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Zusammenfassung

Die deutschen Handwerksinnungen sind als Arbeitgeberorganisationen
zentral fur die Gestaltung der Arbeits- und Tarifbeziehungen im Hand-
werk. Sie stehen jedoch grof3en Herausforderungen gegenuber: Ihr Orga-
nisationsbestand sinkt dramatisch, Mitgliederzahlen und Organisations-
ressourcen sind riicklaufig und sie missen herausfordernde Entwicklun-
gen in den Arbeitsbeziehungen im Handwerk bewaltigen.

Wie kénnen die Innungen vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen
ihre Aufgaben in den Arbeits- und Tarifbeziehungen ausfullen und wie
leistungsfahig sind sie aus Sicht von Organisationsfihrung und -mitglie-
dern, d. h. den Betriebsinhaberinnen und -inhabern?

Dies ist tarif- wie auch handwerkspolitisch hoch relevant, insofern die
Innungen eine wichtige organisatorische Grundlage fur ,Sozialpartner-
schaft® und die Verhandlung von Tarifvertragen, aber auch fir die Umset-
zung arbeitsmarktpolitischer Anliegen und die Gestaltung ,guter Beschaf-
tigung“ im Handwerk sind.

Zur Beantwortung dieser Fragen greifen wir auf Ergebnisse des For-
schungsprojektes ,Innungen, Tarifbindung und Mitbestimmung im Wan-
del” (InnWa, 2021-2024) zurick. Das Projekt widmete sich Organisati-
onsherausforderungen, -entwicklungen und -strategien der deutschen
Handwerksinnungen. Hierfur wurden neue Daten zu den Innungen erho-
ben und ausgewertet: eine Befragung von tber 1.000 Haupt- und Ehren-
amtlichen im Handwerk wurde durchgefuhrt, rund 100 Expertinnen und
Experten in Handwerksorganisationen und Gewerkschaften wurden inter-
viewt sowie umfassende Recherchen zu den ca. 4.500 Innungen in
Deutschland vorgenommen.

Auf Grundlage dieser neuen Daten wird hier eine spezifische Perspek-
tive eingenommen: Da sich Befragung und Interviews zuvorderst an
Haupt- und Ehrenamtliche in den Handwerksorganisationen (Innungen,
Verbande, Kreishandwerkerschaften und Handwerkskammern) richteten,
wird (a) die Perspektive der aktiven Organisationsmitglieder abgebildet.
Diese sind zudem (b) weit Uberwiegend Betriebsinhaberinnen und -inha-
ber. Das Working Paper bietet also einen spezifischen und neuen Einblick
in die Sicht der Innungsmitglieder auf die Arbeits- und Tarifbeziehungen.

Auf dieser Grundlage prasentieren und diskutieren wir zentrale Be-
funde des Projektes mit Blick auf Rolle und Leistungsfahigkeit der Innun-
gen in den Arbeits- und Tarifbeziehungen des Handwerks:

Wir skizzieren erstens die besondere Organisationsform der Innungen.
Diese sind einerseits Selbstverwaltungsorganisationen, deren Strukturen
und Aufgaben in der Handwerksordnung gesetzlich festgelegt sind. An-
dererseits erfillen sie Aufgaben klassischer Arbeitgeberverbande. Auch
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stehen sie vielfaltigen Aufgabenzuschreibungen und Erwartungen gegen-

Uber: Sie mussen nicht nur ihre gesetzlichen Aufgaben (Interessenvertre-

tung, Berufsbildung, Dienstleistungserbringung fir die Mitglieder und Auf-

gaben in den Arbeits- und Tarifbeziehungen) erflllen, sondern vielschich-
tige Praferenzen der Mitglieder verarbeiten.

Die Innungsaufgaben in den Arbeits- und Tarifbeziehungen werden un-
ter den Mitgliedern hierbei besonders differenziert bewertet. Eine aktive
Rolle in den Arbeits- und Tarifbeziehungen ftritt, auch aufgrund von Dele-
gationsbeziehungen mit Kreishandwerkerschaften und Verbanden, in den
Hintergrund.

Zweitens stellen wir unsere Forschungsergebnisse zu den Organisati-
onsherausforderungen der Innungen vor. Nicht nur ist ihr Organisations-
bestand seit 1996 um 35 Prozent gesunken. Auch die Mitgliederzahlen
der Innungen sind insgesamt riicklaufig. Dies stellt die Innungen vor Res-
sourcenprobleme, die auch die Aufgabenerfillung in den Arbeits- und Ta-
rifbeziehungen betreffen. Durch ihre strukturelle Entwicklung stehen zu-
dem die Grundlagen fir die Organisierung von Arbeitgeberinteressen und
die Tarifbindung im Handwerk infrage.

Wir wenden uns dann Strukturen und Entwicklungen in den Arbeits-
und Tarifbeziehungen im Handwerk zu. Aus Sicht der Innungsmitglieder
sind diese herausfordernd und erschweren die Organisierung und Aufga-
benerfiillung der Innungen. Demnach senkt die wachsende Zahl von ,So-
loselbststandigen® wie von grof’en Betriebseinheiten im Handwerk
(,Handwerkskonzerne*) die Bereitschaft zur kollektiven Assoziierung und
zur Gestaltung der Arbeits- und Tarifbeziehungen. Diese Organisations-
probleme teilen die Arbeitgeber im Handwerk mit den Gewerkschaften.
Zudem wird die Wirkung des Fachkraftemangels sowie des gesetzlichen
Mindestlohns betrachtet.

Hinter diesen Wahrnehmungen stehen unterschiedliche Vorstellungen
von der Rolle der Innungen als Arbeitgeberorganisationen und dem Ver-
haltnis zur kollektiven Organisierung der Arbeits- und Tarifbeziehungen.
Stark zugespitzt werden zwei Typen beschrieben:

« solche Innungen, die klassisch sozialpartnerschaftlichen Praktiken und
der Konzertierung zwischen Arbeithehmern und Arbeitgebern eine
hohe Bedeutung beimessen

« solche Innungen, in denen eine mindestens marktliberale, teils dezi-
diert kritische Haltung gegenuber kollektiver Organisierung der Arbeits-
und Tarifbeziehungen vorherrscht, und in welchen der betrieblichen
Ebene eine gréfRere Bedeutung fir die Gestaltung der Arbeitsbezie-
hungen zugeschrieben wird.



SACK/FUCHS: INNUNGEN IN DEN ARBEITS- UND TARIFBEZIEHUNGEN I 7

Im Ergebnis stehen Rolle und Leistungsfahigkeit der Innungen unter gro-
Rem Druck. Zu diskutieren ist daher auch der zuklnftige strukturelle Auf-
bau der Innungsorganisation. Dies ist auch fur die Gestaltung guter Be-
schaftigung im Handwerk eine Herausforderung. Dahingehend identifizie-
ren wir vier zentrale Strategien, wie Innungen und Gewerkschaften ge-
meinschaftlich an der Gestaltung ,guter Beschaftigung“ im Handwerk wir-
ken kénnen. Hierzu zahlen

« die Nutzung tarifpolitischer Konzertierung zur Adressierung von Fra-
gen guter Beschaftigung,

« die Adressierung der betrieblichen Ebene fiir die kooperative Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen sowie der Rickgriff auf bestehende insti-
tutionelle Strukturen der handwerklichen Selbstverwaltung in den
Handwerkskammern, namlich in der

« Berufsbildung und

« den Kammervorstanden und Vollversammlungen.

Wir prasentieren damit nicht nur neue Daten zu und eine spezifische Per-
spektive auf Handwerksinnungen, sondern zeigen ebenfalls mogliche
Entwicklungspfade, Herausforderungen und Handlungsoptionen fir die
Organisation der Arbeitgeberinteressen in den Arbeits- und Tarifbezie-
hungen des Handwerks auf.
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1. Einleitung

Die 4.311 deutschen Handwerksinnungen (Stand: 2024) sind die gewer-
bespezifische Vertretung der Handwerksbetriebe auf lokaler und regiona-
ler Ebene — also z.B. des lokalen Friseur-, Backer- oder Dachdecker-
handwerks." Sie libernehmen hierbei nicht nur wichtige Aufgaben in der
Interessenvertretung oder der Berufsbildung fir ihr jeweiliges Gewerbe —
sie sind zugleich zentrale Akteure fur die Gestaltung der Arbeits- und Ta-
rifbeziehungen im Handwerk. Als freiwillig organisierte Arbeitgeberorga-
nisationen sind sie das Fundament fir die Bindung einzelner Handwerks-
betriebe an Tarifvertrage.

Allerdings stehen die Innungen grofRen Herausforderungen gegen-
Uber. Nicht nur werden die Aufgaben, die sie in den Arbeits- und Tarifbe-
ziehungen Ubernehmen, von den Mitgliedern hochst unterschiedlichen
bewertet und gewichtet. Ebenso sind ihre Organisationsgrundlagen be-
troffen: Ihr Organisationsbestand sinkt dramatisch, ihre Mitgliederzahl ist
ricklaufig, die Bereitschaft der Mitglieder zum Engagement lasst nach
und Budgets- und Mitarbeiterbestande schrumpfen. Zudem stehen sie ei-
nem uneinheitlichen und sich verandernden Kontext der Arbeits- und Ta-
rifbeziehungen im Handwerk gegenuber.

Wir widmen uns daher hier der Frage, wie die Innungen ihre Aufgaben
in den Arbeits- und Tarifbeziehungen ausfillen und wie leistungsfahig sie
aus Sicht von Organisationsfihrung und -mitgliedern, d.h. den Betriebs-
inhaberinnen und -inhabern, sind.

Dies ist tarif- wie auch handwerkspolitisch hoch relevant, insofern die
Innungen eine wichtige organisatorische Grundlage fur ,Sozialpartner-
schaft® und die Verhandlung von Tarifvertragen, aber auch fir die Umset-
zung arbeitsmarktpolitischer Anliegen und die Gestaltung ,guter Beschaf-
tigung®“ im Handwerk sind.

Zur Beantwortung unserer Forschungsfrage nutzen wir die Ergebnisse
des Forschungsprojektes ,Innungen, Tarifbindung und Mitbestimmung im
Wandel“ (InnWa, 2021-2024), das sich den deutschen Handwerksinnun-
gen aus politikwissenschaftlicher Perspektive gewidmet hat. Untersucht
wurden nicht nur die Organisationsentwicklung der Innungen (Sack/
Fuchs/Spilling 2023), sondern ebenso ihre Organisationsherausforderun-
gen (Sack/Fuchs 2022) und -strategien (Sack et al. 2024).

1 Wir verwenden nachfolgend — in Ubereinstimmung mit den Handwerksorganisationen,
der amtlichen Statistik und der Handwerksordnung — einheitlich die mannliche Be-
zeichnung der Handwerksgewerbe als allgemeine Berufsbezeichnungen, mit der
Frauen mitgemeint sind (generisches Maskulinum). Dabei ist klar, dass in einigen Ge-
werben — etwa dem Friseur- oder Gebaudereinigerhandwerk — Beschéaftigung weiblich
dominiert bist.
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Empirische Grundlage der Studie sind eine Befragung von tber 1.000
Haupt- und Ehrenamtlichen im Handwerk, rund 100 Interviews mit Exper-
tinnen und Experten in Handwerksorganisationen und Gewerkschaften
sowie umfassende Datenrecherchen und -auswertungen zu den Uber
4.000 Innungen.

Das Forschungsprojekt war so angelegt, dass insbesondere das Wis-
sen und die Einstellungen der aktiven Mitgliedschaft und Fihrung der Or-
ganisationen der handwerklichen Selbstverwaltung und Interessenvertre-
tung erhoben wurde, da Uber diese Perspektive bislang wenig bekannt
war. Neben den hauptamtlichen Organisationsvertreterinnen und -vertre-
tern wurden von uns Uberwiegend die meist ehrenamtlich aktiven Be-
triebsinhaberinnen und -inhaber, Uberwiegend kleiner und mittlerer Hand-
werksbetriebe befragt.

Aufgaben, Herausforderungen und Rolle der Innungen werden von uns
hier also aus Sicht ihrer eigenen Organisationsmitglieder untersucht. Und
wahrend unsere umfassenden Daten Einblicke in die Entwicklung der In-
nungslandschaft insgesamt erlauben, lag unser qualitativer Schwerpunkt
auf ausgewahlten Gewerben und Regionen, sodass wir ausdrticklich nicht
jede Facette des Handwerks in seiner grol3en Breite abbilden kénnen.

Wir gehen wie folgt vor: Zunachst widmen wir uns den Strukturen der
Innungen als besonderer Organisationstyp, der Merkmale von Selbstver-
waltungsorganisationen und Arbeitgeberverbanden in sich vereint (Kapi-
tel 2). Vor diesem Hintergrund geht es uns dann um die Bestimmung ihrer
Organisationsaufgaben, insbesondere in den Arbeits- und Tarifbeziehun-
gen des Handwerks. Im Mittelpunkt steht die Betrachtung des Span-
nungsverhaltnisses zwischen gesetzlichem Auftrag und den Mitgliederan-
forderungen, das wir auf Grundlage unserer Forschungsergebnisse her-
ausarbeiten.

Sodann prasentieren wir weitere zentrale Ergebnisse des Forschungs-
projektes, namlich zu aktuellen Entwicklungen und Herausforderungen
der Innungen (Kapitel 3). Vorgestellt werden Einsichten zur Organisati-
onsentwicklung und wesentlichen Organisationsehrausforderungen, da-
runter Mitgliederrickgang, Ressourcensicherung und Koordination inner-
halb der handwerklichen Selbstverwaltung und Interessenvertretung. Un-
sere Befunde werden hinsichtlich ihrer Wirkung auf die Rolle der Innun-
gen in den Arbeits- und Tarifbeziehungen eingeordnet.

Dann gehen wir auf wesentliche Merkmale der Arbeits- und Tarifbezie-
hungen im Handwerk als Kontext der Innungstatigkeit ein (Kapitel 4). Und
stellen die daraus resultierender Herausforderungen fur die Innungen aus
Sicht der von uns Befragten dar.

Vor diesem Hintergrund diskutieren wir die Implikationen fur Rolle und
Leistungsfahigkeit der Innungen in den Arbeits- und Tarifbeziehungen des
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Handwerks (Kapitel 5). Abschlie3end identifizieren wir vier zentrale Stra-
tegien flr Arbeitgeberorganisationen und Gewerkschaften, um ,gute Be-
schaftigung” im Handwerk gemeinschaftlich zu gestalten.
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2. Die Innungen als
Arbeitgeberorganisationen und ihre
Aufgaben

Die deutschen Handwerksinnungen sind ein besonderer Organisations-
typ — sie vereinen Eigenschaften handwerklicher Selbstverwaltungsorga-
nisationen und freiwilliger Arbeitgeberverbande. Nachfolgend widmen wir
uns daher zunachst ihren Strukturmerkmalen (Kapitel 2.1). Sodann wen-
den wir uns den Aufgaben der Innungen zu (Kapitel 2.2). Hierzu greifen
wir auf Befunde aus Interviews und unserer breit angelegten Befragung
von Haupt- und Ehrenamtlichen in der handwerklichen Selbstverwaltung
und Interessenvertretung (Sack/Fuchs 2022) zurtick.

Es gibt also ein Spannungsverhaltnis zwischen gesetzlichen Vorgaben
der Handwerksordnung, den breiten Anforderungen der Mitgliederschaft
sowie den spezifischen Bedingungen der Leistungserbringung innerhalb
der Strukturen handwerklicher Selbstverwaltung und Interessenvertre-
tung. Dieses wirkt sich insbesondere auch auf Innungsaufgaben und -rolle
in den Arbeits- und Tarifbeziehungen aus (Kapitel 2.3).

2.1 Zwischen Selbstverwaltung und
Arbeitgeberverband

Die 4.311 deutschen Handwerksinnungen (Stand: 2024) organisieren die
gewerbespezifischen (Arbeitgeber-)Interessen der Handwerksbetriebe in
Deutschland. Sie bauen auf der freiwilligen Mitgliedschaft der Betriebsin-
haberinnen und -inhaber auf.

Gemeinsam mit den Ubergeordneten Innungsverbanden, den Hand-
werkskammern und den Kreishandwerkerschaften zahlen die Innungen
zu den in der Handwerksordnung gesetzlich normierten Organisationen
der handwerklichen Selbstverwaltung. Daneben existieren weitere Orga-
nisationen der handwerklichen Interessenvertretung, insbesondere gewe-
bespezifische Fachverbande, die nicht in der Handwerksordnung definiert
werden.

Fir AuRenstehende ist die handwerkliche Selbstverwaltung recht kom-
plex und schwer zu Uberblicken: Die unterschiedlichen Aufgaben und Or-
ganisationsstrukturen und der Organisationen der handwerklichen Selbst-
verwaltung legt die Handwerksordnung fest. In dieser werden, z.B. die
Organisation und Durchflihrung der Berufsausbildung und die allgemeine
Pflege der Belange des Handwerks, an die Selbstverwaltung delegiert.
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Die ,funktionale Selbstverwaltung® (Kluth 1997) des Handwerks dient da-
mit insgesamt der staatsentlastenden Steuerung.

Es handelt sich um ein ganzlich anderes Prinzip als eine marktbasierte
oder aber staatliche Steuerung, insofern Aufgaben flir einen bestimmten
gesellschaftlichen Bereich (hier: ,das Handwerk® als Wirtschaftsbereich)
an die Betroffenen selbst, also nicht-staatliche Akteure delegiert werden.

Diese Aufgabendelegation an Organisationen der funktionalen Selbst-
verwaltung geht im Fall des Handwerks einher mit der Definition und Ab-
grenzung ,des Handwerks* als spezifischer Wirtschaftsbereich. So wer-
den durch die Handwerksordnung (HwO) jene Berufe und Tatigkeiten de-
finiert, die zum Handwerk zahlen. Ebenso werden, mit marktregulierender
Wirkung, Qualifikationen als Voraussetzung fur eine Tatigkeit im Hand-
werk festgelegt — dies wird besonders prominent in der ,Meisterpflicht“ zur
Auslbung vieler Handwerksgewerbe (Anlage A der HwO) sichtbar.

Zwischen den Selbstverwaltungsorganisationen (Handwerkskammern,
Innungen usw.) gibt es jedoch deutliche Unterschiede. Hierzu zahlt zu-
nachst die Festlegung der jeweiligen Organisationsmitgliederschaft.
Diese ist im Fall der (regionalen) Handwerkskammern gesetzlich ver-
pflichtend fir alle Handwerksbetriebe. Im Fall der Innungen hingegen ist
die Mitgliedschaft freiwillig. Diese missen also aktiv um Mitglieder, nam-
lich die Betriebsinhaberinnen und Betriebsinhaber des jeweils vertretenen
Gewerbes im Einzugsbereich der Innung (§52 HwO), werben.

Die enge Einbindung in die Strukturen der handwerklichen Selbstver-
waltung und Interessenvertretung pragt die Innungen: So sind sie einer-
seits zur Mitgliedschaft in einer Kreishandwerkerschaft verpflichtet, was
die regionale Interessenabstimmung des Handwerks sicherstellen soll
(§ 86 HWO). An die Handwerkskammern sind die Innungen zwar nicht un-
mittelbar institutionell angebunden, wenngleich alle Mitglieder der Innun-
gen auch Handwerkskammermitglieder sind. Die Innungen sind aber in
der Organisationspraxis oftmals ein wichtiges Reservoir fiir die Rekrutie-
rung von Ehrenamtlichen in den Handwerkskammern und vice versa.

Uberdies fiihren die Innungen ihre Geschéfte in den wenigsten Fallen
selbst, sondern Ubertragen dies an Kreishandwerkerschaften oder gewer-
bespezifische Verbande. So werden laut Zahlen des Zentralverbands des
Deutschen Handwerks (ZDH) im Jahr 2024 die Geschéafte von 3.521 In-
nungen (82 Prozent) vollstandig durch Kreishandwerkerschaften gefiihrt;
die verbleibenden 790 Innungen flhren ihre Geschafte (teilweise) selbst
bzw. gliedern diese an gewerbespezifische Verbande an.

Insbesondere die Verbindung mit den gewerbespezifischen Innungs-
verbanden und den weiteren gewebespezifischen Zusammenschliissen
(,Fachverbande®) ist hdchst unterschiedlich ausgestaltet. Diese sind auch
fur die Arbeits- und Tarifbeziehungen im Handwerk mal3geblich (s.u.). Im
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Ergebnis gibt es regional und gewerbespezifisch unterschiedliche Ver-
flechtungen und Abhangigkeiten der einzelnen Selbstverwaltungs- und In-
teressenvertretungsorganisationen.

2.2 Aufgaben der Innungen

Folgende vier Aufgabenbereiche der Innungen sind in der Handwerksord-
nung zu identifizieren, namlich die Interessenvertretung, die Berufsbil-
dung, Dienstleistungen fur die Mitglieder sowie die Arbeits- und Tarifbe-
ziehungen (§54 HwO). Innungen sind damit auch die mafigeblichen Ar-
beitgebervertretungen des jeweiligen Gewerbes (Schumacher 2024,
S. 80-100).

Diese gesetzlich vorgesehenen Aufgaben der Innungen treffen in der
Organisationspraxis gleichwohl auf héchst unterschiedliche Anforderun-
gen. So zeigt sich in unserer Befragung von 1.072 Haupt- und Ehrenamt-
lichen aus der handwerklichen Selbstverwaltung und Interessenvertre-
tung (Befragungszeitraum: 21.6. bis 5.8.2022) eine enorm grofRe Band-
breite an Erwartungen und Anforderungen an die Innungen (Sack/Fuchs
2022).

Vor dem Hintergrund des gesetzlichen Auftrags (§ 54 HwO) wurden die
Befragten darum gebeten, die Bedeutung von 18 konkreten Leistungen in
den vier Aufgabenbereichen fir die Innungen einzuschatzen (z.B. Orga-
nisation der Berufsausbildung, allgemeine Betriebs- und Unternehmens-
beratung oder Werbung fir die Tarifbindung der Mitglieder).

Im Ergebnis werden 16 der 18 genannten Einzelaufgaben auf einer
Skala von 1 (nicht wichtig) bis 5 (sehr wichtig) im Mittel aller Antworten als
.eher wichtig® oder ,sehr wichtig“ eingestuft (Mittelwerte: 3,6—4,6;
n = 879-943). Als die drei wichtigsten Aufgaben werden hierbei die Of-
fentlichkeitsarbeit und Imagepflege fir das Handwerk, die Werbung fur
die Berufsausbildung und die Interessenvertretung flir das jeweilige Ge-
werbe (Mittelwert je 4,6 von 5) eingeschatzt (n = 937-943).

Ordnet man diese einzelnen Leistungen dann den vier gesetzlichen
Aufgabenbereichen — also Interessenvertretung, Berufsbildung, Dienst-
leistungen fur die Mitglieder und Arbeits- und Tarifbeziehungen — zu, zeigt
sich, dass diese zwar ebenfalls mehrheitlich als wichtig eingeschatzt wer-
den, allerdings mit unterschiedlicher Auspragung (Abbildung 1).

Wahrend die Befragten demnach zu 92 Prozent die Interessenvertre-
tung und zu 83 Prozent die Berufsbildung als wichtige Innungsaufgaben
einstufen, fallt die Zustimmung zu den Dienstleistungen (70 Prozent) und
den Arbeits- und Tarifbeziehungen (67 Prozent) geringer aus (eher wich-
tig / sehr wichtig; n der Bereiche = 1.875—4.678). Auch ist die Zahl derje-
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nigen, die sich nicht festlegen (teils/teils) fur Dienstleistungen und Tarif-
beziehungen (je 21 Prozent) deutlich héher als fir Interessenvertretung
(6 Prozent) und Berufsbildung (12 Prozent).

Abbildung 1: Bewertung von Aufgabenbereichen der Innungen (2022)
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Anmerkung: Ausgewiesen werden die zu Aufgabenbereichen aggregier-
ten abgefragten Einzelleistungen; n = 1.878 (Interessenvertretung),
4.626 (Berufsbildung), 6.501 (Dienstleistungen), 2.773 (Arbeitsbeziehun-
gen).

Quelle: Survey ,Innungen im Wandel“ (Sack/Fuchs 2022), Nachberech-
nungen
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Insgesamt stehen die Innungen also nicht nur ihrem gesetzlichen Auftrag,
sondern vielfaltigen Anforderungen der Organisationsmitglieder gegen-
Uber. Diese fallen nicht einheitlich aus. Sie treffen zusammen mit weiteren
strukturellen Bedingungen der Leistungserbringung im Geflecht der hand-
werklichen Selbstverwaltung und Interessenvertretung, die sich in den
vier Aufgabenbereichen unterschiedlich zeigen.

2.2.1 Interessenvertretung

Als Interessenvertretungsorganisationen geht es fiir die Innungen um die
Reprasentation des Handwerks ,vor Ort*, aber auch um die konkrete In-
teressenvertretung gegeniber Behdrden, Lokalpolitik und anderen ge-
sellschaftlichen Interessen in Kommunen und Regionen.

Hierbei hangt die regionale Interessenvertretung fur das Gewerbe oft-
mals eng mit der jeweiligen geschaftsfiihrenden Organisation, also insbe-
sondere den Kreishandwerkerschaften, zusammen. Nur wenige Innungen
konnen, mit einer eigenen Geschaftsflihrung eigenstandig ihre Interessen
vertreten. In diesem Sinne eigenstandige Innungen sind vorzugsweise in
wirtschaftlich prosperierenden Gewerben zu finden, z. B. im KfZ-Gewerbe
oder den Sanitar-, Heizung- und Klima-Handwerken, aber teils auch in
anderen, dann mindestens mitgliederstarken Handwerken wie dem Fri-
seurgewerbe.

Von grof3er Relevanz ist dann die Abstimmung mit und die Einbindung
in die jeweiligen Kreishandwerkerschaften sowie die Koordination der In-
teressenvertretung mit den Handwerkskammern. Zudem bestimmt das
Verhaltnis zu Ubergeordneten Innungs- bzw. Fachverbanden Inhalte und
Strategien der Interessenvertretung, die tber die regionale Ebene hinaus-
reicht.

2.2.2 Dienstleistungen fur die Mitglieder

Diese unmittelbare Rickkoppelung zwischen Innungsaufgaben und ge-
schaftsfihrender Organisation gilt auch flr den Bereich der Dienstleistun-
gen fur die Mitglieder. Kreishandwerkerschaften bzw. Verbande haben
hierbei, auch abhangig von der personellen Besetzung im Hauptamt, oft-
mals spezifische eigene Profile und Expertisen entwickelt, die sich auch
auf Quantitat und Qualitat einzelner Dienstleistungen fir die Innungsmit-
glieder auswirken.

Im breiten Portfolio méglicher Dienstleistungen besonders wichtig sind
insbesondere die Informationsbereitstellung und Beratungsangebote in
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unterschiedlichen Bereichen wie z.B. Betriebswirtschaft, Technik oder
Recht. Diese Leistungen werden zumeist fiir alle Innungen innerhalb einer
Kreishandwerkerschaft zusammen, durch die Geschaftsfihrung einer
Kreishandwerkerschaft, dezidierte Referentinnen und Referenten oder
ausgelagert auf externe Dienstleister, vorgehalten.

Fur fachspezifische Fragen einzelner Gewerbe haben sich unter-
schiedliche Kooperationsbeziehungen zwischen Kreishandwerkerschaf-
ten und Fachverbanden etabliert: Teils bekommen Kreishandwerker-
schaften Informationen zu fachspezifischen Entwicklungen (z.B. techni-
sche Vorschriften, gesetzliche Neuerungen) von Fachverbanden bereit-
gestellt und bereiten diese dann selbst redaktionell fir ihre Mitglieder auf.
In anderen Fallen werden solche Verbandsinformationen lediglich weiter-
geleitet oder sie erreichen die Innungsmitglieder ber entsprechende Ver-
teiler direkt.

Eine genuine Leistung der Innungen vor Ort bleibt gleichwohl die Or-
ganisation von beruflicher und gewerbespezifischer Vernetzung, der ins-
gesamt eine grofRe Bedeutung zukommt. Hierbei geht es nicht nur um den
sozialen Austausch in der Innung, den 70 Prozent der Befragten als wich-
tige Innungsaufgabe einstufen (eher wichtig / sehr wichtig; n = 934). Ins-
besondere die berufliche Vernetzung, also der Austausch 6konomisch re-
levanter Informationen und Kontakte, hat eine ausgesprochene Relevanz
fur die Mitgliedsbetriebe — dies sehen 90 Prozent der von uns Befragten
so (eher wichtig / sehr wichtig; n = 941).

2.2.3 Berufsbildung

Aufgaben im Bereich der Berufsbildung sind besonders vielschichtig. So
geht es fir die Innungen in der Berufsbildung nicht nur um die Durchfih-
rung konkreter Prifungen, sondern darum, durch unterschiedliche Maf3-
nahmen und Leistungen an der Gestaltung der Berufsbildung mitzuwir-
ken; mitunter auch durch den Betrieb eigener Ausbildungsstatten.

Fur die Befragten ist dieser Aufgabenbereich, gemessen an der Zahl
der einzelnen Leistungen, insgesamt besonders wichtig. In unserer Be-
fragung wurden vier von funf abgefragten Einzelleistungen in der Berufs-
bildung — Organisation der Berufsbildung, Organisation der Berufsweiter-
bildung, Gestaltung und Weiterentwicklung von Ausbildungsinhalten,
Werbung fiir die Berufsbildung — von mehr als 81 Prozent der Befragten
als jeweils wichtige Aufgabe der Innungen eingestuft (eher wichtig / sehr
wichtig; n =930-943). Fur die Organisation der Berufsbildung und die
Werbung fir die Berufsbildung lag dieser Wert sogar bei 90 Prozent bzw.
93 Prozent (eher wichtig / sehr wichtig; n = 941 / 943).
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Lediglich die ,Einrichtung und Organisation Uberbetrieblicher Bildungs-
statten® wird als Aufgabe der Innungen deutlich weniger wichtig eingestuft
(65 Prozent; eher wichtig / sehr wichtig; n = 925). Dieses Ergebnis ent-
spricht hierbei der komplexen Strukturen der handwerklichen Berufsbil-
dung. Denn ebenso wie in der Interessenvertretung wird die Aufgabener-
bringung der Innungen in der Berufsbildung maRgeblich durch den insti-
tutionellen Kontext der Innungen gepragt.

Wahrend zwar die Handwerkskammern mafgeblich zustandig fiir Or-
ganisation und Durchfiihrung der Berufsbildung sind, kooperieren sie,
auch durch die Ubertragung von Aufgaben, mit Innungen, Kreishandwer-
kerschaften und Verbanden in unterschiedlichen Konstellationen.

2.2.4 Arbeits- und Tarifbeziehungen

Auch die Innungsaufgaben in den Arbeits- und Tarifbeziehungen werden
in unserer Befragung mehrheitlich als wichtige Innungsaufgaben gese-
hen. Und 81 Prozent betrachten die Lohn- und Tarifentwicklung im Hand-
werk sogar als wichtiges Thema der Innungsarbeit (trifft eher zu / trifft voll
zu; n = 1034). Dennoch sind konkrete Innungsleistungen in den Arbeits-
und Tarifbeziehungen in unserer Befragung vergleichsweise umstritten
(Kapitel 2.2). Auch in unseren qualitativen Interviews und Fallrecherchen
zeigt sich eine mindestens kritische, teils distanzierte Haltung der In-
nungsmitglieder zur Aufgabenerbringung in den Arbeits- und Tarifbezie-
hungen:

Wahrend die allgemeine Diskussion Uber die Arbeitsbeziehungen in
Gewerbe und Region als wichtige Aufgabe der lokalen Innungen verstan-
den wird, wird die konkrete Tarifpolitik (d. h. die Verhandlung und Festle-
gung von Léhnen und Rahmenbedingungen der Beschaftigung im Ge-
werbe) oftmals nur am Rande als Aufgabe der Innungen vor Ort einge-
ordnet (vgl. Kraetsch 2012, S. 9).

So wird das Hinwirken auf gute Arbeitsbedingungen und faire Bezah-
lung der Beschaftigten in den Mitgliedsbetrieben von 76 Prozent der Be-
fragten als wichtige Innungsaufgabe betrachtet (eher wichtig / sehr wich-
tig), nur 8 Prozent finden dies unwichtig (eher nicht wichtig / nicht wichtig;
n = 935). Die Werbung flr die Tarifbindung der Mitglieder wird hingegen
bereits von 18 Prozent als unwichtig eingeschatzt (eher nicht wichtig /
nicht wichtig), wahrend 58 Prozent hierin eine wichtige Innungsaufgabe
identifizieren (eher wichtig / sehr wichtig; n = 909).

Fir die Inhaberinnen und Inhaber kleiner und mittlerer Handwerksbe-
triebe, die die Mitgliederschaft der Innungen pragen, ist demnach zuvor-
derst der Austausch Uber die Arbeitsbedingungen und das Lohngeflige
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vor Ort relevant, wahrend tarifbezogene Aufgaben aus ihrer Sicht oftmals
nicht in den Aufgabenbereich der Innungen fallen. Dem entspricht die all-
gemeinere Beobachtung, dass die Betriebsinhaberinnen und -inhaber ihr
Engagement in der Innung und ihre Aufmerksamkeit auf unmittelbar ftr
den Betriebskontext relevante Aufgaben und Themen lenken (Kapitel 2.2).

Die Tarifpolitik hingegen wird als Aufgabe gesehen, die entweder den
einzelnen Betrieb und die individuelle Aushandlung von Betriebsinhabe-
rinnen bzw. -inhabern und Beschaftigten betrifft. Oder der durch Uberge-
ordnete und kollektive Organisationen der Sozialpartner bereits auler-
halb der Innungen geregelt wird (vgl. Kapitel 4). Befordert wird dieses Auf-
gabenverstandnis auch durch den gesetzlich vorgegebenen institutionel-
len Rahmen — und seine organisationspraktische Umsetzung.

Denn Aufgaben der Arbeits- und Tarifbeziehungen, insbesondere die
Verhandlung von Tarifvertragen, kdnnen Innungen, unabhangig von der
Wahl ihrer Geschaftsfuhrung, an Innungsverbande auf Landes- oder Bun-
desebene delegieren (§82 u. §85 HwO). Die Innungen selbst verhandeln
also meist keine Tarifvertrage, tragen aber die Verbande, die dies tun.
Diese Innungsverbande widmen sich dann regelmafig den arbeits- und
tarifbezogenen Belangen der von ihnen vertretenen Gewerbe.

Die Bindung an Flachentarifvertrage kommt fir die einzelnen Hand-
werksbetriebe dennoch grundséatzlich durch die Mitgliedschaft in ihrer lo-
kalen/regionalen Innung zustande, insoweit nicht separate (und mitunter
umstrittene) ,Tarifgemeinschaften® unterhalten werden, die die reine In-
nungsmitgliedschaft von der Tarifbindung abkoppeln. Die rund 200, nur
Uber Untergliederungen organisierten, Landesinnungen und die drei Bun-
desinnungen sind die Ausnahme (Sack/Fuchs/Spilling 2023).

Direktmitgliedschaften einzelner Betriebsinhaberinnen und -inhaber in
den Innungsverbanden, die also die Tarifbindung faktisch von der Mit-
gliedschaft in einer lokalen/regionalen Innung entkoppeln, sind zwar vor-
gesehen (§79, 3 HWO), werden jedoch — auch zur Organisationssiche-
rung der Innungen — durch die Verbande eher zurickhaltend und meist
unter spezifischen Voraussetzungen (z.B. keine lokale Innung am Be-
triebsort) ermdglicht.

Teils setzen daher Innungsverbande darauf, z. B. in Austauschforma-
ten und -konferenzen, Verhandlungsergebnisse und -positionen in laufen-
den Tarifverhandlungen auch mit lokalen Mitgliedsinnungen zu diskutie-
ren. Diese Praktiken sind jedoch regions- und gewerbespezifisch. Und sie
hangen von den jeweiligen Innungsverbanden, personellen Uberschnei-
dungen im Ehrenamt zwischen Innungen und Verbanden oder der Ge-
schaftsfliihrung einer Innung ab.

Das tatsachliche Vorkommen und die Bedeutung solcher Praktiken
kénnen wir hier nicht quantifizieren. In den von uns untersuchten Fallen
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finden sich jedoch nur wenige Falle (z. B. im Backerhandwerk), in denen
sie regelmaRig praktiziert und als besonders wichtig wahrgenommen wur-
den.

Hiermit ist dann wiederum das Zusammenspiel der unterschiedlichen
Organisationen der handwerklichen Selbstverwaltung und Interessenver-
tretung angesprochen: So sind innungsgeschaftsflihrende Kreishandwer-
kerschaften, auch im Sinne ihrer gesetzlich definierten Aufgaben
(§ 87 HwO), grundsatzlich eher auf die regionale Interessenvertretung al-
ler ihr angeschlossenen Innungen der unterschiedlichen Gewerbe und die
Dienstleistung fiir die Mitglieder ausgerichtet.

FUr innungsgeschaftsfliihrende Verbande ist eine besondere Nahe zu
tarifpolitischen Fragen hingegen unmittelbar einsichtig. Mit der Frage, wie
die Innungen geflhrt und organisiert werden (Sack et al. 2024), kénnen
dann also auch Folgen fir die tarifpolitische Funktionalitat der Innungen
verbunden sein.

Anders als die konkrete Tarifpolitik, ist das Thema Arbeitsbeziehungen
in den meisten Innungen hingegen durchaus prasent. Hier geht es dann
um Austausch und Interessenabgleich der Betriebsinhaberinnen und -in-
haber — Uber das Lohngefiige in Region und Gewerbe, Uber die Bedin-
gungen und Mdoglichkeiten der Anwerbung von Fachkraften, in Bezug auf
Zusatzleistungen und individuelle Anreize fir Mitarbeitende sowie zu kon-
kreten Fragen der Personalfihrung. Dies wird, nicht nur in unserer Befra-
gung (s.o0.), wiederholt und explizit als wichtig beschrieben.

Hierfur, wie fur die Gestaltung ,guter Beschaftigung“ im Handwerk im
Allgemeinen, ist auch die institutionalisierte Einbindung von Arbeitnehme-
rinnen und -nehmern relevant. Im Unterschied zu den ebenfalls gesetzlich
geregelten Selbstverwaltungsorganisationen im Bereich von Industrie,
Handel und Dienstleistungen (Industrie- und Handelskammern) ist im
Handwerk grundsatzlich auch die Beteiligung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer institutionell vorgesehen. Dies gilt z.B. flir die Besetzung
der Organe der Handwerkskammern, an denen zu mindestens ein Drittel
Arbeitnehmer beteiligt sein missen.

In den Innungen als dezidierte Arbeitgeberorganisationen hingegen ist
die Beteiligung der Gesellinnen und Gesellen auf das Priifungswesen
(Prufungsausschisse) sowie einen obligatorischen ,,Gesellenausschuss®
(§68 HwO), der dem Interessenabgleich zwischen Betriebsinhaberinnen
und -inhabern und Beschaftigten dienen soll, beschrankt.

Dahingehend Uberrascht es nicht, dass die befragten Haupt- und Eh-
renamtlichen den Austausch mit den Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern eher als nachrangig einstufen: Die Férderung des Austauschs mit
Arbeitnehmer*innen wird zwar immer noch mehrheitlich, namlich von
65 Prozent der Befragten, als wichtige Innungsaufgabe wahrgenommen
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(eher wichtig / sehr wichtig). Die Zustimmung fallt aber im Vergleich zu
anderen Aufgaben geringer aus. Und auch ist der Anteil derjenigen, die
die Aufgabe nicht wichtig finden, mit 12 Prozent héher (eher nicht wichtig /
nicht wichtig; n = 929).

Blickt man zusammenfassend auf die Aufgabenerfiillung der Innungen
in den Arbeits- und Tarifbeziehungen zeigt sich also, dass diese durch
unterschiedliche Aufgabenzuschreibungen und Delegationspraktiken ge-
pragt ist — zwischen betrieblicher Ebene, Innungen und Ubergeordneten
Innungsverbanden (Tabelle 1).
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Tabelle 1: Aufgaben und Aufgabenerfiillung in den kollektiven Arbeits- und
Tarifbeziehungen im Handwerk

Formale Aufgaben in den
kollektiven Arbeits- und
Tarifbeziehungen

Faktische Aufgabe und
Aufgabenwahrnehmung in den Ar-
beits- und Tarifbeziehungen insge-
samt

(Land / Bund)

Tarifen mit Gewerkschaften;
Abschluss von Tarifvertragen

(delegiert; § 82 HWO / § 85 HwO)

Betriebe keine formale Aufgabe; betriebliche bzw. individuelle
Delegation arbeits- und tarif- Aushandlung von Léhnen und
politischer Angelegenheiten an Arbeitsbedingungen; innerbetriebliche
kollektive Assoziationen (Innun- |Konfliktaustragung zwischen
gen, Verbande) Betriebsinhabern und Arbeithehmern;

Akzeptanz und Anwendung von
Tarifvertragen

Innungen allgemeine Pflege der Beteiligung an tarifpolitischer
Beziehungen zwischen Meistern, |Konzertierung innerhalb der
Gesellen und Lehrlingen Landesinnungsverbande; Diskussion
(§ 54, 2 HWO); Uber regionale Lohnniveaus,
Abschluss von Tarifvertragen, Beschaftigungsbedingungen und
insoweit keine Delegation an Fachkraftegewinnung
Verbande erfolgt (§ 54, 3 HwWO)

Innungsverbande | Aushandlung von Léhnen und Tarifpolitik; koordinierende

Tatigkeiten in den Arbeits- und
Tarifbeziehungen (z. B. Anreize zur
Fachkraftegewinnung, Attraktivitat
des Gewerbes insg.); Mitgestaltung
der Arbeits- und Tarifbeziehungen
durch Beteiligung an
Rechtsauslegung (arbeitsrechtliche
Prozessvertretung)

Quelle: eigene Zusammenstellung

2.3 Befunde I: Wahrnehmung der

Innungsaufgaben in den Arbeits- und
Tarifbeziehungen

Die Innungen sind die wesentliche organisatorische Grundlage fir die kol-
lektive Organisierung lokaler, gewebespezifischer Arbeitgeberinteressen
im Handwerk. Hierbei missen sie eine grof3e Bandbreite unterschiedli-
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cher Aufgaben bearbeiten, sowie Kooperation und Arbeitsteilung im Ge-
flecht der unterschiedlichen Organisationen der handwerklichen Selbst-
verwaltung und Interessenvertretung kontinuierlich ausgestalten.

Fur den Bereich der Arbeits- und Tarifbeziehungen zeigt sich, dass die
Innungen ihre Aufgaben sehr unterschiedlich wahrnehmen und mitunter
stark fokussieren. Hierbei bedingen sich Anforderungen der Mitglieder
und Aufgabenwahrnehmung der Innungen wechselseitig:

Die Mitglieder sind an Innungsleistungen in den Arbeits- und Tarifbe-
ziehungen nennenswert weniger interessiert als an anderen Leistungen
(Interessenvertretung, Berufsbildung, Dienstleistungen). In unserer Befra-
gung sehen 50 Prozent der Haupt- und Ehrenamtlichen dieses geringe
oder weiter sinkende Interesse der Betriebsinhaberinnen und -inhaber an
Tarifabschlissen und -empfehlungen sogar als explizite Herausforderung
fur die Innungen (trifft eher zu / trifft voll zu; n = 965).

Unter der Bedingung knapper und weiter sinkender Organisationsres-
sourcen (vgl. Kapitel 3.1.3) ist die Bearbeitung des Aufgabenbereichs da-
mit fur die Innungen nicht besonders attraktiv. Es kann vielmehr davon
ausgegangen werden, dass Leistungen in den Arbeits- und Tarifbezie-
hungen weder die Attraktivitdt der Innungsmitgliedschaft steigern noch
zur Mitgliederbindung beitragen. Konkret heif3t dies: Betriebsinhaberin-
nen und -inhaber, die kein Interesse an Tarifvertragen haben oder diese
gar grundsatzlich ablehnen (vgl. Kapitel 4.5), werden kaum Mitglied der
Innung.

Dies bedeutet gleichwohl nicht, dass Léhne und Tarife kein Thema fur
die Handwerksbetriebe sind. Es heil3t aber, dass die Innungsmitglieder
die Zustandigkeit hierfur nicht primér und ausschlie8lich den Innungen
zuschreiben.

Abhangig von der grundsatzlichen Einstellung gegenulber kollektiver
Assoziierung im Handwerk (vgl. Kapitel 4.5) wird in unserer Studie viel-
mehr den Betrieben (individuelle Aushandlung von Arbeitsbedingungen
und Léhnen) oder aber Ubergeordneten Verbanden zugeschrieben, fir
die Bearbeitung der Arbeits- und Tarifbeziehungen zustandig zu sein.

Mafgeblich tragen hierzu auch der gesetzlich normierte institutionelle
Aufbau der handwerklichen Selbstverwaltung und eingespielte Koopera-
tionsmuster bei. So begunstigt der gesetzliche Rahmen der Handwerks-
ordnung (HwO) grundsatzlich eine insgesamt passive Rolle der Innungen
in den Arbeits- und Tarifbeziehungen — namlich durch die Aufgabendele-
gation an die Ubergeordneten Innungsverbande.
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Tabelle 2: Organisationsherausforderungen der Innungen aus Sicht der
befragten Haupt- und Ehrenamtlichen der handwerklichen Selbstverwaltung
und Interessenvertretung und ihre Wirkung auf die Innungstétigkeit in den
Arbeits- und Tarifbeziehungen

Relevante Prozesse und
Herausforderungen

Beschreibung und Wirkungen

umfangreiche
Aufgabenanforderungen

Vielfaltiges gesetzliches Aufgabenspektrum und
Anforderungen der Innungsmitglieder bedingen
notwendige Schwerpunktsetzungen und
Fokussierungen.

geringeres Interesse der
Innungsmitglieder an
Arbeits- und Tarifpolitik
als an anderen
Innungsleistungen

Mitglieder schatzen Arbeits- und Tarifbeziehungen
als weniger wichtige Aufgabe der Innungen ein,
Schwerpunkt auf ,alltagsrelevanten® Angeboten;
daher Fokussierung des Leistungsangebots, auch
infolge organisationsstrategischer Erwagungen
(Mitgliedergewinnung/-bindung;
Ressourcenmanagement).

unterschiedliche
Zuschreibungen von
Zustandigkeit fur Arbeits-
und Tarifbeziehungen

Betriebsinhaberinnen und -inhaber nehmen
Zustandigkeiten von Betrieben, Innungen und
Verbanden in den Arbeits- und Tarifbeziehungen
unterschiedlich wahr; faktische
Aufgabenerbringung der Innungen wird in diesem
Spannungsfeld austariert.

Delegationspraktiken an
Landes- und
Bundesinnungsverbande

Gesetzlich vorgesehene Aufgabendelegation (§82
u. §85 HwO) beglnstigt Distanz der Innungen zu
tarifpolitischer Konzertierung; unterschiedliche
Praktiken der Interessenabstimmung von
Verbanden und Innungen.

Quelle: eigene Zusammenstellung
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3. Organisationsherausforderungen
der Innungen

Ein weiteres Ergebnis des Forschungsprojektes ist die Bestimmung zent-
raler Entwicklungen, Themen und Herausforderungen der deutschen
Handwerksinnungen (Sack/Fuchs 2022; Sack/Fuchs/Spilling 2023; Sack
et al. 2024).

Nachfolgend skizzieren wir auf Grundlage unserer Befragung, einer
Organisationsdatenerhebung und rund 100 Interviews in den Handwerks-
organisationen vier zentrale Bereiche, in denen die Innungen herausge-
fordert sind.

Hierzu zahlen (1) eine ricklaufige Organisationsentwicklung, (2) nach-
lassende Mitgliederzahlen und Engagementbereitschaft, (3) Ressourcen-
probleme sowie (4) Koordinationserfordernisse im Geflecht der Organisa-
tionen der handwerklichen Selbstverwaltung und Interessenvertretung
(Innungen, Kreishandwerkerschaften, Verbande und Handwerkskam-
mern).

3.1 Organisationsentwicklung

Méchte man die Herausforderungen der Innungen an einer Zahl verdeut-
lichen, dann an dieser: Zwischen 1996 und 2024 sank der Organisations-
bestand der Innungen um 35 Prozent, namlich von 6.674 auf4.311 Innun-
gen. Dies sind, laut uns bereitgestellten und von uns ausgewerteten Zah-
len des Zentralverbands des Deutschen Handwerks (ZDH), 2.363 Innun-
gen weniger in rund 30 Jahren.

Zu konstatieren ist ein langfristig anhaltender organisatorischer Riick-
gang. Dieser schwankt nur leicht im Zeitverlauf. Diese grundsatzliche Bot-
schaft ist nicht nur an sich bemerkenswert, sondern auch deshalb auffal-
lig, weil in der gleichen Zeit der Betriebsstattenbestand gestiegen ist;
namlich um 22 Prozent zwischen 1998 und 2022 (ZDH 2025).

Der in den ZDH-Daten festgehaltene Riickgang des Innungsbestands
wird auch durch validierende Erhebungen, die wir im Rahmen des For-
schungsprojektes durchgefuhrt haben (vgl. Sack/Fuchs/Spilling 2023),
bestéatigt: Laut unseren Berechnungen, die auf der manuellen Uberprii-
fung des Bestands jeder einzelnen Innung basieren, betragt die Zahl der
Innungen in 2024 noch 4.233 — und weicht damit nur geringfugig (2 Pro-
zent) von der ZDH-Statistik ab.
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Der Rickgang ist aber nicht nur langanhaltend, sondern auch flachen-
deckend. Er betrifft ostdeutsche und westdeutsche Bundeslander, mit nur
geringfugigen Unterschieden (Abbildung 2).

So wachst der Innungsbestand in Ostdeutschland noch bis 1998 nen-
nenswert an (1997 um 13 Prozent, 1998 um 8 Prozent), sinkt dann aber
ebenso kontinuierlich wie in Westdeutschland. Ein rechnerischer Anstieg
des Innungsbestands in Westdeutschland fir 2003 (0,3 Prozent) liegt
ebenso im Bereich von Erhebungsungenauigkeiten wie jener fiir Ost-
deutschland im Jahr 2023 (2 Prozent). Dies erklart auch den leichten An-
stieg des Gesamtbestands in 2023 (0,4 Prozent), der sich jedoch nicht
fortsetzt.

Abbildung 2: Entwicklung des Innungsbestands 1996—-2024
(ostdeutsche/westdeutsche Bundeslénder, Deutschland gesamt)
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Quelle: Daten durch den ZDH bereitgestellt, eigene Berechnungen

Betrachtet man den gesamten Zeitraum (1996-2024), reduziert sich der
Bestand der Innungen in Ostdeutschland zwar weniger deutlich (30 Pro-
zent) als in den westdeutschen Bundeslandern (37 Prozent). Allerdings
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weist Ostdeutschland insgesamt eine geringere Dichte an Innungen auf,
sodass sich auch Konzentrationsprozesse weniger deutlich abbilden.
Dies zeigen auch die absoluten Zahlen: Ein Rlickgang von 362 Innungen
in ostdeutschen Bundeslandern stehen 2.001 Innungen weniger in West-
deutschland gegenuber.

Blickt man auf einzelne Bundeslander, zeigen sich deutliche Unter-
schiede. Zunachst ist auch hier zu konstatieren, dass in absoluten Zahlen
der Rickgang naturgemal in jenen Landern am grofdten ausfallt, die his-
torisch einen besonders grof3en Innungsbestand aufweisen.

Hierzu zahlen die groRen Flachenlander Nordrhein-Westfalen, Baden-
Wirttemberg und Niedersachsen. Der prozentuale Rickgang (38 Prozent
in NRW, 39 Prozent in Baden-Wirttemberg und Niedersachsen) ist in die-
sen Landern jedoch nahezu identisch und entspricht in etwa dem Bun-
desschnitt. Bayern als viertes Bundesland mit einem traditionell hohen In-
nungsbestand verliert ebenfalls viele Innungen (276), der Rickgang fallt
aber prozentual deutlich unterdurchschnittlich aus (29 Prozent).

Im Vergleich aller Bundeslander verlieren Sachsen-Anhalt (52 Pro-
zent), und Rheinland-Pfalz (47 Prozent) Uberdurchschnittlich viele, Meck-
lenburg-Vorpommern (9 Prozent), Thdringen (26 Prozent) sowie die
Stadtstaaten Berlin (24 Prozent) und Hamburg (12 Prozent) die wenigs-
ten Innungen. Ein Sonderfall ist Brandenburg: Hier entspricht der In-
nungsbestand im Jahr 2024 exakt jenem von 1996 (170 Innungen). Aller-
dings hat sich auch hier die Zahl der Innungen von einem Hdéchstwert in
1998 (242 Innungen) um 30 Prozent reduziert.

Der Rickgang der Innungspopulation unterscheidet sich besonders
zwischen den Gewerbegruppen des Handwerks (Sack/Fuchs/Spilling
2023). Dies kénnen wir fr den Zeitraum 1996 bis 2021 auswerten.

So sind einige Gewerbegruppen, wie die Nahrungsmittelhandwerke
oder die Bekleidungs-, Textil- und Lederhandwerke, von einem Uber-
durchschnittlich starken Riickgang des Innungsbestands betroffen. Wah-
rend sich im genannten Zeitraum die Innungspopulation insgesamt um
32 Prozent reduziert, betradgt der Rickgang fir die beiden Gewerbe
49 Prozent bzw. 72 Prozent. In anderen Gewerbegruppen, wie den
Elektro- und Metallhandwerken (15 Prozent) oder den Bau- und Ausbau-
handwerken (24 Prozent), zeigt sich hingegen ein weit unterdurchschnitt-
licher Riickgang (Tabelle 3).

Insgesamt ist also ein deutlicher und anhaltender organisatorischer
Konzentrationsprozess festzustellen, der das Handwerk in seiner Breite,
wenn auch unterschiedlich stark, betrifft. Auch wenn unsere Recherchen
insgesamt nahelegen, dass eine grol3e Zahl der nicht mehr bestehenden
Innungen aufgeldst wurde, kdnnen wir auf Grundlage des hier ausgewer-
teten Datensatzes nicht sagen, in welchem Umfang Innungen auch fusi-
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oniert sind; ob sie also in gréieren Einheiten (z. B. gemeinsam mit ande-
ren Gewerben oder Uberregional) fortbestehen.

Tabelle 3: Entwicklung des Innungsbestands in den Gewerbegruppen
des Handwerks (1996-2021)

& N
e | & |2 | 235
c c = 2 5
o o o = o B
o o T £ T 5
c c cC ®© [ N
2 2 | $=| §¢
£ £ S< | 38
Bau- und Ausbauhandwerke 1.696| 1.281 —415 —24%
Elektro- und Metallhandwerke 1.777| 1.516 —261 -15%
Holzhandwerke 572 417 -155 =27 %
Bekleidungs-, Textil- und
Lederhandwerke 778 214 -564 —72%
Nahrungsmittelhandwerke 971 497 —474| -49%
Gesundheits- und Koérperpflege,
chemische und
Reinigungshandwerke 600 424 -176| -29%
Glas-, Papier-, keramische und
sonstige Handwerke 280 168 -112| -40%
insgesamt 6.674| 4.517| -2.157| -32%

Quelle: Daten durch den ZDH bereitgestellt, eigene Berechnungen

Im Ergebnis ist ein Verlust der lokalen Verankerung der Innungen und ein
Ruckgang der ausdifferenzierten, gewerbespezifischen Interessenrepra-
sentation in der Flache festzuhalten. Dies ist auch fir die Vertretung der
Arbeitgeberinteressen der jeweiligen Gewerbe und die Aushandlung von
Tarifen eine Herausforderung. Zudem droht der weitere Verlust von struk-
turellen Ressourcen flr die sozialpartnerschaftliche Bearbeitung von Fra-
gen ,guter Beschaftigung® und ihrer Umsetzung in den Betrieben.
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3.2 Mitglieder, Engagement- und
Rekrutierung

Der Rickgang des Innungsbestands wird begleitet von einem anhalten-
den Mitgliederriickgang. Dieser trifft die Innungen und ihre Méglichkeit,
ihre Aufgaben zu erflllen, noch fundamentaler: Denn ohne die Mitglied-
schaft in einer Innung beteiligen sich Unternehmen in geringerem Male
an Durchfiihrung und Gestaltung der Berufsbildung oder der Weiterent-
wicklung des lokalen Handwerks. Und ebenso sind sie nicht an Tarifab-
schlisse abseits allgemeinverbindlicher Tarifvertrage und gesetzlicher
Mindestldbhne gebunden.

Unsere Befragung dokumentiert den Mitgliederrickgang eindrucklich
(vgl. Kapitel 2.2; Sack/Fuchs 2022). So ist in der Mehrzahl der Innungen
die Mitgliederzahl in den zehn Jahren vor unserer Befragung gesunken
(62 Prozent, sinkend / stark sinkend). In 14 Prozent der Innungen wird der
Ruckgang sogar als ,stark sinkend” wahrgenommen, wahrend er nur in
10 Prozent der Innungen stieg (steigend / stark steigend).

Wahrend der Ruckgang die Innungen in der Breite betrifft, bilden sich
die bereits flir den Innungsbestand nachvollzogenen Gewerbeunter-
schiede auch bei den Mitgliederzahlen ab. Auf einer Skala von -2 (stark
sinkend) bis 2 (stark steigend) liegt die Entwicklung der Mitgliederzahlen
im Mittel bei —0,62 (d. h. erist ,sinkend®). In den Nahrungsmittelhandwer-
ken (—1,43) oder den Bekleidungs-, Textil- und Lederhandwerken (—1,16)
ist diese Entwicklung ausgepragter. In den Elektro- und Metallhandwer-
ken (—0,19) oder dem KfZ-Gewerbe (—0,29) fallt der Riickgang hingegen
unterdurchschnittlich aus (Tabelle 4).
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Tabelle 4: Entwicklung der Zahl der Mitglieder der deutschen
Handwerksinnungen in den vergangenen zehn Jahren. Antworten der
Befragten des Surveys ,Innungen im Wandel” (2022)

Gewerbegruppe Mittelwert | Antworten (n)
Bauhandwerke -0,53 352
(z.B. Maurer/Betonbauer, Dachdecker)

Ausbauhandwerke -0,66 324
(z.B. Maler/Lackierer, Raumausstatter)

Elektro-/Metallhandwerke -0,19 349
(z. B. Elektrotechniker, Klempner)

KfZ-Handwerke -0,29 284
Holzhandwerke -0,44 293
(z.B. Tischler, Parkettleger)

Nahrungsmittelhandwerke -1,43 270
(z.B. Backer, Metzger)

Gesundheitshandwerke -0,57 168
(z.B. Orthopadietechniker, Augenoptiker)

Friseur-/Kosmetikhandwerke -0,71 284
chemische/Reinigungshandwerke -0,44 112
(z.B. Gebaudereiniger)

Bekleidungs-/Textil-/Lederhandwerke -1,16 129
(z.B. Mal3schneider, Modisten)

Glas-/Papier-/keramische Handwerke -0,89 110
sonstige Handwerke -0,67 203
mehrere umfasste Handwerke -0,67 9
gesamt -0,62 2.887

Anmerkung: Da Befragte aus Kreishandwerkerschaften, Handwerks-
kammern, Gewerkschaften und sonstige Expertinnen und Experten An-
gaben zu Innungen unterschiedlicher Gewerbegruppen machen konn-
ten, mit denen sie regelméBig befasst sind, libersteigt die Gesamtzahl
der Antworten auf die Fragen zur Organisationsentwicklung die Grund-
gesamtheit (N = 1.072). Skala: —2 = stark sinkend, —1 = sinkend,

0 = gleichbleibend, 1 = steigend, 2 = stark steigend.

Quelle: Sack/Fuchs 2022

Wir greifen hier auch deshalb auf die Einschatzungen der von uns befrag-
ten Expertinnen und Experten aus den Handwerksorganisationen im Rah-
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men unserer Befragung zurilick, da diese eine vergleichsweise hohe Zahl
an Antworten (1.072) aufweist. Zudem mangelt es an flachendeckenden,
fur wissenschaftliche Auswertungen verfligbaren Daten zur Mitgliederent-
wicklung in den Innungen. Sie sind nur fir wenige Regionen 6ffentlich zu-
ganglich (z. B. Handwerkskammer Disseldorf 2025).

In den Handwerksorganisationen, dies wurde durch mehrere Ge-
sprachspartner aus Kammern und Verbanden bestatigt, geht man insge-
samt von einem Organisationsgrad der Innungen von etwa einem Viertel
der Handwerksbetriebe aus. Dies deckt sich mit weiteren uns vorliegen-
den, aber im Einzelfall vertraulichen Zahlen und Einschatzungen.

Es gibt nicht nur unterschiedliche und konkurrierende Ansatze, den Or-
ganisationsgrad zu bemessen (z.B. entlang aller Betriebe oder entlang
des Umsatzes). Dieser schwankt auch betrachtlich zwischen Gewerben
und Regionen: So gibt z. B. die Handwerkskammer Duisseldorf den Orga-
nisationsgrad einzelner Handwerksgewerbe mit einer Spannweite von
0,1 Prozent (Kosmetiker) bis 96 Prozent (Schornsteinfeger) an (Hand-
werkskammer Dusseldorf 2025, S. 27-29).

Die Entwicklung der Mitgliederzahlen wird durch die von uns Befragten
aktiven Organisationsmitglieder der Handwerksorganisationen insgesamt
als grolte Herausforderung betrachtet. Fragen von Mitgliederentwicklung
und -rekrutierung wurden in unserer Befragung einhellig, und auch im Ver-
gleich mit anderen Themen, als besonders grofe Herausforderungen be-
nannt (Sack/Fuchs 2022).

So sehen 77 Prozent der von uns Befragten die nachlassende Bereit-
schaft der Handwerksbetriebe zur Mitgliedschaft in einer Innung als grof3e
oder sehr grofle Herausforderung (trifft eher zu / trifft voll zu; n = 983).
76 Prozent finden es dahingehend auch schwierig, Unternehmen von den
Vorteilen einer Innungsmitgliedschaft zu tUberzeugen (trifft eher zu / trifft
voll zu; n = 972).

Fur die Innungen ist jedoch nicht nur die Zahl der Mitgliedsbetriebe,
sondern auch deren aktive Beteiligung an der Innungsarbeit entschei-
dend. Diese ist nicht nur wichtig fur das ,Vereinsleben“ und Engagement
(in) der Innung, also z. B. den gemeinsamen Austausch Uber Belange des
Gewerbes oder gemeinsame Veranstaltungen, sondern explizit fiir ihre
Leistungsfahigkeit: Ehrenamtliche sind sowohl fur die kontinuierliche Or-
ganisationsfiihrung (Obermeister und Innungsvorstande) als auch fir die
Durchfiihrung wesentlicher Aufgaben, z.B. die Vorbereitung und Ab-
nahme von Prifungen, unerlasslich.

Die Bereitschaft zum aktiven Engagement und Ehrenamt in Innungen
ist allerdings aus Sicht von Haupt- und Ehrenamtlichen unzureichend.
Dies gilt furr die Bereitschaft zur Amteriibernahme (z.B. im Vorstand oder
Prifungswesen) und die generelle Beteiligungsbereitschaft der Mitglieder
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gleichermalden: Die nachlassende Bereitschaft von Betriebsinhaberinnen
und -inhabern, Amter in der Innung zu Ubernehmen, finden demnach
79 Prozent der Befragten herausfordernd (trifft eher zu/ trifft voll zu;
n = 977). 75 Prozent sehen auch bei Gesellinnen und Gesellen (Uber-
nahme von Amtern in Priifungsausschissen), eine niedrige und daher
herausfordernde Engagementbereitschaft (trifft eher zu/ trifft voll zu;
n = 979).

Hierbei werden die Probleme nicht nur auf das Handwerk, sondern of-
fensichtlich auch auf gesellschaftliche Prozesse und Veranderungen zu-
rickgeflinrt. So geben 78 Prozent an, eine generell nachlassende Betei-
ligungsbereitschaft in der Gesellschaft sei auch fur die Innungen ein Prob-
lem (trifft eher zu / trifft voll zu; n = 982).

Dies stellt die Innungen in der Praxis vor konkrete Herausforderungen,
die auch in vielen Interviews eingehend thematisiert wurden: So sind ins-
besondere die kontinuierliche Aktivierung unterschiedlicher Mitglieder-
gruppen und der Generationenwechsel eine wiederholt artikulierte Her-
ausforderung und eine wichtige strategische Aufgabe (Sack et al. 2024).
Dies betrifft Innungen unterschiedlicher Gewerbe und Regionen gleicher-
mafen. Und die Probleme werden auch unabhangig von einer relativ ho-
hen oder gar wachsenden Mitgliederzahl berichtet.

Insgesamt ist mit der ruckldufigen Entwicklung von Mitgliederzahlen
und Engagementbereitschaft also eine zweite wesentliche Herausforde-
rung fur die Innungen benannt. Diese wirkt auf ihre Organisationsgrund-
lagen (,ohne Mitgliederaktivitat, keine Innung®), hat aber auch Folgen fiir
ihre Aufgabenwahrnehmung.

Fur die Arbeits- und Tarifbeziehungen bedeutet diese Entwicklung,
dass potenziell weniger Betriebe an Tarifvertrdge gebunden sind bzw. ge-
bunden flihlen. Und unter der Bedingung nachlassenden Engagements
der verbleibenden Mitglieder drohen ein Verlust an Austausch und Ab-
stimmung Uber tarifpolitische Entscheidungen, die fehlende Riickkoppe-
lung zwischen der lokalen Situation des Gewerbes und der Verhandlung
von Tarifabschlissen und in der Folge moéglicherweise Akzeptanzprob-
leme.

3.3 Entwicklung der Innungsressourcen

Die Herausforderungen mit Blick auf die Mitgliederbasis spiegeln sich
auch in den finanziellen und personellen Ressourcen der Innungen wider.
Die Mehrheit der von uns befragten Organisationsvertreterinnen und -ver-
treter, namlich 52 Prozent, sehen die geringe oder nachlassende Ausstat-
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tung der Innungen mit Geld und Personal als eine wichtige Herausforde-
rung an (trifft eher zu / trifft voll zu; n = 961).

Dieser Einschatzung entspricht, dass die Budgets der Innungen und
die Zahl der hauptamtlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter laut den von
uns Befragten in den zehn Jahren vor unserer Befragung insgesamt sin-
ken (Tabelle 5 und Tabelle 6). Allerdings fallt dieser Ressourcenverlust
deutlich schwéacher aus als es die sinkenden Mitgliederzahlen nahelegen
—und er ist wiederum héchst gewerbespezifisch.

Auf einer Skala von -2 (stark sinkend) bis 2 (stark steigend) sinken laut
den von uns Befragten die Innungsbudgets ebenso wie die Zahl der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter im Mittel nur leicht, ndmlich jeweils um einen
Wert von —0,27. In einzelnen Gewerbegruppen fallt der Riickgang aller-
dings deutlicher aus, z.B. in den Nahrungsmittelhandwerken (Budget
—-0,74, Mitarbeiter —0,48), den Chemischen- und Reinigungshandwerken
(Budget —0,97, Mitarbeiter —0,53) oder auch in den Friseur- und Kosme-
tikhandwerken (Budget —0,58, Mitarbeiter —0,35). In anderen Gewerben
sind die Budgets hingegen konstant oder stiegen leicht (Bau —0,06, Holz
—-0,12, Elektro/Metall +0,14, KfZ +0,12).
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Tabelle 5: Entwicklung der Budgets der deutschen Handwerksinnungen
in den vergangenen zehn Jahren. Antworten der Befragten des Surveys
sInnungen im Wandel“ (2022)

Gewerbegruppe Mittelwert | Antworten (n)
Bauhandwerke -0,06 302
(z.B. Maurer/Betonbauer, Dachdecker)

Ausbauhandwerke -0,22 266
(z.B. Maler/Lackierer, Raumausstatter)

Elektro-/Metallhandwerke 0,14 296
(z. B. Elektrotechniker, Klempner)

KfZ-Handwerke 0,12 229
Holzhandwerke -0,12 241
(z.B. Tischler, Parkettleger)

Nahrungsmittelhandwerke -0,74 222
(z.B. Backer, Metzger)

Gesundheitshandwerke -0,29 125
(z.B. Orthopadietechniker, Augenoptiker)

Friseur-/Kosmetikhandwerke -0,58 236
chemische/Reinigungshandwerke -0,41 85
(z.B. Gebaudereiniger)

Bekleidungs-/Textil-/Lederhandwerke -0,97 95
(z.B. Mal3schneider, Modisten)

Glas-/Papier-/keramische Handwerke -0,71 86
sonstige Handwerke -0,46 169
mehrere umfasste Handwerke 0,00 9
gesamt -0,27 2.361

Anmerkungen: Da Befragte aus Kreishandwerkerschaften, Handwerks-
kammern, Gewerkschaften und sonstige Expertinnen und Experten An-
gaben zu Innungen unterschiedlicher Gewerbegruppen machen konn-
ten, mit denen sie regelméBig befasst sind, libersteigt die Gesamtzahl
der Antworten auf die Fragen zur Organisationsentwicklung die Grund-
gesamtheit (N = 1.072). Skala: —2 = stark sinkend, —1 = sinkend,

0 = gleichbleibend, 1 = steigend, 2 = stark steigend.

Quelle: Sack/Fuchs 2022
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Tabelle 6: Entwicklung der Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
deutschen Handwerksinnungen in den vergangenen zehn Jahren.
Antworten der Befragten des Surveys ,Innungen im Wandel“ (2022)

Gewerbegruppe Mittelwert | Antworten (n)
Bauhandwerke -0,20 248
(z.B. Maurer/Betonbauer, Dachdecker)

Ausbauhandwerke -0,31 226
(z.B. Maler/Lackierer, Raumausstatter)

Elektro-/Metallhandwerke -0,17 263
(z. B. Elektrotechniker, Klempner)

KfZ-Handwerke -0,07 223
Holzhandwerke -0,26 208
(z.B. Tischler, Parkettleger)

Nahrungsmittelhandwerke -0,48 184
(z.B. Backer, Metzger)

Gesundheitshandwerke -0,19 129
(z.B. Orthopadietechniker, Augenoptiker)

Friseur-/Kosmetikhandwerke -0,35 194
chemische/Reinigungshandwerke -0,27 85
(z.B. Gebaudereiniger)

Bekleidungs-/Textil-/Lederhandwerke -0,53 89
(z.B. Mal3schneider, Modisten)

Glas-/Papier-/keramische Handwerke -0,44 88
sonstige Handwerke -0,32 145
mehrere umfasste Handwerke -0,14 7
gesamt -0,27 2.089

Anmerkungen: Da Befragte aus Kreishandwerkerschaften, Handwerks-
kammern, Gewerkschaften und sonstige Expertinnen und Experten An-
gaben zu Innungen unterschiedlicher Gewerbegruppen machen konn-
ten, mit denen sie regelméBig befasst sind, libersteigt die Gesamtzahl
der Antworten auf die Fragen zur Organisationsentwicklung die Grund-
gesamtheit (N = 1.072). Skala: —2 = stark sinkend, —1 = sinkend,

0 = gleichbleibend, 1 = steigend, 2 = stark steigend.

Quelle: Sack/Fuchs 2022

Diese grof3en Unterschiede, und der im Vergleich zur wahrgenommenen
Mitgliederentwicklung geringere Riickgang von Budgets und Personal in
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den Innungen, spiegeln hierbei nicht nur die gewerbespezifische Entwick-
lung, sondern auch die komplexe institutionelle Einbindung der Innungen
wider.

Insofern Kreishandwerkerschaften die Innungsgeschaftsfiihrung tber-
nehmen (Kapitel 2.1), kdnnen Mitglieder- und Einnahmerickgange teils
durch Umlageverfahren zwischen ,starken“ und ,schwachen® Gewerben
bzw. Innungen in einer Region ausgeglichen werden. Hierbei kénnen je-
doch Verteilungskonflikte entstehen.

Langfristig sind starke Unterschiede zwischen den Gewerben jedoch
absehbar nicht zu tragen. Und sinkende Ertrage aus Mitgliedsbeitragen
mussen entweder durch hdhere Beitrage, die ErschlieRung weiterer Ein-
nahmequellen oder aber eine Einschrankung der Innungsleistungen kom-
pensiert werden. Bei knappen Ressourcen mussen dann ggf. auch Leis-
tungen eingeschrankt werden, die zu den Kernaufgaben der Innungen ge-
hdren.

In unserer Untersuchung hat sich gezeigt, dass in solchen Fallen zu-
nachst oftmals strategisch versucht wird, die Finanzierung auch unabhan-
gig von der Mitgliederbasis sicherzustellen; z.B. durch Einnahmen aus
Immobilienmanagement und -vermietung oder Dienstleistungen auler-
halb des Handwerks (Sack et al. 2024). Eine Gefahr ist dann gleichwohl,
dass die (hauptamtliche) Organisationsfihrung potenziell unabhangiger
von den Mitgliedern wird. FUr die Innungen als Interessenorganisation der
Mitglieder kann dies ebenfalls problematisch sein.

Insgesamt stehen die Innungen also auch Ressourcenproblemen ge-
genlber, die sich aber zwischen den Gewerben drastisch unterscheiden.
Die Herausforderung liegt also nicht nur darin, Finanzierung und perso-
nelle Ausstattung der Innungen zu sichern, sondern ebenfalls in potenzi-
ellen Verteilungskonflikten innerhalb des organisierten Handwerks. Inso-
fern Innungen ihre Finanzierung nur durch eine Kurzung des Leistungs-
angebots sicherstellen kénnen, steht die Aufgabenerbringung, von der
Berufsbildung bis zur Mitwirkung an den Arbeits- und Tarifbeziehungen,
zur Disposition.

3.4 Koordination und Konkurrenz in der
handwerklichen Selbstverwaltung und
Interessenvertretung

Unter der Bedingung sinkender Innungs- und Mitgliederzahlen sind die
bisherigen Strukturen der handwerklichen Selbstverwaltung und Interes-
senvertretung gefordert.
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Hierbei geht es im Kern um die Frage, welche Handwerksorganisatio-
nen — also Handwerkskammern, Kreishandwerkerschaften, Verbande
und Innungen — welche (unerfullten) Aufgaben Ubernehmen, also z.B.
Prifungen durchfiihren und organisieren oder bestimmte Dienstleistun-
gen fir die Handwerksbetriebe anbieten, und wie sie zusammenarbeiten.

Dies ist in verschiedenen Bereichen (Berufsbildung, Tarifpolitik usw.)
sowie regional und gewerbespezifisch hdchst unterschiedlich ausgestal-
tet und nicht immer transparent:

So sehen 45 Prozent der von uns Befragten (Sack/Fuchs 2022) eine
unklare Aufgabenverteilung zwischen den Handwerksorganisationen
(Handwerkskammern, Innungen, Kreishandwerkerschaften, Verbande) als
herausfordernd an (trifft eher zu / trifft voll zu), 28 Prozent sind unent-
schieden (teils/teils; n = 966). Konkurrenz zwischen den Handwerksorga-
nisationen wird von 41 Prozent als drangende Herausforderung bewertet
(trifft eher zu/ trifft voll zu), wahrend sich 30 Prozent nicht festlegen
(teils/teils; n = 967).

Dies bedeutet im Umkehrschluss aber auch, dass nur ein gutes Drittel
der Befragten (27 Prozent bzw. 29 Prozent) Aufgabenverteilung und Kon-
kurrenz unter den Handwerksorganisationen dezidiert nicht als Problem
betrachten.

In der derzeit erkennbaren Kooperation und Konkurrenz zwischen den
Organisationen der handwerklichen Selbstverwaltung und Interessenver-
tretung geht es stets auch um die jeweiligen Organisationsressourcen.
Dies gilt z. B. dann, wenn Kreishandwerkerschaften, Verbande und Innun-
gen um die Durchfuhrung der Uberbetrieblichen Lehrlingsunterweisung
und die damit verbundenen Finanzen konkurrieren.

In Einzelfallen geht es zudem um Unterhalt und Betrieb von Immobilien
(z.B. Ausbildungszentren). Fir die Innungen als kleinste Organisationen
sind diese Fragen bedeutend, weil sie unter der Bedingung nachlassen-
der Organisationsstarke ihr herkdmmliches Leistungsangebot kaum auf-
rechterhalten kénnen.

Wenn Kreishandwerkerschaften und Verbande mitunter um die In-
nungsgeschaftsfiihrung konkurrieren, geht es auch um die Frage, ob not-
wendige Organisationsreformen im Einzelfall durchgefiihrt werden. Denn
die geschaftsfiihrenden Organisationen haben immer auch ein finanziel-
les Eigeninteresse an der Administration einer Innung — und damit an ih-
rem Fortbestehen.

Darlber hinaus geht es um die Gewinnung und Bindung von Mitglie-
dern. Dies betrifft die Innungen als Organisationen mit freiwilliger Mitglied-
schaft besonders. Sie missen, auch in Abgrenzung zu anderen Organi-
sationen, kontinuierlich verdeutlichen, was ihr Nutzen fir die Mitglieder
ist.
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Fur die einzelnen Handwerksbetriebe ist in diesem die Herkunft einer
Leistung nicht immer nachvollziehbar, insofern Kreishandwerkerschaften
und Verbande nach aufen auch fur die Innungen auftreten. Dies wird z. B.
fur die Bereitstellung von Informationsmaterial oder die politische Interes-
senvertretung beschrieben, die die Mitglieder dann eher den tbergeord-
neten Organisationen als ,ihrer Innung zurechnen. Verscharft wird dies,
wenn Verbande (z. B. Fachverbande auf Landesebene) Betrieben eine di-
rekte Mitgliedschaft fir Handwerksbetriebe ermdéglichen, die sonst nur
Uber die Innungsmitgliedschaft zustande kame.

Fur die Innungen geht es im komplexen Geflecht der Handwerksorga-
nisationen insbesondere darum, eigene Leistungserbringung zu sichern
und nach aufien darzustellen. Dies gelingt heute héchst unterschiedlich
und ist eine anhaltende Organisationsherausforderung. Insofern die In-
nungen organisatorisch schwacher werden, steigt die Wahrscheinlichkeit,
dass Aufgaben zunehmend auf andere Organisationen verlagert werden
muassen.

3.5 Befunde II:
Organisationsherausforderungen und
ihre Wirkung auf die Arbeits- und
Tarifbeziehungen

Insgesamt stehen die Innungen also vielschichtigen Organisationsher-
ausforderungen gegeniber. Diese betreffen Gewerbe und Regionen
hochst unterschiedlich. Insgesamt ist aber ein deutlicher Konzentrations-
prozess und Mitgliederriickgang zu konstatieren, der Abbildung und Or-
ganisierung von (lokal- und gewerbespezifischen) Arbeitgeberinteressen
im Handwerk mindestens erschwert.

Fur die Arbeits- und Tarifbeziehungen resultieren hieraus unterschied-
liche Probleme (Tabelle 7).

Ein nachlassender Organisationsbestand der Innungen stellt die lokale
und gewerbespezifische Verankerung der Innungen infrage. Sinkende
Mitgliederzahlen verringern nicht nur die Reprasentationsstarke der In-
nungen, sondern auch die — bereits vergleichsweise niedrige (Lesch
2017; Haverkamp/Fredriksen 2018; Destatis 2023; Hohendanner/Kohaut
2024) — Tarifbindung im Handwerk.

Knappe Organisationsressourcen erschweren schlieRlich die Aufga-
benerbringung der Innungen insgesamt. Vor dem Hintergrund der Mitglie-
dererwartungen und -praferenzen (vgl. Kapitel 2.2) ist davon auszugehen,
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dass sich dies auf die Leistungserbringung der Innungen in den Arbeits-
und Tarifbeziehungen besonders deutlich auswirkt.

In der Folge sind zudem (weitere) Verlagerungen von Aufgaben auf
Kreishandwerkerschaften, Verbande und Handwerkskammern zu erwar-
ten. Dies beeinflusst wiederum mittelfristig die Organisationsgrundlagen
der Innungen negativ. Insofern sich hierbei die gewerbespezifische Re-
prasentation von Arbeitgeberinteressen starker auf regionale oder Uber-
regionale Verbande verlagert, ist die Abbildung lokaler Belange in den Ar-
beits- und Tarifbeziehungen zumindest herausfordernd.

Tabelle 7: Organisationsherausforderungen der Innungen aus Sicht der
befragten Haupt- und Ehrenamtlichen der handwerklichen
Selbstverwaltung und Interessenvertretung und ihre Wirkung auf die
Innungstétigkeit in den Arbeits- und Tarifbeziehungen

Relevante Prozesse und |Beschreibung und

Herausforderungen Wirkungen

nachlassender Ruckgang des Innungsbestands fihrt zu

Organisationsbestand Verlust lokaler / gewerbespezifischer
Reprasentation der Arbeitgeberinteressen
im Handwerk.

Mitgliederrickgang Mitgliederrickgang in den Innungen fuhrt

zu geringerer Tarifbindung in der Flache.

Ruckgang der Weniger Mitgliederengagement
Engagementbereitschaft (Ehrenamt, allgemeine Beteiligung)
bedeutet Verlust an Kapazitaten zur
Aufgabenerbringung und fehlende
Einbindung der Mitglieder in tarifpolitische
Entscheidungen.

Ressourcengrundlagen Ruckgang der Innungsbudgets und der
und -sicherung Zahl der hauptamtlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter machen mittelfristig
Einschrankungen im Leistungsangebot

notwendig.
Koordination / Konkurrenz |unklare Zustandigkeiten, Aufgabenlber-
in der handwerklichen tragung auf andere Organisationen fuhrt
Selbstverwaltung und zu Funktionsverlust der Innungen.
Interessenvertretung

Quelle: eigene Zusammenstellung
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4. Arbeits- und Tarifbeziehungen im
Handwerk als Kontext der
Innungstatigkeit

Innungen sind also unter erheblichem Druck. Hinsichtlich ihrer Rolle und
ihrem Leistungsvermogen in den Arbeits- und Tarifbeziehungen im Hand-
werk zeigen sich weitere Handlungsbedingungen, namlich bei (1) den Be-
triebsstrukturen, (2) den innerbetrieblichen ,Handwerkskulturen®, (3) der
gewerkschaftlichen Interessenvertretung im Handwerk sowie (4) dem
Fachkraftemangel und gesetzlichen Mindestlohn.

Wir geben nachfolgend die Sichtweise der von uns Befragten haupt-
und ehrenamtlichen Organisationsmitglieder von Innungen, sowie den sie
administrierenden Kreishandwerkerschaften und Verbanden wieder. Ein-
sichten aus Interviews mit Gewerkschaftsvertreterinnen und -vertretern
erganzen das Bild.

4.1 Betriebsstrukturen im Handwerk

Ein wichtiger Kontext fur die Tatigkeit der Innungen in den Arbeits- und
Tarifbeziehungen ist die mittel- bis langfristige Entwicklung der Betriebs-
strukturen im Handwerk. Diese Betriebsstrukturentwicklung wird wieder-
holt als Herausforderung fiir die kollektive Organisierung von Arbeitgebe-
rinteressen und die Verhandlung von Tarifvertrdgen genannt. Hierbei geht
es um die langfristige Wirkung der bereits vielfach beschriebenen ,Pola-
risierung” der Betriebsstrukturen im Handwerk (Weimer 2013, S. 264—
266; Muiller 2013, 2015, S. 129-131; Haverkamp/Fredriksen 2018, S. 67).

So ist in den vergangenen Jahrzehnten einerseits die Zahl der ,Solo-
selbststandigen®, also Betriebsinhaberinnen und -inhabern oder Beschaf-
tigte, insbesondere im Nachlauf der Handwerksnovelle 2004, stark ange-
stiegen (Muller/Vogt 2014, S. 99-101; Sack/van Elten/Fuchs 2014, S. 59—
65, 90-102). Andererseits wachst die Bedeutung groRer Handwerksun-
ternehmen (> 50 Beschaftigte), darunter groRere Betriebseinheiten (z. B.
Backereien mit wenigen Filialen) ebenso wie ,Handwerkskonzerne“ mit
mehreren hundert Beschaftigten.

Beiden ,Extrempolen® der handwerklichen BetriebsgréRen wird hierbei
ein geringes Interesse an kollektiver Organisierung in den Innungen und
an der kollektiven Gestaltung der Arbeits- und Tarifbeziehungen zuge-
schrieben. Sei es, im Fall der Soloselbststandigen, weil es keine Beschaf-
tigten gibt und Arbeitsbeziehungen damit kein Thema sind. Oder weil, im
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Fall der GroBunternehmen, Haustarifvertrdge eine zunehmende Bedeu-
tung erlangen (Weimer 2013; siehe aber Weitbrecht/D’Antonio 2017).

Diese betriebsstrukturelle Entwicklung wird in den von uns gefiihrten
Gesprachen wiederholt als Herausforderung thematisiert. Dies gilt insbe-
sondere fir Vertreterinnen und Vertreter jener Gewerbe, wie z.B. dem
Backerhandwerk, in denen anhaltende Konzentrationsprozesse zu einer
Vergrélierung der Betriebsstruktur fihren. Analog hierzu werden auch
aus dem Bereich der Gewerkschaften groRe Herausforderungen fiir die
kollektive Organisierung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer be-
richtet (vgl. Kapitel 4.3).

Insgesamt ist die Frage, inwieweit dies die Innungen konkret betrifft,
jedoch umstritten: In unserer Befragung sieht nur eine Minderheit von
28 Prozent der Befragten eine hohe bzw. zunehmende Zahl von Grol3be-
trieben mit mehr als 50 Beschaftigten als Herausforderung fir die Innun-
gen (trifft eher zu / trifft voll zu). 32 Prozent sind unentschieden (teils/teils;
n = 944). Und auch eine hohe oder zunehmende Zahl von Einpersonen-
betrieben (,Soloselbststandige“) wird nicht mehrheitlich, nadmlich nur von
41 Prozent als herausfordernd betrachtet (trifft eher zu/ trifft voll zu).
33 Prozent sind unentschieden (teils/teils; n = 948).

Dieses uneindeutige Meinungsbild Iasst sich mit den unterschiedlichen
Betriebsstrukturen der Gewerbe erklaren. Einige Befragte aus den Innun-
gen konnen wir bestimmten Gewerbegruppen zuordnen (freiwillige An-
gabe in der Befragung). Auch wenn die Zahl der Personen, und damit die
Aussagekraft der Daten, gering ist, lasst sich hier die auch in den Inter-
views gemachte Beobachtung zumindest weiter plausibilisieren.

So zeigt sich, dass in jenen Gewerben, die besonders stark von der
~Polarisierung” der Betriebsstrukturen betroffen sind, die Bewertung an-
ders ausfallt als im Mittel aller Befragten. So bewerten Befragte aus In-
nungen der Gesundheitshandwerke (42 Prozent), des KfZ-Gewerbes
(42 Prozent) oder den Nahrungsmittelhandwerken (39 Prozent) die zu-
nehmende Zahl von GroRbetrieben als groRere Herausforderung (trifft
eher zu / trifft voll zu; n = 33-53). Mit Blick auf die Zahl der ,Soloselbst-
sténdigen® gilt dies analog, namlich insbesondere und eindrucklich fur die
Friseur- und Kosmetikhandwerke (91 Prozent), aber auch die Ausbau-
(52 Prozent) und Bauhandwerke (55 Prozent; trifft eher zu / trifft voll zu;
n = 35-89).

Ein weiterer Erklarungsansatz fur dieses uneinheitliche Meinungsbild
ist, dass die Innungsmitglieder selbst weit Uberwiegend aus kleinen und
mittleren Unternehmen stammen — und in dieser ,handwerklichen Mitte®
(von Haupt- wie Ehrenamt) auch die primare Zielgruppe fir die Innungs-
mitgliedschaft gesehen wird. Die Entwicklung an den betriebsstrukturellen
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.Randern“ des Handwerks gerat damit aus dem Blick wird fir die Innungs-
praxis nicht als relevant eingestuft.

So sind Soloselbststandige eher selten Innungsmitglieder. Auch wer-
den sie in Gesprachen wiederholt nicht als ,Zielgruppe® fur die Innungs-
mitgliedschaft benannt. Pragend ist insgesamt das ,ldealbild“ des inha-
bergefiihrten Handwerksbetriebs mit wenigen Beschaftigten.

Fir Groflunternehmen sind wiederum (unternehmens- und regions-
spezifisch) hochst unterschiedliche Praktiken dokumentiert. Diese groRRe-
ren Betriebe werden durch die Innungsmitglieder teils als organisations-
unterstutzend, teils aber auch kritisch bewertet.

4.2 Innerbetriebliche ,,Handwerkskultur

Als weiterer relevanter Faktor wird von den Befragten eine spezifische
-Kultur® des Handwerks identifiziert, die mitunter der kollektiven Organi-
sierung der Arbeits- und Tarifbeziehungen entgegensteht. Diese wird ins-
besondere kleinen und mittleren Handwerksbetrieben (5—49 Beschaf-
tigte) zugeschrieben.

Diese kleinen und mittleren Betriebe, die das Handwerk trotz der be-
schriebenen ,Polarisierung“ weiterhin zahlenmafig pragen (Maller 2013,
2015; ZDH 2023; Destatis 2025a, 2025b), neigen zwar durchaus zur ge-
werbespezifischen Organisierung. Sie sind daher, wie bereits beschrie-
ben, die wichtigste Mitgliedergruppe fur die Innungen.

Und ebenso profitieren sie, dies wird auch von Betriebsinhaberinnen
und -inhabern artikuliert, Gberdurchschnittlich stark von der ,betriebsent-
lastenden® Funktion kollektiv organisierter Arbeitsbeziehungen, namlich
durch Konfliktverlagerung, Verrechtlichung und zwischenbetrieblicher
Vereinheitlichung. Allerdings wird fur sie insgesamt keine starke Tradition
der kollektiven Organisierung der Arbeits- und Tarifbeziehungen attes-
tiert.

Vielmehr ist in diesen Handwerksbetrieben eine professionsspezifi-
sche Vorstellung individualisierter und betriebsfokussierter Arbeitsbezie-
hungen prasent. Der Kontext vieler kleiner und mittlerer Betriebe im Hand-
werk ist demnach immer auch ein sozialer, der durch gewerbespezifische
Professionsverstandnisse handwerklicher Tatigkeiten (van Elten 2018)
und ein langfristiges Verhaltnis der Betriebsangehdrigen insgesamt zu-
sammengehalten wird. In der Selbstbeschreibung der Betriebsinhaberin-
nen und -inhaber fallt dann wiederholt das Wort ,familienahnlich®.

Dies ist deshalb fir die Innungen eine Herausforderung, da dann die
betriebliche Ebene der kollektiven Assoziierung fur die Bearbeitung rele-
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vanter Fragen der Arbeits- und Tarifbeziehungen, d.h. die Verhandlung
von Léhnen und Arbeitsbedingungen, vorgezogen wird (vgl. Kapitel 2.2).

Diese Herausforderung betrifft aus Sicht der von uns Befragten jedoch
nicht nur die Innungen — sondern auch die Gewerkschaften. Diese wiede-
rum, dies wird in den von uns gefuhrten Interviews mit Gewerkschaftsver-
treterinnen und -vertretern wiederholt deutlich, lehnen die (dezidiert posi-
tiv konnotierte und normativ aufgeladene) Beschreibung von betrieblicher
,Handwerkskultur* als unzutreffend und ,romantisierend” ab.

Ungeklart ist dabei auf Grundlage unseres jetzigen Wissensstandes
der Zusammenhang zwischen dieser betrieblichen Handwerkskultur und
einer sozialpartnerschaftlichen Ausrichtung in den ,Organisationsidentita-
ten” (Fuchs 2025) der Organisationen der handwerklichen Selbstverwal-
tung und Interessenvertretung.

4.3 Gewerkschaftliche Interessenvertretung
im Handwerk

Ein weiterer Aspekt betrifft somit die Herausforderungen kollektiver Asso-
zZiierung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Handwerk. So sind
die Gewerkschaften, wie die Innungen, grundsatzlich von einer geringe-
ren Assoziationsbereitschaft im Handwerk betroffen. Dies fuhrt insgesamt
zu unterschiedlichen Strategien, wie z. B. die Fokussierung auf grol3e Be-
triebe und ausgewahlte Bereiche des Handwerks (Weimer 2013).

Aus Sicht der Innungen sind diese wahrgenommenen Organisations-
herausforderungen der Gewerkschaften jedoch auch fur die eigene Orga-
nisation problematisch. So ist fir die Innungen als Arbeitgeberorganisati-
onen die Organisationsfahigkeit der Beschaftigten unmittelbar relevant —
nicht nur fir die Aushandlung von Tarifvertragen, sondern ebenso fir die
Gestaltung der Arbeitsbedingungen im Handwerk.

Dahingehend wird auch von 25 Prozent der von uns Befragten ein
niedriger oder nachlassender Organisationsgrad der Gewerkschaften im
Handwerk zumindest teilweise als Problem (teils/teils), von weiteren
48 Prozent als dezidierte Herausforderung (trifft eher zu / trifft voll zu) fur
die Innungen angesehen (n = 915).
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4.4 Fachkraftemangel, Mindestlohn und
Arbeitsbeziehungen im Handwerk

Auch die 6konomische Entwicklung im Handwerk ist ein relevanter Kon-
text der Innungstatigkeit in den Arbeits- und Tarifbeziehungen. Von be-
sonderer Bedeutung ist hierbei der Fachkraftemangel. Im Mittelpunkt
steht die Wahrnehmung, dass der Mangel an Fachkraften wichtigstes
Thema der Innungen ist — in unserer Befragung sahen dies 95 Prozent so
(trifft eher zu / trifft voll zu; n = 1.054).

Hieraus resultiert dann die Vorstellung, dass Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer einer besonders vorteilhafter Arbeitsmarktsituation gegen-
Uberstinden. Sie hatten damit eine gestarkte Verhandlungsposition ge-
genlber Betriebsinhaberinnen und Betriebsinhabern. Kollektive (tarifli-
che) Regelungen seien nicht erforderlich, um die Beschéaftigteninteressen
adaquat durchsetzen.

Diese Vorstellung wird einerseits von Betriebsinhaberinnen und -inha-
bern als dezidiertes Argument gegen kollektive Tarifvereinbarungen ge-
nannt. Doch auch die Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer stellen, dies
wird z. B. von Gewerkschaftsseite wiederholt berichtet, die Notwendigkeit
kollektiver Organisierung ihrer Interessen in den Gewerkschaften infrage,
da sie diese (derzeit) nicht bendtigten.

Fur die Innungen, und ihre Aufgabenerfillung in den Arbeits- und Ta-
rifbeziehungen, erwachst hieraus — das haben sie mit den Gewerkschaf-
ten gemein — die Herausforderung, fur den Nutzen kollektiver Organisie-
rung (auch) der Arbeits- und Tarifbeziehungen zu werben.

In konkreten tarifpolitischen Entscheidungen geht es zudem um die
Rechtfertigung héherer Lohne und von Zusatzleistungen. Dann steht das
Argument, Tarifabschllsse seien durch den Fachkraftemangel zur Erho-
hung der Attraktivitat des Berufes besonders wichtig (vgl. Hohendanner/
Kohaut 2024, S. 294-295), dem meist von Arbeitgeberseite vorgebrach-
ten (und auf die Lohnhdhe verkirzten) Argument, der Arbeitsmarkt sei der
Tarifentwicklung ohnehin enteilt, gegenuber.

SchlieBlich wird als herausfordernder Kontext in den Arbeits- und Ta-
rifbeziehungen des Handwerks auf eine regulatorische Entscheidung mit
groBer Reichweite verwiesen, namlich die Verabschiedung des gesetzli-
chen Mindestlohns (Lesch 2017; Haverkamp/Fredriksen 2018; Brautzsch/
Schultz 2018).

Hierbei wird die Wahrnehmung artikuliert, dass der allgemeine gesetz-
liche Mindestlohn das Lohnniveau beeinflusst, und damit maRgeblich in
die Tarifverhandlungen eingegriffen habe (kritisch hierzu Lesch 2017).
Dies stellt aus Sicht der Befragten dann auch Sinn und Nutzen von Tarif-
vertragen infrage.
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In anderen Fallen wird zwar konstatiert, dass der Mindestlohn kein Ein-
griff in das (in diesen Fallen ohnehin hohere) Lohnniveau darstellte; ein
Eingriff in die Arbeits- und Tarifbeziehungen wird dennoch wahrgenom-
men und abgelehnt.

Es handelt es sich wohlgemerkt um dominante Erzéhlungen; auch die
pragmatische Akzeptanz dieser Regelung bzw. die Wahrnehmung, dass
der gesetzliche Mindestlohn gesamtwirtschaftlich notwendig ist, ist vorzu-
finden. Sie ist jedoch unter den befragten Betriebsinhaberinnen und -in-
habern wie den Verbandspraktikerinnen und -praktikern auf Arbeitgeber-
seite deutlich nachrangig.

4.5 Befunde lll: Kontext der Innungstatigkeit
in den Arbeits- und Tarifbeziehungen

Insgesamt sind die Arbeits- und Tarifbeziehungen im Handwerk im Licht
unserer Studie also uneinheitlich und im Fluss — und sie werden als her-
ausfordernd wahrgenommen (Tabelle 8). Allerdings fallen die antizipier-
ten Wirkungen der unterschiedlichen Herausforderungen oftmals ge-
werbe- und regionsspezifisch aus: So sind z.B. eben nicht alle Gewerbe
gleichermalden von Konzentrationsprozessen betroffen. Und nicht in allen
Regionen sind Fachkraftemangel und ,Arbeitnehmermarkt” gleich ausge-

pragt.
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Tabelle 8: Herausforderungen der Innungen in den Arbeits- und
Tarifbeziehungen des Handwerks aus Sicht der befragten Haupt- und
Ehrenamtlichen der handwerklichen Selbstverwaltung und
Interessenvertretung

Relevante Prozesse und | Beschreibung und

Herausforderungen Wirkungen
betriebsstrukturelle .Polarisierung“ der Betriebsstrukturen:
Entwicklung geringeres Interesse von ,Solo-

selbststandigen® und GroRbetrieben an
kollektiver Assoziierung und Gestaltung der
Arbeits-/Tarifbeziehungen

innerbetriebliche Betriebsfokussierung und Vorstellung
,Handwerkskultur® JSfamiliarer Betriebskontexte als Grund fir
fehlende Tradition kollektiver Regelung der
Arbeitsbeziehungen

gewerkschaftliche Organisationsherausforderungen der
Interessenvertretung im | Gewerkschaften im Handwerk bedingen
Handwerk fehlende Strukturen fur die Verhandlung
Uber Arbeitsbedingungen und Léhne.
okonomische Wahrnehmung eines ,Arbeitnehmer-
Entwicklungen — marktes“ unter der Bedingung des
Fachkraftemangel Fachkraftemangels flhrt zu geringerer
Organisationsbereitschaft.
regulatorische Mindestlohn als Eingriff in Lohnfestsetzung
Entscheidungen — und Tarifautonomie unterlauft Reichweite
Mindestlohn kollektiver Verhandlungen.

Quelle: eigene Zusammenstellung

Die hier skizzierten Wahrnehmungen der befragten (haupt- und ehren-
amtlichen) Organisationsmitglieder werden nicht nur durch diese je spe-
zifischen Bedingungen gepragt. Uberdies zeigen sich in unserer Studie
im Ergebnis dahinterstehende ,Leitbilder* der Arbeits- und Tarifbeziehun-
gen im Handwerk. Diese bestimmten mitunter mit daruber, wie Heraus-
forderungen interpretiert und in ihrer Bedeutung fir die Innungen einge-
schatzt werden.

So sind unter Betriebsinhaberinnen und -inhabern und den Hauptamt-
lichen der Innungen und ihrer Verbande insgesamt hdchst unterschiedli-
che Einstellungen und Uberzeugungen mit Blick auf Tarifpolitik, Arbeits-
beziehungen und die Rolle der Arbeitnehmermitbestimmung vorzufinden
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(vgl. Kapitel 3.2). Sie spiegeln bekannte Unterscheidungen, die an ande-
rer Stelle fur die deutschen Handwerkskammern beschrieben wurden
(Sack/van Elten/Fuchs 2014), wider.

So gibt es u.a. Kammern, die sozialpartnerschaftliche Aspekte in ihrer
Arbeit und Ausrichtung bericksichtigen, und solche, die eher und grund-
satzlich betriebsinhaberorientiert agieren. Diese Unterscheidung zeigt
sich auch in den Innungen, namlich konkret hinsichtlich sozialpartner-
schaftlich gepragten und deutlich marktliberalen Einstellungsmustern. Sie
sind fur einzelne Innungen jeweils dominant. Als geteilte Vorstellungen
innerhalb der Organisation dienen sie dann als Bezugspunkte zur Bestim-
mung der Innungsrolle und -aufgaben in den Arbeits- und Tarifbeziehun-
gen (vgl. Fuchs 2025).

In einigen Fallen ist demnach eine feste Bindung und Orientierung an
Vorstellung klassischer Sozialpartnerschaft und der Interessenkonzertie-
rung zwischen Betriebsinhaberinnen bzw. -inhabern und Arbeithehmerin-
nen bzw. Arbeitnehmern vorzufinden. In diesen Innungen wird nicht nur
gezielt der Kontakt und Austausch mit den Beschaftigten, sondern teils
auch mit den (Einzel-)Gewerkschaften vor Ort gesucht.

Hier wird dementsprechend eine geringe gewerkschaftliche Organisie-
rung (Kapitel 3.2.3) besonders kritisch gesehen. Die Verhandlung von Ta-
rifabschllissen wird dann als besonders wichtig fur das jeweilige Gewerbe
insgesamt und ebenso als entlastend fiir den einzelnen Betrieb erachtet,
insofern Konflikte und Aushandlungsprozesse in einen institutionalisierten
und kollektivierten Rahmen ausgelagert werden.

Diese Wahrnehmung geht mit der Einschatzung Uberein, dass der
Fachkraftemangel und die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen ein ge-
meinsames, koordiniertes Handeln unerlasslich machen. Eine dialogori-
entierte und partnerschaftliche Betriebsfiihrung wird in diesen Innungen
als fundamental fir die Arbeitsplatzattraktivitdt und die Bindung der Be-
schaftigten an den Betrieb betrachtet.

In anderen Fallen ist hingegen eine mindestens strikt markliberale, teils
sogar kritische Haltung gegeniber kollektiver Organisierung der Arbeits-
und Tarifbeziehungen, der Sozialpartnerschaft und den Gewerkschaften
dominant. In diesen Innungen wird die ,Einmischung® in die Betriebsflh-
rung von aufden, d. h. durch kollektive Abstimmung, Tarifvertrage und die
(organsierte) Arbeitnehmerinnen und -nehmerschaft grundsatzlich kri-
tisch betrachtet oder ganzlich abgelehnt.

Es herrscht hier die Vorstellung vor, dass die Arbeitsbeziehungen im
Handwerk zuvorderst Angelegenheit des einzelnen Handwerksmeisters /
der einzelnen Handwerksmeisterin und Kernbereich seiner/ihrer eigenen
Betriebsfuhrung sind. Hierbei wird zwar ebenfalls ein schwieriges Arbeits-
marktumfeld wahrgenommen — die Konzertierung der unterschiedlichen
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Interessen und ,Sozialpartnerschaft” werden jedoch als unnétig betrach-
tet, da die Beschaftigten als nachgefragte Fachkrafte Arbeitsbedingungen
selbst bestimmen kénnten (,Arbeitnehmermarkt®; Kapitel 3.2.4). Mitunter
ist hier eine dezidiert anti-gewerkschaftliche Haltung zu identifizieren.

Diese beiden — hier stark typisierten — Einstellungsmuster beschreiben
also grundlegende Haltungen, die die Wahrnehmung von Herausforde-
rungen in den Arbeits- und Tarifbeziehungen ebenso wie die Interpreta-
tion der Innungsaufgaben (Kapitel 2.2) maflgeblich beeinflussen. Sie wir-
ken als Rahmen fir die Bewertung der Innungstatigkeit, der Arbeits- und
Tarifbeziehungen und der Einstellung dazu, ob und wie kollektiv auf ,gute
Beschaftigung® im Handwerk hingewirkt werden sollte.
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5. Diskussion und Fazit

AbschlieBend fassen wir zundchst die zentralen Befunde des For-
schungsprojektes mit Blick auf Rolle und Leistungsfahigkeit der Innungen
in den Arbeits- und Tarifbeziehungen des Handwerks zusammen (Kapi-
tel 5.1). Sodann diskutieren wir mogliche Folgerungen fur die Zukunft der
Innungen als Arbeitgebervertretungen des Handwerks (Kapitel 5.2) sowie
fur die sozialpartnerschaftliche Gestaltung guter Beschaftigung (Kapi-
tel 5.3).

5.1 Zusammenfassung der zentralen
Befunde |-l

Die Innungen stehen mehrfach unter dem Druck des Organisations- wie
Mitgliederriickgangs. Dies wirkt sich auch auf ihre Rolle und Leistungsfa-
higkeit in den Arbeits- und Tarifbeziehungen aus.

Erstens sehen sie nicht nur gesetzlichen Anforderungen, sondern spe-
zifischen Leistungserwartungen ihrer Mitgliederschaft gegenuber (Kapi-
tel 2). Diese praferieren hierbei deutlicher eine Rolle der Innungen als In-
teressenvertretungsorganisationen und Akteure der Berufsbildung, wah-
rend die Dienstleistungsaufgaben differenzierter eingeschatzt werden.

Die Aufgaben der Innungen in den Arbeits- und Tarifbeziehungen wer-
den zwar mehrheitlich von den in unserer Studie befragten Haupt- und
Ehrenamtlichen aus handwerklicher Selbstverwaltung und Interessenver-
tretung als wichtig betrachtet; allerdings deutlich seltener als die anderen
Aufgabenbereiche. Unter der Bedingung knapper Organisationsressour-
cen (Kapitel 3.3) und vielfaltiger Anforderungen ist fur die Innungen daher
eine strategische Fokussierung auf andere Aufgabenbereiche, die eher
zu Mitgliedergewinndung und -bindung beitragen, deutlich attraktiver.

Dem entsprechen auch die ausgepragten Praktiken von Kooperation
und Delegation innerhalb der handwerklichen Selbstverwaltung und Inte-
ressenvertretung, namlich die Ubertragung tarifpolitischer Aufgaben an
die Landes- und Bundesinnungsverbande.

Diese gesetzlich vorgesehene Delegation tarifpolitischer Aufgaben be-
fordert dann wiederum das insgesamt zuriickhaltende Verstandnis der In-
nungen als Arbeitgeberorganisationen. Deren vordringlichste Aufgabe
wird in der Organisation des Austauschs zwischen den Betriebsinhabe-
rinnen und -inhabern zu den Arbeitsbeziehungen im Handwerk ,vor Ort"
gesehen. Der, flr die sozialpartnerschaftliche Gestaltung unerlassliche,
Austausch mit den Beschaftigten, ist hierbei gleichwohl umstritten.
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Dies entspricht zweitens den Befunden unserer Studie zum Kontext
der Arbeits- und Tarifbeziehungen im Handwerk (Kapitel 4). Die Wahr-
nehmungen der von uns befragten Betriebsinhaberinnen und -inhaber so-
wie der hauptamtlichen Reprasentantinnen und Reprasentanten der
Handwerksorganisationen orientieren sich auch an spezifischen ,Leitbil-
dern®. Diese Leitbilder, die wir hier typisierend auf ein ,marktorientiertes*
und ein ,sozialpartnerschaftliches® Leitbild zugespitzt haben, bestimmen
malfdgeblich Uber die Einschatzungen zur Bedeutung kollektiver Organi-
sierung (Innungen, Gewerkschaften), Verhandlungen (Tarifabschlisse)
und Gestaltung der Arbeits- und Tarifbeziehungen im Handwerk.

Das ,marktorientierte” Leitbild stimmt hierbei mit Wahrnehmungen spe-
zifischer Handwerkskulturen und einer subsidiaren Verhandlung von Be-
schaftigungsbedingungen Uberein. Es steht der kollektiven Gestaltung der
Arbeits- und Tarifbeziehungen mindestens kritisch gegentber.

Im ,sozialpartnerschaftlichen® Leitbild werden hingegen der Nutzen (flr
einzelne Betriebe, Gewerbe und das Handwerk insgesamt) und die (nor-
mative) Angemessenheit kollektiver Gestaltung der Arbeits- und Tarifbe-
ziehungen betont. Dies geht Uberein mit der Einschatzung, dass die kol-
lektive Assoziierung von Arbeitgebern wie Gewerkschaften normativ wiin-
schenswert und die Gestaltung guter Beschaftigungsbedingungen im
Handwerk insgesamt, auch mit Blick auf den Fachkraftemangel, fir das
Funktionieren des Handwerks notwendig ist.

Ubergreifend wird hierbei wiederholt die Bedeutung der betriebsstruk-
turellen Bedingungen und Entwicklungen im Handwerk beschrieben, die
sich auf die kollektive Assoziierung auswirken — diese wirken aber ge-
werbe- und regionsspezifisch héchst unterschiedlich. So kénnen wir auf
Grundlage unserer empirischen Untersuchungen nicht bestatigen, dass
die viel beschriebene ,Polarisierung” der Handwerksstrukturen grundsatz-
lich herausfordernd ist oder sich regelmafig negativ auf die Gestaltung
der Arbeits- und Tarifbeziehungen im Handwerk auswirkt.

Als grundsatzliche Herausforderung muss hingegen drittens die Orga-
nisationsentwicklung der Innungen verstanden werden (Kapitel 3). Diese
wird eindrtcklich durch die seit rund 30 Jahren (!) anhaltende und in ihrem
Ausmall dramatische organisatorische Konsolidierung, d.h. den Rick-
gang des Innungsbestands, dokumentiert. Mitglieder- und Ressourcen-
probleme sind weitere Symptome dieses Prozesses.

Dieser verlauft flachendeckend, aber nicht in derselben Geschwindig-
keit. Er spiegelt damit zwar 6konomische Unterschiede innerhalb des
Handwerks, z.B. mit Blick auf die Entwicklung einzelner Handwerksge-
werbe oder Regionen. Er ist aber dennoch umfassend und fiihrt insge-
samt zu einem schrittweisen Verlust leistungsfahiger Innungsstrukturen —
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und damit der lokalen und regionalen Reprasentation von Arbeitgeberin-
teressen im Handwerk.

Dies betrifft auch die Arbeits- und Tarifbeziehungen, insofern damit die
strukturelle Verankerung der Arbeitgeberinteressen in der Breite des he-
terogenen Handwerks erodiert. In der Folge fehlt es dann auch an orga-
nisatorischen Ressourcen fir die Umsetzung handwerks- und beschafti-
gungspolitischer Strategien.

5.2 Zukunft der Arbeitgebervertretung im
Handwerk

Vor dem Hintergrund dieser Befunde ist aus unserer Sicht daher zukiinftig
zu diskutieren, ob die lokale/regionale Struktur der Innungen mit Blick auf
ihre Herausforderungen organisatorisch gesichert werden kann — und ob
diese fur die Bearbeitung von Fragen der Arbeits- und Tarifbeziehungen
im Handwerk Gberhaupt notwendig und angemessen ist.

Wir stellen hierbei ausdrtcklich nicht die tarifpolitische Vertretung der
Arbeitgeberinteressen im Handwerk durch Innungen und Innungsver-
bande — die auch verfassungsrechtlich eindeutig entschieden ist (BVerfG
1966, Urteil vom 19.10.1966 — 1 BvL 24/65) — insgesamt zur Disposition.
Allerdings gilt es, sich darUber zu vergewissern, ob die lokale Veranke-
rung der Arbeitgeberinteressen im Handwerk normativ wiinschenswert
ist — und ob sie funktionale Vorteile fur die Arbeits- und Tarifbeziehungen
im Handwerk hat.

Gewichtige Argumente fur diese Verankerung ergeben sich vor allem,
und trotz der zunehmenden ,Polarisierung®, hinsichtlich der dominanten
Betriebsstruktur im Handwerk. Die das Handwerk bislang zahlenmaf3ig
pragenden kleinen und mittelgrof3en Betriebe, die zudem die von uns hier
fokussierten Innungen organisatorisch dominieren, sind meist nicht nurin
einer bestimmten, namlich ,ihrer” Region tatig, sondern dort auch gesell-
schaftlich verankert.

Eine organisatorische Abbildung der Arbeitgeberinteressen in den In-
nungen ,vor Ort“ entspricht daher insbesondere dieser ,handwerklichen
Mitte* und bietet ihr die Mdéglichkeit, an der kollektiven Gestaltung und
Konzertierung der Arbeits- und Tarifbeziehungen mitzuwirken.

Hierdurch wird dann auch der Interessenausgleich mit 6konomisch und
handwerksstrukturell immer gewichtigeren grof3en Unternehmen instituti-
onell abgesichert. Denn diese verfiigen bereits jetzt Gber die Méglichkeit —
durch die Mitgliedschaft mehrerer Niederlassungen und Betriebsstatten in
verschiedenen regionalen Innungen oder durch die Direktmitgliedschaft
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in einem Verband — die tarifpolitische Ausrichtung in Gewerben und die
Ausrichtung der Arbeitsbeziehungen starker zu beeinflussen.

Allerdings, und dies stellt mittelfristig eine starke Rolle der lokalen In-
nungen in den Arbeits- und Tarifbeziehungen infrage, ist es zumindest
nicht gesichert, ob es Uberhaupt noch eine ausreichende Zahl kleiner und
mittlerer Betriebe geben wird. Bereits heute dominieren in einigen Gewer-
ben handwerkliche GroRunternehmen, und es ist zumindest gut mdglich,
dass sich die Unternehmensstrukturen im Handwerk weiter konzentrie-
ren.

Sollte dies der Fall sein, wird erwartbar Uber die funktionale Notwen-
digkeit einer lokalen Organisation der Arbeitgeberinteressen diskutiert
werden. GroRere Innungen (oder Innungsverbande), die sich ausschliel’-
lich Uberregional organisieren, stunden dann der nicht einfachen Aufgabe
gegeniber, den Interessenausgleich rein binnenorganisatorisch, durch
formale wie informelle Organisationspraktiken, sicherzustellen. Beispiele
aus der aktuellen Praxis der durch Uberregionale Verbande gefiihrten In-
nungen zeigen, dass dies durchaus gelingen kann, wenn dies strategisch
geplant und umgesetzt wird (Sack et al. 2024). Der Ressourcenaufwand
ist allerdings nicht zu unterschatzen.

Von diesen Entwicklungen betroffen sind aber nicht nur die Innungen:
Insofern mit den Innungen eine Ebene des organisierten Handwerks ero-
diert, stellt sich auch die Frage, was dies fir weitere Organisationstypen
bedeutet; welche Aufgaben sie Gbernehmen, wie sie ihre Ressourcen si-
chern und ihre Rolle innerhalb der handwerklichen Selbstverwaltung und
Interessenvertretung sie zuklnftig einnehmen. Dies betrifft Kreishandwer-
kerschaften und Verbande unmittelbar, insofern sie auf der Mitgliedschaft
der Innungen aufbauen.

Doch auch die, durch die gesetzlich verpflichtende Mitgliedschaft der
Handwerksbetriebe zumindest starker abgesicherten, Handwerkskam-
mern sind betroffen. Diese nutzen nicht nur die fachspezifische Expertise
der Innungen in ihrer Region. Ebenfalls ist das Ehrenamt von Innungen,
Kreishandwerkerschaften, Verbanden und Handwerkskammern eng mit-
einander verwoben — insbesondere in regionalen Zusammenhangen. In-
sofern die Kammern auf die ehrenamtliche Beteiligung der Mitglieder an-
gewiesen sind (Sack / van Elten / Fuchs 2014), werden sie ebenfalls von
der Innungsentwicklung tangiert.
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5.3 Zur Gestaltung guter Beschaftigung im
Handwerk

Vor dem Hintergrund der diskutierten Befunde zu Rolle und Leistungsfa-
higkeit der Innungen in den Arbeits- und Tarifbeziehungen, ist abschlie-
Rend zu klaren, was diese nun fur gute Beschéaftigung im Handwerk, als
Merkmal fir dessen Leistung und Attraktivitat, bedeuten.

Dieser Frage stehen einerseits Betriebe, Innungen, und Verbande ge-
geniber; namlich dann, wenn es um die Attraktivitat der Beschaftigung
fur Fachkrafte(-nachwuchs) geht. Diese arbeitgeberseitige ,Bearbeitung”
des Themas ist dann aber auch auf die Unterstiitzung und Kooperation
der Beschaftigten angewiesen.

Geht man also von der Notwendigkeit einer gemeinsamen Gestaltung
~-guter Beschaftigung® im Handwerk aus, betrifft die Frage andererseits
also auch die Gewerkschaften. Diese stehen hierbei einer ausgepragten
Betriebsfokussierung im Handwerk gegenuber, die nicht nur die wach-
sende Zahl handwerklicher GrofRunternehmen, sondern auch und insbe-
sondere die heute (noch?) zahlenmalig Uberwiegende ,handwerkliche
Mitte® betrifft.

Insbesondere mit Blick auf diese kleinen und mittleren Betriebe fihren
die besondere Bedeutung der betrieblichen Aushandlung der Arbeitsbe-
ziehungen ebenso wie die héchst unterschiedliche Innungspraxis zu deut-
lichen Schwierigkeiten, Beschéftigteninteressen in einzelnen Gewerben
und Regionen kollektiv zu organisieren.

Hierbei bedingen sich Organisationsfahigkeit und -bereitschaft der Ar-
beitgeber*innen und der Beschaftigten wechselseitig: Insofern sich die In-
nungen auf lokaler/regionaler Ebene nicht aktiv in die Abstimmung ar-
beits- und tarifpolitischer Interessen einbringen, besteht auch fir Einzel-
gewerkschaften und ihre Dachverbande organisationsstrategisch ein nur
geringer Anreiz, sich in die Interessenvertretung vor Ort aktiv einzubrin-
gen und dort an der Weiterentwicklung der Beschaftigungsbedingungen
mitzuwirken. Dies gilt zumal dann, wenn in den Innungen betriebs- und
marktfokussierte Vorstellungen der Arbeits- und Tarifbeziehungen domi-
nieren — und mitunter offen artikuliert werden.

Uberdies erschweren die Innungsstrukturen und die Organisationspra-
xis den Interessenaustausch und -abgleich: Die Mitbestimmungsmaoglich-
keiten der Arbeitnehmerinnen und -nehmer sind auf die Besetzung der
Gesellenausschiisse und die Beteiligung an den Prifungsausschiissen
beschrankt. Insbesondere die Gesellenausschisse spielen jedoch in der
Organisationspraxis der Innungen praktisch kaum eine Rolle (zur paralle-
len rechtlichen Diskussion Uber seine ,obligatorische* oder ,fakultative*
Stellung siehe Schumacher 2024, S. 91-97).
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Dies gilt auch fur die Prasenz der Gewerkschaften. lhnen steht seit
wenigen Jahren zwar ein Vorschlagsrecht fiir die Besetzung von Arbeit-
nehmervertreterinnen in den Prifungsausschissen zu, allerdings wurde
hierdurch die Rolle der Gewerkschaften nicht nachhaltig gestarkt. In den
von uns untersuchten Fallen hing eine sichtbare gewerkschaftliche Pra-
senz im Umfeld der Innungen meist von wenigen, sehr aktiven Arbeitneh-
merinnen bzw. Arbeitnehmern ab.

Mit Blick auf die Organisationsrationalitat der Innungen als Arbeitge-
berorganisationen — die die Handwerksordnung explizit artikuliert und
Fragen aullerhalb der Berufsbildung von der Mitbestimmung ausnimmt
(§68, 5 HWO; Schumacher 2024, S. 97-101) — ist dies zunachst wenig
Uberraschend. Allerdings wird damit auch die Moglichkeit der gemeinsa-
men Gestaltung guter Beschaftigung im Handwerk weiter eingeschrankt.

Vor diesem Hintergrund sehen wir derzeit vier aktiv genutzte, sinnvolle
Strategien, gemeinschaftlich auf gute Beschaftigung im Handwerk hinzu-
wirken. Diese gehen jedoch immer auch mit Nebeneffekten einher:

Erstens bietet die tarifpolitische Konzertierung zwischen Gewerkschaf-
ten und Innungsverbanden immer auch die Mdglichkeit, Themen guter
Beschaftigung zu adressieren. Auch organisationsstrategisch ist die ak-
tive Tarifpolitik ein probates Mittel, um die eigene Leistungsfahigkeit ge-
genuber Mitgliedsbetrieben/-innungen bzw. den Gewerkschaftsmitglie-
dern zu dokumentieren. Ein Nachteil liegt darin, dass die Konzentration
auf die Ubergreifende Tarifpolitik auf Landes- und Bundesebene mit Infor-
mationsverlusten einhergeht, sofern der Austausch zwischen Arbeitge-
ber- und Arbeitnehmerseite auf der fir das Handwerk so relevanten regi-
onalen Ebene in den Innungen nicht regelmafig erfolgt.

Zweitens kann in einzelnen Betrieben an der Gestaltung der Arbeits-
beziehungen angesetzt werden, namlich Uber die betriebsindividuelle
Aushandlung von Léhnen und Beschaftigungsbedingungen und deren
Festlegung in Haustarifvertragen. Insbesondere fiir die Gewerkschaften
hat sich dies in den vergangenen Jahren als erfolgversprechende Strate-
gie erwiesen (Weimer 2013). Doch auch die Verbande bleiben hier, nam-
lich als Ansprechpartner und Berater der Betriebe, relevant. Ein Nebenef-
fekt dieses Ansatzes ist gleichwohl, dass damit nur gréRere Handwerks-
betriebe erreicht werden kénnen; den kleinbetrieblichen Strukturen im
Handwerk wird er nicht gut gerecht.

Einen dritten Ansatzpunkt bieten schlielich die institutionell abgesi-
cherten Strukturen der handwerklichen Berufsbildung. Insofern diese be-
reits auf die Mitbestimmung der Arbeithehmerinnen und Arbeithehmer
ausgelegt sind, kdnnen sie auch fur die Gestaltung guter Beschaftigung
genutzt werden. Dies gilt ausdrucklich nicht nur fur den Bereich der Hand-
werkskammern (insbesondere Berufsbildungsausschuss), sondern auch
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fur die Innungen selbst (Gesellenprifungsausschisse). Hier wurde das
Mitbestimmungsrecht der Gewerkschaften sogar 2021 mit einer entspre-
chenden Novellierung rechtlich verankert (§ 34, 4-5 HwO).

Wahrend hier bereits bei der Gestaltung der Ausbildung angesetzt wer-
den kann, besteht ein Risiko darin, dass mit (gewerbe- und regionsspezi-
fisch) sinkenden Betriebsbestanden und Ausbildungszahlen auch die Be-
reitschaft zur (meist ehrenamtlichen) Beteiligung auf Arbeitnehmer- wie
Arbeitgeberseite zu erodieren droht.

Eine vierte Strategie setzt schliel3lich ebenfalls an den bestehenden
Mitbestimmungsstrukturen der Handwerkskammern an, fokussiert jedoch
nicht auf die Berufsbildung. So bietet insbesondere die Reprasentation
von Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern in den Handwerkskammer-
vorstanden (Arbeitnehmervizeprasidentinnen und -prasidenten) und Voll-
versammlungen die Méglichkeit, weiter gefasste Fragen der Arbeits- und
Tarifbeziehungen und guter Beschaftigung innerhalb der handwerklichen
Selbstverwaltung zu thematisieren.

Uber diese Mitbestimmung kénnen z.B. Veranstaltungs- und Weiter-
bildungsformate initiiert werden, die (nicht nur) Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer der unterschiedlichen Gewerbe ansprechen und fiir The-
men guter Arbeit im Handwerk insgesamt sensibilisieren (z. B. die Projekt-
reihe ,Perspektive Selbstverwaltung” (PerSe und PerSe plus) wie auch
~Perspektive Transformation im Handwerk® (PeTra)). Hieran kbnnen dann
nicht nur die bereits prasenten gewerkschaftlichen Dachverbande, son-
dern auch Einzelgewerkschaften gut beteiligt werden.

,Lohnnahe® Themen sind dann etwa Mindestlohn und Tariftreue. Wei-
ter gesteckte Themen, die auch im Interesse der Betriebsinhaberinnen
und -inhaber liegen, sind Arbeitsschutz und das betriebliche Gesundheits-
management oder Uberlegungen zu flexibleren Arbeitszeitmodellen, die
es erlauben, die familidre Fursorgearbeit besser zu organisieren.

Dieser Ansatz ist jedoch organisationspolitisch voraussetzungsvoll:
Denn insgesamt geht es um die nicht unerhebliche Frage, ob und wie
Themen der Arbeits- und Tarifbeziehungen als scheinbar ,kammer-
fremde“ Aufgabe unterstitzt, finanziert und umgesetzt werden kénnen
und sollen. Hierbei geht es dann nicht nur um die — von Betriebsinhabe-
rinnen und -inhabern wie von Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern ge-
tragene — Bereitstellung von Mitteln durch einzelne Kammern (Finanzen,
Unterstutzung durch Ehren- und Hauptamt). Auch sind weitreichende Pro-
gramme oftmals von externer (politischer) Unterstiitzung abhangig (z. B.
Forderung durch Bundesmittel).
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