetriebe eher ein autoritéires als partizipativ zu nennendes Ziel“vereinbarungs“system.
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In 12% der Betriebe wird den Mitarbeitern immerhin ein Recht auf Stellungnahme gewéhrt.
Lediglich in 20% der Betriebe mit Zielvereinbarungssystemen wird den Mitarbeitern die
Moglichkeit eigene Vorschliige in den Zielfindungsprozess einzubringen, eingeréiumt. Der mit
14,5% relativ hohe Anteil der Befragten, die auf die Antwort ,,Sonstiges™ ausweichen, scheint
darauf zu verweisen, dass es in diesen Fillen kein einheitliches Verfahren der Zielbestim-
mung gibt.

Die Ergebnisse der Befragung der Betriebsrite unterscheidet sich insofern von denen der Ma-
nager, als deutlich hiufiger (29% vs. 19,7%) partizipativ angelegte Verfahren der Zielverein-
barung praktiziert werden und den Mitarbeitern auch eher das Recht auf Stellungnahme
(19,4% vs. 12%) zugestanden wird. Laut den Betriebsriiten erfolgt die Fixierung von Zielen
jedoch in fast 39% der Betriebe mittels einseitiger Vorgaben. Es ist folglich anzunehmen,
dass das Bestehen einer betrieblichen Arbeitnehmervertretung der Arbeitnehmerbeteiligung
im Rahmen von Zielvereinbarungssystemen entgegenkommt, autoritire Modellosungen aber
auch nicht ausschlieBt. Inwieweit die mangelnde Einbeziehung der Betriebsrite bei der Ver-
einbarung von Zielen mit Fithrungskréfien und auBertariflichen Angestellten zu einer Verzer-
rung der verglichenen Angaben fithrt, liisst sich, angesichts des explorativen Charakters unse-

rer Studie zu diesem Themenfeld, nur schwer einschitzen.'?’

27 Bisherige Publikationen zu Thema Zielvereinbarung sind Uberwiegend normativen Charakters, Entweder
werden Zielvereinbarungssysteme beschrieben und Unternehmern bzw. Managem zur betrieblichen Nach-
ahmung empfohlen (Eberhardt 1994, 1995; Steingass 2001 u.a.) oder es wird aus Arbeitnehmersicht auf
mbgliche Schattenseiten von Zielvereinbarungen hingewiesen und Arbeitnehmervertretern Gestaltungsermp-
fehlungen zu deren Eingrenzung geboten (Breissig 2000; IG-Metall Verwaltungsstelle Milnchen o.J. u.a.).
Die wenigen erschienen empirischen Arbeiten sind hinsichtlich ihres Erkenntnisinteresses weitgehend an der
Entwicklung managerialer Handlungsempfehlungen ausgerichtet (Conrad/Manke 2001; Hey/Pietruschka
1998 u.a.)
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Abbildung 3.17: Verfahren der Zielbestimmung*

Frage: Wie werden die konkreten Ziele filr einzelne Mitarbeiter oder einzelne

Arbeitsgruppen tiberwiegend festgelegt?
(N=117, N BR=31; in %)
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Vorgabenvon  Vorgaben von Mitarbaiter Partizipative Sonsliges Keina Anbwort
Seiten der Seiten der kénnen zu Vereinbarung
Betriebsleitung direktan Vargaben eine (Mitarbeiter lManagam ant
Viorgesetzten  Slellungnahme bringen ORet
abgeben  Vorschisge ein) Betriebsrat

* Die Angaben der befragten Manager und Betriebsriite sind aufgrund der unterschiedlichen Samples nur eingeschriinkt
aufeinander beziehbar,

Ausgehend von den Angaben der befragten Fithrungskriifte ist folglich festzuhalten, dass
mehr als die Hilfte der 117'*® Betriebe eher mit Zielvorgaben als mit —vereinbarungen arbei-
tet. Entgegen den ausdriicklich verfolgten Zielen des Managements (Abbildung 3.17) diirften
damit motivationale und leistungsbezogene Potentiale dieses Instrumentes ,verschenkt’ wer-
den. Offenkundig werden mit Zielvereinbarungen unterschiedliche Ziele verfolgt, wobei
Chancen zur Steigerung der intrinsischen Motivation nicht immer im Mittelpunkt stehen. In
der Literatur wird regelmébBig {iber das Problem hinweggesehen, dass zum einen partizipative,
gar ,partnerschafiliche Vereinbarungen® gefordert werden, zum anderen Ziele vom oberen
Management ausgehend top down ,heruntergebrochen® werden sollen'*’, Dass beides nur in
Ausnahmefillen gleichermaBen gelingen diirfte, wird verdringt'”. Offenbar bedarf es zur
kohérenten Etablierung von Zielvereinbarungen einer bewussten Akzentsetzung zugunsten
eines Systems der strategischen Ausrichtung der Unternehmensaktivititen oder eines dezen-
tral und diskursiv angelegten Konzepts der Motivations- und Leistungsférderung.

%8 Von dieser Frage an konnte einer der befragten Fithrungskrifte das Interview nicht mehr fortsetzen,
'* Siehe: Scheitler 1999; Eberhardt 1994; 1995; Hey / Pietruschka 1998
**0 Zu den ausnahmen gehort vor allem Breisig 2000: 65 fF.



117

Fiir den Prozess der Zielbestimmung bleibt schlieflich noch von Interesse, ob die Mitarbeiter
Vorgaben oder Vorschlége seitens ihrer Vorgesetzten ablehnen diirfen und ob hierfiir ein Ver-
fahrensweg vorgesehen ist.

Wie man Abbildung 3.18 entnehmen kann, haben die Beschéftigten in knapp Zweidrittel
(63% bzw. 65%) der Betricbe die Méglichkeit, Zielvorstellungen ihrer Vorgesetzten abzuleh-
nen. Fiir 35% der Untersuchungsfille wird dies von den Fithrungskriiften verneint. Die Anga-
ben der Arbeitnehmervertreter fallen weniger deutlich aus. Denn neben den fast 23% der Be-
triebe, in denen die Mitarbeiter die Vorgaben ihrer Vorgesetzten schlicht zu akzeptieren ha-
ben, wurden uns fiir knapp 13% der Betriebe keine genaueren Angaben gegeben. Vermutlich
,verbirgt® sich hinter dem hohen Prozentsatz der Residualkategorie ,,Keine Antwort™ der ge-
ringe Kenntnisstand der Betriebsrite iiber Vereinbarungen mit Fithrungskréften. Bezogen auf
gewerbliche Arbeitnehmer dilrfie neben betrieblich uneindeutigen Verfahrensregeln die Crux
der Differenz zwischen formellen Recht und gelebter Praxis zu einem entsprechenden Ant-
wortverhalten motiviert haben. Die Betriebsriite konnten und wollten uns folglich angesichts
der Komplexitit der betrieblichen Wirklichkeit keine ,einfache Antwort’ geben.

Abbildung 3.18: Maoglichkeit der Ablehnung von Zielvorstellungen®

Frage: Haben die Mitarbeiter Miglichkeit, Ziele abzulehnen?
(N=117, N BR=31; in %)

70 63,2 &40

® \anagement
B Betriebsrat

Ja Nein Keine Antwort

* Die Angaben der befragten Manager und Betricbsrilte sind aufgrund der unterschiedlichen Samples nur eingeschriinkt
aufeinander bezighbar.
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Nunmehr bleibt zu fragen, ,,Was passiert in einem solchen Fall“ der Nichteinigung der Ge-
spriichsparteien. Die 74 bzw. 20 Betriebe, die den Mitarbeitern die Chance der Zielablehnung
einriumen, wurden daher {iber den weiteren Verlauf der Zielfindung befragt. Konzentrieren
wir uns auf die Angaben der Manager, so ergibt sich folgendes Bild. In der Regel (ca. 60%)
werden Vorgesetzte und Mitarbeiter angehalten, untereinander eine Einigung herbeizufiihren.
Ob bei anhaltendem Dissens der Parteien ein weiterer Verfahrensweg vorgesehen ist, muss an
dieser Stelle offen bleiben. In knapp 8% bzw. 7% der Zielvereinbarungssysteme tritt im Falle
einer ausbleibenden Einigung der Parteien der iibergeordnete Leiter bzw. der Betriebsrat ver-
mittelnd hinzu. Eine Schlichtungskommission haben nur die wenigsten Betriebe (etwa 4%)
institutionalisiert. Knapp 15% der Zielvereinbarungssysteme beriicksichtigt offenbar andere
als die bezeichneten Verfahren der ,Konsensbildung’ ',

Die Gesamtbetrachtung der Vorgehensweisen im Falle einer zun#chst misslingenden, kon-
sensorientierten Zielbestimmung vermittelt den Eindruck, dass dieser Fall betrieblich nicht
weinkalkuliert” wird. Denn der favorisierte (Aus-)Weg des Verhandelns bis zu Einigung be-
tont die Méglichkeit einer diskursbasierten Ubereinkunft, womit stirker auf gemeinsame als
differente oder gar gegensiitzliche Interessen abgehoben wird. Ob die Umstellung der betrieb-
lichen Leistungspolitik von herkémmlichen Vorgaben zu dialogischen Verfahren der Aus-
handlung - zumindest fiir den gewerblichen Bereich - derart konfliktfrei verlduft wie augen-
scheinlich unterstellt, erscheint fraglich. In den Betrieben mit Betriebsriiten werden sehr viel
haufiger interessenbedingte Probleme der Zielfindung eingerfumt. Zur Losung derartiger
Konflikte wird statt auf direkte Verhandlungen der Zielvereinbarungsparteien, die in der Re-
gel zugunsten des Vorgesetzten verlaufen diirften, auf die Vermittlung durch Dritte gesetzt
(Abbildung 3.19): Seltener als in der Managerbefragung treten zur Bewiltigung des Zielfin-
dungsprozesses iibergeordnete Vorgesetzte zwischen die Zielvereinbarungsparteien (5% vs.
8,1%), hiufiger hingegen werden Schlichtungskommissionen eingesetzt (15% vs. 4,1%) und
in den liberwiegenden Fillen sieht sich der Betriebsrat in der Pflicht (40% vs. 6,8%). Die An-
gaben der nicht repriisentativen Betriebsritebefragung lassen demnach vermuten, dass das
Bestehen von Betriebsriiten innerbetrieblich zur Akzeptanz interessenbedingter Zielfindungs-

"*! Der im Zusammenhang mit Zielvereinbarungsgespriichen gebréuchliche Begriff des ,Konsenses’® ist insofern
irreflihrend, als er eben eine grundlegende Ubereinstimmung beinhaltet, die in interessenbetonten Konflikt-
feldern wie der Leistungspolitik kaum anzunehmen sind. Demnach scheint es uns in diesem Zusammenhang
sinnvoller von Ubereinkunft bzw. Ubereinkommen zu sprechen. Dieser Begriff berlicksichtigt die Moglich-
keit einer asymmetrischen Einigung. In Zielversinbarungsgespriichen stehen sich schlieBlich in der Regel
nicht Gleiche einander gegeniiber, sondern Vorgesetzte ihren Mitarbeitern.
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probleme beitrigt und folglich institutionalisierte Verfahrenswege der Zielbestimmung be-
glinstigt.

Abbildung 3.19: Verfahrensweg der Konfliktschlichtung im Prozess der Zielvereinbarung*

Frage: Was passiert in einem solchen Fall?
(N=74, N BR=20; in %)

0 10 20 30 40 50 B0 70

Vorg. und Mitarb, 59,5

verhandeln bis zur Einigung

Schiichtungskommission
elingesetzt

Ubergeordnete Leiter wird
vermittelnd tatig

Betriebsrat wird vermitteind
titig

Anderes

B \anagement

Kelos Antwort B Betriebsrat
T I

* Die Angaben der befragten Manager und Betriebsrite sind aufgrund der unterschiedlichen Samples nur eingeschrinkt
sufeinander beziehbar.

Der vielfach totgesagte Leistungslohn erlebt seit den 90er Jahren eine Renaissance.'” Kon-
zentrierte man sich noch in den 80er Jahren zur Motivations- und Leistungssteigerung der
Mitarbeiter auf Fragen der Arbeitsgestaltung, riickt nunmehr die Entgeltgestaltung, insbeson-
dere dessen materielle Anreizfunktion emeut in den Mittelpunkt betrieblicher Aufmerksam-
keit,"*? , Zielvereinbarungen scheinen® hierbei, so Bahnmiiller, ,,am besten auf den Punkt zu
bringen, worum es dem Management derzeit geht: bessere Steuerung des Leistungsverhaltens,
schnellere Anpassung an wechselnde betriebliche Gegebenheiten, schwache Interventions-
moglichkeiten des Betriebsrates und nicht zuletzt Erhdhung der Legitimation des Leistungs-

132 Gishe neben Abschnitt 3.5.2 auch: Bahnmiiller 1999, 2000, 2001; Hlawaty 1998; Frey/Osterloh 2000,
Schmierl 1995

133 Noch 1994 konnte daher etwa Helmut Blige, Personalmanager der Siemens AG, in der Schriftenreihe , Leis-
tung und Lohn* (April 94) der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbiinde die Vernachldssigung
der Entgeltthematik kritisieren: ,,Derzeit wird der Schwerpunkt der Diskussion auf den Wertewandel bei den
Mitarbeitern und auf die ,intrinsische Motivation® ausgerichtet. Diese Orientierung resultiert aus einer Fehl-
einschiitzung der Motivationswirkung des Entgeltes als ,Lohn filr geleistete Arbeit." (Ebd.: 4).
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lohns durch Selbstverpflichtung der Beschiiftigten auf die Leistungsziele®."** Uberwiegend
werden Zielvereinbarungen daher in der personalwirtschaftlichen Literatur mit einer leis-
tungsbezogenen Entgeltkomponente verkniipft.'* Dennoch handelt es sich bei entgeltgekop-
pelten Zielvereinbarungssystemen nicht im engeren Sinne um einen eigenen Entgeltgrund-
satz"’®, vielmehr wird die Zielerfiillung auf herkémmliche Weise vergiitet'”’.

Die Erfiillung von Zielen wird in der Regel monetéir entgolten (Abbildung 3.20). Nur in knapp
10% der Betriebe beruht die Honorierung der Zielerfillung, nach Angaben der Fiihrungskrif-
te, auf immateriellen Anreizen, in annéthernd 13% bleibt selbst eine ideelle Gratifikation aus.
Auch wenn unsere Erhebung keine Auskunft iber die konkrete Gestalt nicht-monetirer An-
reize gibt, so ldsst sich der Literatur entnehmen, dass einige Unternechmen die Zielerreichung
vorwiegend mit MaBnahmen der Personalentwicklung (Weiterbildung, Aufgabenerweiterung,
betrieblicher Aufstieg usw.) verbinden.'*® Meist erfolgt die Vergiitung in der Form von Pri-
mien bzw. Zulagen."”’ Hierbei dominieren Einzelpriimien (46,2%) gegeniiber gruppenbezo-
genen Prémien (19,7%). In 27% der Unternehmen werden Zielvereinbarungen offenbar mit
den betrieblich bestehenden Personalbeurteilungssystemen verkniipft. Inwieweit diese hierbei
{iberarbeitet oder véllig neu gestaltet werden, muss an dieser Stelle unbeantwortet bleiben.'*?

13 Ders. 1999: 19 £: siche ausfithrlicher 2001: 173 £..

% giehe: Becker/Englinder 1994; Brandt/Schache-Keil 2000; Eberhardt 1995; Reichel/Cmiel 1994 etc.

1%6 ygl, Schettgen 1996: 322 f..

7 Siehe: [G-Metall Bezirksleitung Milnchen 1998;. Reichel/Cmiel 1994; Klein-Schneider 1999.

1*¥ Siehe: Breisig 2000: 27 ff.; Conrad/Manke 2000: 56.

1% 5o auch Reichel/Cmiel 1994 und Klein-Schneider 1999,

" In der Beratungsliteratur lassen sich simtliche Formen einer Verbindung von Zielvereinbarungen und Per-
sonalbeurteilungssystemen finden. Hiufig wird fiir eine Ergiinzung von Personalbeurteilungs- und Zielver-
ginbarungssystemen plddiert (Eberhardt 1994, 1995; Conrad/Manke 2000). Seltener wird auch der Verzicht
auf herk&mmliche Personalbeurteilungssysteme zugunsten von Zielvereinbarungen beflirwortet
(Brandt/Schache-Keil 2000; Breisig 2000: 50 f.).
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Abbildung 3.20: Entgeltkoppelung von Zielvereinbarung

Frage: Wird die Erfillung der Ziele honoriert?
(N=117, N BR=31; Mehrfachnennungen, in %5)
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Einzelpramie baw. -

zulage 54,8

Gruppenpramie bzw. -
zulage

Geht in die
Leistungsbeurteilung ein

Micht monetér, ideelle
Gratifikation

Sonstiges
® Management

Keine Antwort 32 . IEEiriEbEfaii

* Die Angaben der befragten Manager und Betriebsrite sind aufgrund der unterschiedlichen Samples nur eingeschrinkt
aufeinander beziehbar.

Die Angaben aus der reprisentativen Filhrungskriftebefragung und der befragten Betriebsrite
stimmen im Trend tiberein. Lediglich der Anteil an Gruppenprémien bzw. —zulagen ist stark
divergent. Dieser ist, nach Angaben der Betriebsréte, nicht nur sehr viel hoher, sondemn tiber-
trifft noch den der an personliche Leistungsbeurteilungssysteme gekoppelten Zielvereinba-
rungen. Die genannte Differenz zwischen den Angaben der Fiilhrungskrifte und Betriebsrite
diirfte vor allem daraus resultieren, dass die befragten Arbeitnehmervertreter sehr viel hiufi-
ger gewerbliche Mitarbeiter im Blick haben und Gruppenpréimien vor allem im Arbeiterbe-
reich mit Zielvereinbarungen verkniipft werden."*'

Insgesamt weisen unsere Untersuchungsergebnisse zum einen darauf hin, dass das Instrument
der Zielvereinbarung in einer wachsenden Zahl an Betrieben zur Anwendung kommt. Zum
zweiten lisst sich eine Ausdehnung des Adressatenkreises liber die Fiihrungsetagen hinaus bis
auf die operative Ebene erkennen. Beriicksichtigt man drittens, dass Zielvereinbarungen mit
den betrieblichen Entgeltsystemen verkniipft werden, wird deutlich, dass Zielvereinbarungen

W1 Zielvereinbarungen werden bei gewerblichen Mitarbeitern in 36,8% der Untersuchungsfille mit einer Einzel-
primie (Angestellte 37,1%) und in 33,3% der Betriebe mit eine Gruppenprimie (Angestellte 21,4%) ver-
knipft (Fithrungskriftebefragung; Mehrfachnennungen).
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einem Bedeutungswandel unterliegen: Das klassische Instrument der Mitarbeiterfilhrung im
Bereich der leitenden Angestellten ergdnzt die tariflich vorgesehenen Leistungslohnsysteme

im Arbeiterbereich.'

Die inhaltliche Ausgestaltung von Zielvereinbarungssystemen &hnelt in der Regel dem her-
kémmlicher Priimiensystem.'* Eine neue Qualitit erhalten diese Verfahren der Leistungsent-
geltermittlung vor allem aufgrund der neu institutionalisierten Verhandlungsebene: Leis-
tungsziele werden nicht mehr zwischen Geschiiftsfilhrung und Betriebsrat verhandelt und fi-
xiert, sondemn zwischen Vorgesetzten und ihren Mitarbeitemn.

Von einem partizipativen System der Zielvereinbarung kann nur fiir 20% der Betriebe ausge-
gangen werden. In der Mehrheit erfolgt die Zielbestimmung aufgrund einseitiger Vorgaben
der Betriebsleitung oder unmittelbarer Vorgesetzter (53%). Allerdings kénnen die Beschiftig-
ten im Falle einer Nichteinigung der Parteien mehrheitlich (ca. 63%) Zielvorgaben ablehnen.
Von einem institutionalisierten Verfahrensweg der Konfliktschlichtung scheint man jedoch
nur in seltenen Fillen ausgehen zu diirfen. In der Regel wird schlicht auf ,,verhandeln bis zur
Einigung” (ca. 60%) gesetzt. Die bestehende Praxis der Zielvorgaben diirfte die an Zielver-
einbarungen gekniipften Hoffnungen auf eine Freisetzung subjektiver Leistungspotentiale
ddmpfen.

Systematische Unterschiede zwischen den Aussagen der repriisentativen Befragung der Un-
temehmensvertreter und denen der 125 befragten Betriebsriite legen folgende Schlussfolge-
rung nahe: Die Existenz von Betriebsriten steht einer Einbeziehung gewerblicher Arbeitneh-
mer in das System der Zielvereinbarung nicht entgegen; vielmehr kommt sie einem beteili-
gungsorientierten und Interessendifferenzen beriicksichtigenden Zielvereinbarungsverfahren
entgegen. Die Gewdhr einer partizipativen Zielvereinbarungspraxis bieten Betriebsrite jedoch
nicht.

"2 Derartige Entgeltsysteme sind in den regionalen Tarifvertriigen der Metall- und Elektroindustrie bisher nicht
vorgesehen und folglich nicht geregelt. Die §§ 87 Abs. 1, Nr. 10 und 11 sowie 94 Abs. 2 des Betriebsverfas-
sungsgesetzes sichern dem Betriebsrat — unabhiingig von einer Tarifbindung - eine Beteiligung bei der Fest-
legung allgemeiner Entlohnungsgrundsiitze und der Einfilhrung und Anwendung neuer Entlohnungsmetho-
den. Damit bedlirfen Zielvereinbarungen rechtlich betrachtet einer zwischen den Betriebsparteien ausgehan-
delten Rahmenregelung (Betriebsvereinbarung). Angesichts der wachsenden Verbreitung von Zielvereinba-
rungssystemen und der bestehenden tarifvertraglichen Regelungsiiicke ist eine flichentarifvertragliche Ver-
einbarung zu diesem Verhandlungsgegenstand zu erwarten.
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3.6 Arbeitszeit und Arbeitszeitflexibilisierung

Die Arbeitszeitthematik hat in den tarifpolitischen Auseinandersetzungen in der Bundesrepu-
blik seit den spéten 1970er Jahren eine zentrale Bedeutung. Dabei haben sowohl die realen
Verinderungen der Arbeitszeitgestaltung wie auch der tarifpolitische und wissenschaftliche
Diskurs iiber Arbeitszeit eine wechselnde inhaltliche Ausrichtung erfahren. Auf die arbeits-
markt- und humanisierungspolitischen Uberlegungen der IG Metall, die in der 1995 einge-
fithrten 35-h-Woche in Westdeutschland miindeten, reagierten die Arbeitgeber von Beginn an
mit Flexibilisierungsforderungen. Gleichwohl kann von einer Flexibilisierungsoffensive erst
seit Anfang der 1990er Jahre gesprochen werden, Hierbei zeigte sich, dass in der betrieblichen
Praxis FlexibilisierungsmaBnahmen in ihrer Initiierung und Gestaltung primiéir den Rentabili-
titserfordernissen der Unternehmen folgten, obwohl auch Arbeitnehmerinteressen nach mehr
Zeitsouverdnitit bzw. Zeitautonomie in der wissenschaftlichen und &ffentlichen Debatte eine
Rolle spielten.'*

Seither wird die Arbeitszeitthematik zunehmend im Kontext von Standortdiskussion, Massen-
arbeitslosigkeit, Wirtschaftskrise und Globalisierung diskutiert — mit zum einen weitreichen-
den Folgen filr die bis in die 1970er Jahre stabilen, sogenannten ,,Normalarbeitszeitstan-
dards“'* und zum anderen auch fiir die Verhandlungsmacht der Gewerkschaften in den aktu-
ellen tarifpolitischen Auseinandersetzungen.'*® Um die neue Qualitat aktueller Entwicklungen
von Arbeitszeitflexibilisierung als solche benennen zu kénnen, sollte auf die nach wie vor
verbreiteten ‘klassischen’ Flexibilisierungsinstrumente hingewiesen werden: Mehrarbeit,
Kurzarbeit, Schicht- und Teilzeitarbeit boten zumindest bis in die 1980/1990er Jahre ausrei-
chende und auch (tariflich und betrieblich) konsensuell verankerte Flexibilisierungsoptionen
fir die Unternehmen. Seit den 1990er Jahren geniigen diese traditionellen Flexibilisierungs-
formen fiir den Ausgleich saisonaler bzw. konjunktureller Schwankungen sowie fiir die Ver-
wertung kapitalintensiver Maschinen und Anlagen offenbar nicht mehr. Die Gkonomische
Begriindung fiir eine neue ,moderne‘ Flexibilisierungsoffensive seitens der Arbeitgeber, die

143 96 auch Reichel/Cmiel 1994 und Klein-Schneider 1999.

144 o 4 idt/Trinczek 1986: 856F, 101: Hermann et al. 1999: 23, 30; vgl. u.a. Bispinck 1996; Seifert 1996, 2001.

145 Unter Normalarbeitszeit versteht man eine der Vollzeitbeschiiftigung entsprechende Arbeitszeit, verteilt auf
finf Wochentage (meist montags bis freitags), die in der Lage nicht variiert (Schilling et al. 1996: 433; Bosch
2001: 220). Abweichungen hiervon wie Uberstunden, Schicht- und Samstagsarbeit sowie Teilzeitbeschifti-
gung galten (bislang) als begriindungspflichtig und waren zudem eng reguliert. Normalarbeitszeit ist dem-
nach als analytische und normative Kategorie zu fassen, die einen zentralen Bezugspunkt fur die Erwerbsar-
beit und die Organisation gesellschaftlichen Lebens darstellt. Vgl. hierzu auch Bosch 2001; Garhammer
2001, 2002; Keller/Seifert 2000; Pfarr 2000; Seifert 1996, 2001.
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auf betrieblich angepasste Losungen der Kontinuisierung, Variabilisierung und Differenzie-
rung von Dauer und Lage der Arbeitszeit'*” zielt, dominiert die Arbeitszeitdebatte nicht nur in
der Tarifauseinandersetzung, sondern auch in der Offentlichkeit.'*® Den Sachzwangargumen-
ten der Arbeitgeberseite konnten und kénnen sich die Gewerkschaften angesichts von Wachs-
tumskrise, Globalisierungsdruck und Massenarbeitslosigkeit letztlich nicht entziehen, zumal
auch in allen anderen Industriestaaten seit Mitte der 1980er Jahre massive Arbeitszeitflexibili-
sierungen zu beobachten sind.'*® In der Folge fanden und finden neue Arbeitszeitflexibilisie-
rungsmdglichkeiten nicht nur Eingang in branchentarifliche Regelungen (z.B. IRWAZ, Be-
schiiftigungssicherungsvertrag) bzw. Haus- und Firmentarifvertrige (beispielhaft VW).
Gleichzeitig war und ist damit eine Dezentralisierung und Verbetrieblichung der Aushand-
lungskompetenz von Arbeitszeitfragen verbunden.'” Die Besonderheit in der Bundesrepublik
bestand im Vergleich zu den anderen Industrielindern darin, dass erweiterte bzw. neue For-
men der Arbeitszeitflexibilisierung mit Arbeitszeitverkiirzung (35-h-Woche) verkniipft wur-
den. Es handelte sich demzufolge um einen Kompromiss aufgrund damaliger tarif- und ge-
sellschaftspolitischer Kraftekonstellationen.'”' Inzwischen sind die Flexibilisierungsanspriiche
der Arbeitgeber nicht nur weitreichender, als vielleicht in den 1980er Jahren vorstellbar; auch
die beobachtbaren Formen der betrieblichen Flexibilisierung, ob tariflich geregelt, geduldet
oder schlicht am Tarif vorbei, haben eine neue Qualitit und eine Verbreitungsintensitit er-

reicht,'*?

Die Arbeitszeitthematik stand zwar nicht im Zentrum der Befragung, sollte jedoch das Bild
iiber die Arbeits- und Leistungsbedingungen in ostdeutschen Betrieben vervollstindigen. Die

Arbeitszeit gehrte zu den Arbeitsbedingungen, bei denen von den Gewerkschaften zunéichst
noch ein deutlicher Abstand zum Regulierungsniveau Westdeutschlands akzeptiert worden

“8 vgl. v.a. Garhammer 2001; Keller/Seifert 2000; Lehndorff 1998; Hermann et al. 1999; Fromberger 1993;
Promberger et al. 1996.

"7 Zum Beispiel Arbeitszeitkorridore, hochflexible Gleitzeit bzw. Arbeitszeitkonten mit langfristigen Aus-
gleichszeitrilumen, Ausweitung der Regelarbeitszeit und Samstagsarbeit.

" Zur arbeitszeitpolitischen Wende siehe u.a. Schmidi/Trinczek 1986: 99fF; Promberger et al. 1996: 24;
Bispinck 1996: 414f.; Bosch 1996: 414; Hermann et al. 1999: 32-42; Lehndorff 1998; 572-576. Die Bedeu-
fung von Arbeitszeitflexibilisierung wird auch im Sozialbericht (2001) des Bundesministeriums fiir Arbeit
und Soziales herausgehoben: Flexible Arbeitszeitmodelle gelten als ,,Modelle der Zukunft* (ebd.: 97).

"’ Hermann et al. 1999: 21; Keller/Seifert 2000: 291; Garhammer 2001: 232, 237.

¥ Schmidv/ Trinczek 1986: 85; Hermann et al.1999: 36. Ausfuthrlicher zur tariflichen Regelung der individuellen
regelméiBigen wochentlichen Arbeitszeit (IRWAZ) auch Promberger 1993. Zur beschiftigungssichernden
Arbeitszeitverkiirzung bei der VW AG siche z.B. Promberger et al. 1996 und zum Tarifvertrag flir die Auto
5000 GmbH siehe z.B. Koch 20012 und 2001b,

5! Vgl. u.a. Schmidt/Trinczek 1986: 85; Promberger 1993: 14; Bispinck 1996 414F,; Hermann et al. 1999: 21;
Lehndorff 2001: 382f.

"2 Vgl. u.a. Schmidt'Trinczek 1986: 83£; Artus 2001: 111-130; Keller/Seifert 2000: 292; auch Promberger et al.
1996; Hermann et al. 1999,
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war, So gilt in der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie seit 1996 die 100%ige Lohnan-
gleichung, aber immer noch die 38-h-Woche. Bisher stand die Angleichung der Arbeitszeit an
das westdeutsche Niveau nicht im Vordergrund der Tarifpolitik.

Traditionelle Flexibilisierungsformen wie Schichtarbeit oder Uberstunden (auch Samstagsar-
beit) gab es auch in der DDR. Die Teilzeitarbeit war dagegen aufgrund des endogen erzeugten
Arbeitskriiftemangels normativ als auch faktisch noch in den 1980er Jahren eine Ausnah-
me.'” Auch Schicht- und besonders Mehrarbeit orientierten sich nicht an wirtschafilichen
Rentabilititskriterien, sondern resultierten aus einer unflexiblen entSkonomisierten Planwirt-
schaft.'** Grundsitzlich galten in der DDR ,zeitliche Normalstandards‘ mit nahezu uniformen
Arbeitszeitregimen. Seit der Wende sind im Zuge der verstirkten Marktintegration auch in
der ostdeutschen Industrie die Flexibilititserfordernisse moderner Produktionstkenomie zum
Betriebsalltag geworden. Bleibt die Frage, ob nicht die problematische wirtschaftliche Ent-
wicklung der Betriebe seit der Wende sowie ungewohnte Entlassungs- und Arbeitslosigkeits-
erfahrungen bei den Beschiftigten einen ungehinderten Durchgriff unternehmerischer Flexibi-
lisierungsforderungen erméglich(t)en. Zieht man die immer wieder festgestellte instrumentel-
le Haltung der ostdeutschen Beschéftigten gegenilber den Gewerkschafien sowie die
betriebskorporatistischen Arrangements zwischen den Betriebsparteien mit in Betracht, so
sind kaum Widerstandspotentiale gegen die, mit Betriebs- und Beschéftigungssicherung, be-
griindeten Flexibilisierungsanforderungen seitens des Managements zu erwarten.'**

In diesem Kontext gewinnen Arbeitszeitfragen in den neuen Bundesldndern an Brisanz. Das
betrifft vor allem die ausstehende formale Angleichung der Wochenarbeitszeit in der ostdeut-
schen Metall- und Elektroindustrie. Anders als in der frithen Arbeitszeitverkiirzungsphase in
Westdeutschland steht jedoch kein entsprechendes *Tauschobjekt’ als Gegenleistung fiir eine
Arbeitszeitverkiirzung zur Verfligung, weil Flexibilisierung als weitgehend selbstversténdlich
betrachtet wird.'*®

153 K eiger 1997: 51f.

154 | epsius 1990: 347ff.; Weinert 1990: 307f. Fur die Beschéftigten resultierten daraus zum Teil erhebliche in-
formelle (Ver-)Handlungsspielriume fiir die konkrete Arbeitszeitmutzung und —ausgestaltung (Voskamp/
Wittke 1991: 30; vgl. dazu v.a. auch Bahro 1979 und Deppe/HoB 1989).

158 yel, hierzu u.a. Aderhold et al. 1994; Forster/Ribenack 1996; Bergmann 1996; Kadtler et al. 1997; Schmidt
1998; Windolph et al. 1999, Artus et al. 2000; Artus 2001.

156 | ehndorff 1998: 576f 2001: 382; Seifert 1998: 584f; Schmidt/Trinczek 1996: 85; Bispinck 1996: 414;
Herrmann et al. 1999: 22,
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Im Folgenden werden unsere Ergebnisse iiber die Geltung der tariflichen Wochenarbeitszeit,
iiber die Verbreitungsintensitit von ‘klassischen’ und neuen Arbeitszeitflexibilisierungsfor-
men und —instrumenten wie Schicht- und Teilzeitarbeit, Uberstunden sowie Arbeitszeitkonten
und Leiharbeit in den untersuchten Betrieben vorgestellt. Aus erhebungstechnischen Griinden
beziehen sich dabei die Angaben in der Regel auf Betriebe, wobei zu beriicksichtigen ist, dass
die Betriebsverteilungen nicht zwangsldufig die Beschiftigtenproportionen widerspiegeln.
Wo die Verteilung bezogen auf die Beschiiftigten besonders wichtig ist, haben wir uns be-
miiht, sie anzugeben.

Ostdeutsche Firmen greifen trotz der vermuteten und in Interviews vielfach bestiitigten Perso-
nalunterdeckung eher auf lingere Wochenarbeitszeiten, Uberstunden bzw. Arbeitszeitkonten
oder auf Leiharbeiter zuriick, als offensiv Personaleinstellungen zu betreiben. Dariiber hinaus
scheint die Arbeitszeitgestaltung in kleinen und mittleren Betrieben auch ein mégliches Expe-
rimentierfeld fiir nicht-regulierte Abweichungen zu sein, wie das Interviewzitat aus einem
tarifgebundenen mittelgrofien Betrieb zeigt.
»Es kommt also durchaus auch vor, gerade Arbeitszeitgestaltung usw. sind dann wirklich Dinge, wo es
vielleicht auch keinen Betriebsratsbeschluss unbedingt gibt, der irgendwo schriftlich fixiert wird, sondern
wo eigentlich gesagt wird: Wir lassen's erstmal ne Weile laufen, gucken uns das mal an. Und wenn das
nichts wird oder wenn der Betriebsrat der Meinung ist, das wird ausgenutzt oder wie auch immer, dann

haben wir immer wieder das Stiick Papier, ob das nun der Tarifvertrag ist oder was, auf das wir uns be-
ziehen kinnen. (K5-M)

3.6.1 Vereinbarte Wochenarbeitszeit

Die im Flichentarifvertrag geregelte Wochenarbeitszeit in der ostdeutschen Metall- und
Elektroindustrie betréigt seit dem 1.10.1996 38 Wochenstunden. Dariiber hinaus bestehen ta-
riflich geregelte Moglichkeiten der Arbeitszeitverlingerung fiir einzelne Arbeitnehmer auf bis
zu 40 Wochenstunden (IRWAZ) sowie die Option beschiiftigungssichernder Arbeitszeitver-
kiirzung auf bis zu 33 Wochenstunden. Aus der Forschungsliteratur wissen wir, dass der Um-
fang der wiochentlichen Arbeitszeit vor allem von der Tarifbindung und Betriebsgriife ab-
hiingt, wobei beide Einflussfaktoren griBtenteils miteinander kovariieren. So war zuniichst zu
{iberpriifen, inwieweit die tarifliche Norm von tarifgebundenen Betrieben eingehalten wird
und ob bzw. inwieweit die 38-h-Woche faktische Ausstrahlungskraft auf Betriebe ohne Tarif-
bindung hat.
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3.6.1.1 Relevanz der 38-Stunden-Woche

Bei den in den Betrieben vereinbarten Wochenarbeitszeiten fiir gewerblich Beschiiftigte und
fiir Angestellte wird deutlich, dass sich die von den Tarifparteien beschlossene Arbeitszeit-
verkiirzung auf 38 Wochenstunden bislang auch in den tarifgebundenen Betrieben noch nicht
voll hat durchsetzen lassen.'”’ Die 38-h-Woche gilt in etwas mehr als der Halfte (54,4%) aller
tarifgebundenen Betriebe (einschliefilich der Betriebe mit Anerkennungs- und Haustarifver-
tragen). In 45,6% der tarifgebundenen Betriebe sind dagegen hohere Wochenarbeitszeiten
vereinbart. Wenig {iberraschend ist, dass in der tibergrofien Mehrheit der Betriebe ohne Ta-
rifbindung (83,5%) mehr als 38h pro Woche gearbeitet wird, die 38-h-Woche gilt damit nur
in etwa jedem zehnten nicht-tarifgebundenen Betrieb. Uber alle Untersuchungsbetriebe hin-
weg heilit das: in ca. zwei Drittel (67,2%) der Untersuchungsbetriebe werden mehr als 38h
pro Woche gearbeitet. In einem Drittel der Untersuchungsbetriebe (32,8%) des Samples ist
die tarifliche 38-h-Woche (bzw. weniger) realisiert (Tabelle 3.23).

Tabelle 3.23:  Wochenarbeitszeit nach Tarifbindung und Beschéftigtenstatus (gewerbliche
Arbeitnehmer: N=320 und Angestellte: N=323)

Im Betrieb vereinbarte Wo- |  Betriebe mit Tarifbin- | Betriebe ohne Tarifbin- Betriebe Gesamt
chenarbeitszeit dung* dung
Gewerbli- | Angestellte | Gewerbli- | Angestellte | Gewerbli- | Angestelle
in % in % in %
38h oder weniger** 54,4 50,7 14,5 13,7 328 30,7
Mehr als 38h 45,6 49,3 85,5 86,3 67,2 69,3
Gesamt 100 100 100 100 100 100
:Anzahl der Betriebe (N) 147 148 173 175 320 323
* ginschlieflich Anerkennungs- und Haustarifverirag; ** insgesamt 11 Betriebe haben eine Wochenarbeitszeit von weniger

als 38h. Es darfte sich hierbei um beschftipungssichernde Arbeitszeitverklirzungen, ob tariflich legitimiert oder nicht, han-
deln.

Diese betriebsbezogenen Angaben sind wegen der unterschiedlichen BetriebsgréBen nur be-
grenzt aussagefihig. Die Relevanz der 38-h-Woche wird genauer durch die Beschéftigtenzah-

' Die Frage zur Wochenarbeitszeit lautete: ,,Wie lange ist in Ihrem Betrieb die vereinbarte Wochenarbeitszeit
fiir Vollzeitarbeitskrdfte — im gewerblichen Bereich und im Angestelltenbereich?*'. Da die Arbeitszeit in ta-
rifgebundenen Betrieben (einschlieBlich Anerkennungs- und Haustarifvertrag) tariflich festgelegt ist, diirfte
eigentlich in diesen Betrieben keine abweichende Regelung mit dem Betriebsrat bzw. mit den Beschiftigten
vereinbart worden sein. Ausnahmen bilden beschiftigungssichernde Arbeitszeitverkiirzungen. Die in der Ta-
belle 1 ausgewiesenen ,negativen Abweichungen‘ sind daher erklirungsbedilrftig. Withrend es sich bei den
Haus- und Anerkennungstarifbetrieben durchaus in dem einen oder anderen Fall um eine durch die IG Metall
legitimierte Abweichung im Rahmen einer kontrollierten stufenweisen Heranfilhrung an die flichentarifliche
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len charakterisiert. Hier wird deutlich, dass die 38-h-Woche (oder eine geringere Wochenar-
beitszeit) fiir rund 53% der Beschdftigten in allen Untersuchungsbetrieben und fiir 75,3%"¢
der Beschdiftigten in tarifgebundenen Betrieben die geltende Norm ist (Tabelle 3.24). Bemer-
kenswert ist auch, dass es im Hinblick auf die Linge der Arbeitszeit zwischen Angestellten
und gewerblich Beschdftigten insgesamt nur geringe Unterschiede gibt.

Tabelle 3.24:  Wochenarbeitszeit nach Tarifbindungsart und nach Beschiftigten (IN=318)

Wochenarbeitszeit Anzahl der B:sc.hafﬁg{m Bﬁchﬁftigte in %
38 h und weniger 36.078 52,8
davon in Betrieben mil: davon:
- Flichentarifvertrag, Anerkennungstarifver- | 30.540 (von 36.513=83,6%)
trag, Hirtefallregelung*
- Haustarifverirag** 2717 (von 7.683=354%)
- Keine Tarifoindung*** 2.821 (von 23.854=11,8%)
Mehr als 38 b 32.234 47,2
davon in Betrieben mit: davon;
- Flichentarifvertrag, Anerkennungstarifver- | 5.973 (von 36.513=16,4%)
trag, Hiirtefallregelung*
- Haustarifvertrag®* 4966 (von 7.693=64,6%)
- Keine Tarifbindung*** 21.033 (von 23.854=88,2%)
Anzahl der Beschiftigten 68.312 100

Die Manager aus 34 Betrieben mit insgesamt 7.600 Beschiiftigten haben nicht geantwortet: 7 Betriebe mit insgesamt 2,590
Beschéftigten konnten in die Berechnung nicht einbezogen werden, da dort die gewerblich Beschiftigten jeweils 38h und
weniger, die Angestellten jedoch mehr als 38h arbeiten. * insgesamt 36.513 Beschifiigte ** insgesamt 7.683 Beschiftigte
#*% inspesami 23.854 Beschiftigte

Insgesamt betriigt der Mittelwert der in allen befragten Betrieben praktizierten Wochenar-

beitszeit ochne Uberstunden 39,1 h pro gewerblichen Arbeitnehmer und 39,2 h pro Angestell-
ten (Tabelle 3.25)."*

Bei einer weiteren Differenzierung der in Tabelle 3.23 zusammengefassten Angaben wird
deutlich, dass die Wochenarbeitszeiten in den Untersuchungsbetrieben von 30 h bis 43,7 h
reichen. Bezogen auf die Verteilung nach Betrieben ist jedoch nicht die tarifliche 38-h-Woche

38-h-Woche handeln kann (was von uns aber nicht nither erfragt wurde), diirften die brigen negativen Ab-
weichungen als ein Bruch mit tariflichen Regelungen betrachtet werden kdnnen.

%8 Die 75,3% berechnen sich wie folgt: Anteil der Summe der Beschiftigten in allen tarifgebundenen Betrieben
mit 38-h-Woche oder weniger (30.540 + 2.717 = 33.257 Beschéftigte) von Summe aller Beschiftigten in ta-
rifgebundenen Betrieben (36.513 + 7.683= 44.196 Beschiftigte) (Tabelle 3.24, Spalte 2, Zeile 2).

'*9 Zu hnlichen Ergebnissen sind auch Bauer et al. (2002: 691.) in ihrer repriisentativen Arbeitszeitbefragung
gekommen: Sie ermittelten filr das verarbeitende Gewerbe in Ostdeutschland eine durchschnittliche Wochen-
arbeitszeit von 39,4 h fiir das Jahr 2001. Auch Gesamtmetall (2001) gibt fiir das I. Quartal 2001 (Untersu-

itraumn) eine durchschnittliche Wochenarbeitszeit fiir die ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie

von 39,6 han,
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normleitend, sondern die kurz nach der Wende eingefithrte 40-h-Woche. Sie gilt in gut jedem
zweiten Untersuchungsbetrieb(Abbildung 3.21) und fiir rund ein Drittel der Beschdftigten.'"

Abbildung 3.21: Wochenarbeitszeit nach Betrieben und Beschéftigtenstatus in % (Gewerbli-
che Arbeitnehmer: N=320 und Angestellte: N=322)
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Die 40-h-Woche wird am hiiufigsten in nicht-tarifgebundenen Betrieben praktiziert (Tabelle
A 11 im Anhang), kommt aber auch in tarifgebundenen Betricben im Rahmen von Sanie-
rungstarifvertriigen zur Anwendung, wie Interviewausziige aus einem nicht-tarifgebundenen
und einem tarifgebundenen Betrieb mit Sanierungstarifvertrag verdeutlichen.

_Und in der Arbeitszeit haben wir uns natirlich auch abgekoppelt [vom Tarifvertrag, d.V.]. Wir stehen
nach wie vor bei 40 Stunden in der Woche.* (K7-M)

Bei den Wochenarbeitszeiten unterhalb der flichentariflichen 38-h-Woche handelt es sich
meist um zeitlich begrenzte, beschiiftigungssichernde Absenkungen, wie folgendes Zitat zeigt.

Wesentlicher Punkt der Hartefallregelung ist bei uns die Absenkung der Arbeitszeit ohne Lohnausgleich
auf 36,5 Stunden; 38 Stunden ist die tarifliche, 36,5 Arbeitsstunden pro Woche." (K11-M)

160 v7on den insgesamt 70.902 Beschiftigten (68.312+2.590), fur die uns die detaillierten Wochenarbeitszeiten
vorliegen (Tabelle 3.24) arbeiten 23.356 Beschiifligte (32,9%) 40 Stunden pro Woche.
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3.6.1.2 Hobhe der Wochenarbeitszeit und deren Einflussfaktoren

Bei der Frage nach méglichen differenzierenden Einflussfaktoren auf die Hohe der Wochen-
arbeitszeit ist also die Tarifbindung der wichtigste Faktor (Tabelle 3.23 und Tabelle 3.24). Die
Orientierungsfunktion des Flachentarifvertrages fiir die nicht-tarifgebundenen Betriebe zeigt
sich daran, dass etwa jeder achte von ihnen die 38-h-Woche beachtet. Bemerkenswert ist aber,
dass nur jeder zweite der tarifgebundenen Betriebe die 38-h-Woche praktiziert. Dies bedarf
einer néheren Betrachtung. Aufschluss dariiber gibt eine weitergehende Differenzierung nach
den Arten der Tarifbindung. Anhand der Mittelwerte der Wochenarbeitszeiten (Tabelle 3.25)
ist ablesbar, dass Betriebe mit Haustarifvertrigen eine im Schnitt um 1,3h hihere Wochenar-
beitszeit praktizieren als flichentarifgebundene Firmen (bzw. Betriebe mit Anerkennungsta-
rifvertrag).'®'

Tabelle 3.25:  Mittelwerte der Wochenarbeitszeiten nach Art der Tarifbindung und Be-

schiftigtenstatus

Arten der Tarifbindung bzw. tiberwiegende Form der Rege- | Wochenarbeitszeit fiir | Wochenarbeitszeit fr
lung von Lohn und Gehalt im Betrieb (Anzahl der Betricbe) | Vollzeitarbeitskrifte | Vollzeitarbeitskrifte
o r ' im gewerblichen Be- | im Angestelltenbe-

e reich inh (N=320) | reich in h (N=322)
| Reguliirer Fléichentarifvertrag 38,2 383
Flichentarif mit Hirtefallregelung 38,5 38,5
Anerkennungstarifvertrag® 37,6 383
Haustarifvertmg 39,5 39,6
Keine Tarifbindung, Orientierung am Flichentarif 39,5 39,6
Keine Tarifbindung, Vercinbarungen mit Betriebsrat 9.4 19,4
Keine Terifbindung, individuelle Vertrige 39,6 39,7
Mittelwerte:gesamt. 39,1 39,2

* Ein Betrieb hat aufgrund von Vereinbarungen zur Beschiftigungssicherung eine deutlich abgesenkte Arbeitszeit filr alle
Beschitftigten, so dass in Verbindung mit der geringen Anzahl der Betriebe die durchschnittliche Wochenarbeitszeit in dieser
Gruppe unter 38h liegt (siche auch Tabelle A 11 im Anhang).

Dieser deutlich hohere Mittelwert gegeniiber Flichentarif- bzw. Anerkennungstarifbetrieben
ist dadurch zu erkldren, dass in etwa 20% der untersuchten Haustarifbetriebe 39 bzw. 39,5
Wochenstunden gearbeitet werden und in reichlich 6 von 10 Haustarifbetrieben die 40- bzw.
41-h-Woche praktiziert wird. Zusammengefasst heifit das, dass in mehr als 80% der Betriebe
mit einem Haustarifvertrag die fldchentariflich vereinbarte Wochenarbeitszeit von 38h offen-
bar weitgehend (noch) nicht bindend ist (auch Tabelle A 11 im Anhang).'®?

'“! Bei den Betrieben ohne Tarifbindung haben die jeweils unterschiedlichen Formen der Regulierung von Lohn
und Gehalt dagegen kaum eine differenzierende Wirkung auf die Hohe der Wochenarbeitszeit,

'“ Angesichts dieses Ergebnisses sei noch einmal auf die Besonderheit der Betriebe mit Haustarifvertrag verwie-
sen: Betriebe mit Haustarifvertrag weichen nach unseren Erhebungen mit und ohne Zustimmung der IG Me-
talle von der flichentariflichen 38-h-Woche ab. Hufig wird in den Haustarifvertréigen vereinbart, wihrend
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Mit der ausfithrlichen Betrachtung der Haustarifbetriebe soll nicht aus dem Blick geraten,
dass auch in einem Fiinftel der Flichentarifbetriebe nach wie vor 40h pro Woche gearbeitet
werden (Tabelle A 11 im Anhang). Es ist zu vermuten, dass es sich hierbei héufig um ein in-
formelles, tarifwidriges ,Unterlaufen® der tariflichen Norm handelt.'® Es stellt sich die Frage,
ob es fiir diese ,Negativ-Abweichung® der Flichentarifbetriebe plausible, begiinstigende Fak-
toren gibt. In der Literatur wird sehr deutlich auf die Rolle der Betriebsrdte bei der konkreten
betrieblichen Umsetzung arbeitszeitlicher Regelungen hingewiesen.'* Zudem ist es eine der
grundlegenden Annahmen der Industrial-Relations-Forschung, dass Betriebsriite die zentralen
Akteure bei der Umsetzung und Kontrolle tariflicher Normen im Betrieb sind. Der Betriebs-
ratseinfluss zeigt sich auch in unseren Ergebnissen (Tabelle 3.26): in den Betrieben, die einen
Betriebsrat haben, ist es wahrscheinlicher als in den Untersuchungsbetrieben insgesamt, dass

38 oder weniger Wochenstunden gearbeitet werden. e

Tabelle 3.26:  Vergleich der Wochenarbeitszeit zwischen Betrieben insgesamt und Betrie-
ben mit Betriebsrat nach Tarifbindung / Odds'*

Tarifbindung 38h oder weniger Mehr als 38h Odds 38h u. weni-

: : in % in % ger / mehr als 38h
Betriebe insgesamt | Mit Tarifbindung 54,4 45,6 1,193
(N gesamt=320) | Ohne Tarifbindung 14,5 85,5 0,169
Insgesamt 32,8 67,2 0,488
Betricbe mit Be- Mit Tarifbindung 63,9 36,1 1,770
Ariebsrat Ohne Tarifbindung 19,1 80,9 0,236
iy Insgesamt 45,0 55,0% 0,818

Die bedingten Wahrscheinlichkeiten (konditionale Odds) einer 38h-Woche sind in emem Betriebsratsbetrieb
deutlich hiher (0,818) als in den Untersuchungsbetrieben insgesamt (0,488). Das Mab filr die Abweichung der
konditionalen Odds, das Odds Ratio, betrfigt fur die Untersuchungsbetricbe mit einem Betriebsrat 1,678
(1/0,596; 0,596=0,488/0,818). Das heifit, die Odds von Untersuchungsbetrieben mit einem Betriebsrat, die 38-h-
Woche einzuhalten, sind rund 1,7 mal so groff wie die der Untersuchungsbetriebe insgesamt. Der Betriebsratsef-

der Vertragslaufzeit an die Flachentarifregelungen anzuschlieBen. Fiir wie viele der untersuchten Haustarif-
betriebe eine solche Regelung zutrifft, kann aus den vorliegenden Daten ermittelt werden.

163 Dyie tarifliche 13%-Regel (IRWAZ) wurde von uns in dem Zusammenhang ausgeschlossen, da ausdriicklich
nach der Wochenarbeitszeit flir Arbeiter und Angestellte insgesams gefragt wurde.

164 crof et al. 1999: 510: Klenner 1997: 258; Hermann et al. 1999: 52fF, 177ff; DulVEllguth 1999: 165, 170-
174: Artus et al. 2000: 611F; auch Artus 2001.

165 anschaulich wird dies auch an Folgendem: Von den insgesamt 75 Flichentarifbetrieben, die Angaben zur
Wochenarbeitszeit gemacht haben, haben 10 Betriebe keinen Betriebsrat. Von diesen 10 Firmen ohne Be-
triebsrat wiederum gehdren immerhin 9 (!) zu der Gruppe von insgesamt 15 Flichentarifbetrieben mit einer
40-h-Woche (siehe auch Tabelle A 11 im Anhang).

% (dds sind ein VergleichsmaB fir die Wahrscheinlichkeit von zwei Kategorien durch die Betrachtung ihrer
Quotienten (AndreB et al. 1997: 142). In Tabelle 4 sind die konditionalen Odds, eher eine 38-h-Woche zu
praktizieren, differenziert filr Betriebe mit Betriebsrat und alle Betriebe ausgewiesen. Die Odds, eher eine 38-
h-Woche zu praktizieren, betragen flir die Untersuchungsbetriebe insgesamt 32,8% / 67,2%=0,488 und fiir
Betriebe mit einem Betriebsrat 45% / 55%=0,818. Je hther die Abweichung zwischen zwei konditionalen
Odds ist, desto stirker ist der Zusammenhang beispielsweise zwischen dem Bestehen eines Betriebsrats und
dem Praktizieren der 38-h-Woche.
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fekt bleibt auch dann bestehen, wenn innerhalb der Gruppe der tarif- bzw. nicht-tarifgebundenen Betrieben zwi-
schen Betriebsratsbetrieben und den Betrieben insgesamt unterschieden wird (1,770 im Vergleich zu 1,193 und
0,236 im Vergleich zu 0,169).

Neben der Tarifbindung und dem Betriebsratseinfluss wurden weitere mogliche Einflussfak-
toren gepriift. Der Zusammenhang zwischen der Betriebsgrofe und der Tarifbindung bzw. der
Einhaltung der tariflichen Normen gehirt praktisch zum Allgemeinwissen der Industrial-
Relations-Forschung.'® Die Betriebsgrofie wirke auch in unserer Untersuchung signifikant
differenzierend; mit zunehmender Betriebsgrifle verringert sich die Wochenarbeitszeit
(Tabelle 3.27). Wie gesagt, muss hierbei beriicksichtigt werden, dass zwischen der Betriebs-
grolie und der Tarifbindung ebenfalls ein signifikanter Zusammenhang besteht.

Tabelle 3.27:  Wochenarbeitszeit nach BetriebsgrifBenklasse (N=322)

BetriebsgréiBenklasse Mittelwert der Wochenarbeitszeit
fiir Vollzeitarbeitskréifte* in h
50 bis 99 Beschiftigte 39,4
100 bis 199 Beschiifiigte 39,2
200 bis 499 Beschiiftigte 38,9
500 und mehr Beschiiftigte 38,3
Betriebe insgesamt 39,1

* Da die Unterschiede bei der Wochenarbeitszeit zwischen Angestellten und Arbeitern maximal
0,1 h betragen, wird auf eine nach dem Beschiftigtenstatus differenzierte Darstellung verzichtet,

Eine signifikante bzw. eindeutige Beziehung zwischen dem Bundesland bzw. Tarifgebiet
(Standort) und Wochenarbeitszeit konnte nicht festgestellt werden.

Neben den genannten Faktoren ist auch iiberlegenswert, ob der Zeitpunkt der Betriebsgriin-
dung (ob ein Betrieb bereits vor 1990 bestand oder erst danach gegriindet wurde) einen signi-
fikanten Einfluss auf die Hohe der in den Betrieben vereinbarten bzw. praktizierten Wochen-
arbeitszeit hat: Zum einen ist bekannt, dass neu gegriindete Betriebe eher tarifliche Normen
unterschreiten'*; und zum anderen waren die ehemaligen Treuhandbetriebe iiberdurchschnitt-
lich hiufig in Arbeiigeberverbinden organisiert und damit tariflich gebunden. So zeigt sich
dann auch, dass in den nach 1990 neu gegriindeten Betriebe gegeniiber ehemaligen DDR-
Betrieben (vor 1990 gegriindet) relativ hdufiger mehr als 38h gearbeitet wird (Tabelle 3.28).
Auf der Basis der bedingten Wahrscheinlichkeiten heilt das: Fiir Betriebe, die bereits vor
1990 bestanden, sind die bedingten Wahrscheinlichkeiten, 38 h oder weniger zu arbeiten,

"’ Hierzu z.B. Bahnmilller 2001: 48. Dieser Zusammenhang gilt auch filr die ostdeutsche Industrie. Vgl. z.B.
Schiifer/Wahse 2001: 106fT.; Artus et al. 2000: BOff.
18 ygl. Bahnmilller 2001: 49.
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rund anderthalb mal (0,55/0,35=1,57) so grof wie filr Betriebe, die erst nach 1990 entstanden
sind.

Tabelle 3.28:  Wochenarbeitszeit nach Zeitpunkt der Betriebsgriindung / Odds

38 ho. weniger Mehr 38 b Odds

38 h o. weniger/mehr als 38 h
Betricb bestand vor 1990 78 (35,6%) 141 (64,4%) 0,55
Betrieb entstand nach 1990 27 (26,2%) 76 (73,8%) 0,35

Zu beachten ist auch hierbei wiederum, dass die Betriebsbiographie eng mit der Betriebsgrife
zusammenhingt: die nach 1990 gegriindeten Untersuchungsbetriebe sind iiberdurchschnittlich
kleinere Betriebe (Tabelle A 12 im Anhang).'®’

Geprilft wurden auch die Aufirags- und Ertragsiage sowie die Marktentwicklung der vergan-
genen Jahre (1998-2000). Es ergab sich hieraus jedoch kein messbarer differenzierender Ein-
fluss auf die Hohe der im Betrieb vereinbarten Wochenarbeitszeit. Dieses Ergebnis ist inso-
fern iiberraschend, da andere, nicht repriisentative Untersuchungen aus der jiingeren Vergan-
genheit auf den Zusammenhang zwischen wichentlicher Arbeitszeit und Auftragslage hinge-
wiesen haben.'™® Offenkundig ist die Erhthung der Wochenarbeitszeit ein letztlich betriebs-
politisch heikles Thema, so dass trotz verbreiteter Abweichungen nur zdgerlich davon
Gebrauch gemacht wird. Stattdessen erscheint es leichter durchsetzbar, auf andere Méglich-
keiten der effektiveren Koordination bzw. VergrdBerung des Arbeitsvolumens wie lingerfris-
tige Arbeitszeitkonten, Mehrarbeit oder Leiharbeit. Die naheliegende und auch gesamtwirt-
schaftlich beste Losung, mehr Personal einzustellen, wird von sehr vielen Betrieben tunlichst
vermieden (sieche Abschnitte Arbeitszeitkonten, Mehrarbeit und Leiharbeit i

Alle aufgezeigten Verteilungen legen den dominanten Differenzierungseffekt der Betriebs-
groBe nahe. Um die Bedeutung anderer Variablen wie Tarifbindung, Vorhandensein eines
Betriebsrates, Betriebsbiographie, wirtschafiliche Situation und Standort auf ihren Einfluss
auf die Umsetzung der tariflichen Wochenarbeitszeit von 38h hin zu priifen, wurde ein multi-

' vgl. Schifer/Wahse 2001: 171,

'™ Artus et al. 2000: 61.

"' Unsere Ergebnisse werden auch von anderen Untersuchungen bestitigt. So sprechen beispielsweise Behr
(2000: 91f) bzw. Behr/Engel (2001 258f) von einer Abschliefung der Belegschaften gegenfiber externen
Personalressourcen und einer dementsprechend intensiven und extensiven Nutzung des vorhandenen Perso-
nals.
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variates Schitzverfahren durchgefithrt. Anhand einer logistischen Regression'’? (Tabelle A 13
im Anhang), zeigt sich, dass die Wahrscheinlichkeit, einer 38-h-Woche (oder weniger) signi-
fikant hoher ist in gréfleren Betrieben, in tarifgebundenen Betrieben und bei Existenz eines
Betriebsrates. Der zuvor gemessene Einzeleffekt der Betriebsbiographie ist dagegen als ab-
hiingiger Betriebsgrifeneffekt zu interpretieren.

Insgesamt liegt also die in den untersuchten Betrieben vereinbarte Wochenarbeitszeit im
Schnitt (39,1h) deutlich {iber der flichentariflich geregelten 38-h-Woche. Da in rund einem
Drittel der Betriebe und fiir etwa 53% der Beschiiftigten im Sample die 38-h-Woche gilt, kann
insgesamt (noch) nicht von einer flichendeckenden Umsetzung der tariflichen Norm gespro-
chen werden. Die nach der Wende eingefithrte 40-h-Woche ist in den Betrieben immer noch
stark verbreitet. Sie gilt fiir ein Drittel der Beschiiftigten und in jedem zweiten Untersu-
chungsbetrieb. Die BetriebsgroBe, das Vorhandensein eines Betriebsrates und die Tarifbin-
dung wurden dabei eindeutig als die signifikanten Einflussfaktoren fiir die Geltung der fla-
chentariflichen Wochenarbeitszeit bestimmt. Das heiBt: in tarifgebundenen Firmen, in grofien
Betrieben und in Betrieben mit einem Betriebsrat ist die 38-h-Woche am wahrscheinlichs-
ten.'” Das macht aber zugleich auf ein ostdeutsches Problem aufinerksam. Wenn Kleinbe-
triebe, Betriebe ohne Tarifbindung und ohne Betriebsrat als diejenigen identifiziert wurden,
die am stiéirksten von der tariflichen Arbeitszeitnorm ,abweichen®, so miissen die vorliegenden
reprisentativen Ergebnisse, die sich nur auf Betriebe von 50 und mehr Beschéftigten bezie-
hen, kritisch eingeschitzt werden. Nach allen bisherigen Untersuchungen haben Kleinbetriebe
(bis 49 Beschiiftigte) eine signifikant niedrigere Tarifbindung und seltener Betriebsriite, was
im allgemeinen auch zu ungiinstigen Regelungen fiir die Beschiftigten fiihrt. Da diese Gruppe
aus erhebungstechnischen Griinden von uns nicht beriicksichtigt werden konnte, ist davon
auszugehen, dass unsere Ergebnisse ein insgesamt positiveres Bild zeichnen, als dies fiir die
Gesamtheit der ostdeutschen Metall- und Elektroindustriebeschiftigten angenommen werden

muss.

' Die logistische Regression priift die Signifikanz des Einflusses mehrerer Variablen bei gleichzeitiger Kontrol-
le ihrer Interaktion untereinander (AndreB et al. 1997: 265-270).

'™ Die vorliegenden Ergebnisse werden auch von fritheren, qualitativen Studien bestitigt. So kommen z.B. Artus
et al. (2000; 61) zwar zu dem Schluss, dass im griiBten Teil der von ihnen untersuchten Betriebe , zumindest
formal die 38-Stundenwoche" gilt. Da die Autoren jedoch mehrheitlich mittlere und GroBbetriebe untersucht
haben, ist das kein Widerspruch zu unseren Befunden. Denn unsere Daten belegen klar die hohe Wahrschein-
lichkeit der 38-h-Woche in gréfieren Betrieben.
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3.6.2 Schichtarbeit

Schichtarbeit zielt durch die Ausdehnung der Betriebsnutzungs- und Maschinenlaufzeiten vor
allem auf die Amortisation des eingesetzten Kapitals. Mit der steigenden Kapitalintensitit in
Verbindung mit einer beschleunigten Innovationsgeschwindigkeit nimmt auch das Interesse
der Betriebe an einer Ausdehnung von Betriebszeiten zu. Schichtarbeit scheint hierfiir das
lang erprobte und relativ konfliktarme Mittel zu sein.'”* Daneben gehtren mehrschichtige
Arbeitssysteme ebenso wie Kurzarbeit oder Mehrarbeit zu den traditionellen Strategien der
Arbeitszeitflexibilisierung. Allerdings setzt(e) Schichtarbeit eine kontinuierliche Produktion
voraus, wihrend neuere Arbeitszeitflexibilisierungsmodelle wie Gleitzeit oder Mehrarbeits-
zeitausgleich mittels Arbeitszeitkonten, befristete Beschiiftigung oder Leiharbeit gerade eine
flexible Anpassung des Arbeitszeitvolumens an schwankende Produktions- bzw. Aufiragsvo-

lumina herstellen sollen. Hier hat(te) klassische Schichtarbeit bislang seine Grenzen.'”

In unserer Erhebung wurde die Schichtarbeit differenziert erfasst und nach 2-, 3- und anderen
Schichtformen gefragt. Dabei wurde die Verbreitung von Mehrschichtarbeit in den Betrieben
und daritber hinaus die Nutzungsintensitét ermittelt. Mehrschichtige Arbeitssysteme sind in
den untersuchten Betrieben weit verbreitet. In fast sieben von zehn Untersuchungsbetrieben
(68,7%) wurde, neben Normaischichi, mehrschichtig gearbeirez.'m Dabei konnen in der
Mehrzahl der Betriebe unterschiedliche Mehrschichtsysteme gleichzeitig zur Anwendung
kommen (Tabelle 3.29), wie auch folgendes Interviewzitat zeigt.

. Weil der Tarifvertrag sagt ja lediglich, es ist die 38 Stundenwoche bei uns glltig. Die Betriebsvereinba-

rung regelt nun ganz konkret, welche Abteilung arbeitet einschichtig, welche arbeitet Wechselschicht frith

und spit, welche das Klassische unterbrochene Dreischichtsystem, wie zum Beispiel in der [...], die ja

auch nur von Montag bis Freitag arbeitet, frilh, sp4t und nachts, aber das Wochenende nicht, und welche
Bereiche machen das Konti-Schichtsystem.” (K9-BR)

o Vgl hierzu u.a. Bosch 1996: 424; Hermann et al. 1999: 27; auch Lehndorff 2001. Schichtarbeit sttt in Ost-
deutschland vermutlich auf wenig Barrieren, nicht nur weil sie auch in DDR tblich war, sondern vor allem,
weil die Schichtzuschlige ein wichtiger Einkommensbestandteil sind. Garhammer (2001: 237) meint hierzu,
dass niedrige GrundlShne ein Anreiz seien, ,,Zuschlige gegen soziale Zeit zu tauschen".

1”5 Bislang wurden Auftragsschwankungen in Schichtbetrieben klassisch durch Sonderschichten, Freischichten
oder Kurzarbeit kompensiert. Kiirzere Arbeitszeiten filhren aber offenbar in Schichtbetrieben eben nicht
zwangsliufig zu einer Verklirzung der Betriebszeiten, sondern zu einer Verlingerung und vor allem flexible-
ren Anpassung der Betriebszeiten an den betrieblichen Bedarf (Lehndorff 2001: 378). Vgl. auch Klenner
1997: 256f.

1% Dieser Befund wird durch die Arbeitszeitbefragung des ISO K&in in etwa bestitigt. So ermittelten Bauer et al.
(2002: 106) fiir das Produzierende Gewerbe in Ostdeutschland in der BetriebsgriBenklasse 20 bis 199 Be-
schiftigte einen Anteil an Schichtbetrieben von 31%, bei Betrieben von 200 bis 499 Beschéftigten bereits ei-
nen Anteil von 79% und bei GroBbetrieben ab 500 Beschéftigte betriigt der Prozentsatz an Schichtbetricben
95%.
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Tabelle 3.29:  Normal- und Mehrschichtarbeitarbeit nach Betrieben (Mehrfachnennungen)
(N=323)

Anzahl der Betriebe %

Nein, nur Normalschicht 102 31,6
Ja, Normalschicht und andere 221 68,7
Schicht insgesamt Davon in (Mehrfachnennungen):

206 Betrieben Normalschicht

195 Betrieben 2 Schichten

180 Betrieben 3 Schichten

174 Betrieben 4 und mehr Schichten

Gesamt 323

100,3 (=100)

Betrachtet man jedoch die Beschéftigtenzahlen, kehrt sich das Bild um: Die Mehrzahl der
Beschdftigten (62,4%) arbeitet in der Normalschicht.'” Das am hiufigsten vorkommende
Mehrschichtsystem, bezogen auf die Beschiftigten, ist das 3-Schichtsystem, gefolgt vom 2-
Schichtsystem. Der Anteil an Beschiftigten, die in 4 oder mehr Schichten arbeiten ist dagegen

gering (Tabelle 3.30).

Tabelle 3.30:  Anzahl der Beschiftigten in Normal- und Mehrschichtsystemen (Spalten-
prozente) (N=323)

Zahl der Beschiftigten %
Normalschicht 38.190 62,4
2-Schichtsystem - 8.809 14,5
3-Schichtsystem 12.263 20,0
4- und Mehrschichtsystem 1.910 3,1
‘Anzahl der Beschiiftigten® 61.172 100

* Es haben Manager aus 323 Betricben mit insgesamt 71.146 Beschiftigten auf die Frage (siche Tabelle 3.29 oben) geant-
wortet. Die Befragten konnten jedoch nur fir Betriebe mit 61.172 Beschéftigten genaue Aussagen treffen, d.h, fiir die brigen

Beschiftigte liegen keine Angaben vor.

Zu fragen ist nun, welche Faktoren bzw. Strukturvariablen Einfluss darauf haben, ob in einem
Betrieb mehrschichtige Arbeitssysteme zur Anwendung kommen. Die Nutzung von Mehr-
schichtarbeit variiert, wie erwartet, hoch signifikant mit der Befriebsgrdfe: in mittleren und
grofen Betrieben kommen relativ hiufiger Mehrschichtsysteme zum Einsatz als in kleinen

""" Der Anteil der Schichtarbeiter ist in der Metall- und Elektroindustrie aufgrund der eingangs beschriebenen
Kapitalverwertungszwinge hither als derjenige von allen Beschitftigten in Deutschland (rund 38% gegenfiber
18%). Hinzu kommt der BetriebsgrBeneffekt, da wir nur Betriebe mit 50 und mehr Beschiftigten untersucht
haben. Dennoch zeichnet sich insgesamt offenbar auch ein Trend zu vermehrter Schichtarbeit ab. So ist der
Anteil der Beschiftigten mit Schicht- bzw. Nachtarbeit in Deutschland von 1995 bis 1999 leicht angestiegen
(von 15% auf 18%) (Garhammer 2001: 236f.). Beobachtet wird z.B. in der Automobilindustrie auch ein U-

bergang vom Zwei- zum Dreischichtsystem (Lehndorff 2001: 376, 382).
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Betrieben (Tabelle 3.31). Interessant ist, dass die Betriebe der GroBenklasse 200 bis 499 Be-
schiiftigte den gréfiten Anteil an Mehrschichtbetrieben aufweisen.

Tabelle 3.31:  Betriebe mit Normal- und Mehrschichtsystemen nach Betriebsgréfienklasse

(N=323)
BetriebsgroBenklasse
50 bis 99 Be- 100 bis 199 200 bis 499 500 und mehr Gesamt
schilftigte Beschiftigte Beschiiftipte Beschiiftigte in %
in'% in % in % in %

Mur Normal- 46,0 230 13,5 20,0 31,6
schicht
Normal- und 54,0 77,0 86,5 80,0 68,4
Mehrschicht
Gesamt % 100 100 100 100 100
Anzahl der 148 B E] 52 30 323
Betriebe (N)

Neben der Betriebsgrifle gibt es eine Reihe weiterer bekannter Einflussfaktoren. So konnen
Mehrschichtsysteme technologisch bzw. prozessbedingt sein (wie z.B. in der Eisen- und
Stahlerzeugung). In unserer quantitativen Untersuchung konnte jedoch kein signifikanter Zu-
sammenhang zwischen Branche und Schichtarbeit festgestellt werden. Das knnte zum einen
mit der Branchenzusammensetzung unseres Samples zusammenhéngen, das nur einen relativ
geringen Anteil an Betricben der Metallerzeugung umfasst. In den beiden Betrieben des Fall-
studiensamples, die zum Wirtschaftszweig der Metallerzeugung und —bearbeitung gehdren,
wird allerdings mehrschichtig gearbeitet. Zum anderen verweist das aber darauf, dass Mehr-
schichtarbeit in den untersuchten Betrieben insgesamt weniger durch technologische Prozesse
der jeweiligen Branche determiniert ist, sondern primiir durch die Notwendigkeit der Ausdeh-
nung der Anlagenutzungs- bzw. Betriebszeiten, also durch den Verwertungsdruck kapitalin-
tensiver Aniagen und Maschinen, bedingt wird. Aus den Kurzfallstudien ergaben sich weitere
interessante Hinweise auf die Griinde mehrschichtiger Arbeitssysteme, die ebenfalls mit den
Kapitalverwertungsbedingungen zusammenhéngen, aber etwas anders als von uns erwartet.

,Und durch Berechnung haben wir eben festgestellt, dass wir lieber die Nachtschichtzuschlige zahlen
und kommen immer noch besser weg, als wenn wir das am Tage machen, weil nachts Strom billiger ist."

(K1-M)

,Und das hing urséchlich damit zusammen, dass wir quasi auf Grund des Aufiragsbooms in der Branche
natiirlich auch mitgegangen sind und haben gesagt, wir bauen aus. Kapazititen knnen sie so schnell
nicht ausbauen. Wir waren auch rdumlich am Ende, So sind wir in die rollende Woche gegangen. [...] Die
rollende Woche, ist sicherlich Gberall, ob's in der GroBstadt ist oder auf'm Land, ein Thema, was nen
deutlichen Einschnitt, ich sag einmal, ins Privatleben bedeutet. Und das Ganze zu verhandeln und durch-

Zusetzen beim Betriebsrat hat Geld gekostet.” (K7-M)
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Wenn man davon ausgeht, dass der Konkurrenz- und Verwertungsdruck auf nationalen und
internationalen Mérkten grofier ist als beispielsweise auf lokalen/regionalen Mérkien, legt das
die Frage nahe, ob eventuell der Marks, fiir den ein Betrieb produziert, mit entscheidend dafiir
ist, ob ein Betrieb Mehrschichtsysteme anwendet. Auch die Ferfigungsart konnte ein wichti-
ger Einflussfaktor sein, insofern als Grofiserien- bzw. Massenfertigung das kontinuierliche
Produktionsvolumen aufweisen, das als ,Bedingung’ fiir klassische Mehrschichtarbeit gilt.
Uberpriift man nun die genannten Variablen hinsichtlich ihres Einflusses auf die Wahrschein-
lichkeit von Mehrschichtarbeit mittels einer logistischen Regression, also bei gleichzeitiger
Kontrolle von Interaktionseffekten zwischen diesen Variablen, so zeigt sich, dass in der Tat
die signifikanten Einfliisse vor allem von der Betriebsgrife, dem Markt und der Fertigungsart
ausgehen. Mit anderen Worten: Mehrschichtarbeit ist signifikant wahrscheinlicher in mittel-
grofien Betrieben, die Produkte in mittleren und groflen Serien und fiir nationale und interna-
tionale Miirkte produzieren (Tabelle A 14 im Anhang).

Insgesamt sind mehrschichtige Arbeitssysteme in den ostdeutschen Metall- und Elektrobe-
trieben inzwischen wieder weit verbreitet. Allerdings ist auch hier die Gruppe der betroffenen
Beschiiftigten kleiner als der Anteil an Mehrschicht-Untersuchungsbetrieben vermuten lésst.
Wie die Regressionsanalyse gezeigt hat, sind es vor allem spezifische Strukturvariablen, die
ein Mehrschichtsystem wahrscheinlicher machen. Gerade diese Merkmale (grofie Betriebe,
Grofiserienfertigung, internationaler Markt) sind jedoch insgesamt eher weniger typisch fiir
die Betriebslandschaft der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie (siche Kap. 2). Das
heifit, dass im Vergleich zu unseren Ergebnissen der Anteil an Mehrschichtbetrieben sowie
die Zahl der mehrschichtig Beschiftigten in der Metall und Elekiroindustrie Ostdeutschlands
insgesamt niedriger sein diirften. Wenngleich die Auftragslage keinen signifikanten Einfluss
(unabhiingig von den oben angefiihrten Faktoren) hat, so weist Mehrschichtarbeit dennoch auf
eine relevante Auslastung der ostdeutschen Betriebe hin, was als ein Indikator fiir die Konso-
lidierung gelten kann (siehe auch Tabelle A 15 im Anhang).

3.6.3 Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit ist in den Untersuchungsbetrieben, bezogen auf die Beschiftigten, wenig ver-
breitet. Es besteht immer noch ein hohes Interesse an Vollerwerbstitigkeit, gerade auch bei
den beschiftigten Frauen (siehe Abschnitt 3.7.3). Griinde hierfiir sind zum einen in den nach
wie vor bestehenden grundlegenden Einstellungen und aus der DDR nachwirkenden Hand-
lungsmustern zu suchen. In der DDR war Vollzeiterwerbstitigkeit sowohl staatlich erwiinscht
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als auch die If?.a:g':].r'ral Zum anderen ist zu vermuten, dass die Vollerwerbsneigung gleichzeitig
auf den bestehenden Einkommensriickstand im Vergleich zu Westdeutschland zuriickzufiih-
ren ist. So ist bekannt, dass viele Beschiiftigte in Ostdeutschland nur deshalb eine Teilzeitbe-
schiftigung ausiiben, weil eine Vollzeitbeschiftigung nicht zur Verfiigung stand.'” Auf eine
weitere Besonderheit ist an dieser Stelle nur hinzuweisen, da wir hierzu keine Daten erhoben
haben: Teilzeitbeschiftigung ist in Ostdeutschland nicht die klassische Halbtagsarbeit, denn
im Vergleich zu westdeutschen Frauen arbeiten ostdeutsche Teilzeitbeschiftigte durchschnitt-

lich deutlich linger.'®

In etwa sechs von zehn Untersuchungsbetrieben gibt es Teilzeitregelungen, die allerdings
jeweils nur wenige Beschiiftigte — im Durchschnitt 5 bzw. 6 Beschiftigte pro Betrieb betref-
fen. Insgesamt arbeiten 1.196 Teilzeitbeschiftigte in 196 Betrieben, das sind rund 2% der
Beschiftigten des Samples (1.196 von 71.502 Beschiftigten)'®'. Damit liegt der Anteil der
Teilzeitbeschéftigten in den Untersuchungsbetrieben unterhalb der Teilzeitquote in der ost-
deutschen Metall- und Elektroindustrie insgesamt (3,1% im Jahr 2000) und auch unterhalb
der Teilzeitquote der westdeutschen Metall- und Elektroindustrie (4,4% im Jahr 2000)."*?

Die Betriebsgrofe konnte als ein Faktor ermittelt werden, der die Wahrscheinlichkeit von
Teilzeitarbeit in den Untersuchungsbetrieben beeinflusst — in gréferen Unternehmen ist Teil-
zeitarbeit etwas verbreiteter als in kleinen (Tabelle 3.32). Dieser Zusammenhang ist aus der
Literatur auch fiir westdeutsche Betriebe bekannt.'®?

I gehufer/Wahse 2001: 27; vgl. auch Nickel/Schenk 1996: 2591F.; Schilling et al. 1996: 433f,, 436; Ziegler
2001: 15; ANBA 4/2000:391.

1" gehiifer/Wahse 2001: 27; Ziegler 2001: 15; IAB-Betriebspanel Sachsen 2000: 29; Beckmann 1997: 636f.;
Bundesanstalt fir Arbeit 2000. Zum Problem von Teilzeitarbeit als Einkommens-"Falle® siche Keller/Seifert
2000: 298.

1% Beckmann 1997: 635.

181 394 Manager haben auf diese Frage geantwortet und in diesen 324 Betrieben waren zum Erhebungszeitpunkt
71.502 Arbeimehmer beschiftigt.

182 Ziegler 2001: 62f. Im Vergleich dazu lag die Teilzeitquote im ostdeutschen verarbeitenden Gewerbe bei 7%
und in Ostdeutschland insgesamt bei 16% (Westdeutschland insgesamt 21%) (Schitfer/Wahse 2001: 28; IAB-
Betriebspanel Sachsen 2000: 29; Ziegler 2001: 15, 62f).

'®> ANBA 4/2000: 391; Leber 1999: 3f
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Tabelle 3.32:  Betriebe, in denen Teilzeitarbeit angeboten wird, nach Betriebsgréfienklasse
(Zeilenprozente) (N=326)

Betriebsgrifenklasse Anzahl der Betrie- | Anteil der Betriebe | Anzahl der Betrie-
be mit Teilzeitar- der jeweiligen be
beit Grobenklasse mit
Teilzeitarbeit
in %
50 bis 99 Beschiftigte 86 573 150
100 bis 199 Beschiiftigte 57 61,3 93
200 bis 499 Beschiftigte 30 56,6 53
500 und mehr Beschiiftigte 26 86,7 30
Gesamt 199 61,0 326

Fiir das westdeutsche Verarbeitende Gewerbe ist zudem belegt, dass Betriebe mit einem hi-
heren Frauenanteil einen héheren Nutzungsgrad von Teilzeitarbeit aufweisen, was vor allem
damit zusammenhiingt, dass Teilzeitbeschéftigung immer noch in der Regel von Frauen aus-
geiibt wird (siehe Abschnitt 3.7.3).'"® Der Zusammenhang zwischen betrieblichen Frauenan-
teil und Teilzeitarbeit spiegelt sich auch in den vorliegenden Ergebnissen wider. Die Untersu-
chungsbetriebe, in denen Teilzeitarbeit angeboten wird, sind im Schnitt nicht nur gréfer als
Betriebe ohne Teilzeitarbeit, sie beschiftigen anteilig auch mehr Frauen.'®

Der in der Literatur belegte Zusammenhang zwischen Qualifikationsniveau und Teilzeitarbeit
fiir das westdeutsche verarbeitende Gewerbe, wonach Teilzeitbetriebe ein geringeres Qualifi-
kationsniveau aufweisen, gilt so fiir das vorliegende Sample nicht.'® Die Differenzen hin-
sichtlich der Anteile an den einzelnen Qualifikationsgruppen zwischen Betrieben mit und oh-
ne Teilzeitarbeit sind unwesentlich (siehe Tabelle A 16 im Anhang). Es ist jedoch anzuneh-
men, dass es sich bei der Teilzeitbeschiftigung vorrangig um Arbeitsplitze im kaufminnisch-
verwaltenden Bereich mit eher niedrigeren Qualifikationsanforderungen handelt.'®’

Insgesamt kann also in Bezug auf Ostdeutschland immer noch von einer ,,signifikanten Teil-
zeitliicke™ gesprochen werden, was auch die vorliegenden Daten deutlich zeigen. Die geringe
Verbreitung der Teilzeitarbeit wird fiir die ostdeutsche Industrie insgesamt auch von der Lite-
ratur bestitigt.'*® Hier bestehen offenbar die groften Differenzen gegeniiber westdeutschen

15 ANBA 4/2000: 391; Leber 1999; 4.

"5 In Betrieben mit Teilzeitangeboten arbeiten durchschnittlich 253 Beschiiftigte, davon 48 Frauen, in Betrieben
ohne Teilzeitarbeit dagegen im Schnitt 167 Beschéftigte und davon 34 Frauen.

1% vgl. ANBA 4/2000: 391; IAB-Materialien 4/2000; 2; Leber 19993f.

17 Bisherige Befunde zeigen, dass vollzeitbeschaftigte Frauen sich durch ein deutlich hdheres Qualifikationsni-
veau auszeichnen. Vgl. Beckmann 1997: 637; Bosch 2001: 226f.; Schilling et al. 1996: 437.

1% ANBA 4/2000: 391; Leber 1999: 3,
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Betrieben. Auch der Nutzungsgrad von Teilzeitbeschiiftigung durch Betriebe wie auch Be-
schiftigte ist sehr gering. Das heiBt, es gibt zwar Teilzeitarbeit, aber sie stellt immer noch eine
,seltene Abweichung dar*. Wie bereits eingangs dargelegt, ist Teilzeitarbeit fiir ostdeutsche
Beschiiftigte relativ unattraktiv. Dessen ungeachtet wurde in den letzten Jahren eine wachsen-
de Verbreitung von Teilzeitbeschiftigung in ostdeutschen Betrieben beobachtet. Dieser Pro-
zess ist allerdings kritisch zu sehen, handelt es sich hierbei hdufig um unfreiwillige Teilzeit-
beschéiftigung (vor allem bei Frauen).'® Dieser Trend einer, aus Sicht der Betroffenen unge-
wiinschten, Umverteilung von Arbeit wird sich nach den bislang vorliegenden Prognosen
fortsetzen.'*® Dennoch diirfte es aufgrund der insgesamt geringen Frauenbeschéftigung in der
ost- und westdeutschen Metall- und Elektroindustrie auch kiinftig relativ enge Grenzen fiir
Teilzeitbeschiftigung geben, es sei denn, der angemahnte Paradigmenwechsel, der die Attrak-
tivitdt von Teilzeitarbeit fiir Ménner und fiir qualifizierte Tétigkeiten erhdht, wiirde sich tat-
séichlich vollziehen.'”" Bedingung hierfiir wire, dass Teilzeitbeschiftigte den Einkommens-

verlust bei einer reduzierten Arbeitszeit hinnehmen wollen und auch kénnen.

3.6.4 Regelungen zu Arbeitszeitkonten

Arbeitszeitkonten, auf denen jeweils Plus- und Minusstunden angesammelt werden konnen,
bilden das zenirale Element modemner Arbeitszeitflexibilisierung. Sie haben vorrangig das
Ziel, kapazitive Uber- oder Unterauslastung regelungs- und kostengiinstig zu kompensieren,
wenngleich das Instrument auch Autonomiepotentiale fiir Beschiftigte beinhalten kann. Die
in den Betrieben praktizierten Regelungen sind bisherigen Untersuchungen zufolge vielfil-

tig.'”?

Die Gemeinsamkeit besteht jedoch darin, dass die (tarifliche) Regelarbeitszeit eine Bezugs-
griBe darstellt, die {iber- und unterschritten werden kann und innerhalb eines bestimmten

Zeitraumes erreicht werden soll. Die Unterschiede bestehen zum einen hinsichtlich der Zeit-

182 Schafer/Wahse 2001:27; Beckmann 1997:636fF.; Ziegler 2001: 15; Garhammer 2001: 236.

0 ANBA 4/2000: 391; Engelbrech/Junglkunst 2000: 4, 2001. Nach Ansicht von Bosch (2001: 222f)) muss es
keine zwangsl4ufige Trendfortschreibung in dieser Richtung geben, denn in den skandinavischen Lidndern
nimmt Teilzeitbeschiftigung wieder ab. Hier sind Frauen schon linger und vor allem durch entsprechende
gesellschaftliche Rahmenbedingungen besser in den Arbeitsmarkt integriert. So gesehen wiire unter spezifi-
schen gesellschaftlichen Bedingungen Teilzeitbeschaftigung ein tempordrer (arbeitsmarktpolitischer und) ge-
sellschaftlicher Integrationsprozess. Unterstiitzt wilrde ein solcher Prozess durch eine Verlingerung der Ar-
beitszeit von Teilzeitbeschiftigten und eine weitere Verklirzung der Arbeitszeit von Vollzeitbeschiftigten
(Bosch 2001: 223). Hierzu auch Bosch 1996: 430f; LehndorfT 1998: 571-575, 577.

¥ ANBA 4/2000: 391.

92 y/gl. u.a. Bosch 2001: 225, 1996: 425f; Seifert 2001: 84-86, 2000: 242, 1998: 583-585, 1996: 442-444; Dobi-
schat/Seifert 2001: 97f.; LehndorfiMansel 1999; 515; Klenner 1997: 255-258; Bispinck 1996: 414, 4161,
419: Schilling et al. 1996: 433; Hermann et al. 1999: 155-167.
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elemente, die auf Konten gebucht werden: Sie resultieren aus Gleitzeit, transitorischer Mehr-
arbeit, aus Arbeitszeitverkiirzung oder Korridormodellen. Mitunter bestehen in Betrieben
auch mehrere Kontenarten gleichzeitig. Die Modelle kénnen zum anderen beziiglich der Aus-
gleichszeitrdume variieren — von Kurz-, Jahres- oder Langzeitkonten, wobei bislang in west-
deutschen Metall- und Elektroindustriebetrieben offensichtlich mittelfristige Konten {iberwie-
gen. Kritisch wird in der Literatur diskutiert, dass viele Kontenregelungen kaum noch inner-
halb eines festgelegten Zeitraumes auf Null zu bringen sind. Das heifit in der Konsequenz,
dass zwar die (tarifliche) Wochenarbeitszeit als Bezugsgrofie weiterbesteht, faktisch aber an
Bedeutung verliert. In der betrieblichen Praxis heiit das, dass im Gegensatz zu bezahlter
Mehrarbeit der Arbeitskriifteeinsatz kostengiinstiger und effektiver an den betrieblichen Er-
fordernissen ausgerichtet werden kann. Zugleich handelt es sich bei den Plusstunden um ein
nicht verzinstes Darlehen an die Betriebe. Problematisch werden diese Kontenmodelle vor
allem dann, wenn bei kontinuierlicher Auslastung und zu knappen Personalressourcen wenig
Mdaglichkeiten bestehen, die Zeitguthaben tatséchlich auch wieder abzubauen. Deutlich wurde
in Untersuchungen auch, dass es auch von der Kompetenz und Durchsetzungsfihigkeit der
Betriebsrédte abhéingt, wie Arbeitszeitkonten gefiihrt bzw. kontrolliert werden und wie bei-
spielsweise mit Kontoiiberhéingen verfahren wird,'”®

Die Arbeitszeitflexibilisierung jenseits der traditionellen Konzepte ist auch in ostdeutschen
Betrieben bereits weit fortgeschritten, wie unsere Ergebnisse und auch andere Untersuchun-
gen belegen.'™ Gerade die oben beschriebene Problematik der Kontoiberhinge diirfte nach
bisheriger Kenntnis auch in ostdeutschen Betrieben ein Problem darstellen, wie das Beispiel
einer Gleitzeitregelung in einem Kurzfallstudienbetrieb zeigt.
.Ja gut, die Arbeitszeit ist immer noch geregelt nach einer Betriebsvereinbarung [...] Und die legt fest:
Gleitarbeitszeit z.B. filr Angestellte, Kemarbeitszeit von 9 bis 15 Uhr und Stunden ansammeln bis 20, der

Rest wird dann gestrichen [...] Und da gibt es schon einige Probleme. Wenn ich mein Stundenkonto an-
sammle, bis 20 Stunden darf ich ansammeln. Alles, was dariiber ist, wird gestrichen.” (K12-BR)

Die Betriebe versuchen nicht nur Aufiragsschwankungen, sondern auch einen vielfach zu
niedrigen Personalbestand kostenglinstig auszugleichen.'” Hierfiir sind Arbeitszeitkonten,

mit hiufig bis zu einem Jahr Ausgleichszeitraum, fiir die ostdeutsche Metall- und Elektroin-
dustrie als Flexibilisierungsoption offensichtlich eminent wichtig.

%% yal. u.a. Seifert 2001: 86f, 90, 1996: 49; Grof et al. 1999: 512; Klenner 1997: 261-263; Hermann et al.
1999: 156.

1% Seifert 2001: 85; Artus et al. 2000: 62f.; LAB-Betriebspanel Sachsen 2000: 45.

195 Artus et al. 2000: 63; Seifert 2001: 84; Bosch 1996: 426.
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3.6.4.1 Verbreitung von Arbeitszeitkonten

In rund acht von zehn Untersuchungsbetrieben (79,8%) existieren Regelungen zu Arbeitszeit-
konten'®® — entweder fiir die gesamte Belegschaft (ca. 56% der Betriebe) oder fiir einzelne
Belegschaftsgruppen (rund 24% der Betriebe). Bezogen auf die Beschiiftigten heilit das: fast
zwei Drittel (64,8%) der Beschiftigten im Sample sind mit Arbeitszeitkonten unterschiedli-
cher Art konfrontiert. In etwa 4% der Betriebe ist deren Einfiihrung bereits geplant. Fiir ledig-
lich rund 16% der Betriebe ist die Einfilhrung von Arbeitszeitkonten zur Zeit kein Thema

(Tabelle 3.33).

Tabelle 3.33:  Regelungen zu Arbeitszeitkonten (N=322)

Anzahl der % Anzahl der %
Betricbe Beschiftig-
) ten

Ja, fiir alle Beschiftigte 180 55,9 46.189 64,8
Ja, filr einzelne Beschiiftizgtengruppen 77 23,0 i *
Nein, sind aber geplant 14 44 . .
Nein, sind auch nicht geplant 51 15,8 7310 10,3
Gesamt 322 100 71.229

* Exakte Angaben sind hierzu aus dem Datenmaterial nicht zu gewinnen.

Es wurde an anderer Stelle bereits ausgefiihrt, dass die Guthaben auf Zeitkonten aus unter-
schiedlichen Quellen stammen kénnen. Dennoch zeigte sich in verschiedenen Untersuchun-
gen, dass Zeitkontenmodelle vermehrt zur kostengiinstigen und effektiveren Kompensation
von bezahlter Mehrarbeit eingesetzt werden, so dass hier in einem gewissen Umfang von ei-
ner Substitution gesprochen werden kann.'”’ Dieser Befund wurde durch unsere Kurzfallstu-
dien bestiitigt, wie folgende Interviewausziige zeigen:

,Und wir haben im Hause zu der Uberstundenregelung, ne Vereinbarung, wo die Stunden, die Mehrar-

beitsstunden, auf Konto gefahren werden, [...] Das ist also, wenn ich jetzt Uberstunden fahre, geht's aufs
Konto, wird aber nicht nach Uberstunde bezahlt. Sondern das ist ne Parkposition.” (K1-BR)

Also wir haben ein Mehrarbeitskonto, nennt sich das. Das geht von minus 76 Stunden bis plus 152.*
(K2-BR)

1% Die Frage lautete: Gibt es in Ihrem Befrieb Regelungen zu Arbeitszeitkonten, also von Gleitzeit- bis hin zu
Jahresarbeitszeitkonten? In einer zweiten, offenen Frage wurde der Ausgleichszeitraum erfasst. Aufgrund
dieser recht weit gefassten Fragestellung kann nicht unterschieden werden, woher die auf den Konten ge-
sammelten Arbeitstunden im einzelnen stammen.

197 | shndorfiMansel 1999: 509. Oberstunden bilden nach Seifert (2001: 86) das dominierende Zeitelement von
Zeitkonten. Hierzu auch GroB et al. 1999: 510; Bosch 2001: 221, 1996:4271.
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3.6.4.2 Spezifik von Betrieben mit Arbeitszeitkonten

Der bisherige Kenntnisstand die Anwendung von Arbeitszeitkonten ging dahin, dass die seit
der tariflichen Arbeitszeitverkiirzung nach 1984 stark zunehmenden Kontenmodelle vor allem
in Grofibetrieben iiblich seien. Nur sie wiiren zu dem méglicherweise grofen Aufwand fiir die
Erfassung und Berechnung der individuellen Arbeitszeitkonten bereit und in der Lage.'”®
Demgegeniiber kénnen wir zeigen, dass die Unterschiede zwischen den Betriebsgrifienklas-
sen nicht (mehr) so gravierend und zudem nicht signifikant sind, denn auch in etwa der Hélfte
der Betriebe der beiden unteren Betriebsgrifienklasse wird mit Arbeitszeitkonten fiir alle Be-
schdftigte gearbeitet (Tabelle 3.34, siche auch Tabelle A 18 im ﬁnhang).m

Tabelle 3.34:  Regelungen zu Arbeitszeitkonten nach BetriebsgréBenklasse (IN=322)

50bis99 | 100bis 199 | 200 bis 499 | 500und |Anzahl der
Beschiiftige | Beschiftige | Beschiftige | mehr Be- |Betriebe
in% m% in % schiftige
in %

Ja, filr alle Beschiiftigte 51,4 51,6 67,9 70,0 180
Ja, filr einzelne Beschiftigte 23,3 29,0 17,0 233 77
Nein, aber geplant 5,5 3,2 5, - 14
Nein, auch nicht geplant 19,9 16,1 9.4 6,7 51

Auch der Unterschied zwischen tarifgebundenen und nicht-tarifgebundenen Betrieben ist
letztlich relativ gering. Untersuchungsbetriebe ohne Tarifbindung sind bei der Nutzung von
Arbeitszeitkonten etwas zuriickhaltender als tarifgebundene. Wihrend in 85% der tarifgebun-
denen Betriebe Arbeitszeitkonten fiir alle oder einzelne Beschiftigte zur Anwendung kom-
men, ist das in 75% der nicht-tarifgebundenen Firmen der Fall. Allerdings gelten Regelungen
zu Arbeitszeitkonten in tarifgebundenen Betrieben vergleichsweise hdufiger fiir alle Beleg-
schafisgruppen (66,9%) als in Betrieben ohne Tarifbindung (45,9%) (Tabelle 3.35).™ Das
konnte einerseits damit zusammenhéingen, dass tarifgebundene Betriebe im Schnitt etwas
gréBer sind als nicht-tarifgebundene und somit eher {iber ein etabliertes Zeitmanagement ver-

% Grof et al. 1999: 510; Hermann et al. 1999:158fF, 207: Lehndorf 2001: 382.

1% Es ist jedoch anzunehmen, dass in der BetriebsgroBenklasse bis 50 Beschaftigte, die wir mit unserer Erhe-
bung nicht erfasst haben, deutlich weniger formale Arbeitszeitkontenregelungen genutzt werden. Vgl. GroB
et al. 1999: 510.

*® Wird noch genauer nach den Arten der Tarifbindung bzw. den Formen der Regelung von Lohn und Gehalt
differenziert, stellt man fest, dass flichentarifgebundene Betriebe am hiufigsten auf Arbeitszeitkonten fiir alle
Beschidpftigte (71%) mriickgreifen und Betriebe, die Lohn und Gehalt Gber Individualvertriige regeln, am sel-
tensten (40,5%) (siehe Tabelle 14 im Anhang.).
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fiigen; andererseits ist auch denkbar, dass von der Tarifbindung ein Vereinheitlichungstrend

ausgeht, der auch auf Kontenregelungen Auswirkungen hat

201

*®

Tabelle 3.35:  Regelungen zu Arbeitszeitkonten in Betrieben nach Tarifbindung (N=320)

Tarifbindung in % Zahl der Betriebe
Ja Nein
Ja, fur alle Beschiftigte 66,9 45,9 178
Ja, filr einzelne Beschiiftigte 18,2 29,1 77
Nein, aber geplant 34 3,2 14
Nein, auch nicht geplant 11,5 19,8 51
Gesamt 100 100 320

Da Arbeitszeitkonten Instrumente sind, die die Flexibilisierung der Arbeitszeitgestaltung und
insbesondere auch Mehrarbeit in den Betrieben regeln sollen, ist wenig iiberraschend, dass die
Existenz von Betriebsriten ein wichtiger Faktor fiir die Einfiihrung solcher Kontenregelungen
darstellen. In der Literatur wird dazu vermutet, dass Betriebsrite liber Zeitkontenregelungen
Einfluss auf die Praxis der flexiblen Arbeitszeitgestaltung zu nehmen versuchen.”” Dariiber
hinaus ist auch bekannt, dass gerade bei Fragen der Einhaltung von definierten Arbeitszeit-
standards Betriebsrite eine wichtige Rolle spielen.’” Unsere Ergebnisse bestétigen, dass in
Betrieben mit Betriebsrat signifikant haufiger Arbeitszeitkonten eingerichtet sind als in vertre-
tungsfreien Untersuchungsbetrieben (Tabelle 3.36).

Tabelle 3.36:  Regelungen von Arbeitszeitkonten in Betricben mit bzw. ohne Betriebsrat

(N=322)
Betriebsrat vorhanden in % Zahl der Betriebe
Ja Mein
62,3 43,6 180
22,6 264 17
33 6,4 14
11,8 23,6 51
100 100 322

Der quantitative Befund spiegelt sich auch in unseren Kurzfallstudien wider. Betriebsrite ver-
suchen hierbei offenbar nicht nur den Verlust der Einflusssphire Mehrarbeit zu kompensie-

ren. Die Strategie, bezahlte Mehrarbeit auf ein moglichst geringes MaB zu begrenzen und da-

' Lehndorff 2001: 382f.
22 Grof et al. 1999: 510; vgl. auch Lehndorf 2001: 382f.; Lehndorff/Mansel 1999

3 Hormann et al. 1999: 158ff; Artus et al. 631
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fiir Freizeitausgleich festzuschreiben, ist letztlich auch ein Mittel innerbetrieblicher Beschiif-
tigungssicherung und damit gerade fiir ostdeutsche Betriebsriite ein zentrales Anliegen.
»50, und nun ist unser Wunsch, soviel wie mglich geleistete Mehrarbeit in Freizeitguthaben umzuwan-
deln. Und der Wunsch der Geschiiftsleitung ist eben, ich bezahl das, aus den Augen aus dem Sinn. Tarif-
vertraglich herrscht eine Grenze. Das sind die omindsen 16 Stunden, also zwei Arbeitstage im Monat, die
bezahlt werden diirfen. Alles andere, was dariber hinaus geht, muss zwingend in Freizeit abgegolten

werden. Da ist nun ein Wunsch von uns, diese 16-Stunden-Grenze auf & runter zu driicken. Das ist uns al-
lerdings noch nicht gelungen.” (K9-BR)

Der Betriebsratseinfluss bleibt auch dann erhalten, wenn mehrere Variablen gleichzeitig ge-
priift und kontrolliert werden (logistische Regression). Das heiit, dass letztlich der oben be-
schriebene Uberstundenausgleich durch ‘Freizeit’ bzw. die Wahloption ‘Freizeit oder Bezah-
lung’ - als eine zentrale Quelle von Zeitguthaben - sowie die Existenz eines Betriebsrates die
Wahrscheinlichkeit von Arbeitszeitkonten in den Untersuchungsbetrieben erhéhen (Tabelle A
18 im Anhang). Es bleibt die Frage, wie dies inhaltlich zu interpretieren ist: Aus westdeut-
schen Unternehmen ist bekannt, dass mit weitreichenden und komplexen Arbeitszeitflexibili-
sierungsmodellen auch ein hoherer Verwaltungsaufwand verbunden ist.*** Dieser Regulie-
rungsaufwand kann am ehesten in Betrieben geleistet werden, die iiber ein entsprechendes
Personalmanagement verfiigen, was am hiufigsten auf gréflere Betriebe zutrifft. Warum die
Betriebsgriifle in den untersuchten Betrieben keinen signifikanten Einfluss hat, kann anhand
der vorliegenden Daten nicht gekldrt werden. Hierzu bediirfte es einer detaillierten Analyse
der in den Betrieben géingigen Praxis von Zeitkontenregelungen. Es wiire zu priifen, ob tat-
sichlich formalisierte Verfahrensregeln existieren, die geeignet sind, Zeitguthaben zu steuern
und zu kontrollieren oder ob Zeitkonten lediglich eine blofe Umetikettierung von Uberstun-

den sind.?®

3.6.4.3 Ausgleichszeitriume von Arbeitszeitkonten

Anhand der Ausgleichszeitrdume fiir Arbeitszeitkonten bestiitigt sich nochmals, wie weit die
Arbeitszeitflexibilisierung in der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie vorangeschritten
ist: Es liberwiegen eindeutig mittelfristige Ausgleichszeitriume (Tabelle 3.38) wie auch in der
westdeutschen Metall- und Elektroindustrie.”

2 55 kommen Hermann et al, {1999: 207) zu dem Schiuss: , Je flexibler betriebliche Arbeitszeitmodelle werden,
je niher sie also dem betriebwirtschaftlichen Ideal der passgenauen bedarfsbezogenen Allokation von Ar-
beitszeit eines jeden Beschiftigten kommen, desto komplexer wird ihr Regulierungsaufwand.”. Vgl auch
Grof et al, 1999,

25 1 shndorff/Mansel 1999: 518f.

% geifert 2001: 34.; Klenner 1997: 256.
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Tabelle 3.37:  Ausgleichszeitriume fiir Arbeitszeitkonten (N=255)

Ausgleichszeitriume Anzahl der %
Betriebe
Kurzfristige Bis zu 1 Monat 8 3.1
Konten (9,4%) Bis zu 3 Monaten 16 6,3
Mittelfristige ‘6 Monate 22 8,6
Konten (70,5%) | Mehr als 6 Monate bis unter 1 Jahr 2 0,8
1 Jahr 148 58,0
Mehr als 1 Jahr bis zu 2 Jahren 8 3,1
Langfristige Kein Zeitraum fesigelegt, unbegrenzier Zeitraum 37 14,5
Konten (19,6%) | Lebenszeitkonten 1 0,4
Mach Bedarf, flexibel gehandhabt 4 1,6
Zeitkonten milssen gar nicht ausgeglichen werden 8 3,1
Sonstiges 1 0.4

Die Zeitspanne von 6 Monaten bis zu einem Jahr erweist sich als der hidufigste Ausgleichs-
zeitraum (in fast sechs von zehn Untersuchungsbetrieben). Kurzfristige Ausgleichsfristen (bis
zu 3 Monaten) sind dagegen mit etwa 9,4% der Betriebe eher selten. Hierbei diirfte es sich in
der Regel um Gleitzeitkonten handeln. Bemerkenswert ist, dass in 37 (14,5%) Untersu-
chungsbetrieben bereits ein ,unbegrenzter Ausgleichszeitraum® gilt bzw. keine Ausgleichs-
frist festgelegt ist. In 12 Firmen miissen Zeitkonten ,gar nicht* ausgeglichen werden bzw. der
Ausgleich erfolgt ,flexibel, nach Bedarf*. Dies konnte ein Hinweis daflir sein, dass der Flexi-
bilisierungsprozess weiter in Richtung Langzeitkonten und auch Vertrauensarbeitszeit ten-
diert. Hinweise hierfiir haben wir auch in den qualitativen Kurzfallstudien gefunden.
Also, wir haben prinzipiell erstmal eine flexible Arbeitszeitregelung fir die gesamte Belegschaft. Ange-
fangen mit Gleitzeit fiir die Angestellten '92 und '94 dann eigentlich ausgedehnt auf die gesamte Beleg-
schaft, Zeitkonten, wobei wir dort auch erstmal, sagen wir mal, Erfahrungen gesammelt haben, was so
diese Obergrenzen angeht, was Ausgleichszeitriume angeht. Wir haben tariflicherseits zu dem damaligen
Zeitpunkt ein halbes Jahr Ausgleichszeitraum gehabt. Das war viel zu wenig, weil wir natlrlich gerade
bei den GroBprojekten entweder sehr lange zu tun haben oder auch mal sehr lange eben nix zu tun haben.
Wir haben das dann auch intern mit Zustimmung des Betriebsrats ein bissel aufgeweicht, haben ein Jahr
damals gemacht. Mittlerweile muss ich sagen, ist das eine Art Ausgleichszeitraum, wo auch nicht ganz so
genau auf die Noten geguckt wird. Solange wie das alles keine Riesendimensionen annimmt, dass also

die Stunden uns weglaufen nach oben oder nach unten, ist da eigentlich so ein bifchen Gentlemen's
Agreement, dass wir eigentlich den Ausgleichszeitraum als solches gar nicht betrachten.” (K4-M)

Bei den unterschiedlichen Ausgleichsfristen konnte kein signifikanter Unterschied zwischen
tarifgebundenen und Befrieben ohne Tarifbindung oder zwischen einzelnen Betriebsgrdfien-
kiassen festgestellt werden. Auch die Existenz von Befriebsrdten hat keinen signifikanten

Einfluss.
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Insgesamt haben Regelungen zu (meist mittelfristigen) Arbeitszeitkonten sowohl in bezug auf
die Betriebe als auch auf die Beschiftigten eine weite Verbreitung in den ostdeutschen Be-
triecben gefunden. Bestiitigt werden diese quantitativen Ergebnisse auch durch die Resultate
der parallel im Projekt durchgefiihrten qualitativen Kurzfallstudien. Kritisch gilt es Folgendes
anzumerken: Was auf der einen Seite ein Flexibilititspotential fiir die Betriebe darstellt und
auch mehr zeitliche Selbstbestimmung fiir die Arbeitnehmer beinhalten kann, bedeutet auf der
anderen Seite, dass auf diese Weise klassische Uberstundenregelungen mit ihren Mehrver-
dienstmoglichkeiten fiir Arbeitnehmer einen Bedeutungsverlust erleiden. Betriebsrite verlie-
ren damit auch ein wichtiges innerbetriebliches Druckmittel. Hinzu kommt, dass es sich bei
der Mehrzahl der Arbeitszeitkontenmodelle um ein tariflich (und mitunter auch betrieblich)
wenig geregeltes Terrain handelt.’” Das erhiht zum einen die Bedeutung von kompetenten
und durchsetzungsstarken Betriebsriiten; von ihnen hingt offensichtlich mit ab, ob und wie
Arbeitszeitflexibilisierung in den Betrieben geregelt ist. Und es erhéht zum anderen auch die
Gefahr betriebszentrierter, vom Fléchentarif abgekoppelter, Flexibilisierungsstrategien.®® Auf
einen weiteren Aspekt soll an dieser Stelle aufmerksam gemacht werden. In der Literatur wird
immer wieder darauf verwiesen, dass flexible Arbeitszeitregelungen, wie sie die verschiede-
nen lingerfristigen Kontenmodelle darstellen, unter bestimmten Bedingungen eine tarifliche
Arbeitszeitverkiirzung konterkarieren bzw. eine sukzessive informelle Verldngerung der Ar-
beitszeit nach sich ziehen kénnten.”” Die ohnehin durchschnittlich hdhere Wochenarbeitszeit
in den Untersuchungsbetrieben konnte somit wahrscheinlich effektiv noch hbher ausfallen
(Abschnitt 3.6.1).

3.6.5 Mehrarbeit

Die bezahlte Mehrarbeit gehort zu den klassischen Instrumenten der Variabilisierung der Ar-
beitszeit bzw. Produktionsflexibilisierung, mit deren Hilfe Aufiragsschwankungen, Produkti-
onsablaufstorungen oder kurzfristiger Personalbedarf kompensiert und Betriebsnutzungszei-
ten ausgedehnt werden kéinnen. Zwar entstehen den Betrieben hierdurch erhthte Lohnkosten,
insgesamt jedoch hat sich dieses Mittel aus der Sicht der Betriebe wie auch der Beschiftigten
bewiihrt. Aus der Sicht der Betriebsriite handelt es sich bei Mehrarbeit zudem um ein zentra-
les Verhandlungsmittel, da sie zustimmungspflichtig ist. Angesichts hoher Arbeitslosigkeit

%7 Eine Ausnahme bilden die Ausgleichsregelungen fiir IRWAZ. Vegl. hierzu auch 1SO-Informationen 2000, Nr.

12,8.12.

8 1S0-Informationen 2000, Nr. 12, S. 9f; Hermann et al, 1999: 175; GroB et al. 1999: 510; Klenner 1997:
258f%; Bispinck 1996: 421£; Seifert 1996: 446.

¥ Seifert 2001: 87; Artus et al. 2000; 63ff.; Bielenski 2000: 234; Hermann et al. 1999: 138; Lehndorf/Mansel

1999: 514, 516; Bosch 1996: 428.
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sind definitorische (bezahlte) Uberstunden allerdings umstritten, vor allem dann, wenn die
Ausnahme zur Regel wird und regelméBige Uberstunden das individuelle Arbeitszeitvolumen
erhthen. Der Flichentarifvertrag begrenzt daher Mehrarbeit (10h in der Woche, 20h im Mo-
nat) und réumt die Moglichkeit ein, entsprechend den betrieblichen Bedingungen, die geleis-
tete Mehrarbeit durch bezahlte Freistellung (transitorische Mehrarbeit) auszugleichen.”'® Die-
ser Freizeitausgleich soll die Mehrarbeit auf einem niedrigen Niveau halten und Neueinstel-
lungen beférdern. Neben den transitorischer (beschéftigungsneutraler) und definitiver (be-
schiftigungsmindernder) wird vielfach auch Mehrarbeit unentgeltlich geleistet, die ebenfalls
beschiftigungsmindernd wirken.?"!

Das Ausmal an formalisierter Mehrarbeit, das haben Studien in westdeutschen Betrieben er-
geben, wird von verschiedenen Faktoren beeinflusst. So greifen groBere Betriebe eher auf
formale Uberstunden zuriick als kleine.*'? Aber wie bereits oben beschrieben wurde, wirken
sich auch andere Zeitflexibilisierungsinstrumente (wie Kontenregelungen) auf das Uberstun-
denvolumen aus.*"? Allerdings ist es offenbar so, dass Uberstunden hiufig ausbezahit werden,
selbst wenn in den meisten Betrieben Freizeitausgleich wéhlbar ist. Uberstunden als Ein-
kommensbestandteil spielen demnach immer noch eine wichtige Rolle.*'* Beobachtet wird
aber auch ein , Trend zu unbezahlter Mehrarbeit*.*'®

Es liegt, wie bereits im Abschnitt zu den Arbeitszeitkonten dargelegt wurde, auch im finan-
ziellen Interesse der Betriebe, bezahlte Mehrarbeit bzw. Mehrarbeitszuschlige abzubauen.
Die Variabilisierung der individuellen Arbeitszeit, z.B. durch Verringerung der Kemarbeits-
zeit bei Gleitzeitmodellen oder die Neudefinition betrieblicher Rahmenarbeitszeiten®'® sowie
Arbeitszeitkonten, bieten hier entsprechende Moglichkeiten.”'

191 aut Manteltarifvertrag (beispielhaft Manteltarifvertrag filr die Arbeiter in der siichsischen Metall- und Elekt-
roindustrie vom 1.4.1991, in der Fassung vom 1.5. 1997, § 5) kinnen filr einzelne Beschiftigte oder Gruppen
auch mehr als 20h vereinbart werden. Bei mehr als 16 Mehrarbeitsstunden im Monat kann der Arbeitnehmer
die Abgeltung durch bezahlte Freistellung von der Arbeit verlangen, soweit dem nicht dringende betriebliche
Belange entgegenstehen,

2 vol, hierzu u.a. GroB et al, 1999: 506; Seifert 2000: 240; Schilling et al. 1996: 434.

" Hermann et al. 1999: 96.

3 ygl. hierzu u.a. Seifert 2001: 86, 2000: 241, 1996: 443; GroB et al. 1999: 510f; Lehndorfi/Mansel 1999:
514f,

M Hermann et al. 1999: 110; LehndorffMansel 1999: 519.

2% |AB-Betriebspanel Sachsen 2000: 44.

6 Der Gesetzgeber bietet hier den groBten Spielraum an: die Obergrenze liegt laut Gesetz bei 10 Sunden tiglich
bzw. 60 Wochenstunden; vgl. hierzu auch Bosch 1996; 425,

27 Ein anderer Vorschlag wurde in der Frankfurter Erklérung von Gesamtmetall (1997) gemacht: ,.Ein moderner
Tarifvertrag muB ermdglichen, daB die Mitarbeiter bei wirtschaftlichen Schwierigheiten die Wettbewerbsfi-
higkeit ihres Unternehmens, ihren Arbeitsplatz und ihr Einkommen auch durch vortibergehende verlingerte
Arbeitszeiten ohne Lohnausgleich sichern kiinnen.”
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3.6.5.1 Verbreitung von Mehrarbeit und deren Einflussfaktoren

Uberstunden stellen auch in Ostdeutschland einen wesentlichen Flexibilitdtspuffer fiir die
Betriebe dar. So wurden in 90% der Untersuchungsbetriebe Uberstunden geleistet, in gut ei-
nem Drittel sogar ‘regelmiBig’ und in 56% ‘fallweise’ (Tabelle 3.39).

Tabelle 3.38:  Uberstunden nach Betrieben (N=323)
Anzahl der Befrie- %
be (N)
Ja, regelmiBig 111 344
Ta, fallweise 182 56,3
Nein 30 9.3
Gesamt 323 100

Einer weit verbreiteten Auffassung zufolge sind zumindest formalisierte, d.h. angeordnete
und bezahlte Uberstunden in GroBbetrieben eher anzutreffen als in kleinen. Da es in der Ar-
beitszeitforschung schwierig ist, die informelle Mehrarbeit exakt zu erfassen, haben wird uns
bei unserer Erhebung auf die Unterscheidung von fallweise angeordneter und regelméBiger
Mehrarbeit beschriinkt. Erwartungsgemif ist die regelmilBige Mehrarbeit in den gréBeren
Betrieben verbreiteter und die fallweise angeordnete in den Kleinbetrieben (Tabelle 3.39).
Interessant ist aber dennoch, dass in rund 30% bis 35% der Klein- und kleinen Mittelbetriebe
regelmiBig Mehrarbeit geleistet wird.

Tabelle 3.39:  Uberstunden nach BetriebsgroBenklasse (N=323)
Uberstunden 50bis 99 Be- | 100 bis 199 200 bis 499 | 500 und mehr | Anzahl der
o schiiftige Beschiiftige Beschiftige Beschiftige Betriebe
- in% in % in % in %
29,7 34,8 39,6 46,7 111
61,5 58,7 47,2 40,0 182
8,8 6,5 13,2 13,3 30
100 100 100 100
148 92 53 30 323

Hierin driickt sich offenbar die zuriickhaltende Personaleinstellungspolitik der ostdeutschen
Betriebe aus. Nach den umfangreichen und mit groflen Spannungen verbundenen Personalre-
duzierungen im Zuge der Privatisierung Anfang der 1990er Jahre sind Entlassungen fiir viele
ostdeutsche Unternehmen traumatisch besetzt. Um den demoralisierenden Effekt auf die mith-
sam wieder aufgebaute soziale Kohiision in den Betrieben zu vermeiden, ldsst man lieber
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mehr Uberstunden arbeiten und beschiftigte Leiharbeiter (sieche Abschnitt Leiharbeiter), als
Personal einzustellen, dass eventuell bei den néichsten Marktschwankungen wieder entlassen

werden milsste.?'®

Evident scheint der Zusammenhang zwischen konjunktureller Entwicklung und Uberstunden
zu sein, wenn man davon ausgeht, dass die Betricbe auch bei wachsender Konjunktur nur
zogerlich neues Personal einstellen und eher mit einer Personalunterdeckung arbeiten. Der
signifikante Zusammenhang zwischen Uberstunden und Auftragslage sowie Marktentwick-
lung in unseren Ergebnissen erhirtet diese Vermutung: in Betrieben mit einer sehr guten Auf-
tragslage und mit einem wachsenden Markt in den letzten Jahren (1998-2000) wird signifi-
kant haufiger ‘regelmaBig’ Mehrarbeit geleistet als in anderen Betrieben (Tabelle 3.40 und

Tabelle 3.41).

Tabelle 3.40:  Uberstunden nach Auftragslage (N=321)

Uberstunden ilung der Auftragslage in den letzten Jahren (1998-2000) Anzahl der
Sehr gut Gut Befriedi- | Unbefriedi- | Sehrunbe- |  Betricbe
in% in% gend gend friedigend
in % in % in %
Ja, regelmiiBig 52,0 25,5 36,2 9,5 3 111
Ta, fallweise 44,1 65,0 56,9 66,7 - 182
Nein 3,9 9,5 6,9 23,8 (100,0%) 30
Gesamt % 100 100 100 100 100
‘Anzahl der Betriebe 102 137 58 21 3 321

Tabelle 3.41:  Uberstunden nach Marktlage (N=319)

Marktlage in den letzten Jahren (1998-2000) Anzahl der.
Wachsend | Unverandert, | Uneinheitlich, | Schrumpfend | . Betricbe
in % stabil turbulent in% s
; % in'% S, TR e e
40,6 24,4 314 20,0 111
52,6 61,0 62,7 60,0 179
6,8 14,6 5,9 20,0 29
100 100 100 100
192 41 51 35 319

Zwischen der Art der Markte (lokal/regional, national bzw. international) und der geleisteten
Mehrarbeit J4sst sich ebenfalls ein signifikanter Zusammenhang ausmachen: Betriebe, die auf

218 pehr 2000: 88, 91, 113; Behr/Engel 2001: 2581, 264f%.
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internationalen Mirkten tétig sind, haben den vergleichsweise gréBten Anteil an Betrieben mit
‘regelmiifliger’ Mehrarbeit (Tabelle 3.42). Hierin spiegelt sich allerdings auch der oben be-
schriebene spezifische Betriebsgrifeneffekt wider.

Tabelle 3.42:  Uberstunden nach dem Markt der wichtigsten Produktgruppe (N=322)

Uberstunden Markt der wichtigsten Produktgruppe Anzahl der Betrie-
Lokal / regional National "~ International be
in % in % in %
Ja, regelmiBig 23,1 29,6 433 111
Ta, fallweise 61,5% 59,2 51,2 181
Nein 154 11,2 5.5 30
Gesamt % 100 100 100
Anzahl der Betriebe 26 169 127 322

Die Gruppe der Betriebe, in denen ‘regelm#Big” Uberstunden anfallen, lisst sich demnach wie
folgt charakterisieren: es handelt sich eher um grisBere Betriebe, die eine sehr gute Auftrags-
lage vorweisen konnen, auf internationalen sowie wachsenden Mirkten agieren und offen-
sichtlich ztgern, dementsprechend neues Personal einzustellen. Die Betriebe, in denen *fall-
weise’ Uberstunden geleistet werden, sind dagegen heterogener.

3.6.5.2 Anzahl der Uberstunden im September 2000

Die Verbreitung von Mehrarbeit sagt natiirlich noch nichts dartiber aus, in welchem Umfang
das Instrument genutzt wird. Deshalb wurden die Betriebe nach der Zahl der Uberstunden
gefragt, die im September 2000 tatséchlich angefallen sind. Von den insgesamt 293 Untersu-
chungsbetrieben, in denen entweder ‘regelmiiBig’ oder ‘fallweise’ Uberstunden geleistet wer-
den (Tabelle 3.39, oben), gaben 175 die genaue Uberstundenzahl fiir den Monat September
2000%"” an. Insgesamt wurden in diesem Zeitraum in den 175 Betrieben 135.641 Uberstunden
geleistet, das entspricht durchschnittlich 3,8h pro Mitarbeiter und Monat,**°

Zwischen den Betriebsgrdfienklassen zeichnen sich hierbei Unterschiede im Mehrarbeitsvo-
lumen ab (Tabelle 3.43). Hier wird deutlich, dass in Betrieben der griiiten BetriebsgréBen-

*'¥ Der Monat September wurde ausgewihlt, weil er, betrachtet man alle spezifischen saisonalen Schwankungen,
gewissermalen einen relativ durchschnittlichen Monat darstellt; auch statistische Erhebungen beziehen sich
héufig auf den Monat September.

320 1 aut Gesamtmetall (2001) wurden zum Beispiel im dritten Quartal 2000 in der ostdeutschen Metall- und
Elektroindustrie 1,1 Uberstunden je Mitarbeiter und Woche angegeben, was einer monatlichen Mehrarbeit je
Mitarbeiter von 4,4h entspriiche und damit iber dem Volumen in den Untersuchungsbetrieben liegt. Bauer et
al. (2002; 87f) geben filr das verarbeitende Gewerbe in Ostdeutschland 12,2h pro Beschiftigten und Monat
fiir das Jahr 2001 an, davon 4,1 bezahite Uberstunden.
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klasse durchschnittlich die wenigsten Uberstunden je Beschiftigten geleistet werden, gefolgt
von Betrieben der kleinsten Betriebsgrifienklasse. Die meisten Uberstunden fallen im Durch-
schnitt in den Betrieben mit 200 bis 499 Beschiftigten an. Das Phénomen der relativ unglei-
chen Verteilung ist auch aus westdeutschen Betrieben bekannt.”!

Tabelle 3.43:  Anzahl der Uberstunden je Betrieb und je Beschiftigten im September 2000
nach Betriebsgrofenklasse (N=175)

Betriebsgriifienklasse Anzahlder | Mehrarbeitsvolu- | Durchschnittliche | Durchschnittliche

Betriebe men insgesamt | Uberstundenanzahl | Uberstundenanzahl

inh je Betrieb je Beschiiftigten in

inh den Betricben

inh
50 bis 99 Beschiftigte 86 19358 225 3,2
100 bis 199 Beschaftigte 55 35.925 653 4,8
200 bis 4599 Beschiftigte 20 43.116 2.156 7,2
500 u. mehr Beschiftigte 14 37.242 2.660 2,4
Gesamt 175 135.641 75 3,8

Betrachtet man die Betriebe, in denen ‘regelmiBig’ und ‘fallweise’ Uberstunden anfallen,
getrennt voneinander, ergibt sich ein interessantes Bild: Zunichst ist die durchschnittliche
Uberstundenanzahl je Beschiftigten mit 5,3h in den Betrieben mit ‘regelméBiger’ Mehrarbeit
erheblich hoher als in den Betrieben mit ‘fallweiser” Mehrarbeit (2,1h), (Tabelle 3.44).

Tabelle 3.44:  Uberstundenanzahl je Beschiftigten im September 2000 nach ‘regelméBi-
ger’ und ‘fallweiser’ Mehrarbeit und nach Betriebsgrifenklasse (N=74)

Betriebe, in denen regelmdfig Uber- | Betriebe, in denen fallweise Uber-
BetriebsgriBenklasse stunden geleistet werden stunden geleistet werden
Anzahl der | Durchschnmittliche | Amnzahlder | Durchschnittliche
© Betriebe | Oberstundenanzahl|  Betriebe | Oberstundenanzahl

je Beschéftigten je Beschiftigten

inh inh

31 4,7 55 23

25 7.2 30 2,8

10 10,8 10 2,9

g 3,1 6 1,0

74 53 110 2,1

2! Hermann et al. 1999: 99.

22 ooy kommt, dass die Abweichungen vom Mittelwert (5,3h und 2,1h) innerhalb der beiden Gruppen ganz
unterschiedlich variieren. Bei den Untersuchungsbetrieben mit ‘regelmiBiger’ Mehrarbeit reicht die durch-
schnittliche Uberstundenanzahl im September 2000 von 3,1h in GroBbetrieben bis zu fast 11h in Betricben
mit 200 bis 499 Beschéftigten. Dagegen ist die Variationsbreite in den Firmen mit ‘fallweiser’ Mehrarbeit
zwischen den einzelnen BetriebsgriiBenklassen vergleichsweise gering.
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Wenn die durchschnittliche Repréisentanz des Monats September unterstellt wird, dann heiBt
das, dass in der einen Gruppe von Untersuchungsbetrieben eben nicht nur regelmiBig, son-
dern auch regelmiBig gravierend mehr Uberstunden geleistet werden als in den anderen Be-
trieben. Es ldsst zudem vermuten, dass es sich hierbei weniger um Uberstunden handelt, die
aus Aufiragsschwankungen resultieren, sondern die vielmehr mit einer Personalunterdeckung

zusammenhéngen.

In Bezug auf die Tarifbindung zeigen sich zwischen den Betrieben mit ‘regelmiBiger’ Mehr-
arbeit ebenfalls Unterschiede bei der Anzahl an Uberstunden je Beschiftigten: In den Betrie-
ben ohne Tarifbindung ist die durchschnittliche Uberstundenanzahl je Mitarbeiter mit 8h
deutlich hoher als in tarifgebundenen Betrieben (4,1 Uberstunden je Beschiftigten). Bei dem
Faktor Betriebsrat wird deutlich, dass in Betrieben mit ‘regelméBiger Mehrarbeit’ und mit
einem Betriebsrat, die Beschéftigten im Schnitt 5§ Uberstunden im September 2000 geleistet
haben und in Betrieben ohne Betriebsrat 7,5 Uberstunden. Der Tarif- wie auch der Betriebs-
ratseffekt sind insofern bemerkenswert, als sich dahinter weniger ein Betriebsgréieneffekt
verbirgt. Vielmehr - so kénnte vermutet werden - wird in tarifgebundenen bzw. in Betrieben
mit Betriebsrat die Mehrarbeitspraxis restriktiver gehandhabt als in anderen Betrieben bzw.
stirker auf Neueinstellungen geachtet.

3.6.5.3 Formen des Ausgleichs fiir Mehrarbeit

Wie eingangs ausgefiihrt, ist es fiir die beschiftigungspolitischen Wirkungen von Mehrarbeit
entscheidend, ob Mehrarbeit finanziell oder durch Freizeit kompensiert wird (oder unentgelt-
lich erfolgt). Dies ist insbesondere deshalb bedeutend, weil — wie oben dargestellt — das
Mehrarbeitsvolumen in den Untersuchungsbetrieben mit ‘regelmiBiger’ Mehrarbeit iiber-
durchschnittlich hoch ist. Auf die Frage, ob die Uberstunden im Betrieb ausbezahlt oder in
Freizeit ausgeglichen werden, ergab sich folgendes: in gut einem Viertel der Betriebe werden
die Uberstunden ‘generell ausbezahlt’, in etwa 19% der Betriebe erfolgt ‘ausschlieBlich ein
Freizeitausgleich’ und in gut jedem zweiten Betrieb ist ‘beides méglich’®, Der Anteil an
Untersuchungsbetrieben mit Wahloption (“beides méglich’) ist damit etwas geringer als in

™ Wie die Wahlmoglichkeit von Freizeitausgleich oder UUberstundenbezahlung in den Betrieben tatsichlich
gehandhabt wird, dariiber kann hier keine Aussage gemacht werden. Aus westdeutschen Betrieben ist be-
kannt, dass in dem griifiten Teil der Betriebe tatséichlich eine Wahlmbglichkeit ohne Beschriinkungen besteht.
In den Ubrigen Betrieben wird die Wahifreiheit erst ab einer definierten Stundenzahl gewihrt, wobei in An-
lehnung an die tarifliche Regelung die Variante der Wihlbarkeit ,.ab der 16. Mehrarbeitsstunde” am hiufigs-
ten zur Anwendung kommt (Hermann et al. 1999: 101).
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westdeutschen Betrieben.””* Bezieht man diese Aussage auf die Mitarbeiter in diesen Unter-
suchungsbetrieben, dann gilt fiir deutlich mehr als die Hilfte der Beschiftigten die Wahlopti-
on (*beides méglich’), (Tabelle 3.45).

Tabelle 3.45:  Ausgleich von Uberstunden nach Betrieben und Beschiftigten (Spaltenpro-

zente) (N=291)
Uberstundenausgleich Anzahl der Anteil der Beschiftigte Anteil der

Betricbe Betricbe | inden Betrie- | Beschifigten

in % ben in %

Generell ausbezahlt 78 26,7 14.574 22,6

AusschlieBlich Freizeitausgleich 55 18,8 11,442 17,8

Beides moglich 152 52,1 36.725 57,4

Anderes* 7 24 1.638 25
Gesamt 292 100 64.379 100,32 (=100)

* 7 Manager haben die Antwortkategorie ,Anderes’ gewdhl, die keine nithere Klassifizierung zulief.

Klassifiziert man die Betriebe je nach den vorgesehenen Ausgleichsméglichkeiten, so zeigen
sich hinsichtlich der Tarifbindung und der Betriebsgrofienklasse ebenfalls interessante Ab-
weichungen. Zwar ist in den farifgebundenen wie auch in den nicht-tarifgebundenen Untersu-
chungsbetrieben die Wahloption (‘beides méglich’) die am héufigsten praktizierte Aus-
gleichsregelung fiir Uberstunden. Bei den tarifgebundenen Betrieben ist jedoch Anteil derje-
nigen mit Wahloption mit 60% hoher als in den Betrieben ohne Tarifbindung (47%) (Tabelle
3.46). Allerdings ist dieser Unterschied weit weniger gravierend als vermutet. Man konnte
daraus schliefen, dass die (nach dem Tarifvertrag zulissige) Wahlmoglichkeit des Uberstun-
denausgleichs fiir viele Betriebe, ob tarifgebunden oder nicht, eine Regelungsoption darstellt,
die den betrieblichen Flexibilisierungserfordernissen weitgehend entspricht.

Tabelle 3.46:  Ausgleich von Uberstunden nach Tarifbindung (Zeilenprozente) (N=283)

Uberstundenausgleich
" AusschlieBlich Beides md 2
I Fréizeitausgleich | in% - "“‘"3;'5." 3
in % ¥
17,2 60,2
21,3 47,1 155

2% Nach einer Erhebung von Hermann et al. (1999: 101) bestand in 72% der westdeutschen Untersuchungsbe-
triebe die Wahloption.
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Weniger iiberraschend ist dagegen, dass die Grofbetriebe mit 500 und mehr Beschiiftigten
mit 64% den vergleichsweise griBten Anteil an Betrieben mit Wahloption haben; auch west-
deutsche GroBbetriebe greifen hiufiger auf diese Option der Ausgleichsregelung zuriick.**
Wihrend jedoch westdeutsche Metall- und Elektroindustriebetriebe der mittleren GroBenklas-
sen eher den ausschlieBlichen Freizeitausgleich vorziehen und Kleinbetriebe die generelle
Bezahlung bevorzugen, zeigt sich in den Untersuchungsbetrieben ein anderes Bild: Zwischen
den kleinen und mittelgroBen Untersuchungsbetrieben (mit weniger als 500 Beschiiftigten)
bestehen hinsichtlich der Priferenz fiir eine der drei Uberstundenausgleichsregelungen nur
geringe Unterschiede. In rund 50 bis 55% dieser Betriebe existiert ebenfalls die Wahlmog-
lichkeit, etwa jeweils 27% bis 28% praktizieren eine generelle Bezahlung und ausschlieBli-
cher Freizeitausgleich kommt in rund 18% bis 22% zur Anwendung (Tabelle 3.47).

Tabelle 3.47:  Ausgleich von Uberstunden nach BetriebsgriBenklasse (Zeilenprozente)

(N=285)
BetriebsgroBenklasse Uberstundenausgleich Zahl der Betricbe
Generell ausbe- | AusschlieBlich | Beides moglich

zahlt Freizeitausgleich in%

in% in %
50 bis 99 27,5 22,1 50,4 131
100 bis 99 28,2 17,6 54,1 85
200 bis 499 27,3 18,2 54,5 44
500 und mehr 24,0 12,0 64,0 25

3.6.5.4 Exkurs: Betriebliche Praxis der Mehrarbeitszuschlige

Seit jeher haben die Gewerkschaften versucht, ,Uberstunden’ teuer zu machen. In allen Tarif-
vertrigen finden sich dazu Regelungen, die die angeordnete Mehrarbeit von der ersten Stunde
an mit 20% (z.B. im Tarifgebiet Mecklenburg-Vorpommern) oder — meistens — 25 % Auf-
schlag versieht. Diese Mehrkosten steigen je nach Anzahl und Lage der Uberstunden (z.B.
Nacht oder Feiertag) in verschiedenen Staffeln bis auf 150 % und sollen Uberstunden auf ein
unerldssliches Minimum begrenzen. Die regulatorische Intention der Verteuerung von Mehr-
arbeit zielt zum einen auf den Schutz vor individueller Uberforderung — durch den Betrieb
bzw. durch sich selbst - zum anderen und vor allem auf die Transformation von betrieblicher
Mehrarbeit in Neueinstellungen. Aus Zeitgriinden konnte die betriebliche Praxis der Uber-
stundenzuschlége im Rahmen dieser Studie nicht auf der breiten Basis des quantitativen Sam-

* Hermann et al, 1999: 101.
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ples eruiert werden. Aus den Kurzfallstudien und aus der zum Thema vorliegenden For-
schungsliteratur geht aber hervor, dass es einen eindeutigen Trend zur Vermeidung der Uber-
stundenzuschlige gibt. Dies geschieht auf zweierlei Weise: zum einen durch schlichte Nicht-
beachtung der Tarifbestimmungen in der Alltagspraxis, zuweilen auch von den Betriebsriiten
offiziell gebilligt im Rahmen von sogenannten ,Uberlebenspakten’, zum anderen durch die
fast flichendeckende Einfithrung von Arbeitszeitkonten, die als Zeitpuffer und universelles
Flexibilisierungsinstrument faktisch ganz aus der Zuschlagsgeltung herausgenommen sind. So
wird in der Literatur konstatiert, dass Zeitkontenregelungen ein kostengiinstigeres ‘funktiona-
les Aquivalent' zu Mehrarbeit bilden, weil in der Regel Uberstundenzuschléige entfallen.”*®
Das ist meistens dann der Fall, ,,[...] wenn die effektive Arbeitszeit fiir einen bestimmten Zeit-
raum zwar den Durchschnitt der tariflich vereinbarten Regelarbeitszeit iibersteigt, sich aber
noch innerhalb des vereinbarten Schwankungsintervalls bewegt”, ein Freizeitausgleich zu
einem spiteren Zeitpunkt vorausgesetzt.”*’ Die Beschriinkung von (zuschlagspflichtiger)
Mehrarbeit per Definition®”® kann bis zur Vereinbarung von Jahresarbeitszeiten gehen, die
dann nur noch den Mindestbedingungen der gesetzlichen Vorschriften unterliegen®. Wie
Fallbeispiele aus der Literatur zeigen, findet Mehrarbeit dann nur noch samstags bzw. am
Wochenende oder ,,im Rahmen von Sonderaktionen statt.*® Ein prominenter Fall ist sicher-
lich der Tarifvertrag der Auto 5000 GmbH, in dem der Terminus Mehrarbeit gar nicht mehr
vorkommt und der sehr weitreichende ,Flexibilisierungsmdglichkeiten® enthalt.”' Als ,positi-
ve* Abweichung von der zunehmenden Praxis der Nichtbezahlung von Mehrarbeitszuschla-
gen gelten solche Regelungen, die Mehrarbeitszuschliige ebenfalls in Zeitguthaben umwan-

26 ygl. hierzu Seifert 2001: 88, 2000: 242, 1996: 444. Zu gleichlautenden Befunden kommen auch Artus et al.
2000, Hermann et al. 1999, GroB et al. 1999, Lehndorf/Mansel 1999, Klenner 1997, Bosch 1996, Bispinck
1996.

17 gsifert 1996: 88; vgl. auch Hermann et al. 1999: 103.

228 In Tarifvertrigen ist vereinbart, dass zuschiagspflichtige Mehrarbeit dann vorliegt, wenn entweder die Ar-
beitszeit die , regelméBige wichentliche Arbeitszeit” bersteigt oder die tégliche Arbeitszeit tiber zehn Stun-
den hinausgeht; ,, Anspruch auf Vergilitung von Mehrarbeitsstunden besteht nur dann, wenn diese ausdrilck-
lich angeordnet oder vom Arbeitgeber gebilligt wurden* (als Beispiel §§ 2 und 4 des Manteltarifvertrags fiir
die Arbeiter der sichsischen Metall- und Elektroindustrie von 1997).

29 1 aut Arbeitszeitgesetz ist eine tigliche Arbeitszeit von 0 bis zehn Stunden und eine wichentliche Arbeitszeit
von 0 bis 60 Stunden zulissig.

20 Artus et al. 2000: 64f., 179fF.; Hermann et al. 1999: 165-170.

21 [ Tarifvertrag der Auto 5000 GmbH wurde vereinbart, dass die ,,wertschtipfende regelmiBige Arbeitszeit
[...] durchschnittlich 35 Stunden pro Woche im Durchschnitt eines Jahres" betréigt. Dies ist ergdnzt durch ei-
ne Reihe von weitreichenden FlexibilititsmaBnahmen, wie z.B. Samstagsarbeit als Regelarbeitszeit, 10 Spiit-
schichten am Samstag pro Jahr, die Verpflichtung zu entgeltfreier ,Nacharbeit” bei Leistungsméngeln, die
der Arbeitnehmer zu verantworten hat sowie ,zuschlagsfreie’ ,Nacharbeit" filr Leistungsmiingel, , deren Ur-
sachen der Arbeitgeber zu vertreten hat. Letzteres wird wie die Arbeitszeit, die aus Arbeitszeitflexibilitit re-
sultiert, tiber ein sog. Flexibilititskonto mit maximal 200 Plusstunden pro Jahr gesteuert. Der Ausgleich daflir
soll grundsétzlich durch Freizeit erfolgen; falls das nicht mdglich ist, ,wird das Guthaben mit einem Faktor
von 1,25 ausbezahlt”. (§ 2 des Tarifvertrages sowie Abschnitte 2.1, 2.2 und 3.3 der Anlage 2 zum Tarifver-

trag).
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deln®*? oder zumindest im Zuge der sogenannten ,Nullstellung’ der Arbeitszeitkonten eine
Bezahlung der angesammelten Plusstunden mit betrieblich vereinbarten Uberstundenzuschls-

gen vorsehen.™

Die in der Literatur beschriebenen Tendenzen und Varianten konnten wir auch in unseren
Fallstudienbetrieben wiederfinden. In allen Betrieben gibt es vielfiiltige Kontenregelungen mit
unterschiedlichem Formalisierungsgrad und unterschiedlichen Reichweiten. Die meisten Be-
triebe ,umgehen® Mehrarbeitszuschldge, wie die folgende Aussage eines Managers verdeut-
licht: ,, Uberstunden als solches gibi es nicht. Es gibt nur das Arbeitszeitkonto.* (K1-M). Der
Betriebsrat desselben Betriebes spricht in diesem Zusammenhang von einer ,, Parkposition*
bzw. ,, Arbeitszeitverlagerung”, denn ,,[..] wenn ich jetzt Ubersiunden fahre, geht’s aufs
Konto, wird aber nicht nach Uberstunde bezahlt.” (K1-BR). Lediglich in einem Betrieb ist
die Bezahlung von Plusstunden, die innerhalb eines Jahres nicht abgebaut werden kénnen, mit
einem Zuschlag von 25% vorgesehen; durch eine engmaschige Kontrolle der Zeitsalden wird
dies aber praktisch verhindert. In den wenigsten Betrieben werden, in Anlehnung an tarifliche
Vorschriften oder auch bewihrte betriebliche Traditionen, Uberstundenzuschlige noch in
Geld vergtitet. Auch fallen die Zuschlige hiiufig geringer aus, als in den jeweiligen Tarifver-
trigen vorgesehen, oder werden nicht ab der ersten Uberstunde gezahlt, wie folgender Inter-

viewauszug zeigt.

Mit den Uberstundenzuschldgen ist es dhnlich. Ursprilnglich war es halt so, wie der Tarif* es natiirlich
auch vorschreibt: ab der ersten Mehrstunde ab 38 Stunden die Woche gibt es Uberstundenzuschlag. Das
ist bei dieser unkontinuierlichen Auslastung eine Menge Geld, und das ist also auch nicht méglich, dass
wir das zahlen. Und insofern haben wir dort also auch ein bissel eine eigenstindige Regelung auch mit
Zustimmung unseres Betriebsrates, dass wir zumindest einen Puffer von sieben Stunden in der Woche
haben, fir den’s auch keine Zuschlige gibt. Und dann ab der achten Stunde setzen dann eigentlich diese
gestaffelten Tarifzuschliige ein. Aber einfach, um uns dort ein bissel Luft zu schaffen.” (K4-M)

Fasst man alle verfiigbaren Informationen zusammen, so kann man daraus schlieflen, dass
Arbeitszeitkonten sich immer mehr in den Betrieben ausgebreitet haben und fast durchweg
zur Vermeidung von Uberstundenvergiitung genutzt werden. Dies gilt noch mehr fiir die tarif-
lich vorgesehenen Uberstundenzuschlige. Auch dort, wo sie noch in Betriebsvereinbarungen
explizit erwéhnt werden, wird alles getan, um sie in der betrieblichen Praxis zu vermeiden.

B2 Yermann et al. 1999: 101,

B3 Artus et al. 2000: 63; Klenner 1997: 2571f,

2 Es handelt sich um einen Betrieb in Sachsen. Der Tarifvertrag sieht in Sachsen einen Mehrarbeitszuschlag filr
die erste bis sechste Mehrarbeitsstunde je Woche von 25% vor und ab der siebenten Mehrarbeitsstunde von
50% (Manteltarifvertrag fiir die Arbeiter in der stichsischen Metall- und Elektroindustrie von 1997).



159

3.6.6 Leiharbeit

Leih- oder Zeitarbeit, als externes Instrument der Personalanpassung, ist im Vergleich bei-
spielsweise zur Erforschung von Arbeitszeitkonten oder auch Mehrarbeit hinsichtlich der Da-
ten- und Literaturlage immer noch eine eher unterbelichtete Thematik.”* In unserem For-
schungsprojekt konnten wir uns aus Zeitgriinden diesem Thema ebenfalls nur sehr einge-
schrinkt widmen.*® Die begrenzten Informationen, die wir zur Verfiigung stellen kénnen,
machen jedoch die Dringlichkeit einer systematischen und detaillierten empirischen Untersu-
chung der Verbreitung von Leiharbeit deutlich.

Die Randstindigkeit des Themas iiberrascht insofern, als Leiharbeit seit den 1980er Jahren
zunehmend als eine Ergiinzung des Normalarbeitsverhiltnisses genutzt wird.”’
Entwicklung werden nicht nur die Auswirkungen konjunktureller Verdnderungen, sondern
ebenso ein struktureller Wandel in Richtung flexibilisierter Arbeitsformen vermutet™®, Aus-
druck dieses Wandels ist nicht nur die Imageaufwertung von Zeitarbeit: So wird Leiharbeit
heute beispielsweise nicht mehr mit Schlagworten wie ,Menschenhandel® oder , TagelShnerei®

Hinter dieser

negativ konnotiert, sondem Zeitarbeitsfirmen verstehen sich als modeme ‘Personal-
dienstleister’.”*® Auch die Verinderungen des Betriebsverfassungsgesetzes in Bezug auf die
Vertretungschancen von Leiharbeitern verweisen auf eine Einpassung von Zeitarbeit in das
deutsche Beschiftigungsmodell und damit auch auf deren ,Normalisierung®.

Leiharbeit zzhlt zu den vom Normalarbeitsverhiltnis abweichenden Beschéftigungsformen,
bei der eine (unbefristete) Einstellung durch die beschiiftigenden Betriebe vermieden und statt
dessen Arbeitsleistung ,gekauft' wird.**® Sie bietet, ebenso wie beispielsweise bezahite oder
unbezahlte Mehrarbeit, eine Moglichkeit, das betriebliche Arbeitsvolumen auch ohne Neuein-

2% ygl. auch Werthebach et al. 2000: 282.

4 [ Rahmen unserer Erhebung haben wir danach gefragt, ob regelmaBig Leiharbeiter im Betrieb beschiftigt
werden, und wenn ja, welches die Grinde hierfir sind. Damit kbnnen also keine Aussagen (ber die Dauer
und den jeweiligen Umfang der Nutzung von Leiharbeit gemacht werden.

27 Nach Garhammer (2002: 109, 112) existieren in Deutschland tiber 9.000 Zeitarbeitsfirmen. Von 1985 bis zum
Jahr 2000 stieg der Anteil der Zeitarbeit an der gesamten Beschiiftigung von 0,002% auf 1,0% (USA: 3,0%,
EU: 2,3%), (ebd.: 116); vgl. auch Werthebach et al. 2000: 281. Gut drei Viertel der Zeitarbeiter in Deutsch-
land im Jahr 2000 waren Minner und rund sechs von zehn waren in der Industrie beschiftigt (Garhammer
2002: 117), am h&ufigsten mit 36,5% im Metall- und Elektrogewerbe {Werthebach et al. 2000: 281).

28 Bode et al. 1994: 31; vgl. auch Garhammer 2002.

29 Garhammer 2002: 109. Garhammer sieht darin einen klaren , Paradigmenwechsel” in der Bewertung von Zeit
bzw, Leiharbeit, leitet hieraus aber keinen ,Paradigmenwechsel in der Kultur der Arbeit und in der Struktur
des Arbeitsmodells Deutschland insgesamt” ab (ebd.).

M Bode et al. (1994: 31) schreiben hierzu; Bei Leiharbeit handelt es sich um diejenigen besonderen, atypischen
bzw. prekiiren Beschiftigungsformen, auf die der Nutzer des Arbeitsvermbdgens zurilckgreift, ohne einen auf
unbestimmte Zeit angelegten Arbeitsvertrag abschliefen zu wollen, sei es, daBl von vorneherein nur eine zeit-
lich begrenzte Anwendung der Arbeitskraft beabsichtigt ist, sei es, daB eine unbefristete Einstellung vorliufig
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stellungen kurzfristig und relativ kostengiinstig zu erhthen, da nach unseren Experteninter-
views und Kurzfallstudien Leiharbeitskrifte vor allem in der ostdeutschen Industrie fast re-
gelmiiBig untertariflich bezahlt werden?®'. Leiharbeit kommt jedoch nach vorliegenden Er-
kenntnissen erst dann zum Einsatz, wenn die betriebsinternen Optionen der Personalanpas-
sung ausgeschopft sind. Sie stellt demnach, &hnlich wie befristete Beschaftigung®®, eine ,Fle-
xibilitdtsreserve® zur Erginzung der Stammbelegschaft dar und ist keine Alternative zu
unbefristeten Beschiftigten.”®

Dariiber hinaus wird Leiharbeit auch als ein besonderer Mechanismus der ,Arbeitsvermitt-
lung*® verstanden: Von betrieblicher Seite kann sie als Rekrutierungschance genutzt werden,
da sie eine relativ unproblematische und kostengiinstige ,Testphase® fiir potentielle Neuein-
stellungen ist; und die Leiharbeiter konnen ihre Arbeitsfihigkeiten potentiellen Arbeitgebern

unter Beweis stellen.**

Leiharbeit ist inzwischen auch in ostdeutschen Metall- und Elektroindustriebetrieben ein etab-
liertes Instrument betrieblicher Beschiftigungspolitik. 134 (41%) der 326 Untersuchungsbe-
triebe””® beschiftigen regelmaBig Leiharbeiter; dieses Ergebnis wurde durch die Befragung
der Betriebsriite bestatigt.**® Das ldsst allerdings keinen Schluss {iber den tatséichlichen Um-
fang der Leiharbeiterbeschiftigung zu. In den Betrieben, in denen wir ergéinzend Kurzfallstu-

vermigden werden soll.”. Zur Verkniipfung von Arbeitsvertrag und Kaufvertrag siehe auch Garhammer 2002:
112-114.

#! Nach Garhammer (2002: 116) lassen sich die Zeitfirmen die Ubernahme der ,Vermittlungsrisiken® ,vom
Arbeitnehmer mit Einbullen gegenilber dem Tariflohn bezahlen®. Neben den auf diese Weise direkt einge-
sparten Personalkosten, spielen auch eine Reihe von anderen ,Kosten® eine wichtige Rolle: rasche Beschaf-
fung und auch wieder Freistellung von Arbeitskriiften ohne zusitzlichen Personalverwaltungsaufwand; Ein-
sparung des Qualifizierung bzw. Weiterbildung, kein Kindigungsschutz, kein bezahlter Urlaub, keine Zah-
lung im Krankheitsfall und an Feiertagen, keine Sonderzahlungen (Werthebach et al. 2000: 280f).

2 Dull/Elguth (1999: 1731F,) untersuchen den Zusammenhang zwischen befristeter Beschiiftigung und relevan-
ten betrieblichen Merkmalen. Sie verweisen dabei auf den positiven Zusammenhang zwischen Uberstunden
und Einsatz von befristeten Arbeitskriiften, d.h. befristete Beschiiftigungsverhilisse ersetzen Uberstunden
nicht, sondern erglinzen sie.

3 Garhammer 2002: 123; vgl. auch Werthebach 2000; Brose et al. 1990.

¥4 So weist beispielsweise der Sozialbericht des Bundesministeriums flir Arbeit und Sozialordnung (2001; 47)
die Verltingerung der zuliissigen Uberlassungsdauer von Leiharbeitern an denselben Entleiher (von 12 auf 24
Monate) ausdrilcklich als positives Ergebnis aus, denn: ,Damit kann Arbeitsnehmeriiberlassung besser als
bisher fiir den beruflichen Einstieg von Arbeitslosen eingesetzt werden.”, Garhammer (2002: 117) verweist
darauf, dass Leiharbeit auch von den betroffenen Beschiftigten als ,Ubergangsltsung' betrachtet wird, denn
T0% der Zeitarbeiter in Deutschland streben Ober diesen Weg in ein Normalarbeitsverhiltnis an. Laut Wer-
thebach et al. (2000: 281) lag die Ubernahmequote von Leiharbeitern durch die Kundenbetriebe im Jahr 1999
bei rund 30%.

#5190 (58,3%) Betriebe beschiftigen keine Leiharbeiter und 2 Manager (0,6% der Betriebe) haben auf diese
Frage nicht geantwortet.

4 Bei ebenfalls am Institut fir Soziologie der FSU 2001 durchgefithrten Untersuchungen von Behr und Koti-
mann zu Personalentwicklungsstrategien wurden unsere Befunde weitgehend bestitigt: etwa 56% von 297
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dien durchgefithrt haben, reicht die Zahl von einem Leiharbeiter bis zu etwa 250, wobei letz-
teres wahrscheinlich einen Sonderfall darstellt (K9-BR; K2-BR).

Angesichts dieser iiberraschend hohen Zahl an Betrieben, die Leiharbeit nutzen, interessiert,
ob es Faktoren gibt, die in spezifischer Weise differenzierend wirken. Naheliegend ist es, ent-
sprechend den bisherigen Befunden zur Mehrarbeit, nach der Wirkung solcher Variablen wie
Betriebsgrofe, Tarifbindung oder Auftragslage und Uberstundenregelung zu fragen.

Zwischen der Betriebsgrofle und der regelmiBigen Beschiftigung von Leiharbeitern besteht
ein signifikanter Zusammenhang: Mit zunehmender Betriebsgrofie steigt der Anteil der Be-
triebe, die regelmiBig Leiharbeiter beschéftigen, allerdings bestehen zwischen den beiden
grofien Betriebsgrofenklassen kaum Unterschiede (Tabelle 3.48). Dass grifere Betriebe stér-
ker diese Form der Personalanpassung nutzen, diirfte zum einen Ausdruck fiir die stirkere
Formalisierung von Personalangelegenheiten sein und zum anderen damit zusammenhiéingen,
dass sie eher bereit und in der Lage sind, die entsprechenden Vermittlungsgebiihren der Zeit-

arbeitsfirmen zu zahlen.

Tabelle 3.48:  Betriebe, die regelmiBig Leiharbeiter beschiftigen, nach Betriebsgrifien-
klasse (Zeilenprozente) (N=324)

BetriebsgriSenklasse Betriebe, die regelmiBig Betriebe, die keine Leihar- | Anzahl der Be-
Leiharbeiter beschiiftigen beiter beschiftigen triebe
in % in %

50 bis 99 Beschiiftigte 284 71,6 148
100 bis 199 Beschiiftigte 43,0 51,0 93
200.bis 499 Beschiftigte 62,3 37,7 53
~500:u. mehr Beschiftigte 63,3 36,7 30
AuzablderBeticbe 134 L 2%

Obwohl zwischen BetriebsgroBe und Tarifbindung, wie bereits an anderer Stelle mehrfach
betont wurde, ein enger Zusammenhang besteht, ist der Unterschied zwischen dem Anteil der
Untersuchungsbetriebe, die tarifgebunden sind und regelmiBig Leiharbeiter beschiftigen und
denjenigen, der keiner Tarifbindung unterliegt und Leiharbeit nutzt, gering (siehe Tabelle A
20 im Anhang). Der BetriebsgroBeneffekt spiegelt sich aber in der Differenz zwischen Betrie-
ben mit und ohne Betriebsrat wider: Die Betriebe, in denen ein Betriebsrat existiert, beschaf-

befragten Betrieben haben schon einmal Leiharbeiter beschiftigt und rund 45% werden auch in Zukunft auf
diese Form der Personalanpassung zurlickgreifen (Behr 2002).
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tigen deutlich héufiger Leiharbeiter als diejenigen ohne Interessenvertretung (siehe Tabelle A
21 im Anhang).

Wenn, wie oben ausgefiihrt, Leiharbeit eine Moglichkeit ist, Personaldefizite (jedweder
Arty**" zu kompensieren, dann ist es wenig iiberraschend, dass auch ein signifikanter Zusam-
menhang zwischen der Beschiiftigung von Leiharbeitern und dem Anfall von Uberstunden
festgestellt wurde. In den Untersuchungsbetrieben, in denen ,regelmiBig® (und, wie der vor-
herige Abschnitt {iber Mehrarbeit zeigte, auch relativ viele) Uberstunden anfallen, werden
auch am hiufigsten ,regelmiBig* Leiharbeiter beschiftigt (Tabelle 3.49). Damit wird die oben
angefiihrte Aussage bestitigt, dass die Beschiftigung von Leiharbeitern nach der Ausschiip-

fung von Uberstunden ein weiteres Mittel ist, um personelle Defizite flexibel auszugleichen.

Tabelle 3.49:  Betriebe, die regelmiifig Leiharbeiter beschiftigen, nach Uberstunden (Zei-
lenprozente) (N=321)

Uberstunden Betriebe, die regelmiBig Betriebe, die keine Leihar- | Anzahl der Be-
Leiharbeiter beschiftigen beiter beschiiftigen triebe
in % in %
JaregelmaBig 55,9 44,1 111
Ja, fallweise 35,6 64,4 180
Nein 23,3 76,7 30
Anzahl der Betriebe 133 188 321

Da bereits festgestellt wurde, dass ,regelmiBige* Mehrarbeit positiv mit einer guten und sehr
guten Aufiragslage korreliert, war zu erwarten, dass auch zwischen der Aufiragslage und der
Beschiftigung von Leiharbeitern ein signifikanter Zusammenhang besteht: In den Betrieben
mit einer sehr guten Auftragslage (in den Jahren von 1998 bis 2000) werden hiufiger Leihar-
beiter beschiftigt als in anderen Untersuchungsbetrieben (Tabelle 3.50).

%7 Leiharbeiter werden keineswegs nur eingesetzt, um Personaleinstellungen zu vermeiden, sondern auch, wie
Untersuchungen des IAB ergaben, weil entsprechendes Fachpersonal flir zu besetzende Stellen aus unter-
schiedlichen Grilnden nicht zur Verfligung steht (vgl. Schiifer/Wahse 2001: 57).
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Tabelle 3.50:  Betriebe, die regelméBig Leiharbeiter beschéftigen, nach Auftragslage (Zei-
lenprozente) (N=321)

Aufiragslage Betriebe, die regelmiiBig | Betriebe, die keine Leihar- | Anzahl der Be-
Leiharbeiter beschiftigen beiter beschiftigen triebe
in % in %
-Sehr gut 534 46,6 103
- Gut 333 66,7 138
Befriedigend 42,1 57,9 57
Unbefriedigend 333 66,7 21
Sehr unbefriedigend (33.3) (66,7) 3
Anzahl der Betriebe 133 188 321

[m Hinblick auf die dargelegten Einflussfaktoren bleibt zu fragen, ob diese auch dann noch
wirken, wenn die Interaktionen zwischen den einzelnen Faktoren kontrolliert werden. Mit
Hilfe einer logistischen Regression ldsst sich feststellen, dass die BetriebsgroBe, die Aufirags-
lage und der regelméBige Anfall von Uberstunden auch bei wechselseitiger Kontrolle einen
signifikanten Einfluss auf die Beschiiftigung von Leiharbeit haben. Das Vorhandensein eines
Betriebsrates ist dagegen sehr wahrscheinlich ein Betriebsgrofeneffekt, da er nicht mehr sig-
nifikant ist (siche A 19 im Anhang). Das heifit also: Die ,regelmiiflige* Beschidftigung von
Leiharbeitern ist wahrscheinlicher in gréferen Untersuchungsbetrieben, in Betrieben, die eine
sehr gute Aufiragslage aufweisen und in denjenigen, in denen ,regelmiifig® Uberstunden ge-
leistet werden. Insgesamt weist dieser Befund eher auf eine grundlegende Personalunterde-
ckung hin als nur auf einen ,personellen Schwankungsausgleichs’.

Bei den genannten Griinden fiir die Beschiiftigung von Leiharbeitern iiberwiegen dagegen
saisonale bzw. Auftrags- und Produktionsschwankungen oder Termindruck (70,4% der Be-
triebe), (Tabelle 3.51). Rund 19% gaben zu geringe Personalkapazititen bzw. generellen Per-
sonalmangel als Grund an. Abgesehen von dem Effekt sozialer Erwilnschtheit, der die Be-
griindung von Leiharbeiterbeschéftigung mit grundlegendem Personalmangel in einer wissen-
schaftlichen Befragung zumindest legitimationsbediirftig wirken ldsst, wiire auch eine andere
Interpretation dieses ,Widerspruchs® denkbar: Wenn niémlich Mehrarbeit aus der Sicht der
Betriebe als der primiire und auch grundsétzlich ,iibliche* Weg zur Kompensation einer (zu)
knappen Personalkapazitéit angesehen und auf Leiharbeiter in den ,kritischen® Zeiten zuriick-
gegriffen wird, in denen ,normalerweise® geleistete Uberstunden eben nicht mehr ausreichen,
dndert sich zwar am Personaldefizit nichts, aber Leiharbeit erscheint nunmehr als Losung ei-
nes temporéiren Personalproblems. Die explizite Reduzierung der Personalkosten, bessere
Rekrutierungsbedingungen von Beschiftigten oder auch die Kompensation von Fachkriifte-
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mangel wurden dagegen seltener genannt, was damit zusammenhéingen konnte, dass es sich
hierbei aus der Sicht der Betriebe eher um implizite, sekundére (positive) Effekte des primi-

ren Ziels der flexiblen Personalanpassung handelt.

Tabelle 3.51:  Griinde fiir die Beschiiftigung von Leiharbeitern (Mehrfachnennungen)

(N=133)
Griinde fiir die Beschiftigung von Leiharbeitern Anzahl der Nen- b had
oungen*

Saisonale, Auftrags- und Produktionsschwankungen, Termindruck 93 70,4
Zu geringe Personalkapazititen, Personalmangel generell 25 18,9
Vertretung bei Krankheit, Urlaub 16 12,1
Bessere Rekrutierungsbedingungen 7 53
Reduzierung der Personalkosten 6 4,5
Mangel an Fachkriifien, Spezialisten auf dem Arbeitsmarkt 6 4.5
Einsatz flir einfache, gering qualifizierte Tétigkeiten 3 2,3
Flexibilitit — Schutz der Stammbelegschafi vor Entlassungen 2 1,5
Sonstiges 4 3,0
Anzahl der Nennungen 162

. Aufgrund der Mehrfachantworten ist dic Gesamisumme der Antworten (entspricht der Anzahl der genannien Grande)
griBer als die Zahl der Betriebe (M=133), die auf diese offene Frage geantwortet haben. ** Aufgrund der Mehrfachantworten
ist auch die Summe der Prozente griiBer als 100%, da sich die Prozentangaben auf die Anzahl der Betriebe beziehen.

Die von den Managern angefithrten Griinde legen zwar nahe, dass es sich bei dem Phiinomen
Leiharbeit primér um ein temporér eingesetztes Instrument der Erweiterung von personellen
Kapazitidten handelt, auf das man im ,Notfall* zuriickgreift. An dieser These sind aber durch-
aus Zweifel angebracht, wenn man in Betracht zieht, dass vor allem auch diejenigen Betriebe
auf Leiharbeiter zuriickgreifen, die eine sehr gute Auftragslage aufweisen und in denen
zugleich regelmiBig Uberstunden geleistet werden. Leiharbeit erscheint in dieser Perspektive
als eine insgesamt kostengiinstige und relativ unkomplizierte Ergéinzung zu (ausgeschdpfien)
innerbetrieblichen Flexibilisierungsoptionen wie Mehrarbeit und nicht als deren Alternative.
Genau diese Kombination weist u.E. in Richtung einer (latenten) strukturell bedingten Perso-
nalunterdeckung. Mit den uns vorliegenden Daten kann diese Vermutung jedoch nicht belegt
werden. Hierzu miisste untersucht werden, in welchem Umfang, fiir welche Zeitdauer und in
welchen Bereichen Leiharbeit in den Betrieben eingesetzt wird und vor allem auch, zu wel-
chen Lohn- und Leistungskonditionen Leiharbeiter beschéftigt werden. Aus forschungsprakti-
schen und Zeitgriinden konnte das im Rahmen unserer Untersuchung nicht geleistet werden.

Notwendig wire auch ein systematischer Ost-West-Vergleich, der kléiren kénnte, ob es Unter-
schiede in den Griinden als auch im Umfang der Nutzung von Leiharbeit zwischen ost- und
westdeutschen Betrieben gibt. Denkbar wire zum Beispiel, dass ostdeutsche Betriebe auf



165

Leiharbeiter zuriickgreifen, weil sie aufgrund der umfangreichen Entlassungswellen seit der
Wende mit den damit verbundenen negativen Folgen fiir das betriebliche Sozialgefiige und
das Betriebsklima besonders zuriickhaltend sind, selbst bei einer sehr guten Aufiragslage of-
fensiv Personal einzustellen.*® Auch vor dem Hintergrund des nach wie vor bestehenden Ei-
genkapitalmangels und der so auch immer drohenden ,Liquiditétsfalle® ist dieses Vorgehen
plausibel. Funktional wiire der Einsatz von Leiharbeit zur Kompensation fehlenden Personals
aber nur dann, wenn Leiharbeitsfirmen auch die entsprechend qualifizierten Arbeitskrifte
anbieten kéinnen, was ebenfalls zu untersuchen wiire. Angesichts der ,verriegelten® betriebli-
chen Arbeitsmiirkte kénnte eine solche Rekrutierungsbasis im Osten zur Verfligung stehen:
jiingere Facharbeiter, die im Zuge von Sozialauswahlen die Betriebe verlassen haben oder die
nach abgeschlossenen Ausbildungen nicht iibenommen werden konnten, wie uns beispiels-
weise von Betriebsratsmitgliedern eines Betriebs bestitigt wurde (K2-BR).** Bei zunchmen-
der wirtschaftlicher Stabilisierung kénnte sich Leiharbeit damit in ostdeutschen Betrieben
mittelfristig eher als ein ,Ubergangsphiinomen‘ erweisen. Ob dem so ist, kann jedoch an die-
ser Stelle nicht gekldrt werden.

3.7 Exkurs: Zur Situation von weiblichen Beschiiftigten in den Untersuchungsbetrieben

Es ist ein allgemein bekannter Sachverhalt, dass die mit der wirtschaftlichen Umstrukturie-
rung einhergehende Beschiiftigungskrise in Ostdeutschland Frauen stirker getroffen hat als
Miinner.”® Die riickléufige Beschiftigung von Frauen ist dabei auf zwei Grofitendenzen zu-
riickzufiihren. Zum einen ist dies der iiberproportionale Riickgang im Zuge des Schrump-
fungsprozesses der ostdeutschen Industrie, und hier insbesondere von Branchen, wie die Tex-
til- und Bekleidungsindustrie, Bereiche der Elektroindustrie (z.B. Unterhaltungselektronik)
oder andere Bereiche der Kleinteilmontage, in denen in der DDR iiberwiegend Frauen be-
schiftigt waren. Die zweite Entwicklung betrifft die Verschiebung von Frauenbeschiftigung
aus direkt produktiven Bereichen in die indirekten resp. in die ausgelagerten Service- und
Handelsbereiche. Demgegeniiber konnte der kaufménnische Verwaltungsbereich, der zwar in
der ostdeutschen Industrie dhnlich wie in Westdeutschland inzwischen auch zu einer iiber-
wiegend weiblichen Domine geworden ist, die Beschiftigungsverluste von Frauen in den

8 Die damit angesprochene zbgerliche Personalentwicklungspolitik ostdeutscher Firmen wird beispielsweise
von Behr (2000) bzw. Behr/Engel (2001) deutlich belegt.

49 Bei den etwa 100 bis 250 regelmiBig beschiftigten Leiharbeitern handelt es sich nach Aussage der Betriebs-
riite um viele ehemalige Kollegen (K2-BR).
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Werkstatten der Industrie nicht kompensieren, weil auch er erheblich reduziert wurde.”'
Trotz dieser Schliefungs- und Verdriingungsprozesse ist die Erwerbsorientierung von ost-
deutschen Frauen mit 72,2% nach wie vor sehr hoch und immer noch deutlich hher als die
von westdeutschen Frauen (62,1%).>**

Vor diesem Hintergrund bildete die Problematik der aktuellen Beschiftigungsbedingungen
von Frauen in der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie eine Fragestellung im Rahmen
unseres Forschungsprojektes.” Im Folgenden werden unsere Ergebnisse zum Umfang der
Beschdftigung von Frauen in den Untersuchungsbetrieben, zu ihrer Stellung im Beruf und zu
threr Qualifikationsstruktur dargestellt. AuBerdem wird die Entwicklung ihrer Beschdfti-
gungschancen in den letzten Jahren (1998-2000) betrachtet und untersucht, mit welchen Ar-
beitszeitbedingungen Frauen liberwiegend konfrontiert sind.

Vorab lédsst sich festhalten, dass der Frauenanteil in den ostdeutschen Betrieben der Metall-
und Elektroindustrie erwartungsgemél deutlich niedriger ist als in der Vorwende-Zeit. Gegen
Ende der DDR (1990) betrug der Frauenanteil in der Metall- und Elektroindustrie noch rund
30%"**. Die Entlassungen von Frauen im gewerblichen Bereich (primir in den vor- und nach-
gelagerten Bereichen der Produktion) und der iiberdurchschnittliche Abbau des kaufminni-
schen Angestelltenbereichs und damit iiberwiegend von Frauen haben innerhalb kurzer Zeit
etwa zu einer Anniherung des Frauenanteils in ost- und westdeutschen Betrieben der Metall-
und Elektroindustrie von etwa einem Fiinftel gefiihrt.” Frauen sind nach unseren Ergebnis-
sen relativ hdufiger in kleinen bzw. mittleren Betrieben und in Betrieben ohne Tarifbindung
beschiiftigt. IThr Anteil an den Angestellten insgesamt ist {iberdurchschnittlich hoch, im ge-
werblichen Bereich sind Frauen dagegen unterrepriisentiert. Weibliche Filhrungskrifte bilden
trotz des iiberdurchschnittlichen Anteils von Frauen an den Hoch- und Fachschulabsolventen
eine Minderheit. Von dem Beschiftigungszuwachs der letzten Jahre (1998-2000) haben auch

*" Engelbrech/Jungkunst 2000:1; vgl. hierzu auch Dahms/Wahse 1996: 29fF; Nickel/Schenk 1996: 2591¥.; Kai-
ser 1997: 2071

! Die Bundesanstalt filr Arbeit verweist darauf, dass ostdeutsche Frauen insgesamt sowohl in Fertigungs- als
auch in Dienstleistungsberufen ,verloren haben: Beispielsweise betrug der Arbeitsplatzveriust von Frauen
zwischen 1991 und 1998 in Fertigungsberufen 50,3% (Minner: 14,5%), in technischen Berufen 42,3% (Min-
ner: 27,2%) und in Organisations-, Verwaltungs- und Biroberufen 17,5% (Minner: 6,3%), (ANBA 4/2000:
414,416.).

*? Institut der deutschen Wirtschaft 2002: 12; vgl. ANBA 4/2000: 388. Die Erwerbsorientierung, auch Erwerbs-
quote, misst den Anteil von Frauen im erwerbsfihigem Alter (15 bis unter 65 Jahre), die erwerbstitig sind
bzw. sein wollen, also Erwerbstitige und Arbeitslose.

** Differenzierte empirische Daten zu Beschiftigungs- und Entlohnungsbedingungen von Frauen im Ost-West-
Vergleich vgl. auch Ziegler 2001,

B4 Nickel/Schenk 1996: 263,

=5 Ost 22,6%, West 21% (Statistisches Jahrbuch 2001: 113ff; Gesamtmetall 2001).
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Frauen profitiert — allerdings nicht im gleichen Mafle wie Minner, wobei fiir die Neueinstel-
lung von Frauen grundsétzlich dasselbe zutrifft wie fiir Neueinstellungen insgesamt: sie kor-
respondiert mit einer positiven Aufirags- und Ertragslage. Den relativ stirksten Beschifti-
gungszuwachs von Frauen gab es in Betrieben mit 200 bis 499 Beschiftigten, in nicht-
tarifgebundenen Betrieben und in Betrieben, die nach 1990 entstanden sind. Frauen sind rela-
tiv haufiger von durchschnittlich hSheren Wochenarbeitszeiten betroffen als ihre ménnlichen
Kollegen. Sie arbeiten seltener als Ménner mehrschichtig und Teilzeitarbeit ist fiir ostdeutsche
Frauen in der Metall- und Elektroindustrie nach wie vor keine nennenswerte Beschiftigungs-

alternative.

3.7.1 Anteil von Frauen in den Untersuchungsbetrieben, ihre Qualifikation und Position in
der Belegschaftsstrukiur

Zum Untersuchungszeitpunkt waren von den insgesamt 78.502 Beschiéftigten in den Untersu-
chungsbetrieben 19,4% (15.231) Frauen. Damit liegt der Frauenanteil im Sample geringfiigig
unter demjenigen, den z.B. das Statistische Bundesamt oder Gesamtmetall fiir ostdeutsche
Metall- und Elektrobetriebe im Jahr 2000 (22,6%) ausweisen und auch unter dem der west-
deutschen Betriebe (ca. 21%) **°. Die ost- und die westdeutsche Metall- und Elektroindustrie
ist damit in nahezu gleicher Weise durch ménnliche Beschéftigte dominiert. Im Vergleich
beispielsweise zum ostdeutschen verarbeitenden Gewerbe insgesamt, das einen Frauenanteil
von 33%% aufweist, sind die Beschdftigungsmoglichkeiten fiir Frauen in der Metall- und
Elektroindustrie deutlich geringer. Da sich der Frauenanteil an den Beschiftigten der Branche
in Westdeutschland seit etwa 1970 und in Ostdeutschland seit 1993 kaum veréndert haben™®,
ist nicht davon auszugehen, dass hier zukiinftig tiberproportional Beschiftigung fiir Frauen
entstehen kinnte.

Abgesehen von dem insgesamt niedrigen Frauenanteil im Sample, variiert dieser zwischen
den Untersuchungsbetrieben in Abhéngigkeit von solchen Faktoren wie Betriebsgrofe, Bun-
desland und Tarifbindung. Hinsichtlich der Betriebsgrife zeigt sich, dass in kleinen (50 bis

6 ygl. Statistisches Jahrbuch 2001: 113; Gesamtmetall 2000; auch Ziegler 2001: 8. Der etwas niedrigere Frau-
enanteil in den Untersuchungsbetrieben kinnte u.a. mit einem BetriebsgriBeneffekt zusammenhiingen: zum
einen wurden Betriebe ab 50 Beschaftigte einbezogen, die Vergleichszahlen beziehen sich aber auf alle Be-
triebsgroBenklassen, und zum anderen sind Betriebe mit 50 bis 99 Beschiftigten im Sample etwas unterpro-
portional vertreten (siehe Abschnitt 2.5.1).

7 v/gl, IAB Betriebspanel Sachsen 2001.

8 Gesamtmetall 2001,
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99 Beschiftigte) und mittelgroBen Betrieben (100 bis 199 Beschiftigte) der Frauenanteil mit
fast 24% deutlich hher ist als in GroBbetrieben mit 15% (Tabelle 3.52).

Tabelle 3.52:  Anzahl der Beschiftigten und der Frauen sowie Anteil der Frauen nach Be-
triebsgréBenklasse (Zeilenprozente) (N=351)

Betriebsgrifenklasse Anzahl der Anzahl der be- Anteil der Frauen
Beschaftigten * | schaftigten Frau- | an den Beschaftig-
en* ten
in %
50 bis 99 Bm:-ilﬂﬂigte 11.090 2,636 238
100 bis 199 Beschftigte 14.088 3.309 23,5
200 bis 499 Bcsch!ﬂigtc 17.839 3.953 222
500 Beschéftigte und mehr 35485 5.333 15,0
Gesamt 78.502 15.231 19,4

*sinschliellich Auszubildende

Bemerkenswert ist, dass Frauen gerade in GrofBbetrieben unterreprasentiert sind. Vermutlich
handelt es sich hierbei um eine Folge der eingangs skizzierten Beschiiftigungsabbauprozesse.
Zum einen waren, wie erwihnt, traditionell frauendominierte Branchen der Elektroindustne
von iiberdurchschnittlichen Schrumpfungsprozessen betroffen, so dass — wenn {iberhaupt —
nur klein- bzw. mittelbetriebliche Strukturen erhalten blieben.”®” Zum anderen waren Frauen
in GrofBbetrieben der DDR héufig in Bereichen (Verwaltung, Produktionshilfsprozesse usw.,
siche unten)*® titig, die durch ReorganisationsmaBnahmen iiberdurchschnittlich reduziert
wurden. Neben diesen eher strukturellen Aspekten spielten offenbar auch explizite Schlie-
[ungsprozesse eine Rolle. So berichteten die Betriebsrite eines Grofibetriebes von einem gra-
vierenden ,,Verdringungswettbewerb® (K2-BR) unmittelbar nach der Wende, dessen Verlie-

rer Frauen waren, wie die folgenden Zitate zeigen.

woo als der (Kran, d.V.) besetzt werden sollte, mussten diese Leute ja qualifiziert werden. Und dann be-
kamen wir eine Liste und da standen lauter Ménner drauf. Und diese Minner, die hatten in dieser Halle
[...] noch nie oben einen Kran gefahren. Das haben immer Frauen gemacht. So und da haben wir diese
Liste genommen, haben sie zusammengefaltet, haben sie zuriick gegeben und haben gesagt: ,Wir mch-
ten eine Liste haben, wo Frauen drauf stehen, und zwar die, die immer [...] das gefahren haben.* So und
dann haben wir eine Liste bekommen, da standen acht Frauen drauf.”* (K2-BR)

.8, vielleicht gehen Minner Gfter mal zusammen ein Bier trinken, reden iiber Fullball und so, dadurch
entstehen ja auch Kontakte, Und die halten dann ja auch zusammen, zumal ja bei den Fihrungskriften
auch meistens alles Manner waren [...] Damit, glaub ich, hingen solche Sachen schon zusammen. Denn
vom Ktnnen her [...] das konnte auch keiner abstreiten [...] die besten Kranfahrer sind eben Frauen, keine

Ménner [...].“ (K2-BR)

9 ol Ziegler 2001: 8.
 Gerade GroBbetriebe in der DDR zeichneten sich durch Uberdimensionierte Verwaltungsbereiche und ausge-

priigt arbeitsteilige Produktionsstrukturen aus,
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Der deutliche BetriebsgroBeneffekt begriindet auch die Unterschiede bei den Anteilen von
weiblichen Beschiftigten hinsichtlich der Tarifbindung und auch der Bundesldnder: In den
tarifgebundenen Untersuchungsbetrieben, die im Schnitt gréfer sind als nicht-tarifgebundene,
ist der Frauenanteil mit ca. 17% geringer als in den Betrieben ohne Tarifbindung (etwa 23%)
(Tabelle A 22 im Anhang). In den Thiiringer Betrieben, die sich durch einen hohen Anteil an
Kleinbetrieben auszeichnen, werden mit rund 28% iiberdurchschnittlich viele Frauen beschéf-
tigt, wihrend dagegen in Brandenburg mit den im Schnitt gréBten Betrieben der Frauenanteil
mit 10% am niedrigsten ist (Tabelle A 23 im Anhang).

Differenzen gibt es nicht nur hinsichtlich der Frauenanteile. Beim Vergleich der beruflichen
Stellung der Frauen mit derjenigen der Belegschaften insgesamt werden ebenfalls deutliche
Unterschiede sichtbar, d.h. der Anteil von weiblichen Beschiiftigten ist nicht in allen Beleg-
schaftsgruppen gleich (siche Abschnitt 2.5.1). So ist der Frauenanteil an der Gruppe der An-
gestellten (ohne Fiithrungskrifte) {iberdurchschnittlich hoch, mehr als ein Drittel der Ange-
stellten (35%) sind Frauen. Mit 16% sind Frauen im gewerblichen Bereich dagegen unterrep-
risentiert. Unsere Befunde stimmen in etwa mit den Daten der amtlichen Statistik tiberein. In
der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie insgesamt betréigt der Frauenanteil an den ge-
werblichen Beschiftigten 16,1%, er ist damit fast genauso niedrig wie in westdeutschen Be-
trieben der Branche (15,6%) Thr Anteil an den Angestellten (ohne Fithrungskrifte) ist dagegen
mit 35% in den untersuchten Betrieben und mit 37,7% in der gesamten ostdeutschen Metall-
und Elektroindustrie deutlich hther als in Westdeutschland (28,7%).*' Am niedrigsten ist mit
9% der Anteil von Frauen an den Fithrungskriiften im Sample. Betrachtet man schliefilich die
Angaben zu den Auszubildenden (rund 68% der Azubis im Angestelltenbereich sind Frauen),
dann diirfte sich der starke Trend zur Feminisierung des kaufmiinnischen Angestelltenberei-
ches in den ostdeutschen Betrieben zukiinftig fortsetzen (Tabelle 3.53).

! Ziegler 2001: 51. Diese Differenz bei den Angestelltenanteilen ktnnte auch damit zusammenhéingen, dass in
ostdeutschen Betrieben FuE-Bereiche (lberdurchschnittlich abgebaut bzw. ausgelagert wurden. Die dort be-
schiiftigten technischen Angesteliten waren bzw. sind nach wie vor eher Ménner.
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Tabelle 3.53:  Belegschaftsstruktur und Anteil der Frauen an den Belegschaftsgruppen
(Zeilen- und Spaltenprozente)
Belegschafisgruppen Anzahl der Be- | Anzahl der Fraven | Anteil der Frauen der
schiftigten (Anteil der Frauen | Belegschafisgruppe an
an der Beleg- Frauen gesamt
schaftsgruppe in %) in %
Gewerbliche Beschiftigte (N=350) 46.727 7.515 (16,1) 51,5
| Angestellte * (N=349) 17.499 6.126 (35,0) 42,0
Fithrungskrifte ** (N=345) 4.208 398 (9,2) 2,7
Auszubildende, gewerblich (N=353) 3419 172 {5,0) 1.2
Auszubildende, Angestelltenbereich (N=345) 549 371 (67,6) 2,5
Gesamtanzahl der Beschiftigten/Frauen 72.492 14.582 99.9 (=100)

*ohne Fllhrungskrifte u. aubertarifliche Angestellte **inklusive Meister

Diese Ungleichverteilung héngt sowohl mit den fritheren Belegschafisstrukturen in der Zeit
der DDR als auch mit den seitherigen Restrukturierungsprozessen zusammen: Auch in der
Metall- und Elektroindustrie der DDR waren die Anteile weiblicher Beschiftigter nicht in
allen Belegschafisgruppen gleich, vielmehr gab es deutliche geschlechtsspezifische Segrega-
tionslinien.”* Frauenbeschiiftigung war im gewerblichen Bereich meist auf vor- bzw. nachge-
lagerte Bereiche bzw. Hilfsprozesse in der Produktion®® und auf kleinteilige Montageprozes-
se beschriinkt. Im Angestelltenbereich konzentrierte sich die Beschéftigung von Frauen auf
Bereiche wie Konstruktion und Projektierung®* oder Kontrollabteilungen und Labore bzw.
auf die personelle und kaufménnische Verwaltung. Fithrungspositionen (auf mittleren und
oberen Ebenen) wurden auch in der DDR kaum mit Frauen besetzt. Die Restrukturierungs-
prozesse in den Betrieben haben nun die bereits vorhandenen geschlechtsspezifischen Segre-
gationslinien weiter verstiirkt. Frauen sind eher in gewerblichen Randbereichen beschiiftigt,
was sich auch in ihrer Qualifikationsstruktur widerspiegelt (siche unten) bzw. arbeiten in der
kaufménnischen Verwaltung,”**

Betrachtet man nur die Gruppe der Frauen unter dem Aspekt der beruflichen Stellung, dann
ergibt sich folgendes Bild (Tabelle 3.53, oben): Etwas mehr als die Hilfte (52,7%) der Frauen

%2 \gl. Nickel/Schenk 1996: 261ff.; Schmitt/Trautwein-Kalms 1995: 510; Kaiser 1997: 210f.

*> Hierbei handelte es sich u.a. um solche Titigkeiten wie Nachbearbeitung, Qualitiitskontrolle, Kranfahren,
Versand. Begrilndet wurde diese geschlechtsspezifische Differenzierung vor allem mit dem geringeren kir-
perlichen Schweregrad der Arbeit und mit den besseren feinmotorischen Fahigkeiten von Frauen. Diese Dif-
ferenzierungslinien waren auch maBgeblich dafilr verantwortlich, dass der Verdienst von Frauen unter dem
der Ménner lag. Denn oft waren hierfiir keine spezifischen Fachqualifikationen erforderlich, d.h. es waren al-
so oft Anlerntiitigkeiten.

** In der Konstruktion wurden hiiufig technische Zeichnerinnen beschiftigt, wogegen der eigentlich kreative
Entwicklungsbereich Uberwiegend durch Minner besetzt war.

5 Zur geschlechtsspezifischen Verschiebung bei den Berufspositionen von Ménnern und Frauen in Ostdeutsch-
land vgl. Kaiser 1997: 210.
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(einschlieBlich Azubis) in den Untersuchungsbetrieben arbeitet im gewerblichen Bereich.
Auch diese Ergebnisse decken sich in etwa mit den Daten der amtlichen Statistik. Die Frauen
in der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie insgesamt arbeiten zu rund 52% im gewerb-
lichen und zu 48% im Angestelltenbereich. Diese Relation unterschiedet sich nur unwesent-
lich von Westdeutschland: hier arbeiten 49% der Frauen im gewerblichen und 51% im Ange-

stelltenbereich,*®

Neben der beruflichen Stellung weist auch die Qualifikationsstruktur der Franen im Vergleich
zu derjenigen der Belegschaften insgesamt Unterschiede auf (Tabelle 3.54). Dariiber hinaus
gibt es Differenzen zwischen der Qualifikationsstruktur der weiblichen Beschiftigten im
Sample und der in der ostdeutschen und auch in der westdeutschen Metall- und Elektro-

industrie insgesamt.

Tabelle 3.54:  Qualifikationsstruktur der Belegschaft insgesamt und der Frauen (Zeilen-

und Spaltenprozente)

Qualifikationsgruppe Anzahl der Beschiiftig- | Anzahl der Frauen Anteil der
ten (Anteil Frauen an Frauen der
(Anteil der Gruppe an | der Q'uallﬁhmw Qualifikations-
Beschiftigten gesamt gruppe in %) gruppe an
in %) Frauen insge-
samt
in %
Un- und angelernte gewerbliche Beschaftigte® | 7.406 (12,7) | 2.878 (38,9) 23,0
(N=325)
Gewerbli 31.786 (54,4) | 3.822 (12,0) 30,4
577 (1,0) |95 (16,5) 0,8
10.053 (17,2} | 3.702 (36,8) 29,5
§.583 (14,7) | 2.060 (24,00 164
ﬂi‘ﬁ Lﬂ}
i 58.405 12.557 100,1(=100)

* such branchenfremd wsgelmld:te Arbumezhnmr

Der Anteil von Frauen an den Un- und Angelernten im gewerblichen Bereich ist mit ca. 39%
in den Untersuchungsbetrieben {iberdurchschnittlich hoch, ihr Anteil an der Gruppe der ge-
werblichen Facharbeiter dagegen mit 12% sehr gering. Das heiBt, wenn Frauen im gewerbli-
chen Bereich arbeiten, dann sind sie relativ hiufiger als Un- und Angelemte beschiftigt.

% Ziegler 2001: S0fF.
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Ebenfalls tiberdurchschnittlich hoch ist der Frauenanteil bei den Angestellten mit Berufsab-
schluss (ca. 37%) als auch mit Hoch- und Fachhochschulabschluss (24%).

Fasst man nun weibliche Angestellte und gewerblich Beschiftigte hinsichtlich ihrer
Qualifikation zusammen und vergleicht sie mit den Angaben zur ostdeutschen und zur
westdeutschen Metall- und Elektroindustrie insgesamt, dann zeigt sich folgendes (Tabelle
3.55): Der Anteil der Frauen, die iiber keinen fachad#quaten Berufsabschluss verfiigen, ist mit
37,2% in den Untersuchungsbetrieben hther als in der ostdeutschen Metall- und
Elektroindustrie insgesamt (26,8%), aber niedriger als in westdeutschen Betrieben (42,2%).
Dagegen ist der Frauenanteil mit abgeschlossener Berufsausbildung im Sample (18%) etwas
niedriger als in der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie insgesamt (21,8%) und genauso
hoch wie in westdeutschen Betrieben (18%)®". Auffillig ist der mit 24% hohe Anteil der
Frauen an den Hoch- und Fachhochschulabsolventen im Sample; er ist héher als in
ostdeutschen Metall- und Elektroindustriebetrieben insgesamt (19%) und deutlich hoher als in
der westdeutschen Metall- und Elektroindustrie (8,7%) .

Tabelle 3.55:  Qualifikationsstruktur von Frauen im Sample und in der ost- und westdeut-
schen Metall- und Elektroindustrie (Zeilenprozente)

Qualifikations- Besch#f- | Frauendes | Anteil der Frau- | Anteil der Frau- | Anteil der Frau-
gruppen tigte des Samples | enander Quali- | enanden Quali- | enan den Quali-
Samples fikationsgruppe | fikationsgrup- fikationsgrup-
gesamt im Sample pen in der ost- | peninder west-
in % * | deutschen M+E- | deutschen M+E-
Industrie gesamt | Industrie gesamt
in% * in % *
Beschiiftigte ohne 7.983 2973 37,2 26,8 42,2
‘Benufsabschluss
- Beschaftigte mit 41.839 7.524 18,0 21,8 18,0
“Berufsabschluss
Emﬁhn-chschu]- 8.583 2.060 24,0 18,0 87

* Quelle: Ziegler 2001: 50-57; eigene Berechnungen.

Der hohe Frauenanteil an den Fachhochschul-/Hochschulabsolventen ist auch insofern be-

merkenswert, weil der Anteil weiblicher Fithrungskréfte mit knapp 9% deutlich darunter liegt.
Das heiBt v.a., dass Frauen auch seit der Wende kaum in der Lage waren und sind, ihre er-
worbenen Bildungsabschliisse adiquat in Fithrungspositionen umzusetzen. Im Zuge der

257
Ebd.; 541F.

2 Ebd.: 50-57. Diese hohe Zahl ist ein ostdeutsches Phinomen, welches vor allem auf das dirigistische Hoch-
schulsystem der DDR zuriickzufithren ist. Vigl. hierzu auch Ziegler 2001; Schmitt/Trautwein-Kalms 1995.
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Verkleinbetrieblichung der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie kam es zwangsléufig
auch zu einem Abbau von Fithrungspositionen. In dem dadurch bedingten ,Verteilungskampf
um verbleibende Managementpositionen waren hochqualifizierte Frauen offenbar mehrheit-

lich unterlegen.®

3.7.2 Beschdftigungsentwicklung von Frauen

Wie bereits im Abschnitt 2.5.1 dargelegt wurde, hat sich die relativ positive wirtschaftliche
Entwicklung der vergangenen Jahre (1998-2000) in den Untersuchungsbetrieben auch in ei-
nem Zuwachs an Beschiftigung niedergeschlagen. Nach den Angaben der befragten Manager
war der Beschiftigungszuwachs prozentual deutlich gréfer als der Beschiftigungsriickgang,
was auch durch andere Datenquellen belegt wird.”’® Auch Frauen haben an diesem Wachstum
partizipiert, allerdings nicht im gleichen MaBe wie Manner (Tabelle 3.56). In 46,3% der Be-
triebe hat sich der Anteil der Frauen erhéht, in fast einem Viertel sogar stark. Im Vergleich
dazu verzeichneten 63,1% der Untersuchungsbetriebe ein Belegschafiswachstum; in 41,8%
der Betriebe wuchs die Zahl der Beschéftigten insgesamt sogar um mehr als zehn Prozent. In
rund vier von zehn Betrieben blieb der Frauenanteil unveréindert. Wenn man dazu beriicksich-
tigt, dass 20,2% der Betriebe einen Beschiiftigungsriickgang insgesamt zu verzeichnen hatten,
aber nur 13,2% einen Riickgang von Frauen, kann man von einer Stabilisierung der Beschéf-
tigungsbedingungen von Frauen sprechen bzw. auch von einer relativ positiven Entwicklung.

Tabelle 3.56:  Beschiftigungsentwicklung von Frauen in den Betrieben seit 1998 (N=347)

Beschéftigte insgesamt Frauen insgesami
in % in %
Smkeﬁhﬂckgﬂ {}ED‘}E} 9.2 4.9
1,0 83
16,7 40,5
213 21,8
41,8 24,5
100 100

Diejenigen Faktoren, die bei der Veréinderung der Beschéftigtenzahlen insgesamt als wesent-
liche Einflussgréfen ausgemacht werden konnten, wie Betriebsgrofenklasse, Betriebsbiogra-
phie, Tarifbindung sowie Aufirags- und Ertragslage wirken in #hnlicher Weise differenzie-

%3 v7o] Bundesanstalt fiir Arbeit 2000, Nickel/Schenk 1996: 267f.; Schmitt/Trautwein-Kalms 1995: 511.
M0 yrgl, Ziegler 2001; Statistisches Jahrbuch 2001.
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rend auch auf die Beschiftigungszuwiichse bei Frauen. Wobei die Zuwiichse bei Frauen
durchweg geringer ausfallen als bei den Beschéftigten insgesamt.

Hinsichtlich der Befriebsgrofienklasse zeigt sich, dass also auch der Beschéftigungszuwachs
bei Frauen in den Betrieben der GrifBenklasse 200 bis 499 Beschiftigte signifikant am grof-
ten ist, gefolgt von den Betrieben mit 100 bis 199 Beschiftigten. In Kleinbetrieben (50 bis 99
Beschiiftigte) und in Grofibetrieben (ab 500 Beschiftigte) fiel die Zunahme der Beschéftigung
von Frauen dagegen deutlich geringer aus (Tabelle 3.57).

Tabelle 3.57:  Beschiftigungsentwicklung von Frauen nach BetriebsgréBenklasse (N=347)
Beschiftigungsentwicklung S0bis99 | 100 bis 199 | 200 bis499 | 500und | Anzahl der
von Frauen Beschiiftigte | Beschiiftigte | Beschiiftigte| mehr Be- Betriebe

in% in % in % “m:f” in

Starker Rilckgang (>10%) 6,3 3,9 0 10,0 17

Leichter Riickgang (<10%) 6.9 8,8 7,1 16,7 29

Unversindert 43,4 42,2 30,4 40,0 141

Leichte Zunahme (<10%) 24,5 17,6 28,6 6,7 75

Starke Zunahme (>10%) 18,9 27,5 33,9 26,7 85

Gesamt % 100 100 100 100,1 (=100)

Anzahl der Betricbe 159 102 56 30 347

Betniebe ohne Tarifbindung haben in den Jahren seit 1998 relativ mehr Frauen eingestellt als
tarifgebundene Untersuchungsbetriebe (Tabelle 3.58.; detailliert nach Arten der Tarifbindung
Tabelle A 24 im Anhang).

Tabelle 3.58:  Beschiftigungsentwicklung von Frauen nach Tarifbindung (N=341)
~ Beschaftigungsentwicklung von Fraven | Betriebe mit Tarif- | Betricben ohne | Anzahl der Betrie-
A P ; bindung Tarifbindung be

in % in %
7,0 2,7 16
12,1 5,4 29
43,9 39,1 141
15,9 26,6 74
21,0 26,1 81

99,9 (=100) 99,9 (=100)

; 157 184 341
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Der beschriebene Anstieg der Beschiiftigung in Abh#ingigkeit von der Tarifbindung korres-

pondiert wiederum deutlich mit der Betriebsbiographie. Der Beschiftigungszuwachs bei

Frauen wie bei den Beschiftigten insgesamt, fillt in den Betrieben, die nach der Wende neu
gegriindet wurden, héher aus (Tabelle 3.59).

Tabelle 3.59:  Beschiiftigungsentwicklung von Frauen nach Betriebsbiographie (N=348)
Beschaftigungsentwicklung von Frauen Betrieb bestand vor | Betrieb entstand | Anzahl der Betrie-
1990 nach 1990 be
in % in %
Starker Rilckgang (>10%) 5,5 3,6 17
Leichter Rilckgang (<10%) 10,1 4,5 29
Unvertindert 42,9 35,5 141
Leichte Zunahme (<10%) 21.0 23.6 76
Starke Zunahme (>10%) 20,6 32,7 85
Gesamt % 100,1 (=100} 99.9 (=100)
Anzahl der Betriebe 238 110 348

Wie auch schon bei den Beschiftigten insgesamt héngt der Beschiftigungszuwachs bei Frau-

en signifikant mit der Auftrags- und Ertragslage zusammen. Betriebe mit einer sehr guten und
guten Aufirags- und Ertragslage verzeichneten auch den stérksten Beschiiftigungszuwachs bei
Frauen (Tabelle 3.60 und Tabelle 3.61).

Tabelle 3.60:  Beschiftigungsentwicklung von Frauen nach Auftragslage (N=323)
- ‘Beschiiftigungsentwick- Auftragslage in % Anzahl der
lung von Frauen Sehr gut Gut Befriedi- | Unbefriedi- | Sehrunbe- | Betriebe
gend gend friedigend
1.0 3,6 6,9 19,0 333 15
2,9 3.6 15,5 38,1 333 26
3Ll 44,2 56,9 38,1 333 135
214 29,7 103 4.8 0 70
{ 43,7 18,8 10,3 0 0 77
iz ke 100,1 (=100)| 99,9 (=100) | 99,9 (=100) 100 99.9 (=100)
; 103 138 58 21 3 323
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Tabelle 3.61: Beschiftigungsentwicklung von Frauen nach Ertragslage (N=318)

Beschiftigungsentwick- Ertragslage in % Gesamtan-
lung von Frauen Sehr gut Gut Befriedi- | Unbefriedi- | Sehrunbe- | 2Zahlder
__gend gend | friedigend | Betricbe

Starker Riickgang (>10%) 24 1,8 6,1 9.3 14,3 15

Leichter Rilckgang 0 3,5 10,5 18,6 28,6 26

(<10%)

Unverindert 22,0 44,2 40,4 51,2 57,1 131

Leichte Zunahme (<10%) 24,4 23,0 254 9,3 0 69

Starke Zunahme (>10%) 51,2 27,4 17,5 11,6 0 77

Gesamt % 100 99,9 (=100) | 99,9 (=100) 100 100

Anzahl der Betriebe 41 113 114 43 7 318

Die von der Bundesstatistik’’' fiir die ostdeutsche Metall- und Elektroindustrie im Jahr 2000
ausgewiesene Tendenz eines stirkeren Beschiiftigungswachstums von Frauen als von Min-
nern deckt sich mit unseren Ergebnissen der Betriebe iiber 50 Beschiiftigte nicht. So wuchs
die Zahl der Beschiftigten in der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie im Jahr 2000 im
Vergleich zum Vorjahr um rund 4%. Dabei stieg die Zahl der beschiftigten Frauen sogar et-
was stirker an (3,3%) als die der Minner (1,1%). Diese Entwicklung hat auch zur Erhdhung
des Beschiftigungsanteils von Frauen von 22,2% im Jahr 1999 auf 22,6% im Jahr 2000 ge-
fithrt. Dieser Unterschied zwischen unseren Ergebnissen und den Angaben der amtlichen Sta-
tistik zur ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie insgesamt héngt vor allem damit zusam-
men, dass wir nur Betriebe ab 50 Beschiftigte befragt haben. Frauen, so haben ja gerade die
vorliegenden Daten gezeigt, werden relativ hiufiger in kleinen Betrieben beschéftigt. Im Ge-
samtkontext der von uns vorgelegten Ergebnisse zur Lohn- und Leistungsgestaltung kann
vermutet werden, dass Frauen die besseren Zugangschancen in nicht-tarifgebundenen, neu
gegriindeten und kleineren Betrieben miglicherweise mit deutlich schlechteren Arbeits- und
Entlohnungsbedingungen ,erkaufen’.

3.7.3 Wochenarbeitszeit, Schichtarbeit und Teilzeitarbeit von Frauen

Im folgenden Abschnitt geht es um die Arbeitszeitbedingungen fiir Frauen, nachdem im Ab-
schnitt 3.6 bereits die Thematik Arbeitszeit fiir alle Beschiiftigten des Samples dargelegt wur-
de. Wie bereits dort zur Wochenarbeitszeit ausgefithrt wurde (Abschnitt 3.6.1), gilt die 38-h-
Woche (oder weniger als 38h) in knapp einem Drittel der Betriebe; in reichlich zwei Drittel
wird dagegen linger gearbeitet. Lingere Wochenarbeitszeiten waren hiufiger in kleineren und
nicht-tarifgebundenen Untersuchungsbetrieben anzutreffen als in groBen und tarifgebundenen.
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Bei den von uns erfassten Frauen konnte keine direkte Benachteiligung hinsichtlich der
Arbeitszeit festgestellt werden; da sie aber relativ hiufiger in Kleinbetrieben und Betrieben
ohne Tarifbindung arbeiten, sind sie indirekt etwas stiirker als ihre Kollegen — iiber alle Berei-
che hinweg betrachtet — von den durchschnittlich héheren Wochenarbeitszeiten in den
Kleinbetrieben betroffen.

Betrachtet man Mehrschichtarbeit als ,belastend*, dann sind Frauen insofern bevorteilt, als sie
weniger hiufig in Schichten arbeiten milssen. Beim Geschlechtervergleich zeigt sich, dass der
Anteil mehrschichtig arbeitender Frauen mit rund 30% niedriger ist als der Anteil von ménn-
lichen Schichtarbeitern (39%) (Tabelle 3.62). Der dennoch relativ hohe Prozentsatz von weib-
lichen Beschiiftigten, die mehrschichtig arbeiten, ist vor allem auf den hohen Anteil an Frauen
im gewerblichen Bereich zuriickzufiihren (siche auch Tabelle 3.53, oben).

Tabelle 3.62:  Anzahl und Anteil der Frauen und Ménner an Normal- und Mehrschichtsys-
temen in den Betrieben (Spaltenprozente) (N=323)

Anzahl der Anteil der Miin- Anzahl der Anteil der Frau-
Minner ner Frauen en
in % in %

Mormalschicht 31.066 61,0 7.124 69,8
Mehrschicht insgesamt 19.901 39,0 3.081 30,2
Davon
2-Schicht 7.437 14,6 1.372 13,5
“3-Schicht 10.814 21,2 1.449 14,2
4-und mehr Schichtsystem 1.650 32 260 2,5
Gesamt® ' 50.967 10.205

* Die Gesamizahl der Betricbe, die auf diese Frage geantwortel haben, betragt 323 mit insgesamt 71,146 Beschiftigten bzw.
317 mit 13,515 weiblichen Beschiftigten. Die befragten Manager konnten jedoch nur filr insgesamt 61.172 Beschiftigte,
davon 10.205 Fraven, eine genaue Aussage treffen. Fir 9.974 Beschiiftigte, davon 3.310 Frauen, liegen demzufolge keine

Angaben vor.

Im Gegensatz zum Bereich &ffentlicher und privater Dienstleistungen hat Teilzeitarbeit im
verarbeitenden Gewerbe und insbesondere in der Metall- und Elektroindustrie bislang wenig
Fingang gefunden.”” Der Anteil der Teilzeitbeschiftigten in den Untersuchungsbetrieben
(2%) liegt noch unter demjenigen in der ost- und der westdeutschen Metall- und Elektroin-
dustrie insgesamt (Abschnitt 3.6.3). ErwartungsgeméB handelt es sich bei der Mehrzahl der
Teilzeitbeschiftigten um Frauen. So sind 79% der Teilzeitbeschiftigten des Samples Frauen,
was dem Anteil von Frauen an den Teilzeitbeschiftigten in Ostdeutschland insgesamt von

M gtatistisches Bundesamt 2001: 113,
2 ANBA 2000: 389.
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82% nahe kommt.*”® Damit arbeiten 6,4% von den insgesamt 15.231 weiblichen Beschiftig-
ten des Samples Teilzeit. Die Abbildung 3.22 verdeutlicht, wie im Abschnitt 3.6.3 bereits
dargelegt, dass Teilzeitarbeit in kleinen Betrieben eher selten vorkommt und mit zunehmen-
der Betriebsgrifie ansteigt. Darin unterscheidet sich das Sample weder von der ostdeutschen
noch von der westdeutschen Wirtschaft insgesamt®”".

Abbildung 3.22: Teilzeitbeschiftigung nach Betriebsgrifienklasse — Mittelwertvergleich

(N=324)
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Die GriBenachse (links) misst die durchschnittliche Anzahl an Beschéftigten insgesamt und an Frauen in den einzelnen
BetriebsgroBenklassen; die sekundire GroBenachse (rechts) misst die durchschnittliche Anzahl an Teilzeitbeschifligten
insgesamt sowie an teilzeitbeschiftigten Frauen in den jeweiligen BetrichsgroBenklassen,

Teilzeitarbeit ist also immer noch Frauensache — auch in der ostdeutschen Metall- und Elekt-
roindustrie.”” Die Griinde hierfiir sind so einleuchtend wie banal: Der gravierende Einkom-
mensverlust bei Teilzeitbeschiftigung setzt immer noch einen Partner mit einem Vollzeitein-
kommen voraus.”’® Die Verbindung mit dem nach wie vor geltenden geschlechtsspezifischen
Rollenmuster mit der Hauptlast von Haushaltsarbeit und Kindererzichung bei Frauen macht

*™ Statistisches Jahrbuch 2001: 108; IAB-Betriebspanel Sachsen 2000: 30.

% vigl. Leber 1999: 3.

% Teilzeitarbeit birgt gegenilber Vollzeitbeschiftigung nach wie vor verschiedene Nachteile, die auch durch das
neue Teilzeitbeschiftigungsgesetz nicht vollstindig ausgerdumt sind (Klenner 2001: 306; Beckmann 1997:
639). Zur mittelbaren Diskriminierung von Frauen im Rahmen von Teilzeitarbeit vgl. Pfarm/Bertelsmann
1989; 2144F.

276 ygl. Beckmann 1997 635, 639.
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Teilzeitarbeit fiir Ménner unattraktiv. Die offiziellen Statistiken sprechen dann auch fiir sich:
Im Jahr 2000 waren 85% der Teilzeitbeschiiftigten in den alten Lindern und 82% in den neu-
en Lindern Frauen.””’ Dariiber hinaus besteht aus gesellschaftlicher sowie arbeitsmarktpoliti-
scher Sicht ein Interesse an der Ausweitung von Teilzeitarbeitszeit und unausgesprochen an
Teilzeitarbeit von Frauen, um deren seit Jahren wachsende (West) bzw. unvermindert hohe
Erwerbsneigung (Ost) auffangen zu kénnen.”” So hat dann auch in den vergangenen Jahren
eine Ausweitung von Teilzeitarbeit stattgefunden, wihrend parallel dazu der Anteil an voll-
zeitbeschiiftigten Frauen gesunken ist. Waren beispielsweise 1991 34,3% der westdeutschen
und 17,5% der ostdeutschen Frauen teilzeitbeschiiftigt, stieg deren Anteil an allen beschiftig-
ten Frauen im Jahr 2000 auf 41,8% bzw. 22,4%.*" Mit anderen Worten, der Anstieg von
Teilzeitarbeit hat nicht im gleichen MaBe zu einer Erhdhung des Arbeitsvolumens, sondemn
im Wesentlichen zu einer Umverteilung von Arbeit innerhalb der Gruppe der Frauen ge-
mm-23ﬂ

Zwischen den alten und neuen Bundesléindern bestehen hinsichtlich der Teilzeitbeschiftigung
deutliche Unterschiede. Im Abschnitt 3.6.3 wurde bereits angemerkt, dass in der DDR auf-
grund der stéindigen Arbeitskriifteknappheit ein ausgesprochenes gesellschaftspolitisches Inte-
resse daran bestand, Frauen Vollzeiterwerbstitigkeit zu ,ermoglichen‘®®. Teilzeitbeschifti-
gung war daher gerade in der Industrie eher selten und blieb auch individuell begriindungsbe-
dirftig. Auch wenn sich durch gesetzliche bzw. betriebliche Regelungen die Situation von
berufstitigen Miittern verbesserte, war doch dennoch die Reproduktion bzw. Verschirfung
der traditionellen Rollenmuster uniibersehbar.** Die sich in der Folge verfestigende, eigen-
tiimliche ,Mischung' zwischen dem Bediirfnis nach beruflicher Verwirklichung und materiel-
ler Unabhéngigkeit bei gleichzeitig weiter bestehendem geschlechtsspezifischen Rollenmuster
hat sich offenbar bis heute erhalten — und zwar bei ostdeutschen Frauen und Mannern.”* Dar-
iiber hinaus sprechen fiir eine Vollzeitbeschiftigung die immer noch deutlichen Einkommens-
riickstinde in Ostdeutschland. Vor diesem Hintergrund kommen unterschiedliche Studien zu

*17 Statistisches Jahrbuch 2001 108.

8 Gerade offizielle, statistische Publikationen verdeutlichen dies, indem von einer ,Teilzeitlocke™ in Ost-
deutschland gegentiber den alten Bundeslindern bzw. von einem ,Machholbedarf* im verarbeitenden Gewer-
be gesprochen wird (ANBA 4/2000: 391). Zur arbeitsmarktpolitischen Funktion von Teilzeitarbeit von Frau-
en vgl. auch Beckmann 1997; Klenner 2001: 303; Kurz-Scherf 2001: 290.

T ANBA 4/2000: 411; Statistisches Jahrbuch 2001: 108.

280 vgl. ANBA 4/2000: 389.

%1 [y den 1970er Jahren wurden umfangreiche ,sozialpolitische MaBnahmen® durchgesetzt, um die Vereinbarkeit
von Kinderwunsch und Vollzeiterwerbstitigkeit zu gewithrleisten. Hintergrund war der steigende Arbeits-
kriftebedarf bei gleichzeitig sinkenden Geburtenraten. Hierzu zihiten zB. verbesserter Mutterschutz, stei-
gendes Angebot an Kinderbetreuungseinrichtungen (Kaiser 1997: S51L).

2 g aiser 1997: 53; vgl. Nickel/Schenk 1996: 261.
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dem Schluss, dass zwar die Teilzeitbeschiiftigung von Frauen im Osten angestiegen ist, aber
etwa die Hilfte der Teilzeitbeschiftigten eine Vollzeitbeschiftigung vorziehen wiirden,?®*

Anders formuliert: Frauen priiferieren kiirzere Arbeitszeiten, aber nicht unbedingt die klassi-

sche Halbtagsstelle.?**

™ ygl. ANBA 4/2000; Ziegler 2001; Nickel 2001: 312.
™ Schifer/Wahse 2001: 27. Nach einer DIW-Umfrage geben ostdeutsche Frauen mehrheitlich einer 35h-Woche

den Vorzug (Klenner 2001: 304, 307). Vgl. auch ANBA 4/2000: 391; Leber 1999: 4; Ziegler 2001: 15.
5 Kurz-Scherf (2001: 290f) ist der Auffassung, dass primér ménnliche Deutungsmuster ,die im Durchschnitt
deutlich kiirzeren Arbeitszeitpriiferenzen von Frauen als eine spezifisch weibliche Vorliebe filr Teilzeitar-

beit" begreifen.
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4 Resiimee

Lohnfragen sind immer kontrovers diskutiert worden und daran wird sich auch kiinftig nichts
indern. Der Lohn ist Kostenfaktor und Einkommen zugleich, und diese Doppelfunktion be-
griindet einen permanenten Interessenkonflikt. Aber er ldsst sich auch nicht auf eine rein Sko-
nomische Funktion reduzieren, ebenso wenig wie man ihm einen bloB politischen Charakter
zusprechen kann. Der Lohn hat zudem wichtige soziokulturelle Funktionen, {iber ihn werden
Statusbediirfnisse befriedigt, Identititsbildung und soziale Kohésion ermdglicht, Gerechtig-
keitsvorstellungen transportiert, und seine spezifische Ausgestaltung tréigt je nachdem zur
gesellschaftlichen Integration bzw. Dissoziation bei. Griinde genug, ihn nicht einer Interes-
sengruppe allein zu itberlassen, handele es sich nun um die Unternehmer, die Gewerkschaften
oder die Parteipolitiker. Dass auch der Staat es allein nicht besser kann, war am Desaster der
Planwirtschaft in der DDR hinreichend zu studieren. Weder war das starre Planungssystem
der skonomischen Dynamik und den betrieblichen Flexibilititserfordernissen gewachsen,
noch entsprach der Zentralismus der Lohnfestlegung den betrieblichen bzw. individuellen
Differenzierungsbediirfnissen. Es hatte seine guten Griinde, warum die Tarifautonomie in die
Verfassung geschrieben und in allen modernen pluralistischen Industriegesellschaften den
Verbinden iiberlassen wurde.

Dort, wo sich die tarifliche Gestaltungsmacht wegen der Schwiiche der Gewerkschafien ein-
seitig auf die Betriebe verlagert hat, wie z. B. in den USA und zum Teil auch in Frankreich,
sieht sich der Staat gezwungen, mit Mindestlohngesetzen die sich aufspreizenden Lohnab-
stinde nach unten zu begrenzen. Gleichwohl wichst die gesellschaftliche Zerkliiftung, wenn
das nur unzureichend gelingt, wie in den USA, wo ein wichtiger Indikator fiir den gesell-
schaftlichen Zusammenhalt, die Kriminalitéitsrate, etwa doppelt so hoch ist wie in Deutsch-
land. Die gesellschaftlichen Kosten sind mit dem betrieblichen Dynamisierungsgewinn gegen
zu rechnen, wenn die Forderung nach Einschrénkung oder Aufhebung der Kollektivvertrige,
wie sie von neoliberaler Seite seit langem erhoben wird, {iberhaupt ernstlich diskutiert und auf
ihren realen &konomischen Nutzen hin {iberpriift werden soll.

Neben der sozialen Schutzfunktion fiir die abhiingig Beschiftigten spielen tarifliche Normen
eine wichtige Rolle bei der Herstellung allgemeiner Konkurrenzbedingungen (Vermeidung
von Abwirtsspiralen durch Unterbietungskonkurrenz), bei der Allokationsleistung des Ar-
beitsmarktes (Erleichterung des betrieblichen Austausches von Arbeitskraft), bei der langffis-




182

tigen Kalkulationssicherheit der Unternehmen und bei der Gewihrleistung des Betriebsfrie-
dens. Ob nun staatlich verfiigte oder durch intermediiire Verb#inde gesetzte Normen, alle
iberbetrieblich fixierten Rahmenvorgaben miissen von Zeit zu Zeit den tatsichlichen Hand-
lungsbedingungen der Wirtschaftsakteure angepasst werden. So wird auch von keinem der
Beteiligten in Frage gestellt, dass dies ebenso fiir die Tarifnormen gilt. Aber weil es sich hier-
bei um die Ausbalancierung von nicht immer deckungsgleichen, sondern grofenteils auch
widerspriichlichen Interessen handelt, kann das Ergebnis stets nur auf dem Weg eines Kom-
promisses gefunden werden, was zwar zeitaufwéindiger ist als eine einseitige Normfestlegung,
aber gewiss dauerhafter.

Eines der bemerkenswertesten Ergebnisse unserer Erhebung ist nun, dass die tarifliche Diffe-
renzierung sehr viel weiter gediehen ist, als in der Offentlichkeit hiufig angenommen wird,
die Tarifparteien also ldngst jene hohe Flexibilitit bewiesen haben, die von den prinzipiellen
Gegnern des Flichentarifvertrages oder gar der Tarifautonomie immer als deren konstitutio-
neller Mangel angesehen wird. Zunfichst bestitigt unsere Untersuchung das aus anderen Er-
hebungen bekannte Ergebnis, dass nur noch etwa ein Viertel (23 %) der ostdeutschen Metall-
betriebe und knapp die Hilfte der Beschiiftigten (46%) dem reguldren Flichentarifvertrag
unterliegen. Neben dem Fléchentarifvertrag gibt es inzwischen aber verschiedene Tarifstruk-
turen, wie die Hirtefallregel, den Anerkennungstarifvertrag und den Haustarifvertrag, die
mehr oder weniger intendiert den Betrieben befristet oder faktisch dauerhaft Abweichungen
vom Flédchentarifvertrag — und das heift fast immer Absenkungen von dessen Regelungsni-
veau — gestatten, Mit 23 % sind sie inzwischen genauso zahlreich verbreitet wie die Fldchen-
tarifsregelungen. Je nach Interessenstandpunkt kann man hierin eine Bestétigung fiir die lang-
fristige Erosion des Flichentarifvertrages sehen oder eine Stabilisierung des Prinzips kollekti-
ver Tarifvertrége.

Die Zukunft des Tarifvertrags wird wesentlich davon abhiingen, inwieweit es den Tarifpartei-
en gelingt, Betriebe mit Tarifvertriigen minderen Status’ fiir den Abschluss eines Flichenta-
rifvertrages zu gewinnen und bei Neuabschliissen fiir diesen wieder hthere Vertragszahlen zu
erreichen, anderenfalls konnte die Ausnahme zur Regel werden, und damit die {iberbetriebli-
che Normorientierung des Flichentarifvertrages verloren gehen. Bislang hat der Flachentarif-
vertrag trotz seiner minoritiren Stellung noch eine weit ausstrahlende Orientierungsfunktion
bewahrt. Neben den tarifgebundenen Betrieben geben weitere 16 % der Betriebe — das sind
knapp ein Drittel (31 %) der nicht-tarifgebundenen Unternehmen — ausdriicklich an, dass sie
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sich bei ihrer betrieblichen Lohngestaltung am Tarifvertrag orientieren; und selbst dort, wo
die Unternchmensleitungen nur mit Betriebsriiten Vereinbarungen {iber Lhne und Arbeitsbe-
dingungen abschlieBen (11 %), diirfte der Flichentarifvertrag im Hintergrund eine Orientie-
rungsfunktion besitzen.

Mafgeblich fiir die Bindung an einen Flichentarifvertrag ist die Mitgliedschaft im Arbeitge-
berverband. Uber Stabilitéit und Dynamik der verschiedenen tariflichen Bindungsformen kann
die Geschichte der Verbandsmitgliedschaft Auskunft geben. Ihr zu Folge hat es 1993, zum
Zeitpunkt des Metallstreiks, eine Austrittswelle gegeben und danach war bis 1998 eine ziem-
lich gleich bleibende Schwundrate zu beobachten. Ab 1999 hat sich die Austrittsdynamik
merklich verlangsamt, was — wenn der Trend anhiilt — eventuell auch auf die Integrationsfunk-
tion bzw. Bindewirkung der Sondertarifvertriige zuriickgefiihrt werden kénnte. Von den 77 %
der Betriebe, die zum Befragungszeitpunkt nicht Mitglied eines Arbeitgeberverbandes waren,
sind 23 % in den letzten Jahren aus dem Arbeitgeberverband ausgetreten. Damit bestétigt sich
die auch andernorts schon gemachte Feststellung, dass die Verbandsabstinenz weniger Aus-
druck einer Tarifflucht ist, als von der Weigerung vor allem neu gegriindeter Kleinbetriebe
herrithrt, einem Arbeitgeberverband iiberhaupt beizutreten.

Das wichtigste im Arbeitsvertrag festgelegte Aquivalent fiir die erbrachte Leistung ist der
Arbeitslohn. Eingruppierung und Grundlohn wurden daher in den Betrieben stets als vorsich-
tig zu handhabender Besitzstand der Beschiiftigten behandelt. Eher schien es bei den Zusatz-
leistungen, wie Urlaubsgeld, Uberstunden, Leistungszulagen etc. Abstriche zu geben. Diese in
verschiedenen Untersuchungen beschriebenen Tendenzen lassen sich nach unserer Erhebung
so nicht mehr aufrechterhalten. Die Betriebe zigern nicht linger, auch bei den Grundléhnen
Abstriche vorzunehmen. Zwar sind die offiziellen Tarifléhne inzwischen zu 100 % an das
Niveau der westlichen Tarifgebiete angeglichen worden, beim summarischen Vergleich der
realen Monatsléhne in Ost- und Westdeutschland klafft dennoch aber eine betriichtliche
Liicke, die nicht allein iiber die lingere Arbeitszeit in den neuen Bundeslédndern oder geringe-
re Zuschldge erkldrt werden kann. Aus unserer Erhebung ergibt sich, dass die Betriebe teil-
weise erheblich unterhalb des tariflichen Lohnniveaus zahlen.

ErwartungsgemdB weichen die Lohne der nicht-tarifgebundenen Unternehmen am stérksten
vom tariflichen Niveau nach unten ab. Das ist fiir mindestens 45 % der Betriebe der Fall;
wahrscheinlich liegt der Anteil noch deutlich héher, weil 20 % der antwortenden Manager
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mangels Vergleichskenntnis hierzu keine konkreten Angaben machen konnten. Bemerkens-
wert ist auch, dass die inzwischen zahlreichen Betriebe mit Anerkennungs- und Haustarifen
zu 58 % von der Flichentarifsnorm nach unten abweichen. Am tariftrevesten verhielten sich
erwartungsgemil die flachentarifgebundenen Betriebe, aber auch bei ihnen gab es immerhin
eine Unterschreitungsquote von 8 %. Nimmt man alles zusammen, so kommt man auf 38 %
der ostdeutschen Metallbetriebe mit mehr als 50 Beschiftigten, die unter Tarif bezahlen. Das
tatséichliche Ausmal der Tarifunterschreitung diirfte eher noch hoher sein, weil Kontrollfra-
gen nach den tatsichlich gezahlten Lohnen im Vergleich zu den zum Befragungszeitpunkt
giiltigen Tarifléhnen noch eine weitergehende Unterschreitung ergaben als die pauschal er-
fragten summarischen Antworten. Wir konnen allerdings keine Auskunft dariiber geben, wie
viele Beschiiftigte einen untertariflichen Lohn erhalten, weil wir nicht erfragen konnten, ob
diese Absenkung nur fiir bestimmte Lohngruppen, Teile der Belegschaft oder fiir alle gelten.
Wie wir aus unserer qualitativen Erhebung wissen, wird es selten die gesamte Belegschaft
betreffen. Dafiir spricht auch, dass es einige Betriebe mit untertariflichem Lohnniveau gibt,
die fiir Teile der Belegschaft iibertarifliche L&hne zahlen. Hohere als tariflich festgelegte
Léhne zahlen insgesamt ca. 18 % der tarifgebundenen Unternehmen und 10 % der tariffreien.
Am hichsten ist der Anteil der {ibertariflich zahlenden Betriebe unter den fléchentarifgebun-
denen; hier betréigt der Anteil 25 %. Der Tariflohn fungiert nach wie vor fiir die Mehrzahl der
Betriebe als Orientierungsmarke. Er wird aber erheblich hiufiger unterschritten als iiberschrit-
ten und hat damit offenkundig auch fiir einen Teil der tarifgebundenen Betriebe zumindest
temporir seinen Verpflichtungscharakter eingebiift.

Weniger erstaunlich ist, dass bei den ergéinzenden Lohn- bzw. Gehaltsbestandteilen wie Ur-
laubsgeld und Weihnachtsgeld ebenfalls eine deutliche Abweichung von den Tarifnormen zu
verzeichnen ist. Etwa 40 % aller befragten Betriebe geben an, weniger Urlaubsgeld und
Weihnachtsgeld als im Tarif vorgesehen zu zahlen. Von den tarifgebundenen Betrieben (alle
Tarifformen) unterschreiten 25 % das tarifliche Urlaubs- und Weihnachtsgeld und von den
nicht-tarifgebundenen mehr als die Hilfte (53 %). Auch beim gewiéhrten Urlaub knausern die
Betriebe; allerdings tun das merklich weniger. Hier unterschreitet nur gut ein Fiinftel der Be-
triebe die Tarifnormen, und zwar in einem &hnlich proportionalen Verhiltnis von tarifgebun-
denen und nicht-tarifgebundenen Betrieben.

Auch bei der Eingruppierung in die verschiedenen Lohn- und Gehaltsgruppen bestitigt sich
die Orientierungsfunktion des Flichentarifvertrages. Immerhin 30 % der nicht-
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tarifgebundenen Unternehmen geben an, sich bei der Eingruppierung am tariflichen Beispiel-
katalog zu orientieren. Daneben spielen betriebliche Erfahrungswerte insgesamt gesehen eine
ebenso wichtige Rolle; mit dem bemerkenswerten Unterschied allerdings, dass sich die tanf-
gebundenen Betriebe mehr auf den tariflichen Beispielskatalog einlassen, die nicht gebunde-
nen stirker auf nicht formalisierte betriebliche Erfahrungswerte.

Seit vielen Jahren ist die Angleichung der Entlohnungsbedingungen auf dem Wege gemein-
samer Entgeltgruppen fiir Arbeiter und Angestellte ein erklértes Ziel der Tarifparteien. Die
Verhandlungen kamen lange Zeit nicht so recht vom Fleck, weil sich beide Seiten ilber die
Kosten durch die damit notwendige Anhebung der Arbeiterléhne nicht einigen konnten. Den
Unternehmern und insbesondere den Arbeitgeberverbinden ist allerdings auch klar, dass man
langfristig die Attraktivitit des Facharbeiterberufs nur dadurch steigern kann, dass sie bei der
Entlohnung den Angestellten strukturell gleichgestellt werden und sich ihnen vergleichbare
Aufstiegsperspektiven 6ffnen. Obwohl dieses Problem bei der Vereinigung der beiden deut-
schen Nachkriegsstaaten 1990 sich ohne Schwierigkeiten hétte regeln lassen, weil die Ange-
stellten in der DDR in der Entlohnung strukturell benachteiligt waren — im Gegensatz zu den
Verhiltnissen in der Bundesrepublik — wurde dies damals verséumt und wirkt sich heute of-
fenkundig bei den Geschiftsleitungen auch nicht mehr als historisch begriindete Korrekturbe-
reitschaft aus. Bei der Bewertung dieser Frage gehen die Geschiifisfiilhrungen ganz offensicht-
lich ausschlieBlich von den Kosten aus. Und da sich viele immer noch in einem harten Preis-
wettbewerb mit marktiiberlegenen Konkurrenten befinden, werden die langfristigen Personal-
entwicklungsperspektiven durch kurzfristige Situationseinschitzungen iiberlagert. So erklirt
sich, dass nur etwa ein Fiinftel der befragten Unternehmen gemeinsame Entgeltgruppen fiir
Arbeiter und Angestellte fiir ein wichtiges Thema halten. Ein weiteres Fiinftel hilt es filr we-
niger wichtig und die gute andere Hilfte fiir unwichtig oder lehnt es sogar kategorisch ab.
Wobei sich auch hier wie in vielen anderen Fragen eine Betriebsgrifendifferenz dahingehend
auswirkt, dass grofiere Betriebe gemeinsamen Entgeltgruppen gegeniiber aufgeschlossener

sind als kleinere.

Neben dem Zeitlohn haben unterschiedliche Formen des Leistungslohns im Verarbeitenden
Gewerbe immer eine besondere Bedeutung gehabt, was schon allein daran zu erkennen ist,
dass die Proportion zwischen beiden in den letzten 50 Jahren westdeutscher Industriege-
schichte mit je ca. 50 % nahezu gleich geblieben ist. Im Westen hat sich inzwischen eine
deutliche Verschiebung weg vom klassischen Akkordlohn zum Prémienlohn ergeben, wih-
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rend in den neuen Bundeslindem seit Beginn des Transformationsprozesses nach 1990 der
Akkordlohn nur eine geringe Relevanz hatte. Hier dominierte zuniichst der Zeitlohn, ergiinzt
um einen schon gleich nach der Wende merklich htheren Anteil von Primienlohnen, woraus
sich inzwischen eine deutlich verschiedene Lohnstruktur im Vergleich zur westdeutschen
Industrie entwickelt hat. Zwar ist der Anteil der Zeitlohner jetzt ebenfalls auf nur noch 50 %
der gewerblich Beschiftigten gesunken, der Anteil der in Priimienlohn beschiftigten Arbeits-
krifte hat sich aber erheblich ausgeweitet und liegt jetzt mit 40 % doppelt so hoch wie in
Westdeutschland, wihrend der Anteil der AkkordlShner auf nur noch ein Zehntel gesunken

ist.

Die Griinde dafiir liegen zum einem in der Betriebsstruktur und offenkundig in einem be-
grenzten arbeitsorganisatorischen Modernisierungsvorsprung der ostdeutschen Unternehmen.
Klassische Akkordléhne nach REFA, MTM etc. rechnen sich wegen des hohen analytischen
Aufwands und der aufwindigen Lohnberechnung nur fiir GroBbetriebe mit standardisierter
Massenproduktion. Zum einen gibt es diese groBen Betriebe in Ostdeutschland kaum, zum
anderen hat sich das generelle Produktionsmuster stirker zur kundenorientierten differenzier-
ten Qualitdtsproduktion mit kleineren und mittleren Serien hinverlagert. Hierfiir sind Pri-
mienldhne unterschiedlicher Ausgestaltung zweckmiiBiger als der klassische Akkordlohn.
Sehr bemerkenswert ist aber, dass iiber den Priimienlohn hinaus ein weiteres ,modernes’ Ent-
lohnungssystem in die ostdeutsche Industrie vermehrt Eingang gefunden hat, ndmlich die
Zielvereinbarung. Sie hat sich im Reorganisationsprozess der letzten Jahre im Zuge von De-
zentralisierung und Verlagerung von Verantwortung auf die operative Ebene als ein effizien-
tes Mittel sowohl der Mitarbeiterfiihrung, der Entlohnung wie auch der Komplexititsredukti-
on im innerbetrieblichen Entscheidungsprozess bewihrt und gilt damit auch als probate ar-
beitsorganisatorische RationalisierungsmafBinahme. Mehr als ein Dritiel (36 %) der ostdeut-
schen Unternehmen hat konkrete, schriftlich fixierte Abmachungen zwischen Vorgesetzten
und Mitarbeitern {iber anzustrebende Ziele eingefiihrt und immerhin 51 % der befragten Un-
ternehmensleitungen geben an, dass Zielvereinbarungen kiinftig wichtiger werden. Damit
beginnen die ostdeutschen Unternehmen zumindest in einem wichtigen Teilbereich den noch
Ende der 90er Jahre beklagten arbeitsorganisatorischen Riickstand mehr als wettzumachen.

Neben dem Lohn ist die Arbeitszeit der wichtigste ,weiche" Steuerungsfaktor im betrieblichen
Arbeitsprozess; sie ist zugleich die bedeutendste Flexibilitdtsressource. Es ist daher nicht
verwunderlich, dass auf diesem betrieblichen Gestaltungsfeld seit der betrieblichen Offnung
des tariflich vorgegebenen Arbeitszeitregimes nach dem Streik zur Einfilhrung der 35-
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Stunden-Woche im Jahr 1983 die Flexibilisierung und Differenzierung von Arbeitszeit eine
enorme Ausweitung erfahren hat. Dies ist auch in der ostdeutschen Industrie zu beobachten.
Laut gilltigem Tarifverirag herrscht in den flichentarifgebundenen Unternehmen die 38-
Stunden-Woche. Bemerkenswert ist aber, dass deren normativer Ausstrahlungseffekt deutlich
niedriger ist als bei anderen wichtigen Tarifbestandteilen. Nur gut die Hilfte der Betriebe mit
allen Tarifbindungsformen hat die 38-Stunden-Woche eingefiihrt, in der knappen anderen
Hilfte liegt die regelmiBige wichentliche Arbeitszeit bei 39 oder 40 Stunden. Die Wahr-
scheinlichkeit der 38-Stunden-Woche wiichst deutlich mit der Betriebsgrofenklasse. Bezogen
auf die Anzahl der in den befragten Betrieben Beschiftigten konnen immerhin 84 % der dem
Flichentarif- und Anerkennungstarifvertrag unterliegenden Arbeitnehmer mit der 38-
Stunden-Woche rechnen. Bei Betrieben, die nur einen Haustarifvertrag abgeschlossen haben,
sinkt diese Quote auf 35 % und am niedrigsten liegt sie bei Betrieben ohne Tarifbindung. Hier
sind nur 12 % der Belegschaft in der 38-Stunden-Woche beschiftigt. Bezeichnend fiir die
ostdeutsche Betriebsrealitit ist vor allem, dass die erst nach der Wende eingefiihrte 40-
Stunden-Woche noch in jedem zweiten Untersuchungsbetrieb gilt und hier flir etwa ein Drittel
der Beschiftigten.

Wihrend die Schichtarbeit in der ostdeutschen Metallindustrie inzwischen wieder gestiegen
ist und inzwischen fiir 38 % der Beschifiigten gilt, liegt die Teilzeit noch weit unter dem
westdeutschen Niveau.

Arbeitszeitkonten sind inzwischen das probate Mittel zur Verwaltung flexibler Arbeitszeit. In
80 % der befragten Betriebe existieren fiir alle oder Teile der Belegschaft solche Einrichtun-
gen zur betrieblichen Arbeitszeitverwaltung. Mit der Einrichtung von Arbeitszeitkonten hat
sich ein gravierender Wandel in der Praxis der so genannten ,Uberstunden"® ergeben. Fiir ,an-
geordnete Mehrarbeit® sind laut Tarifvertrag 25 % Aufschlag fillig, die aber dann nicht anfal-
len, wenn sie aufgrund informeller Praxis oder mit einer Betriebsvereinbarung als automati-
sches Flexibilititsvolumen in einer gewissen Hohe {iblich und dann mit Freizeit ausgeglichen
werden. Auf diesem Wege konnen die meisten Betriebe vermeiden, Mehrarbeit ausdriicklich
_anzuordnen® und damit einen zuschlagspflichtigen, also teureren Uberstunden-Sachverhalt zu
schaffen. Wir konnten dies zwar in unserer quantitativen Erhebung nicht direkt erfassen, aus
Experteninterviews und den Fallstudien wissen wir allerdings, dass dies eine weit verbreitete
Praxis ist. In der Mehrzahl der Betriebe betriigt der Ausgleichszeitraum ein Jahr, immerhin
15 % der Betriebe haben iiberhaupt keinen Ausgleichszeitraum festgelegt.
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Zur betrieblichen Flexibilititsstrategie gehtrt neben den Arbeitszeitkonten auch der Einsatz
von Leiharbeitskriiften. Circa 41 % aller Betriebe und etwa 63 % aller Betriebe mit mehr als
200 Beschiftigten nutzen dieses Flexibilititsinstrument bei Auftragsschwankungen und sai-
sonalen Produktionsspitzen. Da die Leiharbeitskriifte fast durchweg untertariflich bezahlt
werden, ist es fiir Betriebe mit Tarifbindung attraktiv, solche Arbeitskriifte einzustellen. Ein
weiterer Grund liegt in der immer noch defensiven Personalpolitik der ostdeutschen Betriebe,
die nach der dramatischen Entlassungswelle Anfang der 90er Jahre auf dem milhseligen Weg
zur Konsolidierung teilweise eine grofe Scheu vor Entlassungen haben und entsprechend vor-

sichtig auch bei Neueinstellungen agieren.

Im Rahmen der Studie wurden auch die Arbeits- und Beschiftigungsstrukturen von Frauen
untersucht. In wesentlichen Teilen bestitigte sich das auch schon aus westdeutschen Ver-
gleichsstudien bekannte Bild, dass Frauen inzwischen {iberwiegend in den Verwaltungsberu-
fen tétig sind und in der Produktion unterreprisentiert sind. Dort sind sie eher als Un- und
Angelernte beschéftigt, denn als Facharbeiter oder Fithrungskriifie. Bemerkenswert ist aller-
dings, und dies diirfte sich deutlich von den westlichen Verhiltnissen unterscheiden, dass
Frauen mit 24 % einen héheren Anteil an den akademisch Qualifizierten haben als ihr Ge-
samtanteil nahe legt (19 %).

Das Gesamtbild der betrieblichen Realitét in Hinblick auf die Orientierungsfunktion des Fli-
chentarifvertrages filr die Lohn- und Leistungsbedingungen in der ostdeutschen Metall- und
Elektro-Industrie ist widerspriichlich. In einigen Bereichen kann eine weit iiber den Flichen-
tarifvertrag hinausreichende Geltung bzw. Beachtung festgestellt werden, in anderen ist sie
nur noch schwach ausgebildet. Insgesamt ist daraus eine stark ausdifferenzierte betriebliche
Gestaltungspraxis abzulesen. Das Ausmall dieser Differenzierung ist aber nicht umstandslos
als praktische Kritik am Standardisierungsanspruch des Kollektivvertrages anzusehen, son-
dern konnte auch als Versdumnis der Tarifparteien gedeutet werden, rechtzeitig hinreichende
Modemisierungsanstrengungen zur besseren Abdeckung betrieblicher Differenzierungsbe-
diirfnisse unternommen zu haben. Dies liefie sich zum Beispiel fiir weite Teile der Leistungs-
lohngestaltung vermuten. Ein starkes Indiz fiir diese Annahme ist auch die Gesamteinschiit-
zung des Fldchentarifvertrages und seiner zukiinftigen Bedeutung durch die befragten Mana-
ger. So stehen nicht nur 70 % der tarifgebundenen Betriebe grundsitzlich positiv zum Fli-
chentarifvertrag, sondern iiberraschenderweise auch 38 % der nicht-tarifgebundenen Unter-
nehmen. Davon sieht aber der bei weitem grifite Teil einen starken Reformbedarf (30 %).
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Dies gilt ebenfalls fiir die tarifgebundenen Betriebe; hier reklamiert mehr als die Hilfte
(52 %) eine durchgehende Tarifreform. Dieses Meinungsbild ldsst gedimpften Optimismus
aufkommen. Wenn die Tarifparteien die hier angemahnten Reformbemiihungen realisieren,
diirfte das Instrument des Flichentarifvertrages in der ostdeutschen Metallindustrie wieder
stirkeren Riickhalt in den Betrieben gewinnen.
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6 Anhang
Tabelle A 1: Anzahl der Betriebe der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie (ohne
Sachsen-Anhalt) nach Bundesland und Betriebsgrifienklasse
Bundesland Bis 49 50 bis 100bis | 200bis | 500 und Ge- Spal-
Be- 9% Be- 199 499 mehr samtan- | tenpro-
schiiftig- | schiftig- Be- Be- Be- zahl zent in
te te schiftig- | schiftig- | schiftig- | Betriebe %
te te te
Berlin Ost+ 137 43 (30 + 13) **+ 10 2 192 6,1
Brandenburg* 644 69 34 24 11 782 24,7
Sachsen++ 671 2n 163 80 32 1.217 354
Mecklenburg-Vorpommern##* 172 66 33 11 B 290 9.1
Thilringen* 361 174 o4 50 11 690 21,8
Gesamtanzahl der Betriebe 1.985 610 337 175 64 3171 100,1
(=100)
Zeilenprozent in % 62,6 19,2 10,6 55 2,0 99,9
{(=100)

Die Grundgesamtheit umfasst Betriebe der Metall- und Elektroindustrie (einschlieflich Metallerzeugung); * chne Handwerk
** mit Handwerk (andere Daten waren nicht zughinglich); *** das Statistische Landesamt Berlin weist keine getrennten
Daten fiir beide BetricbsgrBenklassen aus, deshalb wurde ¢ine Schitzung vorgenommen (in Klammem); Quelle: Statistische
Landesimter Berlin, Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen und Thilringen (September 1999); cigene Berech-

Tungen.
Tabelle A 2:  Betricbe, in denen explorative Interviews mit betrieblichen Experten durch-
gefiihrt wurden (N=8)

Nr. | Branche (nach Betriebs- | Status der Ta- Arbeitge- | Be- Betriebsgeschichte
WZ 93) gréfe rifbindung berver- triebs

band rat

1 Herstellung von 55 Mitar- | Keine Tarifbin- | Nein Nein | Vor 1990 Teil eines VEB;
Metallerzeugnis- | beiter, dung, Individu- Treuhandverwaltung; Seit 1991
sen keine alvertriige mit Zweigniederlassung (GmbH)

Frauen Beschiftigten eines griferen Unternehmens

2 Baugewerbe 65 Mitar- | Regulirer Ta- Ja Nein | Eigenstindiges Unternehmen
{nach Hop- beiter, 8 rifvertrag {GmbH)
peastedt falsch Frauen
klassifiziert)

3 Herstellung von 102 Mit- Keine Tarifbin- | Nein Ja Vor 1990 Teil eines VEB;
Metallerzeugnis- | arbeiter, dung, Orientie- Treuhandverwaltung; Seit 1991
sen 11 Frauen | rungam Fl4- privatisiert; Eigenstiindiges

chentarif Unternshmen (GmbH)

4 Medizin-, Mess-, | 115 Mit- Regulirer Fli- Ja Ja Eigenstiindiges Unternehmen
Steuer- und arbeiter, chentarifvertrag {GmbH)

Rege- 31 Frauen
lungstechnik,

5 | Het¥ellungvon | 187 Mit- | Keine Tarifbin- | Ja(ohme | Ja Vor 1990 Teil eines VEB;
Metallerzeugnis- | arbeiter, dung, Individu- | Tarifbin- Treuhandverwaltung; Seit 1991
sen 26 Frauen | alvertriige mit dung) privatisiert; Eigenstindiges

Beschiiftigten Untemnehmen (GmbH)
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Iungst#clmﬂc. en

[ Metallerzeugung | 371 Mit- Flichentarif mit | Ja Ja Vor 1990 VEB; Treuhandver-
und Metallbear- arbeiter, Hiirtefallrege- waltung; Seit 1997 selbstindige
beitung 45 Frauen | hung GmbH

7 Medizin-, MeB-, 520 Mit- Haustarifvertrag | Nein Ja Vor 1990 VEB; Treuhandver-
Stener- und arbeiter, waltung; Seit 1995 Tochter
Rege- 156 Frau- (GmbH) einer AG

8 | MRWHlerzeugung | 665 Mit- | Haustarifverirag | ,Gastmit- | Ja
und ~bearbeitung | arbeiter, glied*
108 Frau-
en

Vor 1990 Teil eines VEB;
Treuhandverwaltung; Seit 1992
Zweigniederlassung (GmbH)
eines griberen Unternehmens

Tabelle A3:  Aufwand der CATI-Befragungen

Aufwand der Telefonbefragung Management

Anwahlversuche gesamt 6.894
Anwahlversuche pro Interview gesamt 18,9
Anwahlversuche pro vollstindiges Interview 21,1

Aufwand der Telefonbefragung Betricbsriite

Anwahlversuche gesamt 1.250
Anwahlversuche pro Interview gesamt 10
Anwahlversuche pro vollstindiges Interview 10,2

Tabelle A4:  Ausschépfung der Telefon-Befragung von Betriebsriten

Anzahl der Betriebe, die an der Managerbefragung teilgenommen haben 364
Anzahl der Betriebe der Managementbefragung mit Betriebsrat 218
Ausfille stichprobenneutral: h;sm‘zt, kein Knnt-ak‘l, sonstiges auBer Verweige- 43
rung, Terminvereinbarung
Bereinigte Sample (Brutto) 175
Ausfille stichprobenrelevant gesamt: Verweigerung, Abbruch 50
Interviews gesamt (vollstindig und unvollstindig) 125
Unmllmnaigt Interviews (Abbruch mit / ohne Terminvereinbarung) 3
Vollstindige Interviews 122
Ausschopfung (Interviews gesamt, bezogen auf die Betricbe mit Betriebsrat der 71,4%
Ausschopfung (vollstindige Interviews, bezogen auf die Betriebe mit Betriebsrat 69,7%
| der Managementbefragung)
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Tabelle A 5: Betriebsratssample nach Bundesland und Betriebsgréfenklasse (N BR=121)

Bundesland S0bis99 | 100bis | 200bis | 500 und | Anzahlder | Spaltenpro-
Beschif- | 199 Be- | 499 Be- | mehr Be- | Betriebe zent in %
tigte | schiftigte | schiftigte | schiftigte (N)
Berlin / Ost 3 1 0 1 5 4,1
Brandenburg 9 6 4 5 24 19,8
Sachsen 9 16 14 12 51 42,1
Thilringen 12 11 5 5 33 273
Mecklenburg-Vorpommermn 2 3 3 0 8 6,6
Gesamtanzahl der Betriebe (N) 35 37 26 23 121 99,9 (=100)
Zeilenprozent in % 28,9 30,6 21,5 19,0 100
Tabelle A 6:  Charakterisierung der Betriebe, in denen Kurzfallstudien durchgefiihrt wur-
den (N=13)
Nr. Land / Branche WZ | Beschiftigte AGV- Status / Art der Interview Interview
Tarifgebiet | 93 Mitglied- Tarifbindung Manage- Betriebarat
schaft ment
Kl Berlin / Herstellung 139: 39 Frau- Ja, ohne Anerkennungstarif- | Leiter Per- BRY
Branden- von Metal- | en; 5 Azubi Tarifbin- vertrag sonal
burg lerzeugnis- dung
sen; Ma-
schinenbau
K2 Mecklen- Sonstiger 1264; 111 Ja, mit Ta- Zusatztarifrerirag Leiter Per- BRV u.
burg-Vor- | Fahrzeugbav | Frauen; 70 rifbindung {Beschiiftigungs- sonal stellvir,
pommem Azubi sicherungsvertrag) BRV
K3 Mecklen- Maschinen- | Holdingstruk- | Nein Keine Tarifbindung | Leiter Per- BR existiert,
burg-Vor- | bau tur, 335 in 2 sonal kein Inter-
pommem Betrichen view mig-
lich
K4 Sachsen Herstellung | 166; 10 Frau- | Ja, mit Ta- Tarifbindung Leiter Per- BR existiert,
von Metall- | en, 8 Azubi rifbindung somal kein Inter-
erzeugnissen view mig-
lich
K5 Sachsen Maschinen- | 132; 16 Azubi; | Ja, mit Ta- Tarifbindung mit Verantwort- | Kein BR
bau plus 30 Leih- rifbindung Hirtefallregelung liche Perso-
arbeiter nal / Cont-
rolling
K6 Sachsen Fahrzeugbau | 350 Nein Haustarifvertrag Betriebslei- | BR existiert,
ter kein Inter-
view mig-
lich
K7 Sachsen Rundfunk-, 252; 71 Frau- Mein Keine Tarifbindung | Leiterin BR existiert,
Femseh- u. en; 10 Azubi Personal Interview
Nachrich- mit BRY
tentechnik nicht mbg-
lich; Kurz-
gesprich mit
BR-Mitglied
K8 | Sachsen Maschinen- | 66; 10 Frauen; | Nein Keine Tarifbindung | Geschiifts- BRV
bau 5 Azubi filhrer (Inte-
rim)
K9 Thiiringen | Metaller- 665; 108 Gastmit- Haustarifvertrag Leiter Per- BRV
zeugung u. — | Fraven; 35 gliedschaft" sonal
bearbeitung | Azubi Gesamtme-
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tall
K10 | Thiingen | Herstellung | 22:2 Frauen; | Mein Keine Tarifbindung | Verantwort- | Kein BR
von Metall- | 3 Azubi liche Perso-
erzeugnissen nal / Cont-
rolling /
Rechnungs-
WESEN
K1l | Thiringen | Metaller- 371; 48 Frau- | Ja, mit Ta- Tarifbindung mit Leiter Per- BRY
zeugung und | en; 30 Azubi rifbindung Hirtefallregelung sonal
-bearbeitung
K12 | Thiringen | Herstellung | 115; 10 Frau- | Mein Anerkennungstarif- | Geschiifts- BRV
von Metall- | en; 4 Azubi vertrag filhrer
erzeugnissen
K13 | Thiringen | Fahrzeugbau | 950 Mein Anerkennungstarif- | Personalre- | BRV w
vertrag ferent Vors. Wirt-
schaftsauss-
chuss
Tabelle A 7: Anzahl der Betriebe mit Betriebsrat nach Art der Tarifbindung (N=342)
Art der Tarifbindung Betriebe Betriecbe | Zeilenpro- | Spaltenpro- Anteile der Be-
bzw. der Regelung von | insgesamit mit Be- zent zent (alle Be- triebe mit Be-
Lohn und Gehalt (N) triebsrat triebe mit triebsrat in %
Betriebsrat)
Fldchentarifvertrag (ein- 85 74 87,1 33,9 80,4
schlieBlich Hartefall) von allen tarifge-
Anerkennungstarifver- 12 12 100,0 5,5 bundenen Betrie-
irag, ben
Haustarifvertrag 61 41 67,2 18,8
Keine Tarifbindung, 56 22 39.3 10,1 49,5
Gnanhcmng am Fli- von allen Betrie-
chentarifvertrag ben ohne Tarif-
Keine Tarifbindung, 37 v 100,0 17,0 bindung
Vereinbarungen mit dem
Betriebsrat
Eeine Tarifbindung, 91 32 352 14,6
Individunlvsmﬁge
Gesamt 342 218 63,7 99,9 (=100)
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Tabelle A 8: Beurteilung der Aufiragslage nach Ertragslage (Zeilen- und Spaltenprozente)

(N=319)
Beurteilung der Auf- Beurteilung der Ertragslage Anzahl der
tragslage Sehrgut | Gut [Befriedi-| Unbe- | Sehr | Betriebe (N)
in % in % gend friedi- | unbefrie-
in % gend | digend
in % in %
Sehr gut Zeilen-% 41,0 | 36,0 18,0 3,0 2,0 100% (100)
) Spalten-% 100,0 3,9 15,7 7.0 28,6 31,3%
Gut Zeilen-% 0 51,8 41,6 6,6 0 100% (137)
Spalten-% 0 62,8 49,6 | 209 0 42,9%
Befriedigend Zeilen-% 0 8,6 63,8 24,1 34 99,9%; (58)
Spalten-% 0 4,4 322 32,6 28,6 18,2%
Unbefriedigend Zeilen-% 0 4.8 9.5 81,0 4.8 100,1% (21)
) Spalten-% 0 0,9 1,7 39,5 14,3 6,6%
Sehr unbefriedigend | Zeilen-% 0 0 333 0 66,7 100% (3)
Spalten-% 0 0 0,9 0 28,6 0,9%
Gesamt N 41 113 115 43 T 099,99 (319)
Tabelle A9:  Aufiragslage nach Betriebsgrofenklasse (N=324)
Auftragslage 50 bis 99 Be- 100 bis 199 200 bis 499 500 und mehr Anzahl der
schiftigte Beschiiftigte Beschiiftigte Beschiiftigte Betricbe
in% in % in% in %
Sehr gut 27,5 203 41,5 433 103
Gut 41,6 45,7 453 36,7 139
Befriedigend 21,5 18,5 9.4 13,3 58
Unbefriedigend 8,1 6,5 1,9 6,7 21
Sehr unbefriedigend 1,3 0 1,9 0 3
Gesamt ) 100 100 100 100
Anzahl der Betricbe 149 92 53 30 324
Tabelle A 10:  Ertragslage nach BetriebsgréBenklasse (Spaltenprozente) (N=319)
Ertragslage 50 bis 99 Be- 100 bis 199 200 bis 499 500 und mehr Anzahl der
schaftigte | Beschiftigte | Beschiftigte | Beschftigte Betricbe
in % n % in % in % in %
Sehr gut 10,1 15,6 13,5 17,2 41
Gut 33,8 344 44,2 31,0 113
Befriedigend 34,5 38,9 32,7 414 115
Unbefriedigend 18,9 10,0 7.0 6,9 43
Sehr unbefriedigend 2,7 1,1 1,9 34 7
Gesamt 100 100 100 99,9 (=100)
Anzahl der Betriebe 148 20 52 29 319
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Tabelle A 11:

Vereinbarte Wochenarbeitszeit fiir gewerbliche Vollzeitkrifte nach Arten

der Tarifbindung bzw. Formen der iiberwiegenden Regulierungsformen von
Lohn und Gehalt (N=320)*

Vereinbarte Wochenarbaitszeit filr gewerbliche Vollzeitarbeitskrafte [Gesar|
300h | 33,3h | 3400 | 350h | 37,00 | 37.5h | 380h | 38,5h | 390h | 3950 | 40,0h | 41.0h | 43,71 |
Reguls- | An- 1 1 2 54 1 1 15 75
rer Flg- | zahl
chenta- | 7., 3% | 1,9% | 2.7 72% | 3% | 1,3% 20% 9,52
Tifvertrg | jen-% |
Spal- 100,0% | 100,0% | 100,0% 574% | 33,3% | 24% 9,1% 2348
ten-%% |
Flachen- | An- 4 1 1 3
tarif mit | zahl .
Hartefall | 745 67% 16,6% 16,7 100,3
len-%4 .
Spal- 4,3% 2.4% 6% 1,9%
ten=%%
Anerken- | An- 1 8 3 12
nungsta- | zahl j
nifvertrag [ zoi. | 83% 56,6% 25% 99,5¢
len-%% Z
Spal- | 100,0% 8,5% 7,1% 3,89
ten-5% :
Hausia- | An- i 8 10 1 33 1 54
rifvertrag | zahl |
Zei- 1.8% | 14,8% 18,5% | 1.8% | 6L,1% | 1.8% 99,5
len-% |
Spal- 33,3% | 8,5% 23,8% | 100,0% | 20,1% | 250% 16,94
ten-% |
Keine | An- 8 2 3 5 51
1B, zahl |
Orientie- | zj. 157% | 3.9% | 11,8% 68,6% 1002
TUng am | |en.9% 1
oy Spal- B,5% | 66,7% | 14,3% 21,3% 155
ten-% |
Keine | An- ! 6 7 22 36/
TB.I zahl
Verein- | 7ai. 28% | 16,7% 19,4% 61,1% 1008
Inlrung len-8% |
mit BR Ferak 33,3% | 6,4% 16,7% 13,4% 11,3
ter-% Z
Keine | An- 3 1 3 14 58 3 I g6
1, b =
Indivi- | 7. 35% | 12% | 7.0% 16,2% 67,4% | 3.5% | 1.2% | 100¢
dualver- len-% |
gt Spal- 100,0% | 33,3% | 6:4% 33,3% 35,4% | 75.0% | 100,0% | 26,9
ten-4% = |
Gesamt | An- 1 1 1 2 3 3 04 3 42 i 164 4 1 320
zahl
Zei- | 03% | 03% | 03% | 0,6% | 09% | 09% | 294% | 09% | 131% | 03% [ 51,3% | 1.3% | 03% [99.9
len-% |

*Die zugrundegelegten Angaben beziehen sich aus Griinden der Vereinfachung auf die gewerblich Beschaftig-
ten. Der Unterschied bei der vereinbarten wochentlichen Arbeitzeit zwischen gewerblich Beschéftigten und
Angestellten ist vernachlissigbar gering.
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Tabelle A 12:  Betriebe nach BetriebsgréBenklasse und Griindungszeitpunkt (Spaltenpro-
zente) (N=359)
Betriebsgrifien- Anzahl der Be- Betrieb bestand Anzahl der Be- Betrieb entstand
klasse triebe, die vor vor 1990 triebe, die nach nach 1990
1990 bestanden in% 1990 entstanden in %
haben sind
50 bis 99 Be- 99 40,4 64 56,1
schiftigte
100 bis 199 Be- 75 30,6 28 24,6
schiiftigte
299 bis 499 Be- 44 18,0 15 13,2
schaftigte
500 und mehr 27 11,0 7 6,1
Beschiftigte
Zahl der Betriebe 245 100 114 100
Tabelle A 13: Wahrscheinlichkeiten einer vereinbarte Wochenarbeitszeit von bis zu 38h:
Ergebnisse der logistischen Regression (N=313)
Unstandardisierte Effekt-
koeffizienten (exp. §) ****
Betriebsgrafienklasse’
100 bis 199 1.714
200 bis 499 2.946%*
500 und mehr 0.016%**
Bundesland/Tarifgebiet’
Brandenburg 3.924%
Berlin/Ost 3.159
Sachsen 1.605
Thilringen 2.203
Betriebsgriindung (vor 1990=1) 1.691
Tarifbindung (tarifgebunden=1) 4,203%%+
Betriebsrat (Betriebsrat vorhanden=1) 432904+
Auftragslage (sehr unbefriedigende Aufiragslage=1) 1.216
Ertragslage (sehr unbefriedigenden Ertragslage=1) 1.007
2 Log-Likelihood 288.623
Chi-Quadrat 103.555%%*
Pseudo-R? 394

TReferenzkategorie: 50 bis 99 Beschiftigte,  Referenzkategorie: Mecklenburg-Vorpommern; * p <= .05; **p <= .01; *** p
<= (0] **** Djs unstandardisierten Effekikoeffizienten (exp. #) geben an, um wieviel sich das Wahrscheinlichkeitsverhalt-
nis zwischen einer vereinbarten Wochenarbeitszeit von 38h oder weniger und einer Wochenarbeitszeit von mehr als 38h
findert, wenn sich die erklirende Variable um | erhdht. Haben die Koeffizienten cinen Betrag griBer 1, so verschiebt sich das
Wahrscheinlichkeitsverhiltnis in Richtung *38h und weniger', bei cinem Betrag von kleiner 1 in Richtung ‘mehr als 38h’,
Nimmt der Wert genau 1 an, hat die unabhiingige Variable keinen Einfluss.

Die Interpretation filr die Regression lautet: Das Wahrscheinlichkeitsverhiltnis zwischen ‘38 Wochenstunden
und weniger' und ‘mehr als 38 Wochenstunden® erhdht sich fir Betriebe der grofiten Betriebsgrifenklasse ge-
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genilber Betrieben der kleinsten Betriebsgriéifenklasse um den Faktor 9.016, mit anderen Worten: Grofbetriebe
haben signifikant hiufiger eine 38-h-Woche betrieblich vereinbart als Kleinbetriebe, Fir Betriebe der Grofen-
klasse 200 bis 499 Beschiifigte betrigt der Faktor gegeniiber Kleinbetrieben 2.946, also auch in diesen Betrieben
gilt signifikant hiiufiger eine 38-h-Woche. Fiir die brandenburgischen Betrieben gilt ebenfalls gegenilber Meck-
lenburg-Vorpommemn signifikant hiufiger die 38-h-Woche. Hohe Einzeleffekte zeigen das Vorhandensein eines
Befriebsrates und die Tarifbindung: in Betrieben mit Betriebsrat erhoht sich das Wahrscheinlichkeitsverhsltnis
zwischen 38 und mehr als 38 Wochenstunden gegeniiber Betrieben ohne Betriebsrat um den Faktor 4.293. Und
fitr tarifgebundene Betriebe betréigt der Faktor im Vergleich zu nicht-tarifgebundenen Betrieben 4.329. Die ande-
ren aufgefithrien Merkmale haben dagegen keinen signifikanten Einfluss auf die vereinbarte Wochenarbeitszeit.
Das heilt insgesamt, dass die im einzelnen skizzierten Faktoren auch bei gegenseitiger Kontrolle einen signifi-
kanten Einfluss auf die betrieblich vereinbarte Wochenarbeitszeit ausilben. Die Gesamt-Varianzaufklirung be-
tréigt rund 39%.

Tabelle A 14:  Wahrscheinlichkeiten von Mehrschichtsystemen: Ergebnisse logistischer
Regression (N=312)

Unstandardisierte Effekt-
koeffizienten (exp. £)

Betriebsgrifenklasse’

100 bis 199 2.890%

200 bis 499 4.280**

500 und mehr 1.944
Bundesland/Tarifgebier’

Brandenburg 1.304

Berlin/Ost 1.197

Sachsen 2.660*

Thilringen 2572
Betriebsgriindung (vor 1990=1) 1.499
Markie®

Mationaler Markt 2.776*

Internationaler Markt 3.164*
Fertigungsart’

Mittlere Seriengrébe 2.168%

Grofserien 10.868**
Aufiragslage (sehr unbefriedigende Aufiragslage=1) 0.764
2 Log-Likelihood 318.602
Chi-Quadrat 72.805%**
Pseudo-R? 291

TReferenzkategorie: 50 bis 99 Beschiftigte, * Referenzkategorie: Mecklenburg-Vorpommern; ° Referenzkatego-
rie: regionaler/lokaler Markt; * Referenzkategorie: Einzel- und Kleinserienfertigung; * p <= .05; ** p <= .01;
Rk p = ‘ml

Die relevanten Effekte der logistischen Regression sind folgendermaBien zu interpretieren: Das Wahrscheinlich-
keitsverhilmis zwischen ‘Mehrschicht” und ‘Normalschicht’ vergréiBert sich fiir Betriebe mit 100 bis 200 Be-
schiiftigten gegeniiber Kleinbetrieben signifikant um den Faktor 2.892 und bei Betrieben mit 200 bis 499 Be-
schéftigten um den Faktor 4.280. Im Vergleich zu Betrieben, die auf lokalen/regionalen Mirkten agieren, ver-
groBert sich filr Betriebe, die fiir den nationalen Markt produzieren, das Wahrscheinlichkeitsverhiiltnis zwischen
‘Mehrschicht’ und “Normalschicht’ um den Faktor 2,776 und fiir Betriebe, die auf internationalen Mirkten ope-
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rieren — im Vergleich zur Referenzkategorie - um den Faktor 3.164. Bei Betrieben mit GroBserienfertigung ver-
groBert sich das Wahrscheinlichkeitsverhiltnis im Vergleich zu Betrieben mit Einzel- und Kleinserienfertigung
um den Faktor 10.868 und bei Betrieben mit mittlerer Serienfertigung um den Faktor 2.168 (gegeniber Einzel-
und Kleinserienfertigern). Die Aufiragslage hat dagegen keinen signifikanten Einfluss. Die Gesamit-
Varianzaufkliirung betréigt 29%.

Tabelle A 15:  Betriebe mit Normal- und Mehrschichtsystemen nach Aufiragslage (Zeilen-
prozente) (N=321)
Betriebe in %
Auftragslage Nur Normal- Mormal- und Anzahl der Be-
schicht Mehrschicht triebe
Sehr gut / gut 276 72.4 239
Befriedigend 39.6 60,3 58
Sebr unbefriedigend / unbefriedigend 50 50 24
Anzahl der Betriebe 101 220 321
Tabelle A 16:  Betriebe, in denen Teilzeitarbeit angeboten wird nach Qualifikationsstruktur
(N=326)
Betriebe mit Teilzeitarbeit | Betriebe ohne Teilzeitarbeit
Qualifikationsgruppen Durchschnittlicher Anteil an | Durchschnittlicher Anteil an
den Beschiiftigten den Beschiftigten
in % in %
Un- / angelernte gewerblich Beschiftigte 11,3 14,3
Un- / angelemte Angestellte 1,4 0.4
Gewerbliche Facharbeiter 534 55,3
| Angestellte mit Berufsabschluss 18,6 15,2
Angestellte mit Hoch- oder 14,9 14,9
Fach(hoch)schulabschluss
Gesamt 99,6 (=100) 100,1 (=100)
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Tabelle A 17: Regelungen zu Arbeitszeitkonten in Betrieben nach Arten der Tarifbindung

(Zeilenprozente) (N=320)

Arten der Tarifbindung bzw. Vorhandensein von Arbeitszeitkonten Anzahl

Formen der Regelung von Lohn [ 15 fir alle Ja, fiir ein- Nein, aber Nein, auch dm: Be-
und Gehalt Beschiiftigte | zelne Be- geplant | nicht geplant | (riebe
in% schiftig- in % in %
tengruppen
in %
Flichentarif; einschlieBlich 71,1 18,5 1,2 6,2 81
Hirtefall
Anerkennungstarifvertrag 66,7 83 83 16,7 12
Ha'l.lsl‘alifiwtrag 56,4 20,0 55 18,2 55
Keine Tarifbindung, aber Ori- 42,0 38,0 4,0 16,0 50
entierung am Flichentarifver-
trag
Keine Tarifbindung, Vereinba- 50,0 19,4 5,6 25,0 36
rungen mit dem Betriebsrat
Keine Tarifbindung, Individu- 40,5 279 5,8 19,8 86
alvertrﬁge
Gesamt in % (Anzahl der Be- 556(178) | 24,1(77) 4,4 (14) 15,9 (51) 320
triebe))
Tabelle A 18: Wahrscheinlichkeiten der Filthrung von Arbeitszeitkonten: Ergebnisse der
logistischen Regression (N=277)
Unstandardisierte Effekt-
koeffizienten (exp. §)

Betriebsgrofenklasse’

100 bis 199 1.250

200 bis 499 1.210

500 und mehr 5.351
Tarifbindung (tarifgebundene Betrieb=1) 1.030
Betriebsrat (mit Betriebsrat=1) 2.146*
Arbeitszeit (38 und weniger Wochenstunden=1) L677
Uberstundenregelung

Bezahlung oder Freizeitausgleich moglich 3.997%*

AusschlieBlich Freizeitausgleich 14 GgR%**
2 Log-Likelihood 245979
Chi-Quadrat 48.587%*
Pseudo-R? 246

' Referenzkategorie: 50 bis 99 Beschéftigte, * p <= .05; ** p <=.01; *** p <= 001

Die Interpretation der logistischen Regression lautet: Das Wahrscheinlichkeitsverhdltnis zwischen *Arbeitszeit-
konten® (fiir alle und einzelne Beschiftigte zusammengefasst) und ‘keine Arbeitszeitkonten' erhht sich fir
Betriebe, die Uberstunden ausschlieBlich in Freizeitausgleichen gegeniiber Betrieben, die Uberstunden generell
bezahlen, signifikant um den Faktor 14.988, fir Betriebe, die eine Wahloption (Bezahlung oder Freizeitaus-
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gleich) vereinbart haben, signifikant um den Faktor 3.997. Bei Betrieben mit Betriebsrat erhisht sich das Wahr-
scheinlichkeitsverhéiltnis gegenliber Betrieben ohne Betriebsrat signifikant um den Faktor 2.146. Die anderen
einbezogenen Faktoren haben keinen signifikanten Einfluss. Neben den genannten signifikanten Einzeleffekten
besteht mit fast 25% (Pseudo-R?) eine hohe gesamte Varianzaufklirung.

Tabelle A 19:  Wahrscheinlichkeiten einer regelmiBigen Beschéftigung von Leiharbeitern:
Ergebnisse der logistischen Regression

Unstandardisierte Effekt-
koeffizienten (exp. /i)

Betriebsgriifienklasse’

100 bis 199 LETO*

200 bis 499 5.668%*%*

500 und mehr 5.376%*
Fertigungsorganisation’

Mittlere Seriengrifie 741

GroBserien J31
Tarifbindung (tarifgebundene Betriebe=1) B45
Betriebsrat (Betricbe mit Betriebsrat=1) 1.353
Wischentliche Arbeitszeit (38h und weniger=1) 1.232
Uberstunden (regelmiBige Uberstunden=1) 1.956*
Uberstundenausgleich’

AusschlieBlich Freizeitausgleich 1.311

Freizeitausgleich oder Bezahlung mbglich 1.017
Markt'

National 979

International 660
Aufiragslage (sehr unbefriedigende Aufiragslage=1) l.426*
2 Log-Likelihood 322.035
Chi-Quadrat 47.035%%%
Pseudo-R? 214

TReferenzkategorie: 50 bis 99 Beschiftigte, * Referenzkategorie: Einzelfertigung/Kleinserie; > Referenzkategorie: “generell’
Bezahlung von Uberstunden; * Referenzkategorie: lokaler/regionaler Markt, N=276;
* p<= (5; **p<=01;***p<=.001

Zu Interpretation der Regression: Das Wahrscheinlichkeitsverhiiltnis zwischen ‘regelmiBige Leiharbeit” und
‘keine Leiharbeit’ vergréBert sich filr die BetriebsgroBenklasse 100 bis 199 Beschéftigte gegentber der Betriebs-
grofenklasse 50 bis 99 Beschiftigte um den Faktor 1.870. Analog dazu vergriiBert sich das Wahrscheinlichkeits-
verhiltnis bei der GrtBenklasse 200 bis 499 um den Faktor 5.668 und bei der gréfiten BetriebsgrBenklasse um
den Faktor 5.376 gegenilber der kleinsten BetriebsgroBenklasse. Das heilt, Betriebe ab 100 Beschiftigte be-
schiftigen signifikant haufiger Leiharbeiter. Auch Betriebe, in denen ‘regelméBig® Uberstunden anfallen, be-
schiftigen signifikant hiufiger Leiharbeiter als Betriebe, in denen ‘fallweise’ Uberstunden geleistet werden, der
Faktor betriigt 1.956. Der Koeffizient bei der Aufiragslage besagt, dass sich das Wahrscheinlichkeitsverhiltnis
swischen Leiharbeit und keiner Leiharbeit um den Faktor 1.426 erhtht, wenn sich die Aufiragslage um eine
Einheit verbessert (sehr unbefriedigend, unbefriedigend, befriedigend, gut, sehr gut). Andere aufgefilthrte Variab-
len haben keinen signifikanten Einfluss. Die Gesamt-Varianzaufklidrung betrigt 21% (Pseudo-R?).
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Betriebe, die regelmiBig Leiharbeiter beschiftigen nach Tarifbindung (Zei-

Tabelle A 20:
lenprozente) (N=324)
Tarifbindung Betriebe, die regelmiBig | Betriebe, die keine Leihar- | Anzahl der Be-
Leiharbeiter beschiftigen beiter beschéftigen triebe
in % in %
Ja 43,6 56,4 149
Mein 399 60,1 173
Anzahl der Betriebe 134 188 322
Tabelle A 21:  Betriebe, die regelmiBig Leiharbeiter beschiftigen nach Existenz von Be-
triebsriiten (Zeilenprozente) (N=324)
Existenz eines Betriebs- Betriebe, die regelmibig Beiriebe, die keine Leihar- Anzahl der Be-
rates Leiharbeiter beschéftigen beiter beschiftigen triebe
n % n %
Ja 45,8 54,2 212
Nein 33,0 67,0 112
Anzahl der Betriebe 134 190 324
Tabelle A 22:  Anzahl der Beschiiftigten und der Frauen sowie Anteil der Frauen nach Ta-
rifbindung (N=343)
Beiriebe mit Tarifbindung Betriebe chne Tarifbindung
Beschiftigte* Frauen Beschilftigte* Frauen*
Mittelwert** 312 55 136 31
Anzahl 48.929 8.419 24.956 5.761
Anteil der Frauen an den Beschéftigten 17,2% 23,1%
Anzahl der Betriebe 157 152 184 183

74.147 Beschiiftigte, davon 14.302 Frauen in 343 Betricben; zwei Betriebe mit insgesamt 262 Beschiiftigten (davon 119

Frauen) haben auf diese Frage nicht geantwortet; * Beschiiftigte bzw. Frauen einschlieBlich Auszubildende; ** Mittelwert

gerundet
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Tabelle A 23: Anzahl der Beschéftigten und der Frauen sowie Anteil der beschiiftigten Frau-
en nach Bundesland (N=324)

Standort des Betriebes Beschiftigte® Beschiftigte Frauen
(Anteil der Frauen an den
Beschiiftigten in %)*
Berlin / Ost Mittelwert** 170 32
Anzahl **¥ 2038 384 (18,8)
Brandenburg Mittelwert** 266 27
Anzahl 12.501 1.227 (9,8)
Sachsen Mirtelwert** 243 41
Anzahl 28.640 4.711 (16,4)
Mecklenburg- Mittelwert** 240 41
Vorpommern Anzahl 6.953 1.176 (16,9)
Thilringen Mittelwert** 178 50
Anzahl 20.981 5.909 (28,1)
Gesamt Mittelwert** 219 42
Anzahl 71.113 13.407

*sinschlieBlich Auszubildende;
desland

% Durchschnittliche Anzahl pro Betrieb und Bundesland; *** Anzahl pro Betrieb und Bun-

Tabelle A 24:  Veriinderung der Beschiiftigungszahlen von Frauen nach Art der Tarifbin-
dung (N=341)
Tarifbindung in % Keine Tarifbindung in % Anzahl
Reguli- |Flichen- | Anerken- |Hausta- |Keine Keine |Keine der
rer Fli- |tarifver- |nungstari |rifvertrag | TB, Ori- |TB, Ver- | TB, Indi- | Betrie-
chents- |tragmit |fvertrag entierung |einba- | vidual- be
rifvertrag | Hirtefall amFli- |rungen |vertrige
chenta- | mit dem
rifvertrag | BR
Starker Rickgang T 0 25,0 3,3 3,6 54 1,1 16
(=10%)
Leichter Riickgang 16,7 50,0 83 33 3,6 13,5 33 29
(=10%%)
Unvertindert 43,6 16,7 41,7 47,5 39,3 432 37,4 141
Leichte Zunahme 14,1 16,7 16,7 18,0 28,6 243 26,4 74
(<10%})
Starke Zunahme 17,9 16,7 8.3 279 25,0 13,5 31,9 81
(=10%)
Gesamt 100 100,1 100 100 100,1 99,9 100,1
Anzahl der Betriebe 78 6 12 61 56 37 91 41







