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Das Handwerk und seine Beschåftigten ±
Verlierer des demographischen Umbruchs?

Der in vollem Gang befindliche demographische
Umbruch fçhrt auch zu einer rasch alternden
Erwerbsbevælkerung. Von den absehbaren Proble-
men bei der Arbeitskråfteversorgung werden viele
Unternehmen des Handwerks voraussichtlich
çberdurchschnittlich betroffen sein. Die zu erwar-
tenden Schwierigkeiten haben ihre eigentlichen
Ursachen dennoch nicht in erster Linie in der
demographischen Entwicklung, sie trågt aber dazu
bei, tiefer liegende, fast schon ¹traditionelleª Ver-
såumnisse und Schwåchen bei Rekrutierung, Per-
sonalplanung und -entwicklung sowie bei der Qua-
lifizierung offen zu legen und verschårft wirksam
werden zu lassen ± umso mehr, als bisher prakti-
zierte ¹Ausweichlæsungenª bei knapper werden-
den Nachwuchsjahrgången immer weniger funk-
tionieren. Das gilt fçr das verbreitete Ausbilden
weit çber den eigenen Bedarf (mit der Folge
hoher Fluktuation und sehr niedrigem Durch-
schnittsalter in vielen Betrieben) und fçr den nicht
selten beobachteten produktiven Einsatz von
Lehrlingen çber ein vom Ausbildungszweck
gerechtfertigtes Ausmaû hinaus. Auf diesen Fel-
dern liegt das eigentliche Manko vieler Hand-
werksbetriebe, das zu einer insgesamt schwachen
Arbeitsmarktposition fçhrt.

Die demographischen Engpåsse sind daher ein
Grund mehr, auf zukunftsfåhige Strategien umzu-
schalten und unter Anknçpfung an die vorhande-
nen positiven Potenziale das Arbeiten im Hand-
werk zu einer langfristig attraktiven Perspektive
zu entwickeln. Ansatzpunkte sind u. a. die alterns-
gerechte Gestaltung von Arbeitsplåtzen, genera-
tionençbergreifender Erfahrungsaustausch und
entsprechende Weiterbildung, vermehrte Beschåf-
tigung von Frauen sowie Schaffung innerbetriebli-
cher Aufstiegsmæglichkeiten. Wenn es gelingt,
dafçr Inhaber und Beschåftigte zu mobilisieren,
sind die Erfolgsaussichten gçnstig ± insbesondere
wenn es gelingt, die Beteiligung der Arbeitneh-
merseite in den Selbstverwaltungsgremien, die
Bestandteil der Handwerksordnung ist, dafçr zu
nutzen.

I. Die demographische Wende ± was
kommt auf uns zu?

Fçr die nåchsten Jahrzehnte wird fçr die Bundes-
republik nicht nur ein erheblicher Rçckgang der
Bevælkerung, sondern vor allem auch eine massive
Zunahme des Anteils Ølterer erwartet. Bei den
Erwerbspersonen soll der Anteil der 50- bis 64-
Jåhrigen besonders stark ansteigen1.

Bei den folgenden Ûberlegungen zur Arbeitskråf-
teversorgung im Bereich des Handwerks wird die
Perspektive auf die nåchsten beiden Jahrzehnte
beschrånkt. In den Bevælkerungsprognosen wer-
den zwar bereits Aussagen zu Zeitråumen bis 2050
getroffen. So weit es dabei aber z. B. um die zu
erwartenden Eintritte ins Erwerbsleben geht, muss
man sich klar machen, dass die ab ca. 2020 eintre-
tenden Erwerbspersonen ± im Unterschied zu
denen, die in den beiden nåchsten Jahrzehnten
hinzukommen ± heute noch nicht geboren sind.
Ob sich die kçnftig zu erwartenden Geburtenzif-
fern aber çber Jahrzehnte hinweg solide prognos-
tizieren lassen, kann fçglich bezweifelt werden
(solange jedenfalls dahinter noch einigermaûen
autonome Entscheidungen der Beteiligten stehen).
Beispielsweise kam es nach der ¹Wendeª in den
neuen Bundeslåndern zu einem rasanten Gebur-
tenrçckgang, den niemand vorhergesehen hatte.
Øhnliches gilt im Ûbrigen fçr das çbliche langfris-
tige Fortschreiben einer Tendenz eines weiter stei-
genden Durchschnittsalters der Bevælkerung. Was
gerne als ¹Lebenserwartungª der Betroffenen
bezeichnet wird, ist nichts anderes als die Erwar-
tung von Bevælkerungsforschern, die sie aufgrund

Der Beitrag entstand im Rahmen des Vorhabens ¹Alt-
autoproblem læsen und Arbeitsplåtze schaffen ± zwei lohnende
Aufgaben, ein Ansatzª, das als Teil des Transferprojekts

¹Úffentlichkeits- und Marketingstrategie demographischer
Wandelª durchgefçhrt wird. Bearbeiterinnen sind Stefanie
Weimer und Petra Schçtt, bei denen ich mich fçr wichtige Hin-
weise bedanke, sowie der Autor. Genutzt werden konnten auch
konzeptionelle Ansåtze und Ergebnisse des Projekts ¹Erst-
ausbildung im dualen System ± und was kommt dann?ª, das
vom ISF Mçnchen im Auftrag des Bundesministeriums fçr
Bildung und Forschung durch Joachim Jaudas und den Autor
bearbeitet wird.
1 Vgl. den Beitrag von Ernst Kistler und Markus Hilpert in
diesem Heft.
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keineswegs ausreichender Daten aus dem seit dem
Ende des 19. Jahrhunderts zu verzeichnenden
Trend ¹extrapolierenª ± und das, obwohl es ange-
sichts einer Fçlle von bislang kaum abschåtzbaren,
geschweige denn gezielt steuerbaren Einflussfak-
toren sehr wohl denkbar ist, dass sich der Trend
auch wieder umkehren kann2.

Fçr die nåhere Zukunft allerdings gilt, dass der
bevælkerungspolitische Umbruch låuft und kurz-
fristig nicht gestoppt werden kann ± auch wenn
das vielfach noch nicht bemerkt wird. Wegen der
demnåchst ins Erwerbsleben eintretenden kleine-
ren Jahrgånge sind ein rasch ansteigendes Durch-
schnittsalter der Belegschaften in den Betrieben
und Engpåsse bei der Versorgung mit Nachwuchs
vorprogrammiert. Gleichzeitig ist aber die Perso-
nalpolitik der meisten Unternehmen immer noch
ausgesprochen jugendzentriert. Nach wie vor wer-
den alle Gelegenheiten genutzt, um Øltere mæg-
lichst frçh in den Ruhestand zu schicken. Es ist
aber absehbar, dass diese Rezepte nicht nur sehr
bald nicht mehr funktionieren werden, sondern
wir noch lange mit dadurch ausgelæsten massiven
¹Spåtfolgenª zu kåmpfen haben werden ± darauf
wird noch zurçckzukommen sein. Daher ist ein
umfassendes Umdenken nicht nur bei Unterneh-
men, sondern z. B. auch bei den Interessenver-
tretungen der Arbeitnehmer, bei den Verbånden,
den Sozialversicherungstrågern, den Berufsgenos-
senschaften, der Arbeitsverwaltung, bei Bildungs-
trågern und nicht zuletzt bei den politisch Ver-
antwortlichen auf den verschiedenen Ebenen
dringend geboten. Mit entscheidend wird es sein,
das verbreitete Vorurteil zu bekåmpfen, dass
Unternehmen, wenn sie erfolgreich und innovato-
risch tåtig sein wollen, dies nur mit mæglichst
jungen Belegschaften schaffen kænnen. Es gibt
nåmlich bereits eine Fçlle von praktischen Erfah-
rungen sowie eine Reihe von Forschungsergebnis-
sen, die untermauern, dass es durchaus mæglich ist,
auch mit ålteren Belegschaften erfolgreich zu sein
± selbst auf hochturbulenten modernen Mårkten.
Allerdings mçssen dazu dann auch die erforder-

lichen Voraussetzungen wie anforderungsreiche
Arbeitsplåtze, konstruktives Betriebsklima und
angemessene Weiterbildungsmæglichkeiten ge-
schaffen werden3.

1. Die so genannte demographische Falle ± in
Wirklichkeit auch Resultat kurzsichtiger
Personalpolitik?

Die Gesamtbevælkerung altert derzeit schnell.
Schon heute steht damit ziemlich unverrçckbar
fest, dass die Erwerbsbevælkerung (dazu rechnet
man die Menschen im Alter von 15 bis 64 Jahren)
noch rascher altert. Wenn wir an dieser Situation
heute etwas åndern wçrden (z. B. durch steigende
Geburtenraten), wirkte sich das beim Arbeitsange-
bot frçhestens in 15 bis 20 Jahren aus. Lediglich
eine ausgeprågte Zuwanderung aus dem Ausland
kænnte kçrzerfristig etwas bewirken. Erfolgt diese
Zuwanderung aber åhnlich naturwçchsig, wie es in
der Vergangenheit zu beobachten war, kommen
mæglicherweise zwar çberproportional Jçngere,
aber wahrscheinlich in der Regel zugleich auch
solche mit geringeren Qualifikationen. Diese
Arbeitskråftegruppe wird aber ohnedies auf dem
Arbeitsmarkt immer weniger nachgefragt, mit der
Folge weit çberdurchschnittlicher Arbeitslosigkeit
in diesem Bereich. Ob ein gezieltes ¹Einkaufenª
von jçngeren hoch qualifizierten Kråften aus dem
Ausland (s. die Greencard-Debatte) dagegen eine
dauerhaft zukunftsfåhige Læsung darstellt, kann
aus guten Grçnden bezweifelt werden. Das gilt
insbesondere dann, wenn diese Læsung dazu
genutzt werden soll, Versåumnisse von Unterneh-
men und Bildungssystem zu kaschieren und damit
(çber)fållige Umorientierungen zu vermeiden
oder zu verschieben.

Davon abgesehen kann es auch in anderer Hin-
sicht problematisch sein, zu versuchen, eigene
demographische Probleme einfach çber andere
Lånder zu læsen. Es ist durchaus denkbar, dass die
Entwicklungsperspektiven von Låndern, die mehr
oder weniger freiwillig Arbeitskråfte exportieren,
leiden kænnen, wenn græûere Teile der jungen,
hoch qualifizierten Bevælkerung abwandern4. Man
erinnere sich nur an das Lamento in der Bundesre-
publik çber die befçrchteten schwerwiegenden
Folgen, nicht zuletzt wirtschaftlicher Art, als ab
den fçnziger Jahren immer wieder viel verspre-
chende junge Wissenschaftler in groûer Zahl
abwanderten ± vor allem in die USA.

2 So spricht einiges dafçr, dass u. a. die steigende Erwerbs-
beteiligung der Frauen dazu fçhren wird, dass sich ihre heute
noch deutlich hæhere Lebenserwartung an die der Månner
angleichen wird. Ebenso kann leider niemand ausschlieûen,
dass es aufgrund von Umweltschådigungen oder Epidemien
zur Verringerung der Lebensdauer kommen wird. Ob BSE
oder noch çberhaupt nicht bekannte Krankheiten zu åhnli-
chen Effekten fçhren kænnen, weiû niemand. Es wåre daher
von erheblichem Interesse, der Frage nachzugehen, ob sich die
Prognosen auf beiden Feldern (Geburtenrate und Lebens-
alter) derzeit nicht zuletzt deshalb so groûer Popularitåt er-
freuen, weil sich mit ihnen fçr notwendig erachtete
¹schmerzhafteª sozialpolitische Maûnahmen begrçnden und
den Betroffenen als unvermeidlich vermitteln lassen.

3 Im erwåhnten Zukunftsreport finden sich zahlreiche Bei-
spiele dafçr.
4 Die berechtigte Kritik an dem mehr als undifferenzierten
Motto ¹Kinder statt Inderª darf nicht dazu fçhren, diese
Problematik vællig aus dem Blickfeld zu verbannen.
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Dass sich viele deutsche Unternehmen bislang noch
kaum mit der Problematik des Alterns der Beleg-
schaften befasst, geschweige denn entsprechende
Vorkehrungen getroffen haben, hångt damit zusam-
men, dass es lange Zeit vielen mæglich war, dem
eigentlich schon laufenden Alterungsprozess der
Belegschaften çber Personalabbau zu ¹entgehenª.
Weil es (aus der betriebswirtschaftlichen und der
individuellen Perspektive betrachtet) attraktive
Læsungen gab, wurden weit çberproportional
Øltere ¹freigesetztª. Gleichzeitig lief ein durch die
¹Verjçngung durch Kappung der ålteren Jahr-
gångeª mit begçnstigter erheblicher Rationalisie-
rungs- und Intensivierungsschub ab. Mit dem
Abbau entfiel auch der Problemdruck, der durch
die sonst stårker alternden Belegschaften vermut-
lich entstanden wåre. Die Ølteren, die aufgrund
ihrer kærperlichen Vorbelastungen auf der einen
und ihrer betrieblichen Erfahrungen auf der ande-
ren Seite am ehesten genætigt bzw. in der Lage
gewesen wåren, çbermåûig verschleiûfærdernde
Maûnahmen wahrzunehmen und sich dann auch
dagegen zur Wehr zu setzen sowie ihre Kolleginnen
und Kollegen çber die absehbaren Folgen aufzuklå-
ren, waren in den Betrieben kaum noch pråsent.

Sehr prosaisch ausgedrçckt stellt sich der Vorgang
folgendermaûen dar: Wenn die personalpolitisch
Verantwortlichen mit einer långeren Verbleibdauer
Ølterer im Unternehmen håtten rechnen mçssen,
wåre stårkerer Druck entstanden, die Arbeitsbe-
dingungen entsprechend zu gestalten ± zumal
¹åltere Arbeitnehmerª grundsåtzlich durch gesetz-
liche und tarifvertragliche Regelungen vor Entlas-
sungen eigentlich meist besser geschçtzt sind als
ihre jçngeren Kolleginnen und Kollegen. Wenn
dagegen die ¹Nutzungsdauerª der Arbeitskråfte ±
z. B. durch Vorzeitpensionierungsregelungen ± ver-
ringert wird, sind auch hæhere Beanspruchungen
mit der Folge entsprechenden Verschleiûes mæg-
lich. Das Gegenstçck zu dieser Perspektive findet
sich bei den sozialen Sicherungssystemen. Hier
zeigt sich bereits jetzt (was u. a. von einer Reihe
von Wissenschaftlern spåtestens seit Ende der sieb-
ziger Jahre vorhergesagt wurde), dass die vermeint-
liche Problemlæsung ¹Vorzeitverrentungª letztlich
langfristig mehr Probleme schafft als sie læst5.

2. Altersteilzeit als Læsungsbeitrag beim demogra-
phischen Strukturbruch ± eine vertane Chance?

An dieser Stelle ist auf eine åhnlich problema-
tische, in unserem Zusammenhang bedeutende
Konstellation und eine ± zumindest bislang nicht
genutzte ± Chance einzugehen, auch wenn dies
von vielen Unternehmens-, aber auch Arbeitneh-
mervertretern als provokant empfunden werden
dçrfte: Es geht um das Altersteilzeitgesetz (ATG),
das eigentlich ein durchaus plausibles Instrument
zur Verringerung der skizzierten Probleme sein
kænnte, und um die Praxis seiner Nutzung, die
dem weitgehend widerspricht. In § 1 (1) des Geset-
zes heiût es: ¹Durch Altersteilzeitarbeit soll ålte-
ren Arbeitnehmern ein gleitender Ûbergang vom
Erwerbsleben in die Altersrente ermæglicht wer-
den.ª Die vorgesehene Færderung durch das
Arbeitsamt ist daran geknçpft, dass ein arbeitslos
Gemeldeter eingestellt oder ein Auszubildender
çbernommen wird. Der ¹Normalfallª ist eindeutig:
Beschåftigung in Teilzeit und sofortige Neueinstel-
lung. In der Praxis aber dominiert (auch im hier
besonders interessierenden Bereich des Hand-
werks, wo es relativ wenige Tarifvertråge zur
Altersteilzeit gibt) dagegen das so genannte Block-
modell, bei dem der/die Betroffene die erste
Hålfte der Zeit (insgesamt werden hæchstens fçnf
Jahre Altersteilzeit gefærdert) voll (max. zweiein-
halb Jahre) und dann çberhaupt nicht mehr arbei-
tet ± jeweils bei gleicher Bezahlung. Fast alle
Betriebsvereinbarungen und tarifvertraglichen
Vereinbarungen zum ATG privilegieren ebenfalls
das Blockmodell. Die Neueinstellung erfolgt in
diesem Fall erst nach der Hålfte der Laufzeit.

Nun ist es evident, dass bei zweieinhalbjåhriger
Vollzeitarbeit mit anschlieûendem faktischen Aus-
scheiden aus dem Betrieb weder von Altersteilzeit
noch von einem ¹gleitenden Ûbergangª die Rede
sein kann. Problematisch ist darçber hinaus,
dass die Neueinstellungen erst nach zweieinhalb
Jahren ¹Altersteilzeitª erfolgen. Gerade jetzt aber
bestehen die gewaltigen Probleme an der
¹2. Schwelleª, also nach Abschluss der Ausbildung
im ¹dualen Systemª (s. dazu unten), die eine hohe
Arbeitslosigkeit junger Menschen nach Abschluss
der Lehre zur Folge haben6. Eine intentionsge-
rechte Nutzung des Instruments ¹Altersteilzeitª
mit sofortigen Neueinstellungen kænnte hier çber-
aus hilfreich sein. Da sich die Lage voraussichtlich
schon in einigen Jahren durch die erwåhnten
demographischen Verschiebungen wieder åndern

5 Vgl. z. B. Hans Gerhard Mendius, Arbeitsplatzsicherung
fçr åltere Arbeitskråfte ± Zur Wirkung von Bestandsschutz-
vereinbarungen bei wechselnden Beschåftigungsbedingun-
gen, in: Knuth Dohse u. a. (Hrsg.), Øltere Arbeitnehmer
zwischen Unternehmensinteressen und Sozialpolitik, Frank-
furt/M. ± New York 1982, oder ders., Kçrzere Arbeitswoche
oder frçher in Pension? Folgen fçr Arbeitskråfte, Gewerk-
schaften und Unternehmen, in: Claus Offe u. a. (Hrsg.), Ar-
beitszeitpolitik ± Formen und Folgen einer Neuverteilung der
Arbeitszeit, Frankfurt/M. ± New York 1982.

6 Im Einzelnen befasst sich mit der Thematik das For-
schungsvorhaben ¹Erstausbildung im dualen System ± und
was kommt dann?ª, s. Hinweis S. 23.
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wird, mçsste sie allerdings mæglichst umgehend
wirksam werden.

Letztlich låuft die heutige Praxis des Altersteilzeit-
gesetzes auf die modifizierte Fortsetzung der Vor-
zeitpensionierungspolitik mit all ihren Problemen
und Spåtfolgen hinaus. Damit werden wichtige
Chancen, die im Altersteilzeitgesetz liegen und die
gerade im Handwerk eine besondere Bedeutung
haben kænnten, vertan. Das gilt fçr die sofortige
Schaffung von Beschåftigungsmæglichkeiten fçr
Lehrabsolventen oder fçr die Intensivierung gene-
rationençbergreifender Zusammenarbeit mit der
Chance des umfassenden Erfahrungstransfers von
den Ølteren zu den Jçngeren ± auch hier bieten sich
in Handwerksbetrieben besonders gçnstige Vor-
aussetzungen. Die Bedeutung des Erfahrungswis-
sens ålterer Mitarbeiter fçr Unternehmen wird (bei
weitem nicht nur im Handwerk) leider håufig erst
erkannt, nachdem man sie entlassen oder in Rente
geschickt hat.

Es ist allerdings unbestreitbar, dass nicht nur die
Unternehmen (vor allem auch, weil es als organisa-
torisch leichter zu bewåltigen gilt), sondern auch
viele åltere Arbeitnehmer das Blockmodell vorzie-
hen ± Letztere vor allem, weil sie ihren Arbeitsbe-
dingungen, oft wegen schon erlittener gesundheit-
licher Beeintråchtigungen, mæglichst rasch und
endgçltig ¹entkommenª wollen. Es geht dabei auch
um die bereits angesprochenen langfristigen Folgen
und insbesondere auch darum, ob nicht das Block-
modell dazu beitragen kann, die fatale Spirale von
Intensivierung und schnellerem Verschleiû der
Arbeitskraft fortzusetzen, wåhrend ein Teilzeitmo-
dell Ansatzpunkte bieten kænnte, diesen Trend zu
verlangsamen oder zu stoppen. Ob ein Appell an
die Tarifparteien alleine aber ausreicht, um hier
eine Ønderung herbeizufçhren, oder ob es doch
auch angezeigt wåre, die Regelungen des Altersteil-
zeitgesetzes so neu zu fassen, dass die der eigentli-
chen Intention entsprechende Nutzung zumindest
(z. B. durch gestaffelte Færderung çber die Arbeits-
verwaltung) lukrativer wird, bleibt die Frage7.

II. Ist das Handwerk tatsåchlich vom
demographischen Strukturbruch

besonders betroffen?

Wenn im Folgenden versucht wird, herauszuarbei-
ten, ob und wie das Handwerk von den skizzierten
Entwicklungen betroffen sein wird, kann das an

dieser Stelle nur in sehr grober Form geschehen8.
Dabei kommt man nicht umhin, sich mit der Ent-
wicklung der Arbeitskråfteversorgung im Wirt-
schaftszweig Handwerk zu befassen. Neuerdings
sind nach einer Phase der Entspannung (aufgrund
der geburtenstarken Jahrgånge) bereits wieder bei
vielen Handwerkszweigen Klagen çber eine unzu-
långliche Arbeitskråfteversorgung zu hæren. Schon
fordert mancher Verbandsvertreter verbesserte
Zuwanderungsregelungen auch fçr handwerkliche
Arbeitskråfte. Dieses Lamento ist indes wahrhaf-
tig nicht zum ersten Mal zu hæren. Vielmehr
scheint es sich hier um ein immer wiederkehrendes
altes, teilweise schon chronisches Leiden zu han-
deln. Es stellt sich daher die Frage, ob man bislang
çberhaupt auch nur eine umfassende Diagnose
vorgenommen, geschweige denn daraus eine kon-
sequente Therapie abgeleitet hat.

Schaut man sich die monierten Defizite bei der
Arbeitskråfteversorgung im Handwerk nåher an,
so zeigt sich, dass sie zum einen in der quantitati-
ven Dimension konstatiert werden: Die Zahl der
fçr das Handwerk zu gewinnenden Arbeitskråfte
reicht nicht aus ± sei es, weil die Zahl der Auszu-
bildenden çberhaupt zu gering ist und/oder weil es
zu Abwanderungen ausgelernter Gesellen kommt.

Darçber hinaus werden bei zahlenmåûig zu gerin-
gem Angebot, aber auch wenn es an sich gençgend
Arbeitskråfte gibt, Mångel in der qualitativen
Dimension moniert: Oft gelingt es selbst bei einem
Ûberangebot auf dem Arbeitsmarkt nicht, die
gewçnschten qualifizierten und motivierten
Arbeitskråfte zu gewinnen. Falls man aber bis
dahin erfolgreich war, scheitert anschlieûend håu-
fig der Versuch, diese Beschåftigten dauerhaft ans
Handwerk zu binden.

1. Warum besondere Schwierigkeiten bei der
Arbeitskråfteversorgung im Handwerk?

Die erwåhnten demographischen Umbrçche
(weniger Junge, mehr Øltere) tragen zweifellos
wesentlich und zunehmend dazu bei, die Probleme
vieler Handwerksbetriebe bei der Arbeitskråfte-
versorgung zu verschårfen. Keineswegs sind sie
aber der einzige, oft nicht einmal der entschei-
dende Grund. Es kann daher nicht eindringlich
genug davor gewarnt werden, in einer offenbar
vom einzelnen Handwerksbetrieb in keiner Weise

7 Die geplante Einfçhrung eines ¹Rechts auf Teilzeitarbeitª
kænnte Anlass liefern, auch das Altersteilzeitgesetz so zu fas-
sen, dass es seinem Namen wieder gerecht wird.

8 Die wirtschaftliche und beschåftigungspolitische Bedeu-
tung des Handwerks wird in der Úffentlichkeit noch immer
håufig stark unterschåtzt, obwohl es in ca. 600 000 Betrieben
etwa 6 Millionen Menschen beschåftigt und stets zwischen
einem Drittel und der Hålfte aller Ausbildungsplåtze be-
reitstellte.
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zu beeinflussenden Entwicklung die Hauptursache
der Rekrutierungs- und Personalbindungspro-
bleme suchen zu wollen.

Die Ursache der Schwierigkeiten sind nicht in
erster Linie die sich voraussichtlich noch verschår-
fenden Verschiebungen im Altersaufbau der
Erwerbsbevælkerung. Entscheidend ist vielmehr
die vergleichsweise schlechte Position groûer Teile
des Handwerks auf dem Arbeitsmarkt. Wer die
(vermeintlich oder tatsåchlich) attraktivsten
Arbeitsplåtze anbietet, steht weit vorne in der
Arbeitskråftenachfrageschlange und hat die
besten Auswahlmæglichkeiten. Daher trifft auf der
einen Seite auch ausgeprågte allgemeine Arbeits-
kråfteknappheit (quantitativer Arbeitskråfteman-
gel) keineswegs alle Unternehmen in gleicher
Weise. Auf der anderen Seite kænnen aber auch,
wenn bei Unterbeschåftigung mehr als gençgend
Arbeitskråfte (quantitatives Ûberangebot) zur
Verfçgung stehen, qualitative Engpåsse auf dem
Arbeitsmarkt auftreten (z. B. bei der Versorgung
mit motivierten Auszubildenden mit hæheren
Schulabschlçssen oder mit Arbeitskråften mit
modernen Abschlçssen). Davon sind dann wie-
derum Arbeitskraftnachfrager in schlechter Posi-
tion weit çberproportional betroffen9.

An dieser Stelle muss unterstrichen werden, dass
es ¹das Handwerkª im Sinne eines einheitlichen
Wirtschaftszweigs mit hochgradig homogener
Struktur nicht gibt; auch wenn das einer verbreite-
ten Wahrnehmung, die nicht zuletzt auch von Ver-
tretern des Zentralverbandes des Deutschen
Handwerks im Sinne der Lobbyarbeit in durchaus
plausibler Weise gestçtzt wird, widerspricht. Viel-
mehr findet man hier ein schwer zu çbertreffendes
Ausmaû an Unterschiedlichkeit vor. Die Betriebe
(ca. 600 000) agieren unter hæchst divergenten
Rahmenbedingungen und Voraussetzungen: Es
gibt noch immer fast 100 verschiedene Gewerke
(Vollhandwerke), dazu kommt eine ganze Reihe
¹handwerksåhnlicher Gewerbeª. Die jeweiligen
Produktmårkte unterscheiden sich erheblich,
ebenso die Qualifikationsanforderungen an die
Beschåftigten, die Arbeitsbelastungen und die
Verdienstmæglichkeiten. Die regionalen Diskre-
panzen bei der Nachfrage, aber auch bei der
Arbeitskråfteversorgung, sind enorm. Und schon
die Tatsache, dass es im Handwerk Betriebsgræûen
gibt, die von einem bis weit çber 1 000 Beschåftig-
ten reichen, sollte gençgen, um deutlich zu
machen, dass Aussagen çber ¹das Handwerkª,

deren Gehalt çber Gemeinplåtze hinausgeht,
kaum sinnvoll zu treffen sind.

Dennoch handelt es sich bei der Arbeitskråftever-
sorgung um einen Themenkomplex, bei dem man
der Einfachheit halber noch am ehesten in verall-
gemeinernder Weise (wenn auch in Kenntnis des
eben Ausgefçhrten) von Problemen ¹des Hand-
werksª sprechen kann.

2. Handwerkliche Ausbildungs- und Rekrutie-
rungspolitik ± wie war es bisher?

In den meisten Gewerken und Betrieben des
Handwerks war fçr die Nachkriegsperiode eine
gegençber der Industrie und dem Dienstleistungs-
sektor schwåchere Arbeitsmarktposition charak-
teristisch. Wichtig in diesem Zusammenhang ist,
dass der einzig wirklich bedeutende Weg der
Rekrutierung im Handwerk die Ausbildung in den
Gewerken darstellt: 84 Prozent der im Handwerk
Beschåftigten wurden auch dort ausgebildet, in der
Industrie sind es nur 54 Prozent und im æffent-
lichen Dienst 41 Prozent10. Entscheidend fçr die
Versorgungslage des Handwerks ist daher seine
Stellung auf dem Ausbildungsstellenmarkt. Demo-
graphische Verånderungen machten sich fçr das
Handwerk deshalb schon immer am direktesten
bei der Versorgung mit Auszubildenden bemerk-
bar.

Das Handwerk insgesamt betrachtet bildete stets
weit çber den eigenen Bedarf hinaus aus ± Exper-
ten sprechen von etwa der zweifachen Zahl der
eigentlich benætigten Kråfte. Es wurde fçr andere
Wirtschaftszweige mit ausgebildet. Dabei gab es
allerdings erhebliche Unterschiede sowohl bei den
ausbildenden Gewerken als auch zwischen den
¹aufnehmenden Branchenª (vor allem Automobil-
und Elektroindustrie, aber auch Chemie und
æffentlicher Dienst). Im Ergebnis haben 29,4 Pro-
zent der in der Industrie und 23 Prozent der im
æffentlichen Dienst Tåtigen ihre Ausbildung im
Handwerk gemacht11. Das bedeutet zugleich, dass
das Handwerk laufend in groûem Umfang Arbeits-
kråfte verlor, nach Aussagen von Experten nicht
zuletzt besser Qualifizierte, die es gerne gehalten
håtte. Daran ånderten zyklische Schwankungen auf
dem Arbeitsmarkt nichts Grundlegendes.

9 Die Situation bei den Arbeitnehmern als Anbieter von
Qualifikationen und Nachfrager von Arbeitsplåtzen stellt
sich im Ûbrigen weitgehend spiegelbildlich dar.

10 Hans Gerhard Mendius, unter Mitarbeit von Stefan
Braun/Eckhard Heidling/Joachim Jaudas, Betriebliche Per-
sonalpolitik und Ausgliederungsprozesse, in: Bericht der
Bayerischen Staatsregierung zur sozialen Lage in Bayern.
Material- und Analyseband der wissenschaftlichen Projekt-
gruppe, hrsg. v. Bayerischen Staatsministerium fçr Arbeit und
Sozialordnung, Familie, Frauen & Gesundheit, Mçnchen
1999, S. 219.
11 Vgl. H. G. Mendius u. a., ebd.
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Daraus ist zu schlussfolgern, dass Handwerksunter-
nehmen ihre Position auf dem Arbeitsmarkt aktiv
verbessern mçssen. Als Ansatzpunkte bieten sich
Bezahlung, Arbeitsbedingungen, Autonomiespiel-
råume, Aufstiegschancen und Sicherheit der
Beschåftigung an. Die Schaffung altersgerechter
Arbeitsplåtze und die stårkere Orientierung auf
den Einsatz weiblicher Arbeitskråfte kænnten die
Ausgangsposition weiter verbessern. Trotz einiger
Verbesserungen, die in letzter Zeit auf diesen Fel-
dern zu verzeichnen sind, besteht noch erheblicher
Nachholbedarf. Das gilt vor allem bezçglich der
Schaffung von Qualifizierungs- und Aufstiegsmæg-
lichkeiten. In diesem Zusammenhang ist die Dis-
kussion um die Aufwertung des ¹groûen Befåhi-
gungsnachweisesª, also der Meisterprçfung im
Handwerk, nicht nur als ¹Lizenz zur Betriebsgrçn-
dungª, sondern auch als Ausweis hervorragender
Qualifikation fçr innerbetriebliche Fçhrungsaufga-
ben von einiger Bedeutung12.

III. Verbesserung der Arbeitsmarkt-
position als Ansatz

In Kenntnis dieser Lage ist es nur zu begrçûen,
wenn in einigen Gewerken die Fachverbånde, aber
darçber hinaus auch einzelne weit blickendere
Unternehmen, zu dem Schluss gekommen sind, dass
eine zukunftsfåhige Politik der Arbeitskråfteversor-
gung darin zu bestehen hat, die Ausbildung auch
zahlenmåûig am tatsåchlichen Bedarf auszurichten.
Zugleich soll versucht werden, mæglichst motivierte
und qualifizierte Auszubildende zu gewinnen,
denen man dann aber konsequenterweise auch
entsprechende betriebliche (Personal-)Entwick-
lungsperspektiven bieten muss. Diese Schlussfol-
gerung scheint bislang aber eher die Ausnahme.
Es ist auch noch nicht abzusehen, ob dort, wo ent-
sprechende Aussagen neuerdings immerhin
gemacht werden, auch tatsåchlich die entsprechen-
den Taten folgen13.

1. Ausbildung çber den eigentlichen Bedarf ±
eine zukunftstråchtige Læsung?

Noch immer gilt, dass groûe Teile des Handwerks
ihr Ausbildungsvolumen keinesfalls ausschlieûlich
oder vorrangig am ¹rechnerischen Bedarfª, son-
dern auch an den erwarteten Kosten-/Ertragsrela-
tionen der Ausbildung, den betrieblichen Mæglich-
keiten, Ausbildung durchzufçhren, und vor allem
an den skizzierten Erfahrungen mit Abwanderung
und daraus resultierenden Engpåssen ausrichten.
Weiter spielen Appelle eine wichtige Rolle, bei
Lehrstellenmangel zusåtzliche Ausbildungsplåtze
bereitzustellen. Nachdem die Zahl derjenigen, die
nach Abschluss einer Ausbildung im dualen
System weder vom Ausbildungsbetrieb çbernom-
men noch von einem anderen Unternehmen
beschåftigt, sondern arbeitslos wurden, in den letz-
ten Jahren auf çber 26 Prozent stark angestiegen
ist14, werden neuerdings schon wieder Klagen çber
¹Lehrlingsmangelª laut.

Dieser Sachverhalt wirft einige Fragen auf: Wird
der Mangel tatsåchlich durchweg beklagt, weil
man in Sorge ist, gençgend Nachwuchs fçr die
Zukunft bereitstellen zu kænnen, oder legt die
Tatsache, dass noch immer ausgebildete Fach-
kråfte in die Arbeitslosigkeit entlassen werden,
obwohl schon wieder von Lehrlingsknappheit die
Rede ist, eher die Schlussfolgerung nahe, dass fçr
viele Handwerksbetriebe das Arbeiten mit Lehr-
lingen einfach gçnstiger ist als der Einsatz von
tarifvertraglich zu entlohnenden Fachkråften?
Selbstverståndlich lassen sich diese Fragen hier
und heute nicht detailliert beantworten15. Ein der-

12 Derzeit låuft im Zuge der Diskussion çber eine erneute
Novellierung der Handwerksordnung eine intensive Debatte
um die Zukunft des ¹groûen Befåhigungsnachweisesª. Das
Spektrum reicht von der ausgeprågten ¹Deregulierungsposi-
tionª (die ± schon aus Grçnden der europåischen Integration ±
das Recht zur Betriebsgrçndung auch im Handwerk jedem
æffnen will) bis zum starren Festhalten am bisherigen Prinzip:
Nur ein Meister darf einen Handwerksbetrieb grçnden und
Lehrlinge ausbilden. Dazwischen liegen Positionen, wie sie
z. B. von der Arbeitnehmerseite formuliert werden, die darauf
abheben, dass es darauf ankommt, dass die Meisterqualifika-
tion im Betrieb vorhanden ist ± sei es beim Inhaber, sei es bei
einem oder mehreren Angestellten.
13 Die çbergroûe Mehrheit der in einer ¹Delphi-Studieª
befragten Experten hålt es fçr wçnschenswert, dass das

Handwerk auch in Zukunft das Doppelte des eigenen Bedarfs
ausbildet. Einige Ergebnisse der Befragung finden sich in:
Christine Ax/Hans Gerhard Mendius/Lutz Packebusch/Bir-
git Weber/Stefanie Weimer, Zukunft des Handwerks in einer
alternden Gesellschaft, Hamburg 2000.
14 Es handelt sich hier um im Berufsbildungsbericht 2000
veræffentlichte Zahlen fçr 1998 quer çber alle Wirtschafts-
zweige. Wir gehen davon aus, dass die Quoten im Handwerk
eher çberdurchschnittlich hoch sind. Zu berçcksichtigen ist
weiter, dass diese Zahlen das Problem insofern eher ¹unter-
bewertenª, als es mittlerweile in vielen Bereichen Tarif-
vertråge und Betriebsvereinbarungen gibt, die nach Abschluss
der Ausbildung eine Ûbernahme fçr ein halbes oder ein Jahr
gewåhrleisten. Der Teil der Ausbildungsabsolventen, der da-
nach dennoch arbeitslos wird, ist in den Zahlen nicht ent-
halten. Fçr welchen Teil der Betroffenen diese Ûbernahme-
regelungen die Arbeitslosigkeit nur hinauszægern, aber nicht
verhindern, soll im o.a. Projekt ebenfalls ermittelt werden.
15 Schon die grundsåtzlich durchaus mægliche Ûberprçfung
der aufgrund vorliegender Erfahrungen vorab nicht ab-
wegigen Vermutung, dass die Handwerkszweige mit be-
sonders hohen ¹Nichtçbernahmequotenª in den letzten Jah-
ren jetzt bei denjenigen sind, die schon wieder starken
Lehrlingsmangel konstatieren, bedçrfte einiger zusåtzlicher
Recherchen.
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artiges Vorgehen wåre nicht nur fçr sich betrachtet
çberaus problematisch, sondern kænnte auch dazu
beitragen, das Image des Handwerks insgesamt
wieder zu verschlechtern16.

2. Fçr ein neues Rekrutierungs-, Qualifizierungs-
und Personalentwicklungskonzept

Unbeschadet dessen, wie man ihre ¹Nebenwir-
kungenª bewertet, kann die ¹Strategieª der Ûber-
ausbildung kçnftig aber weniger denn je dauerhaft
zum Erfolg fçhren. Die absehbare Verknappung
des Nachwuchses trifft nåmlich ± wie oben ausge-
fçhrt wurde ± nicht alle Unternehmen gleich. Das
heiût, dass marktmåchtige und ertragsstarke Unter-
nehmen, z. B. aus der Automobilindustrie, der Che-
mie oder dem Maschinenbau, ebenso wie etwa
groûe Versicherungen oder Banken, die Verknap-
pung kaum spçren werden. Das gilt erst recht fçr
IT-Unternehmen oder Medienkonzerne, aber
durchaus auch fçr kleinere Betriebe ± z. B. aus der
Softwarebranche. Fçr den Bedarf an Auszubilden-
den, den diese Unternehmen aufweisen, reicht
auch der kleinste anstehende Altersjahrgang noch
bequem aus. Sie kænnen sich weiter die ¹Rosinenª
aus dem Gesamtangebot herauspicken. Das gelingt
umso eher, je leichter es ihnen diejenigen machen,
mit denen sie im Wettbewerb um Personal stehen,
wie z. B. Handwerksunternehmen, die so kurzsich-
tig agieren, wie oben dargestellt. Falls das Problem
des Nachwuchsmangels fçr die erfolgreichen
Unternehmen çberhaupt spçrbar wird, reduziert es
sich auf die finanzielle Dimension: Wenn etwas
knapper wird, wird es teurer. Wer gençgend zahlen
kann, muss bekanntlich keinen Mangel leiden17.

Damit ergibt sich aber eine in gesamtgesellschaftli-
cher Perspektive fatale Konstellation: Die Firmen,
die eigentlich die besten Voraussetzungen håtten,
die demographischen Herausforderungen tatsåch-
lich zu bewåltigen, kænnen sich ihnen am leich-
testen entziehen. Unternehmen dieses Typs haben
am ehesten Erfahrungen mit der Einrichtung
altersgerechter Arbeitsplåtze, mit der Entwicklung
entsprechender Qualifizierungsangebote usw. bzw.
verfçgen zumindest çber die dafçr erforderlichen
personellen und finanziellen Ressourcen. Wenn es
aber nicht gelingt, sie in eine Strategie zur gemein-
samen Bewåltigung der Herausforderungen einer
alternden Erwerbsbevælkerung einzubinden, kæn-
nen sie dem bislang verbreiteten ¹Jugendlich-
keitskultª weiterhin frænen18. Je erfolgreicher aber
diese Unternehmen an der Spitze der Arbeits-
kraftnachfragerschlange die knapper werdenden
Jungen rekrutieren, desto mehr trifft die Knapp-
heit Betriebe am Ende der Schlange. Hier aber
befinden sich groûe Teile des Handwerks. Daher
wird man im Handwerk so oder so kaum mehr so
viele Lehrlinge wie bisher ausbilden kænnen, und
vor allem wird es noch schwerer, sich im Wettbe-
werb um die ¹guten, motivierten Jugendlichenª zu
behaupten.

Gleichzeitig geht die freiwillige Fluktuation aus
dem Handwerk in andere Wirtschaftszweige
wegen des dort rçcklåufigen Bedarfs, insbesondere
an ¹Angelerntenª, bereits deutlich zurçck, der
Trend dçrfte sich noch verstårken19. In der Folge
werden die Belegschaften rasch altern, und es wer-
den Arbeiten im Handwerk mit Altersgruppen
durchgefçhrt werden mçssen, die in vielen Ge-
werken kaum noch vorhanden waren20. Der demo-
graphische Strukturbruch muss also keineswegs
unbedingt dazu fçhren, dass es im Handwerk zu
massiven zahlenmåûigen Arbeitskråfteengpåssen
kommt. Stattdessen steht aber die gewaltige Auf-

16 Festzuhalten ist an dieser Stelle ausdrçcklich, dass Aus-
bildung nicht deshalb schlecht sein muss, weil es gelingt, mit
dem Auszubildenden seine Ausbildungskosten zu erwirt-
schaften (umgekehrt ist eine Ausbildung auch nicht schon
deshalb gut, weil sie hohe Kosten verursacht). Auch die Tat-
sache, dass die Ausbildung im Handwerk i. d. R. çberwiegend
in der konkreten Arbeitssituation und unter den Bedingun-
gen des spåteren Einsatzes stattfindet und nicht in der ¹Ab-
geschiedenheitª einer Lehrwerkstatt, ist zweifellos als Vorteil
einer handwerklichen Lehre zu betrachten. Gerade aber
wenn die Ûbernahme im Anschluss an die Ausbildung zwei-
felhaft ist, kommt es umso mehr darauf an, dass wenigstens
die Qualitåt der Ausbildung hoch ist. Problematisch wird es,
wenn durch produktiven Einsatz das Erreichen der Aus-
bildungsziele gefåhrdet wird und die Qualitåt zusåtzlich dar-
unter leidet, dass die fçr Ausbildung Zuståndigen immer
mehr Lehrlinge zu betreuen haben und ihnen zugleich immer
weniger Zeit fçr diese Aufgabe eingeråumt wird. Genau diese
Situation scheint sich aber in letzter Zeit verstårkt einzu-
stellen, folgt man den Ergebnissen einer ganzen Reihe von
von uns durchgefçhrten Befragungen. Auch die steigenden
Durchfall- und Lehrabbruchquoten stçtzen diese Befçrch-
tung.
17 Insofern scheint es auch nur folgerichtig, wenn ein gro-
ûer Elektrokonzern seine Ausbildungsvergçtungen von sich

aus deutlich erhæht: Dort hat man offenbar die (demogra-
phischen) Zeichen der Zeit erkannt. Viele Handwerks-
betriebe werden aber in einem stark lohnorientierten Wett-
bewerb kaum bestehen kænnen.
18 Daher gehært es zu den wichtigen Aufgaben der Vor-
haben des Projektverbunds ¹Úffentlichkeits- und Marke-
tingstrategie demographischer Wandelª, nicht nur bei-
spielhafte betriebliche Læsungen zu identifizieren und zu
analysieren, sondern auch der Frage nachzugehen, wie diese
Erfahrungen transferiert werden kænnen ± beispielsweise
çber Kooperationen mit Unternehmen, die çber weniger
gçnstige Voraussetzungen verfçgen.
19 Ursachen und Konsequenzen werden im erwåhnten
Projekt ¹Erstausbildung im dualen System ± und was kommt
dann?ª eingehend analysiert.
20 Besonders ausgeprågt gilt das fçr Handwerkszweige, bei
denen die Fluktuation sehr hoch und das Durchschnittsalter
sehr niedrig war, die also eine ¹Durchlauferhitzerfunktionª
hatten ± ein krasses Beispiel sind die Dachdecker.
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gabe ins Haus, die vorhandenen Arbeitsplåtze so
zu gestalten, dass sie auch von Ølteren noch voll
ausgefçllt werden kænnen. Damit stellt sich
zugleich mit hoher Dringlichkeit vor allem die
Frage nach entsprechender altersgerechter Weiter-
bildung. Der Akzent der Qualifizierung wird sich
bei alternder Erwerbsbevælkerung von der Erst-
ausbildung (wie ausgefçhrt durchaus eine Domåne
des Handwerks) stårker auf die Aus- und Weiter-
bildung verlagern mçssen, ein Bereich, in dem
viele Betriebe und Gewerke noch einen ganz
auûerordentlichen Nachholbedarf aufweisen21.
Zugleich gilt es, auch Konzepte generationençber-
greifenden gemeinsamen Lernens zu entwickeln.
Dabei sind neben den Unternehmen und ihren
Verbånden sowie den Bildungstrågern durchaus
auch die Arbeitnehmer und ihre Vertretungen
gefragt, die auf diesen Feldern çber erhebliche
Erfahrungen verfçgen.

3. Schaffung neuer Arbeitsplåtze im Handwerk
als Bestandteil einer erfolgstråchtigen Strategie

Angesichts noch immer viel zu hoher Arbeitslosig-
keit, die durch demographische Verånderungen
keineswegs automatisch verschwinden wird, bleibt
nicht zuletzt auch fçr das Handwerk die Aufgabe,
neben der entsprechenden Gestaltung der vorhan-
denen Beschåftigung zusåtzliche zukunftsfåhige
Arbeitsplåtze zu schaffen. An dieser Stelle kann
darauf nur sehr knapp eingegangen werden, es sei
aber auf Ansåtze verwiesen, entsprechende Initia-
tiven voranzubringen22.

Wichtig ist, im Auge zu behalten, dass dabei die
so genannten Problemgruppen des Arbeitsmarkts
selbstverståndlich besondere Aufmerksamkeit
verdient haben. Dessen unbeschadet gilt aber
auch, dass jeder zusåtzliche Arbeitsplatz, der
geschaffen werden kann, auch wenn er von Jçnge-
ren eingenommen wird, z. B. auch den Ølteren
hilft, wird doch dann an anderer Stelle prinzipiell
ein Arbeitsplatz frei, auf den ein Ølterer
¹nachrçckenª kann. Die Verbesserung der
Arbeitsmarktsituation durch zusåtzliche Arbeits-
plåtze hilft letztlich allen. Daher wåre zweifellos
die wirksamste Politik zur Verbesserung der
Arbeitsmarktchancen der so genannten ¹Pro-
blemgruppenª die Wiederherstellung von Vollbe-
schåftigung. Neu zu schaffende Arbeitsplåtze sol-
len und kænnen aber darçber hinaus auch
durchaus speziell an die Qualifikationen und
besonderen Fåhigkeiten Ølterer anknçpfen. Die
Schaffung zusåtzlicher Arbeitsplåtze im Hand-
werk ist mæglich ± Chancen gibt es gerade bei
umweltorientierten Tåtigkeitsfeldern23.

Durch die Verbindung einer zukunftsfåhigen Aus-
und Weiterbildungspolitik mit einer Gestaltung
der Arbeitsbedingungen, die den Voraussetzungen
alternder Belegschaften gerecht wird, und der
Erschlieûung der erwåhnten zusåtzlichen Arbeits-
platzpotenziale eræffnen sich fçr Unternehmen des
Handwerks viel versprechende Perspektiven.
Zugleich kænnen sie damit sowohl zur notwendi-
gen nachhaltigen Entwicklung beitragen als auch
die dringend benætigten Mæglichkeiten schaffen,
im Handwerk ¹in Ehrenª (nåmlich produktiv und
qualifiziert tåtig) alt zu werden.

21 Zu den Ausnahmen gehært das Kfz-Gewerbe. Dort
wurde vor einigen Jahren eine erste, bundesweit anerkannte
Fortbildung eingefçhrt, nåmlich der Abschluss zum Kfz-Ser-
vicetechniker, der mittlerweile auch als ein Modul zum Er-
werb der Meisterprçfung anerkannt wird. Entgegen den Er-
wartungen gibt es aber bislang keine anderen Gewerke, die
einen vergleichbaren Fortbildungsgang geschaffen haben.
Vgl. dazu Hans Gerhard Mendius/Reinhard Bauer/Eckhard
Heidling, Kraftfahrzeug-Servicetechniker ± ein innovativer
Qualifizierungsansatz fçr das Handwerk, Bonn 1997.
22 Das gilt z. B. im Bereich der umfassenden Altfahrzeug-
demontage und -weiterverwertung. Vgl. Hans Gerhard Men-

dius/Stefanie Weimer, unter Mitarbeit von Eckhard Heidling,
Beschåftigungschance Umwelt ± Arbeitnehmerinitiativen fçr
neue Arbeitsplåtze im Handwerk, Dçsseldorf 1999.
23 Diese Einschåtzung wurde auch von der groûen Mehr-
heit der in der erwåhnten Delphi-Studie (vgl. Anm. 13) be-
fragten Handwerksexperten geteilt.
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