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Vorwort 

Diese Arbeit wäre ohne die aktive Unterstützung v i e l e r Personen 
nicht möglich gewesen. 
Frau Heidenreich, Richard Herding und S i e g f r i e d Roth waren i n be­
sonderer Weise daran b e t e i l i g t , daß diese Studie überhaupt zu­
stande kam. 

Die Feldarbeit wurde i n den Jahren 1977 und 1978 vorwiegend i n 
Detroit/Michigan USA durchgeführt. Die große H i l f s b e r e i t s c h a f t 
v i e l e r Personen und Inst i t u t i o n e n war von nich t abschätzbarem 
Wert. Mein Dank für wissenschaftliche H i l f e s t e l l u n g e n und die 
Vermittlung von Kontakten g i l t E.J. Forsythe, Martin Glaberman, 
Ronald W. Haughton und Mark L. Kahn von der Wayne State Universi­
ty i n Detroit und Richard L. Rowan von der Wharton School an der 
Universität of Pennsylvania. 

V i e l e Manager und Gewerkschafter haben i n großzügiger Weise ihre 
Zeit für Expertengespräche, die Organisation von Materialien und 
die Vermittlung von Kontakten b e r e i t g e s t e l l t . B ei der UAW (United 
Automobile, Aerospace & A g r i c u l t u r a l Implement Workers of America) 
g i l t mein Dank Manfred 0. Bittkau (Social Security Department), 
Donald A. Davis (GM Department), Sheldon Friedman, Dan Lu r i a und 
Lee Price (Research Department) und v i e l e n Mitgliedern und Funk­
tionären b e t r i e b l i c h e r Gewerkschaftssektionen. Auf der Manage­
ment-Seite bin i c h insbesondere Kenneth A. Porter (Employers' As­
sociation of D e t r o i t ) , Sidney A. Salsburg (Chrysler Corporation), 
Frank L. Cavan (Ford Motor Company) und James E. Pryce (General 
Motors Corporation) zu Dank v e r p f l i c h t e t . 

Mit den Archives of Labor and Urban A f f a i r s an der Wayne State 
University hat die UAW der Forschung einen wohl einmaligen Zugang 
zu ihren A r c h i v a l i e n ermöglicht. Für ihre Unterstützung danke i ch 
Warner Pflug und George Tselos. Von gleicher Bedeutung für meine 
Arbeit war die vorzüglich ausgestattete Purdy Library an der 
Wayne State University und i h r außerordentlich h i l f s b e r e i t e r 
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Stab. Von großer H i l f e war auch der Kontakt zu Norm Bowers vom 
Bureau of Labor S t a t i s t i c s i n Washington D.C. 

Diskussionen i n der "Projektgruppe BRD" im Fachbereich G e s e l l ­
schaftswissenschaften der Johann-Wolfgang-Goethe Universität i n 
Frankfurt am Main und Kontakte zu wissenschaftlichen Mitarbeitern 
des I n s t i t u t s für Sozialforschung (IFS) in Frankfurt und zu Hans 
Jäger von der Vorstandsverwaltung der Industriegewerkschaft Me­
t a l l waren für die Entwicklung des Dissertationsvorhabens von we­
sen t l i c h e r Bedeutung. 

Mein Dank g i l t auch und insbesondere meinen Kollegen Burkart 
Lutz, Mira Maase, Hans Gerhard Mendius, Rainer Schultz-Wild und 
Werner Sengenberger vom I n s t i t u t für Sozialwissenschaftliche For­
schung (ISF) i n München. Sie haben mit großer Geduld die F e r t i g ­
s t e l l u n g der Arbeit i n s t i t u t i o n e l l ermöglicht und vielfältige i n ­
h a l t l i c h e Anregungen gegeben. 

Schließlich danke i c h Gerhard Brandt und Joachim Hirsch vom Fach­
bereich Gesellschaftswissenschaften an der Johann-Wolfgang-Goethe 
Universität für ihre H i l f e s t e l l u n g e n im Studium und für die Be­
treuung meiner Arbeit. 

Für die technische B e r i c h t e r s t e l l u n g danke i c h insbesondere Helma 
Behling, Charlotte Bethmann, Regina Oehlke, Elisabeth Wickel, Ana 
Rosa Rodriguez Suarez Köhler und Rolf Kuhn. 

Die Arbeit hat dem Fachbereich Gesellschaftswissenschaften der 
Johann-Wolfgang-Goethe Universität i n Frankfurt/Main a l s Disser­
t a t i o n vorgelegen. Gutachter waren Gerhard Brandt und Burkart 
Lutz. 

München, August 1981 Der Verfasser 
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I. E i n l e i t u n g 

A. Fragestellung und Untersuchungsgegenstand 

Die vorliegende Arbeit untersucht am B e i s p i e l eines Konzerns der 
US-Automobilindustrie den Zusammenhang von in n e r b e t r i e b l i c h e r Mo­
bilität und Arbeitsplatzrechten. In den untersuchen Konzernbe­
trieben regeln - wie auch i n der Automobilindustrie insgesamt und 
i n anderen gewerkschaftlich organisierten Betrieben der USA - so­
genannte Senioritätssysteme die Arbeitskräfteallokation. Der Ten­
denz nach sind sämtliche betriebsinternen Personalbewegungen, die 
zu einer Veränderung i n der Zuordnung von Arbeitskräften und Ar­
beitsplätzen führen, erfaßt. Betroffen sind etwa die Besetzung 
der vakanten Arbeitsplätze, temporäre Umsetzungen und Personalbewe­
gungen im Zusammenhang mit konjunkturell bedingten Personalabbau­
aktionen, rationalisierungsbedingten Freisetzungen und Wiederein-
stellungsaktionen. Die entsprechenden Regelungen sind i n T a r i f ­
verträgen zwischen Management und Gewerkschaften d e t a i l l i e r t 
f e s t g e l e g t . 

Grundlegendes P r i n z i p von Senioritätssystemen i s t die Verteilung 
von P r i v i l e g i e n und Lasten b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik 
nach der Dauer der Betriebszugehörigkeit (Seniorität). S e n i o r i -
tätsältere werden jeweils zuungunsten der senioritätsjüngeren Ar­
beitskräfte p r i v i l e g i e r t . Sie besetzen die beliebtesten A r b e i t s ­
plätze, werden i n geringerem Umfang von unbeliebten Umsetzungen 
getroffen und können auch i n Perioden des Personalabbaus mit e i ­
ner Aufrechterhaltung ihres Beschäftigungsverhältnisses rechnen. 

Senioritätsnormen erfassen ni c h t nur die jeweils Beschäftigten, 
sondern regeln auch die Verfahren der Wiedereinstellung von f r e i ­
gesetzten Arbeitskräften. Der i n der US-amerikanischen Automobil­
in d u s t r i e gebräuchliche "Layoff" von Arbeitnehmern unterscheidet 
sich grundsätzlich von der bundesrepublikanischen "Entlassung". 
Beim Layoff bleiben t r o t z der Freisetzung der Arbeitskräfte die 
Rechtsbeziehungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer bestehen, 
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während diese i n der BRD aufgelöst werden. Arbeitnehmer im Lay­
off-Status müssen bei Wiedereinstellungen i n der Reihenfolge i h ­
rer Seniorität berücksichtigt werden. Die Zeitdauer des Layoff 
zählt a l s Betriebszugehörigkeit, die Seniorität der von F r e i s e t ­
zungen betroffenen Arbeitskräfte akkumuliert auch i n Perioden des 
Layoff. 

Im I d e a l f a l l sind a l l e b e t r i e b l i c h e n Personalbewegungen nach die­
sem System o r g a n i s i e r t : Vakante Arbeitsplätze werden nach Senio-
ritätsregeln besetzt; ein bestimmtes Eintrittsdatum i n den Be­
t r i e b bestimmt über die freizusetzenden und wiedereinzustellenden 
Arbeitskräfte. Ungleichgewichte derart, daß bevorzugte A r b e i t s ­
plätze an Arbeitnehmer mit einer niedrigen Seniorität vergeben 
werden oder Freigesetzte eine höhere Seniorität a l s Weiterbe­
schäftigte aufweisen, treten nicht auf. 

In der Praxis weichen Senioritätssysteme jedoch mehr oder weniger 
weit von solchen idealtypischen Konstruktionen ab. Umfassende und 
komplexe Regelungssysteme passen Senioritätsnormen i n das Funk­
t i o n s f e l d b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik e i n . Gleichwohl 
können die entsprechenden Regelungssysteme im untersuchten Kon­
zern, i n der Automobilindustrie insgesamt und i n anderen Branchen 
der USA a l s die weitestgehendsten k o l l e k t i v - r e c h t l i c h e n Normen 
zur Kontrolle der Arbeitskräfteallokation durch Gewerkschaften i n 
hochentwickelten k a p i t a l i s t i s c h e n Ländern gelten. 

Senioritätspolitische Ziele bilden einen der Grundpfeiler der US-
amerikanischen Arbeiterbewegung. Häufig werden si e a l s "essence 
of unionism" gekennzeichnet. Im Gegensatz zu i n der Bundesrepu­
b l i k immer noch weit verbreiteten Klischees von der Fixierung der 
US-amerikanischen "Business Unions" und der Arbeiterbewegung i n s ­
gesamt auf Sozialleistungen und Löhne muß auf die Stärke der Ge­
werkschaften i n den Betrieben selber verwiesen werden. Die Kon­
t r o l l e der Arbeitskräfteallokation und der Arbeitsbedingungen 
bilden einen Fokus gewerkschaftlicher P o l i t i k (Herding 1972, 1980; 
Herding, Sabel 1979). 
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Die Thematik i s t aus verschiedenen Gründen von großem Interesse. 
Das Konzept b e t r i e b l i c h e r Arbeitsmärkte i s t ein zentraler Bau­
s t e i n des i n der Arbeitsmarkttheorie und Arbeitsmarktpolitik an 
Bedeutung gewinnenden Segmentationsansatzes (vgl. Abschnitt B). 
Die bisher dominierenden Ansätze führen die Entstehung und Struk­
turierung b e t r i e b l i c h e r Arbeitsmärkte f a s t ausschließlich auf die 
Interessen der Beschäftiger zurück. Theoretische Einwände wie 
auch empirische Indikatoren weisen aber darauf h i n , daß Arb e i t ­
nehmerinteressen und gewerkschaftliche P o l i t i k für den in t e r e s ­
sierenden Zusammenhang von großer Bedeutung sind. Eine detail-,lierte Untersuchung von Regelungssystem und Mobilitätsmustern i n 
Unternehmen mit einer sehr weitgehenden gewerkschaftlichen Kon­
t r o l l e der bet r i e b l i c h e n Arbeitskräfteallokation verspricht weit­
gehende E i n b l i c k e i n diese Problemstellung wie auch Aufschlüsse 
über die Tragweite des Konzepts b e t r i e b l i c h e r Arbeitsmärkte i n s ­
gesamt. 

Auch aus einer eher gewerkschaftspolitischen Perspektive i s t die 
Thematik von besonderer Relevanz. Die Gewerkschaften i n der Bun­
desrepublik haben s i c h lange Jahre auf den Ausbau des allgemeinen 
und des d i f f e r e n t i e l l e n Kündigungsschutzes konzentriert. Der 
Schutz des Beschäftigungsverhältnisses stand im Zentrum dieser 
P o l i t i k . Demgegenüber wurden Fragen der internen Arbeitskräfte­
a l l o k a t i o n und Fragen der Personalselektion beim Personalabbau 
eher vernachlässigt. Mit den I n i t i a t i v e n zum Betriebsverfas­
sungsgesetz von 1972, dem Lohnrahmentarifvertrag I I i n Nordwürt­
temberg/Nordbaden, den 1978 durchgesetzten Regelungen zur Siche­
rung der Eingruppierung und zur Verdienstsicherung b e i Abgruppie-
rungen, den Vereinbarungen zur besonderen Sicherung von älteren 
Arbeitnehmern und der allgemeinen Tarifkonzeption der IG Metall 
zum Rationalisierungsschutz zeichnet si c h b e r e i t s s e i t e iniger 
Zeit eine neue Schwerpunktsetzung i n der Gewerkschaftspolitik ab. 
Zu vermuten i s t , daß bei einer Verschärfung von Konjunkturzyklen 
und Strukturkrisen i n der Bundesrepublik Mechanismen der Perso­
n a l s e l e k t i o n und innerbetriebliche Personalbewegungen noch stär-
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ker i n das B l i c k f e l d der gewerkschaftlichen Organisationen gera­
ten werden. Damit werden Bereiche einer intensiven Regelung un­
terworfen, die i n den USA im Zentrum gewerkschaftlicher P o l i t i k 
stehen. 

Die Ende 1970 einsetzende und immer noch anhaltende Strukturkrise 
der US-amerikanischen Automobilindustrie und der damit einherge­
hende massive Personalabbau geben dieser Studie eine besondere 
Aktualität. Die untersuchten Senioritätssysteme regeln a l l e Typen 
b e t r i e b l i c h e r Personalbewegungen und damit auch Seielektion und 
interne Mobilität beim Personalabbau und bei Wiedereinstellungs-
aktionen. 

Der untersuchte Konzern gehört zu den d r e i großen US-amerikani­
schen Automobilproduzenten, den "Big Three". Das Schwergewicht 
der Produktion l i e g t auf Personenkraftwagen. Daneben werden j e ­
doch auch Haushaltsgeräte wie Waschmaschinen, Kühlschränke, Elek­
troherde usw., Lokomotiven, Kraftomnibusse, Bau- und Landmaschi­
nen h e r g e s t e l l t . Zugleich produziert der Konzern einen großen An­
t e i l an elektrischen, elektronischen und anderen Teilprodukten 
für den Kraftwagenbau. 

Der Konzern i s t i n Divisionen untergliedert, die a l s selbständige 
Unternehmen operieren. Die Divisionen verfügen jeweils über eine 
große Zahl von Einzelbetrieben, die zur Reduzierung von Trans­
portkosten über die gesamte USA verstreut sind. Im Gegensatz zur 
Bundesrepublik umfaßt der überwiegende A n t e i l der Konzernbetriebe 
- wie auch bei den anderen Automobilproduzenten - nur einzelne 
Werksbereiche. Typische Produktionseinheiten sind Gießerei, 
Schmiede, Preßwerk, Motorenbau, Getriebe- und Fahrwerkbau, T e i l e ­
fertigung (Innen- und Außenausstattung), Karosseriebau und Monta­
ge. 
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Der überwiegende A n t e i l der Beschäftigten des Konzerns wird durch 
die Automobilarbeitergewerkschaft UAW (United Automobile, Aero­
space and A g r i c u l t u r a l Implement Workers of America) vertreten. 
Die UAW i s t eine der stärksten amerikanischen Gewerkschaften. Sie 
hat ca. 1,7 Mi l l i o n e n M itglieder und organ i s i e r t neben der Auto­
mobilindustrie Beschäftigte i n der Luft- und Raumfahrtindustrie 
und im Landmaschinenbau. Organisatorisch lassen sic h mindestens 
d r e i Ebenen unterscheiden. Die b e t r i e b l i c h e Interessenvertretung 
b a s i e r t auf f r e i g e s t e l l t e n Vertrauensleuten (ein Vertrauensmann 
auf ca. 250 Arbeitnehmer). Die Vertrauenskörperleitung (Shop Com­
mittee) v e r t r i t t die Beschäftigten i n a l l e n innerbetrieblichen 
Fragen, während die b e t r i e b l i c h e Gewerkschaftssektion (Local) die 
Mitgliedschaft i n a l l e n b e t r i e b l i c h e n und überbetrieblichen ge­
werkschaftspolitischen Fragen repräsentiert. Oberhalb der Be­
triebsebene finden sich Organe der regionalen (Regional) und der 
nationalen (International) Interessensvertretung. 

Die Beschäftigten des untersuchten Konzerns sind in der organisa­
torischen Struktur der Automobilarbeitergewerkschaft sehr stark 
repräsentiert. In der Vorstandsverwaltung befindet sic h eine Ab­
t e i l u n g mit ca. 25 Gewerkschaftsfunktionären, die ausschließlich 
für den Konzern zuständig sind. Neben der Gewerkschaftsbürokratie 
finden si c h dann noch einmal p o l i t i s c h e Organe, die von betrieb­
lichen Gewerkschaftsfunktionären besetzt sind und die gegenüber 
der Zentrale die Interessen der Konzernbeschäftigten vertreten 
(Sub Councils). Diese Organe sind dann noch einmal nach Regionen, 
nach Facharbeitern und An- und Ungelernten und nach Betriebstypen 
(Gießereien, Montagewerke, Getriebebau usw.) d i f f e r e n z i e r t . 

Der größte A n t e i l der Konzernbetriebe i s t gewerkschaftlich orga­
n i s i e r t . Nach dem National Labor Relations Act werden i n jedem 
Betrieb Wahlen über die gewerkschaftliche Interessensvertretung 
durchgeführt, sobald 30 % der Beschäftigten für eine solche Wahl 
votieren. Erheben mehrere Gewerkschaften den Anspruch, die T a r i f -
e i n h e i t zu repräsentieren, so wird über die damit gegebenen A l ­
ternativen mit der Möglichkeit, eine gewerkschaftliche Interes-
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sensvertretung überhaupt abzulehnen, abgestimmt. Erhält eine ge­
werkschaftliche Organisation im ersten Wahlgang oder i n einer 
Stichwahl die absolute Mehrheit der Stimmen, so wird s i e zum A l ­
leinrepräsentant der Beschäftigten der T a r i f e i n h e i t . Die UAW ver­
t r i t t i n f a s t a l l e n Betrieben des Konzerns die Beschäftigten. We­
niger a l s 5 % der Konzernbetriebe - im Süden der USA gelegen und 
i n den l e t z t e n 10 Jahren aufgebaut - sind nicht gewerkschaftlich 
o r g a n i s i e r t . Die UAW konnte durchsetzen, daß a l l e Belegschaftsan­
gehörigen i n gewerkschaftlich organisierten Betrieben der UAW 
beitreten müssen (Union Shop). 

Angestellte wurden vom National Labor Relations Board aus den Ta­
r i f e i n h e i t e n (Bargaining Unit) ausgeschlossen. Im untersuchten 
Konzern i s t es t r o t z e i n i g e r Versuche bisher n i c h t gelungen, auch 
Angestellte zu organisieren. Die gewerkschaftliche Interessens-
vertretung bezieht si c h daher ausschließlich auf die Lohnempfän­
ger des Konzerns. 

Tarifverhandlungen werden zwischen dem Konzern und der UAW a l l e 
d r e i Jahre auf Konzernebene und auf Betriebsebene geführt. Wäh­
rend die Konzerntarifverträge a l l e grundlegenden und allgemeinen 
Konfliktgegenstände regeln, werden i n be t r i e b l i c h e n Tarifverträ­
gen vor allem e i n z e l b e t r i e b l i c h e Belange berücksichtigt. Auf b e i ­
den Ebenen der Tarifverhandlungsstruktur besteht Streikrecht. 

Die Umsetzung der t a r i f v e r t r a g l i c h e n Bestimmungen i n die b e t r i e b ­
l i c h e Praxis wird über ein d i f f e r e n z i e r t e s Beschwerdeverfahren 
(Grievance Procedure) angestrebt. Bei Abweichungen von Regelungen 
und b e i Interpretationsproblemen können von den einzelnen Be­
schäftigten Beschwerdeverfahren e i n g e l e i t e t werden. Die angespro­
chenen Probleme werden dann auf v i e r Ebenen bearbeitet. Auf der 
ersten Ebene finden Gespräche zwischen dem unmittelbar betroffenen 
Vertrauensmann und dem Meister s t a t t . Wenn h i e r keine Einigung zu­
stande kommt, kommt es zu Verhandlungen auf b e t r i e b l i c h e r und dann 
auf regionaler Ebene. Kann auch hi e r keine gemeinsam getragene 
Entscheidung getroffen werden, fällt ein unabhängiger und von b e i ­
den Seiten gewählter Schlichter ein bindendes U r t e i l . Bei Ausein­
andersetzungen um die Festlegung von Leistungsnormen und um Fragen 
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des Arbeitsschutzes und der Unfallverhütung kann nach dem Durch­
laufen des Beschwerdeverfahrens auch während der Laufzeit von Ta­
rifverträgen g e s t r e i k t werden. 

Der Zusammenhang von i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität und A r b e i t s ­
platzrechten wird nur für den Lohnempfängerbereich des Konzerns 
untersucht. Im Angestelltenbereich besteht eine f a s t vollständige 
Kontrolle des Managements b e i der Arbeitskräfteallokation. Demge­
genüber sind im Lohnempfängerbereich fas t a l l e Typen von Perso­
nalbewegungen durch umfassende und d e t a i l l i e r t e Regelungen des 
Konzerntarifvertrages und der Betriebstarifverträge normiert. 
Während be i den Angestellten Leistungsgesichtspunkte die interne 
Mobilität der Arbeitskräfte dominieren, bestimmten b e i den Arbei­
tern Senioritätsregeln die Arbeitskräfteallokation. Gerade die 
gewerkschaftlich k o n t r o l l i e r t e n Senioritätssysteme standen aber 
im Mittelpunkt des Interesses. 

Die Senioritätssysteme der d r e i großen US-amerikanischen Automo­
bilproduzenten sind t r o t z vielfältiger Unterschiede i n der Sprache 
der Tarifverträge i n i h r e r Kernstruktur vergleichbar. Dies geht 
u.a. auf das sogenannte "Pattern Bargaining" zurück. In der Regel 
werden t a r i f v e r t r a g l i c h e Bestimmungen, die für einen der d r e i gro-
ßen Konzerne vereinbart wurden, auf die anderen Konzerne und i n 
m o d i f i z i e r t e r Form auch auf Zu l i e f e r e r und die kleineren Automo­
bilproduzenten übertragen. Insofern kann die Studie beanspruchen, 
zu repräsentativen Annahmen für die d r e i großen US-amerikanischen 
Automobilkonzerne und die Automobilindustrie insgesamt zu kommen. 
Die untersuchten Normen werden von andersartigen Senioritätssyste-
men abgegrenzt und t y p i s i e r t . Damit wird es möglich, Aussagen zu 
t r e f f e n , die über die Automobilindustrie hinausgehen. 
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B. Stand der Forschung, Bezugsrahmen 

Systematische und umfassende Studien über innerbetriebliche Mobi­
lität liegen kaum vor. Dies g i l t für die Bundesrepublik noch 
schärfer a l s für die USA. Betriebsinterne Personalbewegungen wer­
den zumeist im Zusammenhang mit anderen Forschungsfragestellungen 
abgehandelt (vgl. Projektgruppe WSI 1977). In verschiedenen For­
schungsprojekten wurde die Folgemobilität be i technischen Um­
stellungen untersucht (z.B.: Kern, Schumann 1972; Mickler u.a. 
1976; Prott 1975). Im Gefolge der Rezession von 1974/75 und von 
Betriebsstillegungen entstanden Studien über beschäftigungspoli­
tis c h e Maßnahmen unter Krisenbedingungen. Hier finden sic h mehr 
oder weniger ausführliche Analysen des innerbetrieblichen Ver­
drängungsprozesses beim Personalabbau (z.B.: Schultz-Wild 1978; 
Dombois 1976, 1979). Studien über Anlernung, Weiterbildung und 
Berufsbildung beschäftigen sich u.a. mit innerbetrieblichen Per­
sonalbewegungen bei Qualifizierungsprozessen (z.B.: Drexel, Nuber 
1979). Industriesoziologisch o r i e n t i e r t e Branchenanalysen haben 
inne r b e t r i e b l i c h e Aufstiegsprozesse untersucht (z.B.: Abendroth 
u.a. 1979). Auch i n der j u r i s t i s c h e n L i t e r a t u r wurde die Thematik 
i n n e r b e t r i e b l i c h e r Umsetzungen - vor allem im Anschluß an die 
Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes von 197 2 - disku­
t i e r t (z.B.: Steigerwald 1976). Schließlich hat sich die segmen-
tati o n s t h e o r e t i s c h o r i e n t i e r t e Arbeitsmarktforschung der Thematik 
angenommen. "Interne Arbeitsmärkte" bewältigen einen großen T e i l 
der Inkongruenzen von A r b e i t s p l a t z - und Personalstruktur über be­
tr i e b s i n t e r n e Personalbewegungen und schotten s i c h dadurch gegen­
über dem "externen Arbeitsmarkt"ab (z.B.: B u t t l e r u.a. 1978). 

Für eine umfassende und systematische Analyse von Prozessen i n ­
n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität s t e l l e n s i c h i n der Auswertung der 
bundesrepublikanischen L i t e r a t u r vor allem zwei Probleme. Zum e i ­
nen t r e f f e n die vorgestellten Studien jeweils nur Teilaspekte der 
Gesamtthematik. Innerbetriebliche Mobilität wird zumeist nur im 
Zusammenhang mit Fragestellungen behandelt, die sich i n ihrem 
Schwerpunkt auf andere Problemlagen beziehen. Zum anderen beste­
hen erhebliche theoretische D e f i z i t e . Von den segmentationstheo-
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retischen Ansätzen abgesehen, finden s i c h nur außerordentlich 
fragmentarische Versuche, Erklärungsansätze für die Analyse der 
internen Arbeitskräfteallokation zu entwickeln. Bei den Theorien 
interner Arbeitsmärkte besteht nach wie vor eine große Lücke zwi­
schen den theoretischen Konstruktionen und empirischen Analysen. 

Im Gegensatz zur Bundesrepublik f i n d e t s i c h i n den USA eine V i e l ­
zahl von Forschungsrichtungen, die s i c h systematisch mit internen 
Arbeitsmärkten beschäftigen. Innerbetriebliche Mobilität b i l d e t 
zum einen einen elementaren Gegenstand gewerkschaftlicher P o l i t i k 
(Senioritätssysteme), s i e i s t zum anderen i n einen Minoritäten 
und Frauen scharf diskriminierenden Gesamtarbeitsmarkt mit hohen 
Ko n f l i k t p o t e n t i a l e n eingebettet. 

Analysen zum Zusammenhang von betr i e b l i c h e n Interessen und Se-
nioritätssystemen wurden aus unterschiedlichen Perspektiven vor­
genommen. Die I n d u s t r i a l Relations-Forschung untersucht S e n i o r i -
tätsregeln im Zusammenhang des K o n f l i k t f e l d e s von K a p i t a l und Ar­
b e i t (z.B.: Rose 1955; Harbison 1939; S l i c h t e r u.a, 1960; Aron-
son 1950; Mater 1941; Rees 1959; Herding 1972, ¡980).. Die perso­
n a l p o l i t i s c h e Forschung d i s k u t i e r t Kosten und Nutzen von S e n i o r i -
tätsregeln unter Bezug auf den beschäftigungspolitischen Gesamt­
zusammenhang (z.B.: Yoder 1956; Beach 1965; Pigors, Myers 1973; 
Chamberlain 1950; K e l l e r 1963; Watkins u.a. 1950) . Die Di s k r i m i ­
nierungsforschung fragt danach, ob b e t r i e b l i c h e Beschäftigungs­
p o l i t i k e n und Senioritätssysteme zur Diskriminierung s o z i a l e r 
Gruppen beitragen (z.B.: C a s s e l l 1972; Ballweg; Lund u.a. 1975; 
Adams u.a. 1972). Soziologen und Psychologen in t e r e s s i e r e n s i c h 
für innerbe t r i e b l i c h e Mobilität im Zusammenhang der Analyse der 
Restriktivität von Arbeitssituationen und der Einschätzung von Ar­
beitsbedingungen und Aufstiegsmöglichkeiten durch die Beschäf­
ti g t e n (z.B.: Chinoy 1955; Jurgensen 1978; Form 1976; Walker, 
Guest 1952) . 

Im Gegensatz zur Bundesrepublik i s t das System der i n d u s t r i e l l e n 
Beziehungen i n den USA weit weniger v e r r e c h t l i c h t . T a r i f v e r t r a g s -
normen werden über - von den Tarifvertragsparteien eingesetzte -
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Einigungsausschüsse und Schlichtungsinstitutionen i n t e r p r e t i e r t 
und durchgesetzt. In diesem Zusammenhang fi n d e t s i c h eine große 
Anzahl von Studien, die Schlichtungsentscheidungen zum Zusammen­
hang von in n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität und Senioritätsnormen zu­
sammenfassen und in t e r p r e t i e r e n (z.B.: Healy 1955; Wallen 1963; 
Koons 1959). 

Die Arbeitsmarktforschung - und hie r insbesondere die i n s t i t u t i o -
n a l i s t i s c h e Variante - untersucht, inwieweit senioritätsbezogene 
Regelungssysteme Arbeitsmarktstrukturen beeinflussen (z.B.: Rey­
nolds 1951; Gitelmann 1966; Doeringer, Piore 1971; Kerr 1954; Ed­
wards u.a. 1975). Die Organisationssoziologen interessieren sic h 
für die Frage, ob und inwieweit Senioritätsregeln a l s Reflex der 
Bürokratisierung von Großorganisationen beg r i f f e n werden können 
(z.B.: Maniha 1975; Sel t z n i c k , Vollmer 1962). 

Trotz der V i e l z a h l von Forschungsrichtungen, die sich i n den USA 
mit i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität und Senioritätssystemen be­
schäftigt, i s t der Forschungsstand a l s defizitär zu ch a r a k t e r i ­
sieren. Analysen der I n d u s t r i a l Relations-, der P e r s o n a l p o l i t i k ­
forschung und der S c h l i c h t u n g s l i t e r a t u r sind durchgängig auf e i ­
ne Darstellung und Analyse der normativen Regelungen z e n t r i e r t . 
Untersuchungen zur Funktionsweise senioritätsgeregelter A r b e i t s -
kräfteallokation beschränken sich häufig auf einzelne Zusammen­
hänge und sind nur in Ausnahmefällen empirisch fundiert (vgl. Ro­
se 1955, S. 4, 13; Yoder 1956, S. 629). Demgegenüber wurden von 
der Diskriminierungsforschung interessante empirische Analysen 
vorgelegt, die jedoch Mobilitätsströme i n internen Arbeitsmärkten 
nur hochselektiv verfolgen und nur Teilaspekte der Gesamtproble­
matik aufgreifen. 

Abgesehen von den Theorien interner Arbeitsmärkte bestehen kaum 
durchgezogene theoretische Ansätze, die es erlauben würden, Struk­
turen und Prozesse i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität konsistent zu 
i n t e r p r e t i e r e n . Vielmehr wird durchgehend mit ad hoc Hypothesen 
gearbeitet, die dazu geeignet sind, Partialzusammenhänge zu er­
fassen . 
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Dieser - aus der bundesrepublikanischen Perspektive außerordent­
l i c h frappierende - Forschungsstand erklärt sich vor allem dar­
aus, daß die Grundstrukturen der im gewerkschaftlich organisier­
ten Sektor der Volkswirtschaft e t a b l i e r t e n Senioritätssysteme we­
der von b e t r i e b l i c h e r noch von gewerkschaftlicher Seite i n Frage 
g e s t e l l t werden. Senioritätsregeln sind zu einem Grundelement im 
System der i n d u s t r i e l l e n Beziehungen geworden. Sie sind i n der 
Gewerkschaftsbewegung i n einer Weise verankert, die eine grundle­
gende Revision des Systems der Arbeitskräfteallokation a l s un­
durchführbar erscheinen läßt. 

So wurden die meisten Studien über Senioritätssysteme i n den Jah­
ren ihres Aufbaus Mitte der 30er Jahre b i s Ende der 40er Jahre 
durchgeführt. In dieser Phase strebten die amerikanischen Indu­
striegewerkschaften zum T e i l einen sehr weitgehenden Ausbau der 
bestehenden Senioritätsregeln an. Seit Mitte der 50er Jahre wer­
den jedoch die Systeme i n i h r e r Grundstruktur von Gewerkschaften 
und Unternehmen nich t mehr i n Frage g e s t e l l t . 

Die von den dargestellten Forschungsrichtungen entwickelten Klas­
s i f i k a t i o n s r a s t e r , Teilhypothesen, Erklärungsansätze und Befunde 
s o l l e n im Rahmen der einzelnen K a p i t e l dieser Arbeit v o r g e s t e l l t 
und d i s k u t i e r t werden. 

Gegenüber den eher empirisch o r i e n t i e r t e n Forschungsrichtungen 
wurde von den Segmentationstheoretikern ein komplexer, umfassen­
der und erklärungskräftiger Ansatz zur Interpretation b e t r i e b l i ­
cher Beschäftigungspolitik und inn e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität ent­
wickelt. 

Dabei lassen s i c h grob zwei Richtungen unterscheiden. A l l o k a -
tionstheoretische Ansätze s t e l l e n i n ihren Analysen die F l e x i b i ­
lität des Arbeitskräfteeinsatzes und die Kosten von Q u a l i f i z i e ­
rungsprozessen z e n t r a l . Die Vertreter dieser P o s i t i o n haben aus­
gehend von einer Theorie "interner Arbeitsmärkte" das Konzept des 
dualen Arbeitsmarktes (primäres, sekundäres Arbeitsmarktsegment) 
entwickelt und werden daher als Dualisten bezeichnet. 
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Konflikttheoretischen Ansätzen zufolge stehen lei s t u n g s - und kon­
f l i k t p o l i t i s c h e Effekte der Arbeitskräfteallokation im Brennpunkt 
b e t r i e b l i c h e r Interessen. Aufgrund i h r e r eher p o l i t i s c h e n Inter­
pretation von Arbeitsmarktstrukturen werden die Repräsentanten 
dieser P o s i t i o n i n der L i t e r a t u r als Radicals bezeichnet. 

Die vorliegende Arbeit geht davon aus, daß der allokationstheore-
tische Ansatz im Hinblick auf Komplexität, innere Konsistenz und 
Erklärungskraft dem der Radicals überlegen i s t . Im Zentrum dieses 
"Bezugsrahmens" steht eine Theorie interner Arbeitsmärkte1), die 
von Doeringer und Piore entwickelt wurde. Sie s o l l für eine Ana­
lyse des Zusammenhangs von inn e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität mit Ar­
beitsplatzrechten i n dem untersuchten Konzern fruchtbar gemacht 
werden. 

Im Zentrum der Analysen von Doeringer und Piore (vgl. Doeringer, 
Piore 1971, S. 14 f f . , 57, 59, 61 f., 22, 29) stehen a l l o k a t i o n s -
p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben. Die Spezifität von Technolo­
gien, Arbeitsplätzen und Qualifikationen führt zu hohen Q u a l i f i ­
zierungskosten. Ein Großteil der erforderlichen Qualifikationen 
muß i n den Unternehmen selber generiert werden. Die Höhe der Ko­
sten der Qu a l i f i z i e r u n g b e t r i e b l i c h e r Arbeitskräftepotentiale i s t 
von einer ganzen Reihe von Faktoren abhängig. Dies sind die s i c h 
i n der Kap i t a l s t r u k t u r von Unternehmen abbildenden Technologien, 
das Produktionsvolumen und das Produktionssortiment. Diese funda­
mentalen Variablen r e f l e k t i e r e n s i c h i n dem Q u a l i f i k a t i o n s p r o f i l 
der A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r . Dabei geht es um die Höhe und S p e z i f i ­
tät von Qualifikationsanforderungen und um die Qualifikationsbe­
ziehungen zwischen den Positionen der A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r . 

1) Dieses Konzept wurde am ISF i n München i n der Perspektive auf 
den Gesamtarbeitsmarkt weiterentwickelt. Unterschieden wird 
zwischen bet r i e b l i c h e n Teilarbeitsmärkten, fachlichen T e i l a r ­
beitsmärkten und Jedermannsmärkten (Sengenberger 1971). Be­
t r i e b l i c h e Teilarbeitsmärkte sind Märkte für b e t r i e b s s p e z i f i ­
sche Qualifikationen, i n der Sprache der Dualisten "interne 
Arbeitsmärkte". Die Begriffe "interner Arbeitsmarkt" und "be­
t r i e b l i c h e r Arbeitsmarkt" werden im folgenden synonym ge­
braucht . 
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A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben z i e l e n nun darauf 
ab, die zur Produktion und Reproduktion der betrieblichen Quali­
f i k a t i o n s s t r u k t u r erforderlichen Kosten zu minimieren. Dieses 
Z i e l läßt s i c h auf d r e i Wegen ansteuern. Eine ökonomisierung der 
Qualifikationsentwicklung kann dort e r r e i c h t werden, wo Q u a l i f i ­
kationssequenzen i n die Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r eingebaut sind. Die 
Arbeitskräfte q u a l i f i z i e r e n s i c h sukzessive auf Arbeitsplätzen 
mit kummulativ steigenden Qualifikationsanforderungen ( E f f i z i e n ­
zen des "on-the-job t r a i n i n g " ) . 

Die zweite Strategie der Minimierung der Kosten zur Produktion 
und Reproduktion der betrieblichen Q u a l i f i k a t i o n s s t r u k t u r bezieht 
s i c h auf Nachfrage-, Produktions- und Beschäftigungsrückgang. 
Personalabbauaktionen führen immer zur Abwanderung von Arbeits­
kräften. Die daraus entstehenden Fluktuationskosten (u.a. Neuqua-
li f i z i e r u n g s k o s t e n ) bei Wiedereinstellungsaktionen können dann 
minimiert werden, wenn Arbeitskräfte mit hohen Qualifikationen 
auch bei einem Produktionsrückgang im Betrieb gehalten werden 
können. Der Personalabbau läßt sich so organisieren, daß ein i n ­
ne r b e t r i e b l i c h e r Verdrängungsprozeß e i n g e l e i t e t wird, i n dessen 
Verlauf die weniger q u a l i f i z i e r t e n Arbeitskräfte f r e i g e s e t z t und 
Beschäftigte aus den höheren Positionen der betr i e b l i c h e n Quali­
fikationspyramide herabgestuft, aber weiterbeschäftigt werden. 
Beim Personalaufbau kann auf die herabgestuften Arbeitskräfte zu­
rückgegriffen werden, die Qualifizierungskosten bleiben r e l a t i v 
gering. 

Konsequenz einer solchen P o l i t i k i s t die zunehmende I n t e r n a l i s i e -
rung von Personalbewegungen. Damit erhöht sich die Rate der i n ­
ternen Mobilität. Betriebl i c h e Strategien z i e l e n darauf ab, die 
Reibungsverluste bei internen Personalbewegungen zu minimieren. 
Dies kann durch die Ausnutzung von Qualifikationssequenzen der 
bet r i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r und durch eine Kongruenz der 
Mobilitätsmuster e r r e i c h t werden. Dort, wo ausgeprägte Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen i n der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r bestehen, werden Ar­
beitskräfte sukzessive auf den einzelnen Stufen der Sequenz ange­
l e r n t . Beim innerbetrieblichen Verdrängungsprozeß im Zusammenhang 
mit Personalabbau werden Arbeitnehmer dann über die einzelnen 
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Stufen der Mobilitätskette zu den E i n t r i t t s p o s i t i o n e n der bet r i e b ­
li c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e zurückgeschleust. Reibungsverluste 
sind r e l a t i v gering: zum einen enthalten die untergeordneten j e ­
weils Qualifikationsanforderungen der übergeordneten Positionen 
der Qualifikationssequenz, zum anderen besteht eine weitgehende 
Kongruenz der Mobilitätsmuster bei Personalaufbau und Personalab­
bau. 

Interne Märkte r e f l e k t i e r e n zugleich s o z i a l p o l i t i s c h e Interessen 
von Betrieben. Sie gewähren Aufstiegschancen und eine sukzessiv 
wachsende Beschäftigungssicherheit, erhöhen die Attraktivität von 
Beschäftigungsverhältnissen und sind damit geeignet, die Rate der 
f r e i w i l l i g e n Fluktuation zu reduzieren. Die Gewährung von Auf­
stiegschancen und Beschäftigungssicherheit kommt Arbeitnehmerin­
teressen und Gewohnheitsrechten entgegen und i s t damit dazu ge­
eignet, das Konfliktniveau b e i der Arbeitskräfteallokation zu re­
duzieren . 

Die Grundstrukturen interner Teilarbeitsmärkte r e f l e k t i e r e n a l l o -
k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben an der Minimierung der 
zur Produktion und Reproduktion der betr i e b l i c h e n Q u a l i f i k a t i o n s ­
struktur erforderlichen Kosten. Abweichungen von den i n solcher 
Weise a l l o k a t i v e f f i z i e n t e n Strukturen ergeben sich aus der R i g i ­
dität von Gewohnheitsrechten gegenüber betr i e b l i c h e n Veränderun­
gen und Arbeitnehmerinteressen. Gewerkschaften spielen bei der 
Strukturierung von internen Arbeitsmärkten nur eine untergeordne­
te R o l l e . Sie sind zum einen ein Instrument des Ausdrucks und der 
Durchsetzung von Gewohnheitsrechten, s i e tragen zweitens dazu 
b e i , solche Rechte i n Tarifverträgen zu k o d i f i z i e r e n und erlauben 
d r i t t e n s die Anpassung von Regelungssystemen an veränderte be­
t r i e b l i c h e Rahmenbedingungen über k o l l e k t i v e Tarifverhandlungen. 

Die In t e r n a l i s i e r u n g von Personalbewegungen i n internen A r b e i t s ­
märkten und die Strukturen solcher Arbeitsmärkte gehen zen t r a l 
auf a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben zurück. Ge­
wohnheitsrechte und Arbeitnehmerinteressen führen zu marginalen 
Abweichungen von a l l o k a t i v e f f i z i e n t e n Strukturen. Den Gewerk-
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schaften wird keine eigenständige Rolle b e i der Strukturierung 
interner Arbeitsmärkte zugesprochen. 

Der Ansatz von Doeringer und Piore bedarf i n mindestens 4 Punkten 
einer k r i t i s c h e n Überprüfung und Erweiterung: 

o Die Dualisten s t e l l e n i n ihren Analysen die Flexibilität des 
Arbeitskräfteeinsatzes und die Kosten von Qualifizierungspro­
zessen z e n t r a l . Die Frage i s t , ob sich i n der empirischen Ana­
lyse interner Arbeitsmärkte die Grundannahme von der grundle­
genden Relevanz b e t r i e b l i c h e r Q u a l i f i k a t i o n s p o l i t i k aufrechter­
halten und bestätigen läßt. 

o Die Dualisten schreiben der Arbeitskräfteallokation i n internen 
Arbeitsmärkten vor allem q u a l i f i k a t i o n s - und s o z i a l p o l i t i s c h e 
Funktionen zu. Wie ko n f l i k t t h e o r e t i s c h e Ansätze belegen, gehen 
aber l e i s t u n g s - und k o n f l i k t p o l i t i s c h e Zusammenhänge k o n s t i t u ­
t i v i n b e t r i e b l i c h e Beschäftigungspolitik ei n . Die Frage i s t , 
ob solche Perspektiven mit den Grundannahmen der Theorie i n t e r ­
ner Arbeitsmärkte vereinbar sind und inwieweit s i e s i c h i n e i ­
nen solchen Ansatz integrieren lassen. 

o Doeringer und Piore hatten i n einer forschungspolitisch g l e i c h ­
sam f e i n d l i c h e n Umwelt die Existenz von internen Arbeitsmärkten 
empirisch zu belegen und konzeptuell zu begründen. Sie konzen­
t r i e r t e n s i c h daher auf jene fundamentalen Mechanismen, die die 
Inte r n a l i s i e r u n g von Personalbewegungen zu einem b e t r i e b l i c h e n 
Interesse werden lassen. Die Frage i s t , ob diese Frontstellung 
n i c h t einen verengten B e g r i f f b e t r i e b l i c h e r Interessen gene­
r i e r t hat, der nicht dazu geeignet i s t , Varianzen i n den Struk­
turen interner Arbeitsmärkte und K o n f l i k t e um ihre Ausgestal­
tung zwischen Beschäftiger und Beschäftigten zu i n t e r p r e t i e r e n . 

o Doeringer und Piore führen die Strukturierung des Arbeitsmark­
tes nahezu ausschließlich auf die Interessen und Maßnahmen der 
Beschäftigerseite zurück. Die Frage i s t , ob Arbeitnehmerinter­
essen und gewerkschaftlicher P o l i t i k n i c h t bei der Entstehung 
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und Strukturierung interner Arbeitsmärkte eine autonom g e s t a l ­
tende Rolle zugesprochen werden muß. 

In dieser Studie s o l l versucht werden, die Arbeiten von Doeringer 
und Piore für die Analyse des Zusammenhangs von i n n e r b e t r i e b l i ­
cher Mobilität und Arbeitsplatzrechten im untersuchten Konzern 
fruchtbar zu machen. Dabei wird das Konzept i n den oben benannten 
Dimensionen k r i t i s c h überprüft und ausgebaut. 

Im Zusammenhang einer Skizzierung des Forschungsstandes i s t ab­
schließend auf v i e r neuere deutschsprachige Veröffentlichungen zu 
verweisen. Sie bieten zur vorliegenden Studie ergänzende Informa­
tionen über die Funktionsweise von Senioritätssystemen und kommen 
zu t e i l w e i s e unterschiedlichen Einschätzungen der diese tragenden 
Interessenskonstellationen. 

Die vorliegende Arbeit setzt s i c h an verschiedenen S t e l l e n mit 
Herdings Studie über "Job Control and Union Structure" auseinan­
der (vgl. Kap. VA, F). Sie wurde inzwischen i n gekürzter Form 
ins Deutsche übersetzt und veröffentlicht (Herding 1980). Sie ge­
währt einen E i n b l i c k i n die Br e i t e und Tiefe der Kontroll e von 
Arbeitsbedingungen durch die amerikanische Arbeiterbewegung. Her­
ding kommt zu einer gegenüber der vorliegenden Studie unterschied­
l i c h e n Einschätzung von Senioritätssystemen. 

Auch die Arbeit von Dohse zum "Bestandsschutz durch Seniorität" 
(Dohse u.a. 1979) konnte - j e d e n f a l l s t e i l w e i s e - bei der F e r t i g ­
s t e l l u n g dieser Studie berücksichtigt werden. Während die v o r l i e ­
gende Studie eher eine d e t a i l l i e r t e Analyse eines b e t r i e b l i c h e n 
Arbeitsmarktes versucht, geben Dohse u.a. einen breiten Überblick 
über die Funktionsweise und Variablität von Senioritätssystemen 
und diskutieren die arbeitsmarkttheoretischen Ansätze zur i n t e r ­
essierenden Thematik. 
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Weiter i s t auf eine A r b e i t von Dombois über "Volkswagen i n USA" 
zu verweisen. Er vergle i c h t u.a. Regelungssysteme und Mobilitäts­
muster i n Werken des Volkswagenkonzerns i n der Bundesrepublik und 
i n den USA. 

Ein A r t i k e l von Dombois und Sengenberger zur jüngsten Beschäfti-
2) 

gungskrise i n der US-amerikanischen Automobilindustrie unter­
sucht unter anderem die Funktionsweise von Senioritätsnormen und 
die Stärke der betr i e b l i c h e n und überbetrieblichen Arbeitslosen­
versicherungssysteme unter den Bedingungen der anhaltenden Struk­
t u r k r i s e . 

C. Durchführung und Gliederung der Untersuchung 

Ein Z i e l dieser Untersuchung bestand da r i n , einen Uberblick über 
die Regelungssysteme und beschäftigungspolitischen Praktiken i n 
den untersuchten Konzernbetrieben zu gewinnen. Erhebungen waren 
vor allem deshalb außerordentlich aufwendig, w e i l die t a r i f v e r ­
t r a g l i c h e n Normen nur i n begrenzter Weise Aufschlüsse über die i n 
der Praxis gültigen Regelungen zulassen. Die heute vorfindbaren 
Senioritätssysteme entstanden h i s t o r i s c h aus einzelnen Bestimmun­
gen, die in den Tarifverhandlungen sukzessive ergänzt, überformt, 
umdefiniert und abgeschwächt wurden. Die älteren Formulierungen 
blieben jeweils erhalten, da der Gehalt der einzelnen Worte i n 
unzähligen Konflikten zwischen Management und Gewerkschaft d e f i ­
n i e r t wurde. Der Sinn der weitverzweigten und diffusen Sprache der 
Tarifverträge erschließt sich e i g e n t l i c h e r s t aus den Interpreta­
tionen, die i n Schlichtungsentscheidungen vorgenommen wurden. Da­
neben finden s i c h auf b e t r i e b l i c h e r Ebene formelle und informelle 
Vereinbarungen, die überhaupt nich t i n den Tarifverträgen erschei-

1) Dombois, Rainer: Volkswagen i n USA, Arbeitsbedingungen und 
Konfliktregelungen i n US-amerikanischen VW Betrieben. In: 
Doleschall, Reiner; Dombois, Rainer (Hrsg.): VW - Arbeit und 
P o l i t i k i n der Automobilsindustrie, Reinbek 1981. 

2) Dombois, Rainer; Sengenberger, Werner: Die Automobilarbeiter­
gewerkschaft UAW i n der Krise der US-Autoindustrie. In: Ge­
werkschaftliche Monatshefte, Heft 8/81. 
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nen. Schließlich bestehen zum T e i l erhebliche Differenzen zwi­
schen Tarifvertragsnormen und den tatsächlichen beschäftigungspo­
l i t i s c h e n Praktiken. 

Aus diesen und anderen Gründen war es nicht möglich, a l l e Kon­
zernbetriebe systematisch zu untersuchen. Es wurde daher ver­
sucht, über d r e i S c h r i t t e zu einem Gesamtbild des Konzerns zu 
kommen. 

o In einem ersten S c h r i t t wurden d r e i Betriebe i n Detroit syste­
matisch untersucht. Dabei handelt es sich um ein Karosseriewerk 
mit ca. 5.000 Lohnempfängern, einen Betrieb mit den Werksberei­
chen Preßwerk, Motorenbau und Endmontage mit ca. 10.000 Lohn­
empfängern und einen Betrieb zur Herstellung von Antriebswellen 
und Achsen mit ca. 7.000 Arbeitern. 

o In einem zweiten S c h r i t t wurden - i n weniger systematischer 
Weise - Konzernbetriebe mit typischen Produktionsbereichen er­
faßt. Dabei wurden neben den oben genannten Betrieben eine Gie­
ßerei, eine Schmiede und ein Betrieb der Te i l e f e r t i g u n g (Innen­
ausstattung und Außenausstattung) untersucht. 

o Die auf diese Weise gewonnenen Ergebnisse wurden schließlich in 
einem d r i t t e n S c h r i t t über eine Auswertung der B e t r i e b s t a r i f ­
verträge des Konzerns und über Expertengespräche mit dem Kon­
zernmanagement und Gewerkschaftsfunktionären i n der für den 
Konzern zuständigen Abteilung der Vorstandsverwaltung überprüft 
und ausgebaut, über diese Verfahren war es möglich, einen e i n i ­
germaßen genauen Überblick über Regelungssysteme und beschäfti­
gungspolitische Praktiken im Gesamtkonzern zu gewinnen. 

Die Untersuchung b a s i e r t im Kern auf Experteninterviews. Sie wur­
den im Zeitraum von Oktober 1977 b i s Oktober 1978 i n den USA und 
h i e r vorwiegend i n Detroit durchgeführt. Der Frageleitfaden wurde 
während des Untersuchungszeitraums mehrfach geändert. Er ori e n ­
t i e r t e sich im Großen und Ganzen an den analytisch bestimmten 
Schwerpunkten der Studie, wie sie aus der Gliederung der v o r l i e -
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genden Arbeit ersehen werden kann. Insgesamt wurden 95 Experten­
gespräche mit einer Zeitdauer von 1 bi s 4 Stunden durchgeführt. 

Im Management wurden folgende Adressatengruppen befragt: 

o Labor Relations Management, Konzernebene 
o Labor Relations Management, Betriebsebene 
o Meister 
o Unternehmerverband. 

Bei der Gewerkschaft ging es um folgende Adressatengruppen: 

o die für den untersuchten Konzern zuständige Abteilung in der 
Vorstandsverwaltung 

o die regionale Gewerkschaftsvertretung 
o Vertrauensleute 
o Gewerkschaftsmitglieder. 

Schließlich wurden auch eine Reihe von Gesprächen mit Wissen­
schaftlern geführt, die a l s Schlichter tätig waren. 

Einen zweiten Schwerpunkt der Erhebung bi l d e t e die Sammlung von 
Materialien und Dokumenten. Hier wurden folgende Themen erlaßt: 

o allgemeine Unterlagen über den Konzern (Produkt, Markt, Ge­
schichte) r 

o Materialien zur Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r (Tätigkeitsarten, Popula­
tionen, Lohnraten, Anlernzeiten, Tätigkeitsbeschreibungen usw.) 

o Materialien zum q u a l i t a t i v e n Verlauf und zum quantitativen Um­
fang von innerbetrieblichen Personalbewegungen (direkte Indika­
toren, indirekte Indikatoren wie Beschäftigung, Absentismus, 
Fluktuation, usw.); 

o Materialien zum Regelungssystem (Betriebstarifverträge, Kon­
zerntarifverträge, Schlichtungsentscheidungen); 

o Materialien zu den Kosten senioritätsgeregelter Arbeitskräfte-
a l l o k a t i o n ( Q u a l i f i k a t i o n s p o l i t i k , L e i s t u n g s p o l i t i k , Sozialpo­
l i t i k , K o n f l i k t p o l i t i k , O r g a n i s a t i o n s p o l i t i k ) ; 
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o Materialien und Dokumente zu Arbeitnehmerinteressen und gewerk­
sc h a f t l i c h e r P o l i t i k (Gewerkschaftsgeschichte, S t r e i k s t a t i s t i ­
ken, Umfragen, Gewerkschaftskongresse, Publikationen usw.). 

P a r a l l e l zur Erhebung von Priraärinformationen wurde die umfang­
reiche L i t e r a t u r zum Zusammenhang von inn e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität 
und Arbeitsplatzrechten gesichtet und ausgewertet. Dabei konnten 
aus einer Reihe von i n anderen Zusammenhängen entstandenen Stu­
dien über den untersuchten Konzern wichtige Informationen gewon­
nen werden. 

Die vorliegende Arbeit untersucht am B e i s p i e l eines Konzerns der 
US-Automobilindustrie den Zusammenhang von inn e r b e t r i e b l i c h e r Mo­
bilität und Arbeitsplatzrechten. Die Analyse der Senioritätssy-
steme des untersuchten Konzerns s o l l i n v i e r Schritten angegangen 
werden: 

o In Kapitel I I geht es um eine Analyse der Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r 
des untersuchten Konzerns. Dabei sind vor allem zwei Gesichts­
punkte thematisch. Zum einen g i l t es, b e g r i f f l i c h e Grundlagen 
für eine Beschreibung der Muster inn e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität 
zu schaffen. Zum anderen s t e l l t sich die Frage danach, ob und 
inwieweit selbst bei einer allgemeinen N i v e l l i e r u n g von Quali­
fikationsanforderungen i n der i n d u s t r i e l l e n Massenproduktion 
s t r u k t u r i e r t e Qualifikationsbeziehungen i n die A r b e i t s p l a t z ­
strukturen eingezogen sind und Qualifizierungsprozesse einen 
sig n i f i k a n t e n A n t e i l an den Personalkosten b i l d e n . 

o In Ka p i t e l I I I werden i n einer eher deskri o r i e n t i e r t e n 
Perspektive Regelungssysteme und Mobilitätsmuster i n den unter­
suchten Konzernbetrieben d a r g e s t e l l t . Dabei geht es um die be­
schäftigungspolitischen Ausgangsbedingungen, um den q u a l i t a t i ­
ven Verlauf und um den quantitativen Umfang interner Mobilität. 
Mit H i l f e des - den Theorien interner Arbeitsmärkte entlehnten 
- B e g r i f f s der Allokationsstruktur wird abschließend der Ver­
such unternommen, die i n den Konzernbetrieben gebräuchlichen 
Senioritätssysteme zusammenfassend zu charakterisieren und ge­
gen a l t e r n a t i v e A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n abzugrenzen. 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



o In K a p i t e l IV wird danach gefragt, inwieweit die untersuchten 
Senioritätssysteme betr i e b l i c h e n Interessen entsprechen. Dabei 
geht es um a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e , l e i s t u n g s p o l i t i s c h e , s o z i a l ­
p o l i t i s c h e , k o n f l i k t p o l i t i s c h e und organisationspolitische 
Funktionen der internen Arbeitskräfteallokation. Die entwickel­
ten Thesen über b e t r i e b l i c h e Interessen so l l e n abschließend an­
hand historisch-empirischer Überlegungen überprüft werden. 

o Arbeitnehmerinteressen an einer Kontrolle innerbetrieblicher 
Mobilität sind im K a p i t e l V thematisch. Die Frage i s t , ob und 
inwieweit die untersuchten Senioritätssysteme mit Arbeitnehmer­
interessen korrespondieren. Auch h i e r wird versucht, die i n e i ­
ner s t r u k t u r e l l e n Dimension entwickelten Hypothesen über h i s t o ­
risch-empirische Belege abzusichern. 

o Im Ka p i t e l VI geht es um eine Zusammenfassung der i n den voran­
gegangenen Kapiteln entwickelten Interpretationen. Theoreti­
scher Leitfaden sind die analytischen Konstrukte der von den 
Dualisten entwickelten Theorie interner Arbeitsmärkte. Es s o l l 
der Versuch unternommen werden, aus der vorliegenden Arbeit e i ­
nige Schlußfolgerungen für diesen Ansatz und für die gewerk­
sc h a f t s p o l i t i s c h e Diskussion um Fragen der Arbeitskräftealloka-
t i o n zu ziehen. 

1) Für den e i l i g e n Leser bestehen mindestens drei Möglichkeiten, 
den umfangreichen Text zu verkürzen: 1. Den einzelnen Kapiteln 
sind Zusammenfassungen nachgestellt. Ihre Lektüre ermöglicht 
eine schnelle Rezeption der Argumentationslinie. 2. In den 
einleitenden Abschnitten werden jeweils theoretische Bezugs­
probleme und der Forschungsstand d a r g e s t e l l t . Die K a p i t e l sind 
auch ohne diese Ausführungen verständlich. Der an dem wissen­
schaftlichen Kontext nicht i n t e r e s s i e r t e Leser kann auf s i e 
verzichten. 3. Schließlich sind die einzelnen K a p i t e l i n be­
grenzter Weise auch aus sich selbst heraus verständlich. Daher 
besteht die Möglichkeit, je nach Interesse im Anschluß an die 
Gesamteinleitung nur einzelne K a p i t e l zu lesen. 
Der Text mußte te i l w e i s e für die Veröffentlichung gekürzt wer­
den. Den Streichungen sind auch die beiden Anhänge mit einer 
Synopse der relevanten t a r i f v e r t r a g l i c h e n Normen zum Opfer ge­
f a l l e n . Sie müssen im Orginaltext der Dissertation eingesehen 
werden. 
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I I . A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r 

A. Bezugsprobleme und Forschungsstand 

Arbeitsplätze lassen s i c h durch A r b e i t s i n h a l t e , Arbeitsbelastun­
gen, Qualifikationsanforderungen, ihre P o s i t i o n i n der b e t r i e b l i ­
chen Status-Hierarchie usw. beschreiben. Der der angelsächsischen 
arbeitsmarkttheoretischen Diskussion entlehnte B e g r i f f der Ar­
b e i t s p l a t z s t r u k t u r bezieht sich vor allem auf die Q u a l i f i k a t i o n s ­
anforderungen von Arbeitsplätzen (Doeringer, Piore 1971; Rubery 
1978). Das Konzept u n t e r s t e l l t , daß die Stellenkegel von B e t r i e ­
ben im Hinblick auf ihre Anforderungsprofile s t r u k t u r i e r t sind. 
D i s k u t i e r t werden die " S t e i l h e i t " oder "Flachheit" von Arb e i t s ­
p l a t z h i e r a r c h i e n und Qualifikationsbeziehungen von Arbeitsplätzen 
(Spezifität, Allgemeinheit; Kongruenz, Inkongruenz von Q u a l i f i k a ­
tionsanforderungen) . 

In der arbeitsmarkttheoretischen Analyse von A r b e i t s p l a t z s t r u k t u ­
ren stehen sic h a l l o k a t i o n s - und ko n f l i k t t h e o r e t i s c h e Ansätze ge­
genüber (vgl. K a p i t e l I und IV). 

Doeringer und Piore zufolge zeichnen sic h die A r b e i t s p l a t z s t r u k ­
turen i n der i n d u s t r i e l l e n Massenproduktion zunächst einmal durch 
den sehr weitgehenden Abbau von Facharbeit und die Dominanz von 
Angelerntentätigkeiten aus. Trotz der - verglichen mit früheren 
Phasen der k a p i t a l i s t i s c h e n Entwicklung - r e l a t i v flachen Quali­
f i k a t i o n s s t r u k t u r e n mit der damit einhergehenden Homogenisierung 
der A r b e i t s - und Lebensbedingungen der Beschäftigten lassen sich 
Arbeitsplätze i n der Industrie nach Qualifikationsanforderungen 
d i f f e r e n z i e r e n und str u k t u r i e r e n . Dabei geht es um die Höhe und 
die Beziehung von Qualifikationsanforderungen. 

Qualifikationen s t e l l e n jeweils eine Mischung aus spezifischen 
und allgemeinen Kenntnissen und Fertigkeiten dar (Doeringer, 
Piore 1971, S. 14): 
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"Here they (specific and general, C.K.) fundamentally r e l a t e to 
s k i l l and to the frequency with which various s k i l l s can be u t i ­
l i z e d w ithin d i f f e r e n t i n t e r n a l labor markets. A completely spe­
c i f i c s k i l l i s unique to a single job c l a s s i f i c a t i o n i n a single 
e nterprise; a completely general s k i l l i s r e q u i s i t e for every job 
i n every enterprise. The terms s p e c i f i c and general may also be 
applied to t r a i n i n g , as i n Becker's usage. Training i s more or 
les s s p e c i f i c according to the type of s k i l l which i t provides." 

Die Spezifität von Qualifikationen geht auf die Spezifität im An­
forderungsprofil von Arbeitsplätzen und die Spezifität von Tech­
nologien zurück (Doeringer, Piore 1971, S. 15 f f . ) . 

Zwischen den Arbeitsplätzen eines Betriebes bestehen Q u a l i f i k a -
tionsbeziehungen, die sich zur ökonomisierung von Anlernprozessen 
nutzbar machen lassen. Dabei kann es s i c h einmal um Überlappungen 
in Qualifikationsanforderungen handeln. Die Qu a l i f i k a t i o n s b e z i e ­
hung kann s i c h zum anderen aus räumlichen, funktionalen und orga­
nisatorischen Gegebenheiten entwickeln. Arbeiter können durch Be­
obachtung von Arbeitskollegen, durch f r e i w i l l i g e Übung und über 
temporäre Umsetzungen quasi spontan die Arbeitsaufgaben anderer 
S t e l l e n erlernen, selbst dann, wenn keine Überlappungen i n den 
Qualifikationsanforderungen auftreten (Doeringer, Piore 1971, S. 
19) . 

Die arbeitsmarkttheoretische Pointe dieser Interpretation von Ar­
bei t s p l a t z s t r u k t u r e n i n der i n d u s t r i e l l e n Massenproduktion i s t 
d i e , daß selbst bei r e l a t i v flachen Qualifikationsstrukturen er­
hebliche Personalentwicklungskosten a n f a l l e n , q u a l i f i k a t i o n s p o l i ­
t i s c h e Interessen von Betrieben gegenüber anderen Interessendi­
mensionen von Bedeutung sind und somit die Höhe von Q u a l i f i k a ­
tionsanforderungen und deren Beziehungen zueinander einen Einfluß 
auf die b e t r i e b l i c h e Beschäftigungspolitik und die Strukturierung 
interner Arbeitsmärkte ausüben. 

Ko n f l i k t t h e o r e t i s c h o r i e n t i e r t e Ansätze i n der Interpretation i n ­
terner Arbeitsmärkte weisen q u a l i f i k a t i o n s p o l i t i s c h e n Interessen 
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von Betrieben nur eine untergeordnete Bedeutung b e i der Struktu­
rierung interner Arbeitsmärkte zu. Dementsprechend versuchen s i e , 
eine größere Homogenität von Arbeitsplatzstrukturen zu demon­
s t r i e r e n . Die r e e l l e Subsumption der Arbeit unter das K a p i t a l 
führt dieser P o s i t i o n zufolge zu einer Auflösung handwerklicher 
Tätigkeiten und zu einer allgemeinen Dequalifizierung i n d u s t r i e l ­
l e r A r b e i t . Taylorisierung und Mechanisierung eliminieren tenden­
z i e l l Qualifikationsunterschiede zwischen den Arbeitern. 

Stone belegt diese Perspektive mit einer historischen Analyse der 
Entwicklung der Arbeitsplatzstrukturen i n der S t a h l i n d u s t r i e der 
USA um die Jahrhundertwende: Selbst die q u a l i f i z i e r t e s t e n Produk­
t i o n s a r b e i t e r konnten i n wenigen Wochen angelernt werden (Stone 
1975) . 

"In t h i s way, the s t e e l companies opened up l i n e s of promotion i n 
the early years of the century by creating job ladders. Employers 
claimed that each rung of the ladder provided the necessary t r a i n 
ing for the job above i t . But the s k i l l e d jobs i n the s t e e l i n ­
dustry had been v i r t u a l l y eliminated, and production jobs were 
becoming more homogeneous i n t h e i r content. I f , as Charles Schwab 
sa i d , one could learn to be a melter i n 6 weeks, then c e r t a i n l y 
the t r a i n i n g required f o r most jobs was so minimal that no job 
ladder and only the minimum of job tenure were needed to acquire 
the necessary s k i l l s . 
At that time, technological development made i t possible to do 
away with destinctions between s k i l l e d and u n s k i l l e d workers. 
Instead of following t h i s trend, employers introduced d i v i s i o n s 
to avoid the consequences of a uniform and homogeneous work force 
Therefore, the minutely graded job ladders that developed were a 
solution of the "labor problem," rather than a necessary input 
for production i t s e l f . " 

In ähnlicher Stoßrichtung i n t e r p r e t i e r t G i l l Rubery Bravermanns 
Analysen der Entwicklung von Qualifikationsstrukturen gegen die 
Annahmen von Doeringer und Piore (Rubery 1978). 

"Braverman argues that the development of technology and methods 
of work organisation under capitalism progressively reduces a 
worker's control over the work process, and thus h i s s k i l l , where 
s k i l l i s defined as the a b i l i t y and opportunity to use knowledge 
and to exercise judgement. In t h i s process, general s k i l l s are 
reduced to j o b - s p e c i f i c s k i l l s , but further developments i n tech­
nology and work organisation in turn reduce j o b - s p e c i f i c s k i l l s . " 
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Aus diesen Überlegungen werden nun weitgehende arbeitsmarkttheo-
retische Schlußfolgerungen gezogen. Wenn die A r b e i t s p l a t z - und 
Qualifikationsstrukturen von Betrieben s i c h t e n d e n z i e l l a b f l a ­
chen, können q u a l i f i k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben 
keine entscheidende Rolle b e i der Strukturierung interner Ar­
beitsmärkte spielen. Vielmehr dominieren die Konfliktbeziehungen 
zwischen K a p i t a l und Arbeit die b e t r i e b l i c h e Beschäftigungspoli­
t i k . 

Die vorangestellte Zusammenfassung der Diskussion um die Inter­
pretation von Arbeitsplatzstrukturen i n der i n d u s t r i e l l e n Massen­
produktion durch q u a l i f i k a t i o n s - und kon f l i k t t h e o r e t i s c h e Segmen-
tationsansätze i s t außerordentlich grob. Die Zusammenstellung der 
Argumente dürfte jedoch d e u t l i c h machen, daß i n der Einschätzung 
von Qualifikationen im Grunde keine grundlegenden Differenzen 
zwischen den verschiedenen Positionen auszumachen sind. Doeringer 
und Piore behaupten keineswegs den Aufbau s t e i l e r Q u a l i f i k a t i o n s ­
strukturen b e i Produktionsarbeiten. Die Spezifität von Q u a l i f i k a ­
tionsanforderungen und Kongruenzen i n den Qualifikationsgehalten 
von Arbeitsplätzen werden auch von den Autoren des k o n f l i k t t h e o ­
retischen Ansatzes nic h t geleugnet. Unterschiede ergeben s i c h 
vielmehr dort, wo es um eine Einschätzung der Ar b e i t s p l a t z s t r u k ­
turen im Hinblick auf die Entstehung und Strukturierung interner 
Arbeitsmärkte geht. Während die Dualisten gesamtbetrieblichen 
Qualifizierungskosten einen hohen Stellenwert i n der b e t r i e b l i ­
chen Beschäftigungspolitik zuweisen, sehen die Radicals i n der 
Verflachung von Qualifikationsstrukturen den Grund für die Domi­
nanz k o n f l i k t p o l i t i s c h e r Interessen von Betrieben b e i der Struk­
turierung interner Arbeitsmärkte. 

Auch im Management der Automobilindustrie gibt es sehr unter­
schiedliche Einschätzungen um die Frage, inwieweit durch die 
Etablierung von Senioritätssystemen zusätzliche Qu a l i f i z i e r u n g s ­
kosten entstehen. Auch diese Unterschiede gehen jedoch nicht auf 
Differenzen i n der Einschätzung der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r zurück. 
Diskussionspunkt sind vielmehr die Kosten von Qualifizierungspro­
zessen und die Frage, ob und inwieweit Senioritätssysteme durch 
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i n e f f i z i e n t e Verzerrungen von Mobilitätsmustern die gesamtbetrieb­
l i c h e rforderlichen Qualifizierungsaufwendungen s i g n i f i k a n t erhö­
hen . 

Die Darstellung der Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r s o l l zwei Perspektiven 
folgen. Es geht darum, die empirischen und b e g r i f f l i c h e n Voraus­
setzungen zum einen für eine Beschreibung von Mobilitätsmustern 
(Kap. III) und zum anderen für eine Analyse senioritätsgeregelter 
Allokationsstrukturen (Kap. IV, V) zu schaffen. Neben der techni­
schen, organisatorischen und i n s t i t u t i o n e l l e n Struktur der Auto­
mobilproduktion stehen Qualifizierungszeiten (Qualifikationshöhe) 
und Qualifikationssequenzen (Spezifität und Allgemeinheit von 
Qualifikationsanforderungen) im Brennpunkt des Interesses. 

Für die Beschreibung von Tätigkeiten können d r e i Raster zu H i l f e 
genommen werden. Dies i s t zum einen die t a r i f v e r t r a g l i c h e K l a s s i ­
f i k a t i o n von Arbeitsplätzen nach Tätigkeitsarten (" C l a s s i f i c a -
tions") im untersuchten Konzern. Diese b i l d e t die Basis sowohl 
des Lohnsystems a l s auch der Senioritätsregeln. Hauptfaktoren bei 
der K l a s s i f i z i e r u n g der Arbeitsplätze sind spezifische A r b e i t s ­
aufgaben, Q u a l i f i k a t i o n , Arbeitsbelastung und Verantwortung. Do­
minierende Variable i s t die Q u a l i f i k a t i o n (vgl. UAW Subcouncil 
P 102, S. 13, 15 f., 19, 22 f.; K e l l e r 1963, S. 149). Insgesamt 
s p e z i f i z i e r e n die Tarifverträge des Unternehmens ca. 1.000 Tätig­
kei t s a r t e n , von denen a l l e r d i n g s nur 85 eine größere Population 
aufweisen. 

Die t a r i f v e r t r a g l i c h e K l a s s i f i k a t i o n der Arbeitsplätze der Kon­
zernbetriebe i s t sehr stark auf den A r b e i t s i n h a l t zugeschnitten 
und außerordentlich d e t a i l l i e r t . Dies demonstriert etwa eine Zu­
sammenstellung der Tätigkeitsarten der Schmelzereiabteilung einer 
Gießerei (Schaubild 1). 

Die i n s t i t u t i o n e l l e Gliederung der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r der Kon­
zernbetriebe r e f l e k t i e r t spezifische Arbeitsaufgaben i n Werksbe­
reichen und Abteilungen und i s t - für sich genommen - selbst für 
eine d e s k r i p t i v o r i e n t i e r t e Darstellung mit Bezug auf Q u a l i f i z i e -
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Schaubild 1: Tätigkeitsarten der Schmelzereiabteilung einer 
Gießerei 

rungszeiten und Qualifikationsseguenzen zu konkret. Daher s o l l 
ein - etwas abstrakterer - Systematisierungsversuch neben den ta­
r i f v e r t r a g l i c h e n Definitionen verwendet werden. Das Bureau of Labor 
Statistics (BLS) hat im Zusammenhang einer Analyse der Lohnstruktur der 
Automobilindustrie der USA ein unternehmensübergreifendes K l a s s i ­
f i k a t i o n s r a s t e r für dominierende Tätigkeitsarten entwickelt (BLS 
1976b). Die Arbeitsplatzbeschreibungen enthalten sowohl eine Cha-
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r a k t e r i s i e r u n g der Maschinen und Werkzeuge a l s auch der j e w e i l i ­
gen Qualifikationsanforderungen, erfassen aber nur eine begrenzte 
Anzahl von Tätigkeitsarten. 

Die Tätigkeitsbeschreibungen werden unter den Oberkategorien 
"maintenance; toolroom; c u s t o d i a l , material movement; plant c l e -
r i c a l occupations; other selected occupations" vorgenommen. In 
der Sektion "other selected occupation" finden sic h dann z.B. die 
Tätigkeiten "assembler, major; heat t r e a t e r , furnace; inspector, 
f i n a l ; inspector, f l o o r ; laborer, general foundry; machine t o o l 
Operator, production; automatic-lathe Operator; d r i l l - p r e s s Ope­
ra t o r , r a d i a l ; " etc. In diesem K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r nicht er­
faßte Tätigkeitsarten konnten mit dem Dictionary of Occupational 
T i t l e s des BLS, das mit vergleichbaren Zielsetzungen und auf dem­
selben Abstraktionsniveau a r b e i t e t , beschrieben werden (US De­
partment of Labor 1977) . 

Auch die K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r des BLS sind noch sehr stark an 
den Arbeitsaufgaben ausgerichtet, Um einen - wenn auch nur groben 
- E i n b l i c k i n die Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r nach Technologien, Ar­
b e i t s i n h a l t , Qualifikationsanforderungen und Arbeitsbedingungen 
zu erhalten, s o l l Kern und Schumanns branchenübergreifende Typo­
logie i n d u s t r i e l l e r Arbeitsarten (Kern, Schumann 1970) für die 
Analyse der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r der Konzernbetriebe nutzbar ge­
macht werden. Variablen ihres K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r s sind Mecha­
nisierungsgrad, Produktionsbereich, A r b e i t s i n h a l t und Arbeitsver­
halten. Produktionsarbeiten sind nach sieben Mechanisierungsstu­
fen und fünfzehn Arbeitsarten d i f f e r e n z i e r t . Die Arbeitsarten 
werden im Hinblick auf Autonomie, Q u a l i f i k a t i o n , Belastungen und 
Interaktionen untersucht (ebd., Bd. I , S. 54 f f . ) . 

Kern und Schumann fassen ihre Typologie i n d u s t r i e l l e r Arbeitsar­
ten i n Tätigkeitsgruppen zusammen (ebd., S. 70 f f . ) 1 ' : 

1. Handwerkliche Arbeit am Produkt; 
2. Repetitive Teilarbeiten (motorische Bandarbeiten, sensorische 

Bandarbeit, Maschinenbedienung); 

1) Für eine Detailübersicht v g l . Anhang 1. 
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3. Steuer- und Führungsarbeiten i n der mechanisierten Produktion 
(Steuerarbeit, Maschinenführung, Apparateführung, Anlagenfüh­
rung) ; 4. Automatenkontrolle; 

5. Q u a l i f i z i e r t e Automationsarbeiten mit stark konventionellen 
Zügen (Automatenführung, Anlagenkontrolle); 

6. Meßwartentätigkeit 
7. Grenzfälle (einfache Handarbeit, Apparatebedienung (nähern 

si c h der r e p e t i t i v e n T e i l a r b e i t an); Schaltarbeit (steht zwi­
schen r e p e t i t i v e n T e i l a r b e i t e n und Steuer- und Führungsarbei­
ten) ) . 

Die Darstellung der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r im Hinblick auf Q u a l i f i ­
zierungsanforderungen und Qualifikationsbeziehungen wird i n d r e i 
Schritten erfolgen. Zunächst s o l l die technisch-organisatorische 
Struktur der Automobilproduktion d a r g e s t e l l t werden. Dabei geht 
es darum, einen groben Überblick über Fertigungsverfahren, Pro­
duktionsbereiche und die organisatorische Untergliederung i n 
Werksbereiche und Abteilungen zu geben. Sodann wird versucht, die 
Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r im Hinblick auf Qu a l i f i z i e r u n g s z e i t e n zu un­
tersuchen. Schließlich sind Qualifikationsbeziehungen thematisch. 

B. Die technisch-organisatorische Struktur der Automobilproduk­
t i o n 

Die technisch-organisatorische Struktur der Automobilproduktion 
läßt s i c h nach Teilprodukten und dominierenden Fertigungsverfah­
ren (Urformen, Umformen, Trennen, Fügen, Beschichten) i n Produk­
tionsbereiche d i f f e r e n z i e r e n (Bloomfield 1978, S. 32 f f . ) . 

1. In der Gießerei werden Motorblöcke und Getriebe- und Achsge­
häuserohlinge h e r g e s t e l l t . Das Urformen b i l d e t das dominierende 
Fertigungsverfahren. 
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2. Die aus der Schmiede hervorgehenden Teilprodukte sind Rohlinge 
für den Motoren-, Achsen- und Getriebebau. Bei dem Produktions­
verfahren handelt es sich um das Umformen. 

3. Im Preßwerk werden K a r o s s e r i e t e i l e h e r g e s t e l l t . Auch h i e r läßt 
si c h das Fertigungsverfahren a l s Umformen kennzeichnen. 

4. In den Produktionsbereichen Motorenbau, Getriebebau und Fahr­
werkbau entstehen Motoren, Getriebe und das Fahrwerk von Automo­
b i l e n . Hier sind Fertigungsverfahren des Trennens c h a r a k t e r i ­
s t i s c h . 

5. In der Tei l e f e r t i g u n g entsteht eine V i e l z a h l von Produkten. 
Für die Innenausstattung werden S i t z e , P o l s t e r , Aschenbecher usw. 
h e r g e s t e l l t . Bei den Teilen für die Außenausstattung geht es um 
diverse Chromteile, Stoßstangen usw. Schließlich muß eine 
Großzahl von Teilaggregaten h e r g e s t e l l t werden. Dazu gehören me­
chanisch-hydraulische Teilaggregate wie Bremsen, Federung usw. 
und e l e k t r i s c h e Teilaggregate wie el e k t r i s c h e Motoren, die Be­
leuchtung usw. In der Teile f e r t i g u n g wird mit den Verfahren Ur­
formen (z.B. für P l a s t i k t e i l e ) , Fügen (z.B. b e i Polstern) und 
Trennen (z.B. mechanisch/hydraulische Teile) gearbeitet. 

6. Im Karosserierohbau entsteht die Karosserie des Automobils. 
Das Fertigungsverfahren läßt sich a l s Fügen kennzeichnen. 

7. In der La c k i e r e r e i steht das Lackieren der Karosserie im Vor­
dergrund. Das entsprechende Fertigungsverfahren i s t das Beschich­
ten . 

8. In der Karosseriefertigmontage wird die Innen- und Außenaus­
stattung i n die Rohkarosserie eingebaut. Das charakteristische 
Fertigungsverfahren i s t das Fügen. 

9. In der Endmontage werden Baugruppen und E i n z e l t e i l e zusammen­
gesetzt. Auch hie r handelt es sich nach dem Fertigungsverfahren 
um das Fügen. 
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Zur Herstellung der Motoren, Getriebe und des Fahrwerks (Werksbe 
reiche Gießerei, Schmiede, Motoren-, Getriebe-, Fahrwerkbau) wer 
den ca. 4 0 % a l l e r Arbeitsstunden des Lohnempfängerbereichs benö 
t i g t . In den Preßwerken sind 15 % der Arbeiter beschäftigt. Ca. 
15-20 % der Beschäftigten arbeiten im Karosseriebau, i n der Lak-
k i e r e r e i und i n der Karosseriefertigmontage. Die Endmontage er­
fordert schließlich 25 % des gesamten Arbeitsvolumens des Lohn­
empfängerbereichs (Keller 1976, S. 4 f.; Bloomfield 1978, S. 35 
f., S. 38) . 

Im Gegensatz zur Automobilindustrie der BRD umfaßt der überwie­
gende A n t e i l der Betriebe des Konzerns und der anderen US-Automobilhersteller nur einzelne Werksbereiche. Typische Produktions­
einheiten sind Gießerei, Schmiede, Presswerk, Motorenbau, Getriebe- und Fahrwerkbau, Teil e f e r t i g u n g ("trim p l a n t s " ) , Karosserie­
bau (Karosserierohbau, L a c k i e r e r e i und Karosseriefertigmontage) 
und Montage (Karosseriebau und Endmontage). 

Die organisatorische Untergliederung der Betriebe und Werksberei 
che nach Abteilungen r e f l e k t i e r t interne Differenzierungen der 
Fertigungsverfahren und Arbeitsaufgaben. Grundsätzlich lassen 
s i c h 3 Typen von Abteilungen ausmachen: 

1. produktive Abteilungen des An- und Ungelerntenbereichs; 
2. unproduktive Abteilungen des An- und Ungelerntenbereichs; 
3. Facharbeiterabteilungen. 

Die produktiven Abteilungen des An- und Ungelerntenbereichs e i n ­
zelner Werksbereiche unterscheiden s i c h nach Teilprodukten und 
Fertigungsverfahren. Beispiele sind die Abteilungen Schmelzerei, 
Gießerei und Putzerei eines Gießereiwerkes. Die unproduktiven Ab 
teilungen des An- und Ungelerntenbereichs lassen sic h nach den 
Arbeitsaufgaben im Produktionszusammenhang untergliedern: 

1. Qualitätskontrolle und Inspektion; 
2. Reparatur; 
3. Materiallagerung und Materialtransport; 
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4. Instandhaltung (Gebäude, Aggregate); 
5. Dienstleistungen (Nahrung, sanitäre Anlagen, Transport). 

Auch die Facharbeiterabteilungen können nach ihren Arbeitsaufga­
ben im Produktionszusammenhang unterschieden werden: 

1. Werkzeug- und Formenbau; 
2. Instandhaltung (Gebäude, Aggregate); 
3. Konstruktion (Gebäude, Produkt, Produktionstechnologie); 
4. Energieversorgung (Dampf und Strom). 

C. Qu a l i f i z i e r u n g s z e i t e n und Qualifikationsgruppen 

Eine präzise D e f i n i t i o n und Messung von Qua l i f i z i e r u n g s z e i t e n i s t 
aufgrund der v i e l e n b e t e i l i g t e n Variablen außerordentlich schwie-

1) 
r i g . Ein Qualifizierungsprozeß umfaßt mindestens fünf Stationen 
1. Verständnis der Arbeitsplatzanforderungen; 
2. Einhaltung der Vorgabezeiten; 
3. Herausarbeitung von Spielräumen der Arbeitsgestaltung; 
4. Herausarbeitung von Spielräumen der Arbeitsgestaltung ohne ex­

treme psychische und physische Belastungen; 
5. Kenntnis a l l e r S i c h e r h e i t s r i s i k e n des Arb e i t s p l a t z e s . 

A l l e Stationen des Qualifizierungsprozesses beinhalten ökonomi­
sche Kosten für das Unternehmen und erhöhte Belastungen für den 
Arbeitnehmer. Anlernprozesse sind keineswegs mit dem Erreichen 
vorgegebener Leistungsstandards abgeschlossen. 

Eine große Zahl von Fließbandarbeiten erfordert a l l e i n e zur Er­
füllung der Vorgabezeiten d r e i Tage Anlernzeit. Die Herausarbei­
tung von Spielräumen bei der Arbeitsgestaltung kann b i s zu v i e r 
Wochen benötigen. Dies i s t zunächst mit hohen psychischen und 
physischen Belastungen verbunden. Diese können im allgemeinen 

1) Zur Extensität von Qualifikationsprozessen v g l . Gomersall, 
Myers 1966 und Andress 1954. 
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e r s t nach ca. sechs Wochen reduziert werden. Eine unter den gege­
benen Umständen optimale Bewältigung der Arbeitsaufgaben und die 
Kenntnis a l l e r S i c h e r h e i t s r i s i k e n kann b i s zu d r e i Monate e r f o r ­
dern (vgl. Walker, Guest 1952, S. 42 f.; Kern, Schumann 1970, Bd. 
I I , S. 24) . 

An einer Punktschweißstraße zur Herstellung von Kotflügeln (kein 
automatischer Transport) werden auf den einzelnen Arbeitsplätzen 
jeweils ca. 10-15 Punkte geschweißt. Ein erstes Verständnis der 
Arbeitsaufgaben kann i n ca. 1 Stunde gewonnen werden. Die Ei n h a l ­
tung der Vorgabezeiten erfordert eine ca. eintägige Erfahrung am 
Ar b e i t s p l a t z . Nach 2 Wochen können Spielräume i n der Arbeitsge­
staltung herausgearbeitet werden, ers t nach ca. v i e r Wochen i s t 
dies ohne extreme psychische und physische Belastungen möglich 
und er s t nach ca. sechs Wochen kennt der Arbeitsplatzinhaber a l l e 
S i c h e r h e i t s r i s i k e n und kann die Arbeitsaufgaben optimal bewälti­
gen . 

Die Anlernzeiten verlängern sich entsprechend auf den höheren 
Ebenen der Ar b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e . So kann es bis zu 1 Jahr dauern, 
bis ein Springer am Band a l l e ihm zugewiesenen Arbeitsfunktionen un­
te r Kenntnis der S i c h e r h e i t s r i s i k e n beherrscht. Ähnliches g i l t 
für Reparaturkräfte an Bändern (vgl. Walker, Guest 1952, S. 48, 
50) . 

Arbeitsplätze mit Einrichterfunktionen können eine Gesamtanlern­
z e i t von bi s zu 1 1/2 Jahren e r f o r d e r l i c h machen. Bei Ei n r i c h t e r n 
i n einem Preßwerk nimmt man an, daß sie ihre Arbeitsaufgaben i n 
ca. 1 Jahr unter Einhaltung der üblichen Leistungsstandards be­
wältigen. Optimale Leistungen im Hinblick auf S c h n e l l i g k e i t , Prä­
z i s i o n , Genauigkeit usw. kann man aber erst nach ca. d r e i Jahren 
erwarten. 

Qualifizierungsprozesse gehen weit über den Zeitpunkt, zu dem die 
vorgegebenen Leistungsstandards eingehalten werden können, h i n ­
aus. Gleichwohl s o l l die Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t h i e r a l s derjenige 
Zeitraum d e f i n i e r t werden, der die Einhaltung von Vorgabezeiten 
ermöglicht. Zum einen dürften i n diesem Zeitraum die höchsten 
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ökonomischen und sozialen Kosten a n f a l l e n . Zum anderen beziehen 
s i c h die meisten empirischen Studien, aber auch die i n der Praxis 
relevanten Aussagen auf ähnliche Definitionen. 

Die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe sind nach den ver­
schiedenen Ebenen der Arb e i t s p l a t z h i e r a r c h i e d i f f e r e n z i e r t . Mit 
zunehmender Höhe an Qualifikationsanforderungen werden S e n i o r i -
tätsregeln stärker eingeschränkt. Insgesamt lassen s i c h v i e r Ebe­
nen mit jeweils unterschiedlichen Senioritätsrechten unterschei­
den . 

1. Auf dem untersten Niveau des be t r i e b l i c h e n Stellenkegels g e l ­
ten für a l l e Typen von Personalbewegungen betriebsweite S e n i o r i -
tätsrechte. Die Anlernzeit l i e g t im allgemeinen zwischen 0 und 3 
Tagen. 

2. Für Arbeitsplätze mit höheren Qualifikationsanforderungen g e l ­
ten auf einer zweiten Ebene der be t r i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r ­
chie b e r e i t s Einschränkungen von Senioritätsrechten beim Perso­
nalabbau. Die betroffenen Arbeitsplätze erfordern im allgemeinen 
Anlernprozesse von 4-10 Tagen. 

3. Auf der d r i t t e n Ebene der be t r i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e 
bestehen Einschränkungen von Senioritätsrechten nicht nur für den 
Personalabbau, sondern auch für die Neubesetzung von S t e l l e n . 
Hier finden s i c h Anlernzeiten zwischen 11 Tagen und ca. 3 Jahren. 

4. An der Spitze des Stellenkegels befindet s i c h der Facharbei­
terbereich. Die Ausbildungszeiten liegen zwischen 3 und 5 Jahren. 
Hier sind Senioritätsregeln am schärfsten eingeschränkt. 

Um einen Uberblick über die Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r nach den v i e r 
Ebenen des Stellenkegels mit jeweils unterschiedlichen S e n i o r i ­
tätsrechten zu bekommen, wurden die Tätigkeitsarten des Konzerns 
nach Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t e n i n folgende Qualifikationsgruppen e i n ­
g e t e i l t : 
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Gruppe I: 0 - 3 Tage Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t '; 

Gruppe I I : 4 - 1 0 Tage Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ; 

Gruppe I I I : 11 Tage - 3 Jahre Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ; 

Gruppe IV: 3 - 5 Jahre Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t . ' 

1) Zur Erfassung der Qua l i f i z i e r u n g s z e i t e n wurden verschiedene 
Quellen nutzbar gemacht. Dies sind zum einen Experteninter­
views, die im Rahmen der empirischen Erhebung durchgeführt wur­
den, zum zweiten Schlichtungsentscheidungen, i n denen b e i Kon­
f l i k t e n um Personalauswahlentscheidungen über Q u a l i f i k a t i o n s ­
anforderungen g e u r t e i l t wurde und zum d r i t t e n Daten, die i n 
anderen Studien gewonnen und aufbereitet wurden (z.B. UAW, 
Umpire Decisions; US Department of Labor 1966; Walker, Guest 
1952, 1956). 
Die auf diese Weise gewonnenen Daten sind zweifellos außeror­
den t l i c h grob. Qua l i f i z i e r u n g s z e i t e n sind neben den Anforderun 
gen von Arbeitsplätzen von den Fähigkeitsprofilen der betroffenen Arbeitskräfte abhängig und v a r i i e r e n dementsprechend. Dar­
über hinaus bestimmen die r e l a t i v e n Machtpotentiale von Beleg­
schaft und Management über die Arbeitsintensität und Länge von 
Qualifizierungsprozessen. Da es i n der vorliegenden A r b e i t um 
durchschnittliche Anlern- und Lehrzeiten geht, spielen solche 
Differenzierungen jedoch keine R o l l e . 

Zum besseren Verständnis der Arbeitsplatzstrukturen der Kon­
zernbetriebe wurde versucht, einen groben Uberblick über die 
Stellenkegel der verschiedenen Betriebe zu bekommen. Grundlage 
dafür waren die Flußdiagramme der betr i e b l i c h e n Tarifverträge, 
i n denen nach Abteilungen d i f f e r e n z i e r t die Tätigkeitsarten 
nach Anlernzeiten h i e r a r c h i s i e r t werden. 
Die d i f f e r e n z i e r t e s t e Darstellung der Arbeitsplatzstrukturen 
der Konzernbetriebe nach Tätigkeitsarten findet s i c h i n den 
Flußdiagrammen der betr i e b l i c h e n Tarifverträge. Diese d e f i n i e ­
ren den Verlauf des innerbetrieblichen Verdrängungsprozesses 
beim Personalabbau. Für jede Abteilung des jeweiligen Konzern­
betriebs werden die Tätigkeitsarten zusammengefaßt. Sie sind 
nach Qu a l i f i z i e r u n g s z e i t e n h i e r a r c h i s i e r t und nach Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen angeordnet. 
Die Populationen der verschiedenen Qualifikationsgruppen konn­
ten nur über Umwege e r m i t t e l t werden. Den Ausgangspunkt b i l d e ­
ten Lohnstatistiken des Konzerns und anderer Unternehmen der 
Automobilindustrie. Diese ordnen die ca. 1.000 Tätigkeitsarten 
mit ihren jeweiligen Populationen nach der Lohnrate an. Mit 
H i l f e des Überblicks über die betrieblichen A r b e i t s p l a t z s t r u k ­
turen nach Qu a l i f i z i e r u n g s z e i t e n wurden die Tätigkeitsarten an 
den Grenzen der jeweiligen Qualifikationsgruppen i d e n t i f i z i e r t 
Die Summierung der Populationen i n den einzelnen Tätigkeitsar­
ten innerhalb der Grenzen der jeweiligen Qualifikationsgruppe 
ergab schließlich deren Besetzungszahl. Die Ergebnisse wur­
den dann noch einmal i n Expertengesprächen überprüft. 
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Welche Tätigkeitsarten im einzelnen unter die Q u a l i f i z i e r u n g s ­
gruppen subsumiert werden, s o l l am B e i s p i e l von Abteilungen eines 
Karosseriewerks demonstriert werden. Schaubild 3 zeigt a l l e Tä­
t i g k e i t s a r t e n der Abteilung Karosseriebau. Sie sind nach Q u a l i f i ­
zierungszeiten und Qualifikationssequenzen angeordnet. In die 
Gruppe I f a l l e n die Tätigkeitsarten "assembler general, conveyor 
attendant-line feeder", etc. aus der "clearing group" des Fluß­
diagramms . 

Das K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r des BLS beschreibt diese Tätigkeiten 
unter den T i t e l n "assembler, major; assembler, minor; laborer, 
material handling": 

"Assembler, major ... 
Performs r e p e t i t i v e work on major assembly or conveyor l i n e where 
products and methods are standardized. Parts may be positioned by 
hand or h o i s t and assembled by use of simple hand or power 
t o o l s . " 

"Assembler, minor ... 
Performs r e p e t i t i v e work at bench on sub or minor assemblies. As­
sembles component un i t s of car. Parts may be positioned by hand 
or assembled by use of simple hand or power tools or machines 
such as s t a p l e r s , r i v e t e r s , e t c., requiring l i t t l e s k i l l to ope­
rate . " 

"Laborer, material handling (Loader and unloader; handler and 
stacker; shelver; trucker, stock helper; warehouse worker or 
warehouse helper) 
A worker employed i n a warehouse, manufacturing plant, store, or 
other establishment whose duties involve one or more of the f o l ­
lowing: Loading and unloading various materials and merchandise 
on or from f r e i g h t cars, trucks, or other transporting devices; 
unpacking, shelving, or placing materials or merchandise i n pro­
per storage l o c a t i o n ; transporting materials or merchandise by 
hand, hand truck, car, or wheelbarrow. Excluded are Foundry l a ­
borers (General helpers) a s s i s t i n g i n the production operations, 
such as " s h i f t e r " i n floor-mold department and "core-transfer-
man" i n coremaking departments." 

In Kern und Schumanns Typologie i n d u s t r i e l l e r Arbeitsarten han­
d e l t es sic h um die Arbeitsarten motorische und sensorische Band-
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a r b e i t ( r e p e t i t i v e T e i l a r b e i t ) und einfache Handarbeit (nähert 
sich der r e p e t i t i v e n T e i l a r b e i t an). 

Schaubild 3 : Tätigkeitsarten der Abteilung 
(Karosserierohbau eines Karosseriewerkes) 
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In die Qualifikationsgruppe I I f a l l e n i n der Abteilung Karosse­
rierohbau z.B. die Tätigkeitsarten "band saw operator, metal and 
spray px prime". Sie sind oberhalb der "clearing group" angeord­
net. 

Das K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r des BLS beschreibt die Tätigkeitsart 
"band saw operator" unter dem T i t e l "machine-tool operator, pro­
duction" : 

"Machine-tool operator, production 
Operates or tends one or more nonportable, powerdriven machine 
t o o l s (including numerically c o n t r o l l e d machine tools) i n order 
to shape metal by progressively removing portions of the stock i n 
the form of chips or shavings. 
Automatic lathes 
Boring machines 
D r i l l presses, r a d i a l 
D r i l l presses, s i n g l e - or multiple-spindle 
Engine lathes 
Gear-cutting machines 
Gear-finishing machines 
Grinding machines 
•Machine t o o l s , miscellaneous 
M i l l i n g machine 
Planers 
Screw machines, automatic 
Screw machines, hand 
Shapers 
Turret lathes, automatic 
Turret lathes, hand 
Includes operators of machine tools not s p e c i f i c a l l y l i s t e d a-

bove but within the general d e f i n i t i o n of operators of machine 
t o o l s of the metal-cutting type, as we l l as operators required 
a l t e r n a t e l y to operate more than one type of machine t o o l . 
Class C. Operates machine on routine and r e p e t i t i v e operations; 
makes only minor adjustments during operations; when trouble oc­
curs stops machine and c a l l s supervisor, group leader, or set-
ters-up to correct the operation." 

In Kern und Schumanns Typologie i n d u s t r i e l l e r Arbeitsarten han­
d e l t es sich um die A r b e i t s a r t Maschinenbedienung (répétitive 
T e i l a r b e i t ) . 

In die Qualifikationsgruppe I I I f a l l e n z.B. die Tätigkeitsarten 
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"metal f i n i s h ; f i n a l r e p a i r ; arc welder; gas welder"; etc. (min­
destens 11 Tage Anlernzeit) an der Spitze des Flußdiagramms. 

Das K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r des BLS beschreibt einige der Tätigkei­
ten dieses Typs unter den T i t e l n "metal f i n i s h e r " und "welder, 
hand": 

"Metal f i n i s h e r 
Removes surface i r r e g u l a r i t i e s of pressed metal parts (body pa­
nels) i n preparation for painting. Uses hammer and d o l l y block. 
F i l e s and polishes rough surface areas to smooth f i n i s h as deter­
mined by f e e l i n g the metal through a piece of c l o t h or c l o t h 
glove. 
Welder, hand 
Fuses (welds) metal objects by means of an oxyacetylene torch or 
arc welding apparatus i n the f a b r i c a t i o n of metal shapes and i n 
rep a i r i n g broken or cracked metal objects. In addition to perform­
ing hand welding or brazing operation, the welder may also lay 
out guide l i n e s or marks on metal parts and may cut metal with 
c u t t i n g torch. 
For puposes of the motor vehicle parts survey only, hand welders 
were c l a s s i f i e d as follows: 
Class A. Performs welding operations requiring most of the follow­
ing: Planning and lay i n g out of work from drawings, b l u e p r i n t s , or 
other wr i t t e n s p e c i f i c a t i o n s ; knowledge of welding properties of 
a va r i e t y of metals and a l l o y s , s e t t i n g up work and determining 
operation sequence; welding high pressure vessels or other ob­
jects i n v o l v i n g c r i t i c a l safety and load requirements; working 
from an v a r i e t y of pos i t i o n s . 
Class B. Performs welding operations on r e p e t i t i v e work, where no 
c r i t i c a l safety and load requirements are involved: where the 
work c a l l s mainly for one-position welding; and where the layout 
and planning of the work are performed by others." 

In Kern und Schumanns Typologie i n d u s t r i e l l e r Arbeitsarten han­
d e l t es s i c h um die Kategorie handwerkliche A r b e i t . 

In die Qualifikationsgruppe IV f a l l e n a l l e Facharbeitertätigkei-
ten des Konzerns. Ein B e i s p i e l der Gliederung von Facharbeitertä­
t i g k e i t s a r t e n b i l d e t die Abteilung Werkzeug- und Formenbau eines 
Karosseriewerkes (Schaubild 4). 
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Schaubild 4: Facharbeitertätigkeitsarten im Werkzeug- und For-
menbau eines Karosseriewerkes 

Das K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r des BLS beschreibt einige dieser Tätig­
kei t s a r t e n unter den T i t e l n "machine-tool operator, toolroom"; 
" t o o l and die maker": 

"Machine-tool operator, toolroom 
Specializes i n the operation of one or more types of machine 
t o o l s , such as j i g borers, c y l i n d r i c a l or surface grinders, en­
gine lathes, or m i l l i n g machine i n the construction of machine-
shop t o o l s , gages, j i g s , f i x t u r e s , or dies. Work involves most of 
the following: Planning and performing d i f f i c u l t machining opera­
t i o n s ; processing items requiring complicated setups or a high 
degree of accuracy; using a varie t y of prec i s i o n measuring i n ­
struments; s e l e c t i n g feeds, speeds, t o o l i n g , and operation se-
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quence; and making necessary adjustment during operation to a-
chieve r e q u i s i t e tolerances or dimensions. May be required to re­
cognize when tools need dressing, to dress t o o l s , and to select 
proper coolants and c u t t i n g and l u b r i c a t i n g o i l s . 
Tool and die maker (Die maker; j i g maker; t o o l maker; f i x t u r e ma­
ker; gage maker) 
Constructs and repairs machine-shop t o o l s , gages, j i g s , f i x t u r e s , 
or dies for forging, punching, and other metalforming work. Work 
involves most of the following: Planning and laying out of work 
from models, bl u e - p r i n t s , drawings, or other o r a l and written 
s p e c i f i c a t i o n s ; using a v a r i e t y of t o o l and die maker's handtools 
and p r e c i s i o n measuring instruments; understanding of the working 
properties of common metals and a l l o y s ; s e t t i n g up and operating 
of machine tools and r e l a t e d equipment; making necessary shop 
computations r e l a t i n g to dimensions of work, speed, feeds, and 
t o o l i n g of machines; heat-treating of metal parts during f a b r i c a ­
t i o n as w e l l as of f i n i s h e d tools and dies to achieve required 
q u a l i t i e s ; working to close tolerances; f i t t i n g and assembling of 
parts to prescribed tolerances and allowances; and selecting ap­
propriate materials, t o o l s , and processes. In general, the t o o l 
and die maker's work requires rounded t r a i n i n g i n machine-shop 
and toolroom practice usually acquired through a formal appren­
t i c e s h i p or equivalent t r a i n i n g and experience." 

In Kern und Schumanns Typologie i n d u s t r i e l l e r Arbeitsarten han­
d e l t es si c h um die A r b e i t s a r t handwerkliche Arbeit. 

Die Klassifikationssysteme des BLS und von Kern und Schumann sind 
im Hinblick auf Qualifikationsgruppen n i c h t trennscharf, r e f l e k ­
t i e r e n aber die b e t r i e b l i c h e Qualifikationspyramide. In die Qua­
lif i k a t i o n s g r u p p e I (0-3 Tage Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) f a l l e n die re-
p e t i t i v e n T e i l a r b e i t e n motorische Bandarbeit, sensorische Bandar­
b e i t und Maschinenbedienung (Kern und Schumann). Diesen Katego­
r i e n lassen si c h die BLS-Tätigkeitsbezeichnungen "assembler, ma­
j o r ; assembler, minor; heat treat e r ; furnace; punch-press opera­
to r " zuordnen. Auch die A r b e i t s a r t einfache Handarbeit (Kern und 
Schumann) bezeichnet Tätigkeiten der Qüalifikationsgruppe I. In 
BLS-Kategorien handelt es sich etwa um " j a n i t o r ; porter; cleaner; 
laborer; material handling; packer, shipping; laborer, general 
foundry". Die q u a l i f i z i e r t e r e n Arbeiten der genannten Tätigkeits­
kategorien f a l l e n i n die Qualifikationsgruppe I I (4-10 Tage Qua­
l i f i z i e r u n g s z e i t ) . So erfordern z.B. Arbeiten am Band häufig 
mehr a l s 3 Tage Anlernzeit. 
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Die Steuer- und Führungstätigkeiten Steuerarbeit, Maschinenfüh­
rung, Apparateführung und Anlagenführung und die A r b e i t s a r t 
Schaltarbeit (Kern und Schumann) sind i n den Gruppen I I und I I I 
(11 Tage - 3 Jahre Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) anzusiedeln. B e i s p i e l e 
aus den BLS-Kategorien sind "truckdriver, semi; trucker, i n s i d e ; 
sewing-machine operator; punch-press operator". Neben solchen Ar­
beiten finden s i c h i n der Qualifikationsgruppe I I I auch Angelern­
tentätigkeiten der A r b e i t s a r t handwerkliche Arbeit (Kern und 
Schumann). Entsprechende T i t e l aus dem BLS-Klassifikationssystem 
sind "inspection; metal f i n i s h e r ; molder, machine; po l i s h i n g and 
buffing-machine operator; setter-up, machine t o o l s ; sprayer; 
trimmer; welder, hand". 

In die Qualifikationsgruppe IV (3 Jahre - 5 Jahre Q u a l i f i z i e r u n g s ­
zeit) gehört nur die A r b e i t s a r t handwerkliche Arbeit (Kern und 
Schumann). Beispiele aus dem BLS-System sind "carpenter, main­
tenance; e l e c t r i c i a n , maintenance; machinist, maintenance; me­
chanics, maintenance" etc. aus der Instandhaltung und "die s i n ­
ker; drop-forge dies, machine-tool operator, toolroom; pattern­
maker, metal and wood; t o o l and die maker" aus dem Werkzeug- und 
Formenbau. 

Die Populationen i n den einzelnen Qualifikationsgruppen wurden 
mit H i l f e i n d i r e k t e r Schlußfolgerungen aus der Lo h n s t a t i s t i k er­
m i t t e l t (vgl. Fußnote S. 37). Danach ergeben sic h folgende Be­
setzungszahlen : 

Gruppe I: ( 0 - 3 Tage Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) - 44 % der Lohnemp­
fänger ; 

Gruppe I I : ( 4 - 1 0 Tage Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) - 25 % der Lohn­
empfänger; 

Gruppe I I I : (11 Tage b i s 3 Jahre Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) - 15 % der 
Lohnempfänger ; 

Gruppe IV: ( 3 - 5 Jahre Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) - 16 % der Lohnemp­
fänger. 
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D. Qualifizierungssequenzen 

Für eine Beschreibung und Analyse von Mobilitätsmustern sind ne­
ben Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t e n die Qualifikationsbeziehungen zwischen 
den Arbeitsplätzen von Interesse. Die Frage i s t , ob und inwieweit 
durch Personalbewegungen zwischen spezifischen S t e l l e n der be­
t r i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t e n redu­
z i e r t werden können. Dies i s t unter zwei Bedingungen möglich: 

1. Qualifikationen können s p e z i f i s c h und nur für einen Arbeits­
p l a t z oder eine Tätigkeitsart oder allgemein und für mehrere Ar­
beitsplätze und Tätigkeitsarten verwendbar sein (Doeringer, Piore 
1971, S. 14 f . ) . Verschiedene Arbeitsplätze und Tätigkeitsarten 
können nun g l e i c h a r t i g e , allgemeine Qualifikationen derart e r f o r ­
dern, daß be i Umsetzungen die Qual i f i z i e r u n g s z e i t e n s i g n i f i k a n t 
reduziert werden können. 

2. Die Qualifikationsbeziehung kann sich auch aus räumlichen, 
funktionalen und organisatorischen Gegebenheiten entwickeln. Ar­
b e i t e r können durch Beobachtung von Arbeitskollegen, durch f r e i ­
w i l l i g e Übung und über temporäre Umsetzungen die Arbeitsaufgaben 
anderer S t e l l e n erlernen, selbst dann, wenn keine Überlappungen 
i n den Qualifikationsanforderungen auftreten (ebd., S. 19). 

Wenn S t e l l e n der betrieblichen A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e s i c h derart 
verketten lassen, daß bei Personalbewegungen die Q u a l i f i z i e r u n g s ­
zeiten reduziert werden können, s o l l von Qualifikationssequenzen 
oder - im Anschluß an Offe (Offe 1972, S. 23 f.) - von kontinu­
i e r l i c h e n Qualifikationsbeziehungen gesprochen werden. V e r t i k a l e 
Qualifikationssequenzen liegen dann vor, wenn die Arbeitsplätze 
oder Tätigkeitsarten sich i n der Höhe der Qualifikationsanforde­
rungen unterscheiden. Horizontale Qualifikationssequenzen können 
be i Arbeitsplätzen oder Tätigkeitsarten mit vergleichbaren Quali­
fikationsniveaus auftreten. 

Bezugsproblem einer Analyse von Qualifikationsbeziehungen i s t die 
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Frage, ob durch Umsetzungen zwischen Arbeitsplätzen mit gleichar­
tigen Arbeitsanforderungen (kontinuierliche Q u a l i f i k a t i o n s b e z i e ­
hungen, Qualifikationssequenzen) Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t e n reduziert 
werden können. Die Untersuchung muß daher zwischen Arbeitsplätzen 
einer Tätigkeitsart und Arbeitsplätzen verschiedener Tätigkeits­
arten d i f f e r e n z i e r e n . Das t a r i f v e r t r a g l i c h e Klassifikationssystem 
o r g a n i s i e r t Arbeitsplätze nach spezifischen Arbeitsvollzügen, 
Q u a l i f i k a t i o n , Arbeitsbelastung und Verantwortung i n Tätigkeits­
arten ( c l a s s i f i c a t i o n s ) . Insofern sind Qualifikationsbeziehungen 
innerhalb von Tätigkeitsarten per definitionem k o n t i n u i e r l i c h , 
d.h. die Kenntnis eines Arbeitsplatzes reduziert s i g n i f i k a n t die 
Anlernzeit an den anderen Arbeitsplätzen. Gleichwohl treten auch 
innerhalb von Tätigkeitsarten inkongruente Anforderungsprofile 
auf. Arbeitsplätze können sich im Hinblick auf das Produkt, die 
Maschine und/oder das Werkzeug, die Arbeitsumgebung und die Ar­
beitsgruppe mehr oder weniger stark unterscheiden. Q u a l i f i k a ­
tionsbeziehungen werden zunächst für Arbeitsplätze verschiedener 
Tätigkeitsarten und dann für Arbeitsplätze innerhalb von Tätig­
keitsa r t e n a n a l y s i e r t . 

1) Die Analyse der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r im Hinblick auf Q u a l i f i ­
kationssequenzen stand vor erheblichen Problemen. Da ein Über­
b l i c k über die Arbeitsplatzstrukturen der Konzernbetriebe be­
abs i c h t i g t war, war es nicht möglich, Qualifikationssequenzen 
i n h a l t l i c h zu analysieren und darzustellen. Vielmehr ging es 
darum, anhand einzelner Indikatoren und b e i s p i e l h a f t zu a l l g e ­
meinen Aussagen über die Existenz und den Verlauf von Q u a l i f i ­
kationssequenzen zu kommen. 
Die Flußdiagramme der betrieblichen Tarifverträge ordnen sämt­
l i c h e Tätigkeitsarten der Konzernbetriebe i n einer Weise an, 
die einen Überblick über den innerbetrieblichen Verdrängungs­
prozeß beim Personalabbau erlaubt. Die Tarifvertragsparteien 
behaupten nun, daß die Flußdiagramme Personalbewegungen auf 
Qualifikationssequenzen festlegen. Wenn dies z u t r i f f t , würden 
die Schaubilder einen Überblick über die Qu a l i f i k a t i o n s b e z i e ­
hungen der Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r der untersuchten Konzernbetrie­
be gewähren. 
Die Frage i s t , ob die i n den Tarifverträgen d e f i n i e r t e n Mobi­
litätsketten tatsächlich auf den Qualifikationssequenzen der 
Arbe i t s p l a t z s t r u k t u r ausgerichtet sind. Darüber hinaus s t e l l t 
sich die Frage, wie die Qualifikationsbeziehungen zwischen den 
einzelnen Mobilitätsketten und zwischen Abteilungen aussehen. 
Hierfür sind den Flußdiagrammen keine Angaben zu entnehmen. 
Zur Beantwortung dieser Fragen wurden auf der Grundlage der i n 
den Betriebstarifverträgen festgelegten Flußdiagramme Exper­
tengespräche, Schlichtungsentscheidungen und andere Studien 
ausgewertet. 
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1. Qualifikationsbeziehungen zwischen Tätigkeitsarten 

a) An- und Ungelerntenbereich 

Nach Mechanisierungsgrad und A r b e i t s a r t lassen s i c h im An- und 
Ungelerntenbereich v i e r Typen von Abteilungen i d e n t i f i z i e r e n : 

1. Produktive Abteilungen mit Aggregaten und Aggretatsystemen. 
Hier dominieren die Arbeitsarten (Kern und Schumann): 1. r e p e t i -
t i v e T e i l a r b e i t (einfache Handarbeit, Maschinenbedienung, Schalt­
a r b e i t ) ; 2. Steuer- und Führungsarbeiten (Steuerarbeit, Maschi­
nenführung, Anlagenführung); 3. q u a l i f i z i e r t e Automationsarbeiten 
(Automatenführung, Anlagenkontrolle); 4. quasi-handwerkliche Ar­
b e i t (Angelerntentätigkeiten wie z.B. Qualitätskontrolle, Repara­
tur am Produkt und Ei n r i c h t e n ) . Ein B e i s p i e l für diesen A b t e i ­
lungstypus i s t die Gießerei eines Gießereibetriebes (Schaubild 5). 

2. Produktive Abteilungen mit Fließbandfertigung. Dominierende 
Arbeitsarten sind: 1. r e p e t i t i v e T e i l a r b e i t e n (einfache Handar­
b e i t , motorische Bandarbeit, sensorische Bandarbeit); 2. quasi­
handwerkliche A r b e i t . Ein B e i s p i e l für diesen Abteilungstypus i s t 
der Rohkarosseriebau eines Karosseriewerkes (Schaubild 6). 

3. Unproduktive Abteilungen mit reinem Handbetrieb und Einzelag­
gregaten mit der Notwendigkeit permanenter E i n g r i f f e über Bedie­
nungsinstrumente. Dominierende Arbeitsarten sind: 1. einfache 
Handarbeit (Hilfsarbeiten; 2. Steuer- und Führungsarbeiten (Steu­
erarbeit) . Ein B e i s p i e l für diesen Abteilungstypus i s t die Trans­
portabteilung eines Preßwerkes (Schaubild 7). 

4. Unproduktive Abteilungen mit reinem Handbetrieb. Dominierende 
A r b e i t s a r t i s t die quasi-handwerkliche Arb e i t . Ein B e i s p i e l für 
diesen Abteilungstypus i s t die Qualitätskontrolle eines Karosse­
riewerkes (Schaubild 8). 

Quasi-handwerkliche Arbeiten wie Inspektion, Reparatur, E i n r i c h ­
ten etc. sind - auch wenn s i e organisatorisch a u s d i f f e r e n z i e r t 
wurden - i n den Arbeitszusammenhang der produktiven Abteilungen 
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i n t e g r i e r t und i n ihren Qualifikationsanforderungen darauf bezo­
gen. Dieser Abteilungstypus s o l l daher nicht getrennt untersucht 
werden. 

Schaubild 5: Tätigkeitsarten der Abteilung Gießerei eines 
Gießereibetriebes 
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Schaubild 6: Tätigkeitsarten: des Rohkarosseriebaus i n einem 
Karosseriewerk 
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Schaubild 7: Tätigkeitsarten der Transportabteilung eines Preß-
werkes 
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In den d r e i zur Diskussion stehenden Typen von Abteilungen finden 
s i c h Qualifikationssequenzen von der 1. b i s zur 3. Q u a l i f i k a ­
tionsgruppe. In von Aggregaten und Aggregatsystemen dominierten 
Abteilungen führen r e p e t i t i v e Teilarbeiten (z.B. einfache Handar­
beit) über Steuer- und Führungsarbeiten (z.B. Maschinenführung) 
und q u a l i f i z i e r t e Automationsarbeiten (z.B. Anlagenkontrolle) zu 
den quasi-handwerklichen Arbeiten des An- und Ungelerntenbereichs 
(z.B. E i n r i c h t e n ) . Ein B e i s p i e l dafür i s t die Sequenz "core Set­
te r - c y l i n d e r blocks - helper; core setter - general; core Set­
t e r - cy l i n d e r blocks & heads" i n der Gießereiabteilung (Schau­
b i l d 5) . 

In von der Fließbandfertigung dominierten Abteilungen führen Qua­
l i f i k a t i o n s s c h i e n e n innerhalb der r e p e t i t i v e n T e i l a r b e i t e n (von 
einfachen zu komplexen Bandarbeiten) zu quasi-handwerklichen Ar­
beiten wie Reparatur und Inspektion. Ein B e i s p i e l dafür i s t die 
Sequenz "assembler general; l i n e spot welder; gun welder; arc & 
gas welder, f i n a l r e p a i r , gas & arc" i n der Abteilung Rohkarosse­
riebau (Schaubild 6). 

In dem 3. Abteilungstyp mit reinem Handbetrieb und zu steuernden 
Einzelaggregaten bestehen Qualifikationssequenzen von den e i n f a ­
chen Handarbeiten über Steuerarbeiten der 1. und 2. Q u a l i f i k a ­
tionsgruppe zu q u a l i f i z i e r t e n Anlerntätigkeiten vom Typ der Steu­
e r a r b e i t . Ein B e i s p i e l dafür i s t die Sequenz "hand trucker & 
stock laborer, car loader - unloader (outside); power truck d r i v -
er - t i e r i n g and h i - l i f t d r iver (outside)" i n der Transportabtei­
lung (Schaubild 7). 

Ver t i k a l e Qualifikationssequenzen verbinden jedoch jeweils nur 
bestimmte Tätigkeitsarten, so daß p a r a l l e l e , "aufwärtsgerichtete" 
Ketten i n der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r entstehen. Kontinuierliche 
Qualifikationsbeziehungen zwischen Arbeitsplätzen der verschiede­
nen Sequenzen treten je nach Qualifikationsniveau mehr oder weni­
ger stark auf. In der 1. und auf dem unteren Niveau der 2. Quali­
fikationsgruppe lassen sich r e l a t i v v i e l e Überlappungen i n Anfor­
derungsprofilen ausmachen. Dies t r i f f t für die einfachen und kom-
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plexeren Bandarbeiten, die Maschinenbedienung, die Schaltarbeit 
und einige Steuer- und Führungsarbeiten zu. Ein B e i s p i e l bilden 
die Sequenzen "assembler general; i n s t a l l s p e c i f i e d hardware; 
hang and adjust doors and l i d s und assembler general; brush & 
gun; s e a l , underbody gun only" im Karosserierohbau (Schaubild 6). 

Dagegen dominieren d i s k o n t i n u i e r l i c h e Qualifikationsbeziehungen 
zwischen p a r a l l e l e n Sequenzen auf dem Niveau der 2. und 3. Quali­
fikationsgruppe. Dies g i l t für Übergänge zwischen Tätigkeitsarten 
der komplexeren Bandarbeit und quasi-handwerklichen Arbeiten des 
An- und Ungelerntenbereichs. Ein B e i s p i e l bilden die Sequenzen 
"apply acid & t i n ; torch solderer und metal f i n i s h ; f i n a l repair 
- metal f i n i s h ; general a l l around metal r e p a i r " im Karosserie-
rohbau (Schaubild 6). 

Disko n t i n u i e r l i c h e Beziehungen zwischen den aufwärtsgerichteten 
Linien dominieren auch b e i den Steuer- und Führungsarbeiten, qua­
l i f i z i e r t e n Automationsarbeiten und quasi-handwerklichen Arbei­
ten. So dürfte es kaum kongruente Qualifikationsanforderungen 
zwischen den Tätigkeitsarten "molder - jobbing f l o o r ; shakeout 
man und metal pouring - automatic; c o n t r o l man" i n einer Gießerei 
(Schaubild 5) geben. 

Konti n u i e r l i c h e Beziehungen zwischen Tätigkeitsarten aufwärtsge­
r i c h t e t e r Sequenzen treten vor allem i n der ersten, weniger j e ­
doch i n der zweiten und d r i t t e n Qualifikationsgruppe auf. Umge­
kehrt finden sic h Diskontinuitäten der Q u a l i f i k a t i o n s s t r u k t u r vor 
allem i n der zweiten und d r i t t e n Gruppe. 

Eine Analyse von Qualifikationsbeziehungen zwischen Abteilungen 
macht eine Differenzierung von Abteilungen mit gleichartigen und 
solchen mit verschiedenartigen Arbeitsplatzstrukturen notwendig. 
Gleichartige Abteilungen finden s i c h dort, wo Mechanisierungs­
grad, A r b e i t s a r t , Fertigungsverfahren und Maschinen- und/oder 
Werkzeugtyp vergleichbar sind. Die Abteilungen eines Preßwerkes 
dif f e r e n z i e r e n s i c h zum B e i s p i e l nach den Fertigungsverfahren 
Schneiden, Biegen, Prägen und Ziehen. Die Arbeitsplatzstrukturen 
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sind jedoch weitgehend ident i s c h , w e i l g l e i c h a r t i g e Maschinen 
s i c h nur durch verschiedene Werkzeuge unterscheiden. Beispiele 
sind die Schneiderei und die Biegerei eines Preßwerkes (Schaubild 
9). Ein anderes B e i s p i e l für g l e i c h a r t i g e Arbeitsplatzstrukturen 
bilden etwa zwei Abteilungen der Karosseriefertigmontage (Schau­
b i l d 10). Die Qualifikationsbeziehungen zwischen den Sequenzen 
verschiedener Abteilungen dieses Typs unterscheiden s i c h nicht 
von Qualifikationsbeziehungen zwischen v e r t i k a l e n L i n i e n inner­
halb von Abteilungen. 

Die Mehrzahl der Abteilungen weist jedoch nach Mechanisierungs­
grad, A r b e i t s a r t , Fertigungsverfahren und Maschinen- und/oder 
Werkzeugtyp verschiedenartige Arbeitsplatzstrukturen auf. Dies 
g i l t generell für das Verhältnis von unproduktiven zu produktiven 
Abteilungen (z.B. Rohkarosseriebau, Transport und Lager), aber 
auch für produktive Abteilungen untereinander (z.B. Schmelzerei, 
Gießerei im Werksbereich, Gießerei; Rohkarosseriebau, Lackiere­
r e i , Karosseriefertigmontage im Karosseriebau). 

Kontinuierliche Qualifikationsbeziehungen zwischen Sequenzen von 
nach Arbeitsplatzstrukturen verschiedenartigen Abteilungen finden 
s i c h f a s t nur i n der 1. Qualifikationsgruppe. Dies g i l t für ver­
schiedene Tätigkeitsarten der Kategorie einfache Handarbeit, der 
Bandarbeit, der Maschinenbedienung und Schaltarbeit. Auf dem N i ­
veau der Qualifikationsgruppen I I und I I I dominieren diskontinu­
i e r l i c h e Qualifikationsbeziehungen zwischen Sequenzen verschiede­
ner Abteilungen noch stärker a l s innerhalb von Abteilungen. Bei­
spiele sind unterschiedliche Anforderungsprofile der Tätigkeits- . 
arten " f i n a l r e p a i r - torch solderer und f i n a l repair - metal f i n -
i s h " im Rohkarosseriebau und "paint mixer - controlman und body 
p o l i s h - hand-machine buff" i n der La c k i e r e r e i . Dasselbe g i l t für 
von Aggregaten und Aggregatsystemen dominierte Abteilungen. Bei­
spiele bilden die Schmelzerei und die Gießerei eines Gießereibe­
triebes (Schaubild 11). 

Die Qualifikationsbeziehungen zwischen v e r t i k a l e n Sequenzen von 
nach Arbeitsplatzstrukturen verschiedenartigen Abteilungen sind 
noch ausgeprägter d i s k o n t i n u i e r l i c h a l s innerhalb von Abteilungen. 
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Schaubild 9: Gleichartige Arbeitsplatzstrukturen i n der Schnei­
derei und Biegerei eines Preßwerkes 
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Schaubild 10: Gleichartige Arbeitsplatzstrukturen i n zwei Abtei­
lungen der Karosseriefertigmontage 
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Schaubild 11: Verschiedenartige Arbeitsplatzstrukturen i n 2 Ab­
teilungen einer Gießerei (Schmelzerei und Gießerei) 
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b) Facharbeiterbereich 

Zwischen den Q u a l i f i k a t i o n s p r o f i l e n von Tätigkeitsarten des An-
und Ungelerntenbereichs und des Facharbeiterbereichs bestehen 
zwe i f e l l o s Überlappungen. Dies g i l t vor allem für quasi-handwerk-
l i c h e Arbeiten wie Qualitätskontrolle, Reparatur, Einrichten usw. 
Die Unterschiede sind jedoch so erheblich, daß von diskontinuier­
l i c h e n Qualifikationsbeziehungen zwischen diesen beiden Segmenten 
des b e t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmarktes ausgegangen werden s o l l . 

Dasselbe g i l t - unter anderen Voraussetzungen - für die Verhält­
nisse innerhalb des Facharbeiterbereichs s e l b s t . 

Die Berufe sind zum T e i l i n verschiedene Tätigkeitsarten ausdif­
f e r e n z i e r t (Schaubild 12). Durchgängig werden V o r a r b e i t e r p o s i t i o ­
nen arbeitsorganisatorisch ausgegliedert. Hier bestehen dann e i n ­
deutige Qualifikationssequenzen. 

2. Qualifikationsbeziehungen innerhalb von Tätigkeitsarten 

a) An- und Ungelerntenbereich 

Arbeitsplätze einer Tätigkeitsart haben einen Grundstock gemein­
samer Qualifikationsanforderungen und stehen damit i n kontinuier­
l i c h e n Qualifikationsbeziehungen. Gleichwohl lassen si c h auch i n ­
nerhalb von Tätigkeitsarten erhebliche Differenzen i n Anforde­
rungsprofilen (Spezialisierung) und kumulativ steigende Q u a l i f i ­
kationsanforderungen (Qualifikationssequenzen) ausmachen. Ausge­
prägte Unterschiede i n Anforderungsprofilen zwischen Arbeitsplät­
zen finden si c h vor allem auf den oberen Qualifikationsniveaus 
des An- und Ungelerntenbereichs. 

Dies g i l t z.B. für Steuer- und Führungsarbeiten und q u a l i f i z i e r t e 
Automationsarbeiten. Ein Grund dafür i s t darin zu sehen, daß Ein­
zelaggregate und Aggregatsysteme generell einen langen Prozeß 
kl e i n e r e r Veränderungen der Anpassung an konkrete Produktionsbe­
dingungen durchlaufen. Sie entwickeln aggregatspezifische I d i o -
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Schaubild 12: Die Tätigkeitsarten der Abteilung Werkzeug- und 
Formenbau i n einem Karosseriewerk 

synkrasien, Geräusche, Gerüche usw., deren Kenntnis für ihre Be­
dienung bedeutsam i s t , aber nur durch Erfahrungen am jeweiligen 
A r b e i t s p l a t z gewonnen werden kann (vgl. Doeringer, Piore 1971, S 
15 f f . ) . 

Erhebliche Unterschiede zwischen Arbeitsplätzen innerhalb von Tätigkeitsarten finden sich aber auch auf unteren Qualifikationsniveaus, z.B. an Bandarbeitsplätzen. Voraussetzung dafür, daß hohe 
Arbeitstempo am Band durchzuhalten, i s t die Habitualisierung des 
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Arbeitsvollzugs. Die Anforderungen sind aber jeweils s p e z i f i s c h . 
So f a l l e n z.B. folgende Arbeitsplätze i n die Tätigkeitsart " i n -
s t a l l s p e c i f i e d hardware": "door regulators, inside and outside 
handles, WIS wiper motor, seat hardware, ash tray" etc. Ähnlich 
unterschiedliche Arbeitsaufgaben finden sic h auch zwischen Ar­
beitsplätzen anderer Tätigkeitsarten der Bandarbeit. Bedingt 
durch Fertigungsverfahren, Maschinen- und Werkzeugtyp, Arbeitsum­
gebung etc. unterscheiden sich Arbeitsplätze einer Tätigkeitsart 
zwischen Abteilungen noch stärker a l s innerhalb von Abteilungen 1'. 

In f a s t a l l e n Tätigkeitsarten lassen sic h Qualifikationssequenzen 
mit kumulativ steigenden Anforderungen ausmachen. Eine besondere 
Bedeutung erhalten sie auf den höheren Qualifikationsniveaus des 
An- und Ungelertenbereich, z.B. bei Steuer- und Führungstätigkei­
ten. Dies g i l t auch für die quasi-handwerklichen Arbeiten. 

b) Facharbeiterbereich 

Die Facharbeitertätigkeitsarten weisen eine erheblich stärkere Bin­
nendifferenzierung und ausgeprägtere Qualifikationssequenzen auf. 
Im Hinblick auf die Binnendifferenzierung lassen s i c h Berufe des 
Werkzeug-, Formen- und Musterbaus von denen der Instandhaltung 
unterscheiden. Konstruierende und bauende Facharbeitertätigkeiten 
beinhalten die Umsetzung von Konstruktionsvorgaben i n Werkzeuge, 
Formen und Muster. Weil hi e r neue Produktionselemente h e r g e s t e l l t 
werden, sind die Arbeitsaufgaben nicht durch spezifische F e r t i ­
gungsverfahren und Technologien einzelner Werksbereiche oder Ab­
teilungen determiniert. Die Binnendifferenzierung der Berufe er­
gibt si c h vielmehr aus den Techniken der Fertigung des entspre­
chenden Teiles selber. 

Demgegenüber s p e z i f i z i e r e n sich die instandhaltenden Facharbei­
tertätigkeiten nach Fertigungsverfahren und Technologien der Pro­
duktion des Betriebes. Sie können daher werksbereichs-, a b t e i ­

1) Zur Relevanz von Abteilungsgrenzen für Qualifizierungsprozesse 
v g l . etwa Fortune 1954; Rose 1955, S. 262; Doeringer, Piore 
1971, S. 216. 
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lungs- und aggregatspezifisch a u s f a l l e n . Qualifikationen für die 
Reparatur von Aggregaten und Aggregatsystemen unterscheiden sich 
nach dem Typus des Aggregates, nach dem H e r s t e l l e r und dem jewei­
l i g e n Modell. Darüber hinaus weisen Aggregate s i g n i f i k a n t e i n d i v i ­
duelle Eigenheiten (Idiosynkrasien, Geräusch, Gerüche, s p e z i f i ­
sche Konstruktionsmerkmale etc.) auf (vgl. Doeringer, Piore 1971, 
S. 15 f f . ) . 

Aufgrund der komplexen Arbeitsaufgaben finden s i c h i n a l l e n Fach­
arbeitertätigkeitsarten Qualifikationssequenzen mit kumulativ 
steigenden Anforderungen. Werkzeugmacher benötigen z.B. i n etwa 
10 Jahre Berufspraxis, um a l l e Arbeitsaufgaben ihres Fachs zu be­
wältigen. 

E. Ergebnisse 

Im Zentrum der Analyse der Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r standen Fragen 
nach der Differenzierung von Qualifikationsniveaus und nach der 
Strukturierung der Qualifikationsbeziehungen. 

In der Analyse der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r nach Q u a l i f i z i e r u n g s z e i ­
ten wurden v i e r Qualifikationsgruppen unterschieden. In die Grup­
pe I ( 0 - 3 Tage Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) lassen s i c h 44 % der Ar­
beitsplätze (Lohnempfängerbereich) des Konzerns einordnen. Die 
Gruppe I I ( 4 - 1 0 Tage Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) umfaßt 25 %, die 
Gruppe I I I (11 Tage - 3 Jahre Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) 15 % und die 
Gruppe IV (3 - 5 Jahre Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) 16 % der Arbeitsplät­
ze des Lohnempfängerbereichs. 

Die Analyse der Qualifikationsbeziehungen demonstrierte zunächst 
einmal die Spezifität von Qualifikationsanforderungen. Trotz der 
gegenüber anderen Bereichen der i n d u s t r i e l l e n Produktion r e l a t i v 
flachen Qualifikationsstrukturen und der damit einhergehenden Ho­
mogenisierung der Arbeitsbedingungen unterscheiden s i c h Tätig­
keitsarten, aber auch Arbeitsplätze innerhalb von Tätigkeitsarten, 
i n erheblicher Weise i n ihren Anforderungsprofilen. 
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Zugleich finden s i c h jedoch i n der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r mehr oder 
weniger stark ausgeprägte Qualifikationssequenzen. Personalbewe­
gungen zwischen Arbeitsplätzen solcher Sequenzen erlauben die Re­
duzierung von Qua l i f i z i e r u n g s z e i t e n und die Ökonomisierung von 
Anlernprozessen. Qualifikationssequenzen durchziehen die A r b e i t s ­
p l a t z s t r u k t u r v e r t i k a l (Arbeitsplätze unterschiedlicher Q u a l i f i ­
kationsniveaus) und horizontal (Arbeitsplätze vergleichbarer Qua­
l i f i k a t i o n s n i v e a u s ) . 

Im untersuchten Konzern können die Leistungsnormen von ca. 69 % 
a l l e r Arbeitsplätze des Lohnempfängerbereichs über Anlernprozesse 
von 0 b i s 10 Tagen e r r e i c h t werden (Qualifikationsgruppen I und 
I I ) . Qualifizierungskosten bilden gleichwohl einen relevanten An­
t e i l an den Personalkosten. 

Zum einen können schon kurze Anlernprozesse r e l a t i v kosteninten­
s i v werden. Zu berücksichtigen sind die Kosten für zusätzliches 
Personal, das die Anlernprozesse von einer vollständigen Übernah­
me der Arbeitsfunktionen b i s hin zu gelegentlichen H i l f e s t e l l u n ­
gen abstützt, Störungen des kontinuierlichen Produktionsprozesses 
mit dem damit verbundenen Produktionsausfall, Schäden an Maschi­
nen und Apparaten und schließlich Kosten aus dem Verlust an Mate­
r i a l und aus Reparaturen am Produkt. Insbesondere i n k a p i t a l i n ­
tensiven Produktionsprozessen dürften Kosten i n den z u l e t z t be­
nannten Dimensionen außerordentlich bedeutsam sein. 

Zum zweiten i s t darauf hinzuweisen, daß der Zeitraum, der zum Er­
reichen der Vorgabezeiten e r f o r d e r l i c h i s t , nur einen begrenzten 
T e i l des gesamten Anlernprozesses umfaßt. Die Routinisierung und 
Habitualisierung von Arbeitsfunktionen kann erst i n einem wesent­
l i c h längeren Zeitraum e r r e i c h t werden. Bis zum Abschluß eines so 
de f i n i e r t e n Anlernprozesses arbeiten die betroffenen Arbeitskräf­
te mit überdurchschnittlichen physischen und psychischen Bela­
stungen, ökonomische Kosten i n Form von Materialverschleiß und 
Qualitätsproblemen sind unvermeidlich. 
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Schließlich i s t darauf zu verweisen, daß b e t r i e b l i c h e Beschäfti­
gungspolitik unter dynamischen ökonomischen, technisch-organisa­
torischen und personalpolitischen Rahmenbedingungen operiert. In­
kongruenzen von A r b e i t s p l a t z - und Personalstruktur erfordern per­
manente und umfangreiche Prozesse der Arbeitskräftemobilität. 

Trotz der allgemeinen Verflachung der Qualifikationsstrukturen in 
der i n d u s t r i e l l e n Massenproduktion bilden Qualifizierungskosten 
nach wie vor einen signifikanten A n t e i l an den Gesamtkosten der 
Be r e i t s t e l l u n g und Nutzung b e t r i e b l i c h e r Arbeitskräftepotentiale. 
Von entscheidender Bedeutung dafür sind die mit der Niv e l l i e r u n g 
von Qualifikationsanforderungen einhergehenden Veränderungen i n 
der K a p i t a l s t r u k t u r . In kap i t a l i n t e n s i v e n Produktionsprozessen 
können Schäden an Maschinen und Apparaten, Materia l v e r l u s t und 
defekte Produkte drastisch auf b e t r i e b l i c h e Kostenstrukturen 
durchschlagen. 

Die vorangestellten Überlegungen bestätigen im großen und ganzen 
die Annahmen des allokationstheoretischen Ansatzes i n der Analyse 
interner Arbeitsmärkte. Auch die Arbeitsplatzstrukturen der hoch­
technisierten i n d u s t r i e l l e n Massenproduktion zeichnen sich t r o t z 
einer allgemeinen Verflachung des Qualifikationsniveaus durch 
s t r u k t u r i e r t e Qualifikationsbeziehungen aus. Arbeitsplätze und 
Tätigkeitsarten weisen spezifische Qualifikationsanforderungen 
auf. Zugleich finden sich mehr oder weniger stark ausgeprägte 
Qualifikationssequenzen, die eine Reduzierung von Q u a l i f i k a t i o n s ­
zeiten und die konomisierung von Anlernprozessen ermöglichen. 
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I I I . Regelungssystem und Mobilitätsmuster 

A. Bezugsprobleme und Forschungsstand 

Kern des Senioritätsprinzips i s t die Verteilung von P r i v i l e g i e n 
b e i der A r b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n nach der Dauer der Betriebszuge­
hörigkeit. Arbeitnehmerpräferenzen und Seniorität regeln die Zu­
weisung von Arbeitsplätzen. Senioritätsältere haben Vorrechte 
beim Arbeitsplatzabbau und Vorrechte bei der Verteilung von 
Ste l l e n unter die Belegschaftsangehörigen. 

Das Senioritätsprinzip i s t i n seiner Funktion mit dem Geld ver­
gleichbar. Einem Angebot an Arbeitsplätzen steht die Nachfrage 
der Beschäftigten gegenüber. Knapp sind nach Arbeitsbedingungen, 
Q u a l i f i k a t i o n , Lohn, etc. bevorzugte Arbeitsplätze, bei Perso­
nalabbau Arbeitsplätze überhaupt. Die "knappen Werte" werden mit 
dem Zahlungsmittel Seniorität erstanden. 

Im I d e a l f a l l sind a l l e b e t r i e b l i c h e n Personalbewegungen nach 
diesem System o r g a n i s i e r t . Vakante Arbeitsplätze werden nach Se-
nioritätsregeln besetzt. Die Anpassung der A r b e i t s p l a t z a l l o k a ­
t i o n an Arbeitnehmerpräferenzen e r f o l g t auch unabhängig von 
fr e i e n S t e l l e n durch die wechselseitige Deplazierung mit dem 
"Zahlungsmittel" Seniorität. Ein bestimmtes Eintrittsdatum i n 
den Betrieb bestimmt über die Freizusetzenden. Ungleichgewichte 
derart, daß bevorzugte Arbeitsplätze an Arbeitnehmer mit n i e d r i ­
ger Seniorität vergeben werden oder Freigesetzte eine höhere Se­
niorität a l s Weiterbeschäftigte aufweisen, treten nicht auf. 

In der Praxis weichen Senioritätssysteme jedoch mehr oder weni­
ger stark von solchen idealtypischen Konstruktionen ab. Umfas­
sende und komplexe Regelungssysteme passen Senioritätsnormen i n 
das Funktionsfeld b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik e i n . Ent­
sprechend d i f f e r e n z i e r t müssen die Analyseinstrumente konstru­
i e r t werden. 
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In der Analyse von Regelungssystemen und Mobilitätsmustern lassen 
sich zwei Ansätze ausmachen. Die eher empirisch-orientierten For­
schungsrichtungen ( I n d u s t r i a l Relations-Forschung, Personalpoli-
tik-Forschung) konzentrieren sic h sehr weitgehend auf die Analyse 
der normativen Regelungen. Demgegenüber versuchen Theorien " i n ­
terner Arbeitsmärkte" Regeln und Mobilitätsmuster über den Be­
g r i f f der Al l o k a t i o n s s t r u k t u r zu erfassen. 

Die K l a s s i f i k a t i o n s - und Analyseraster der I n d u s t r i a l Relations­
und der Personalpolitik-Forschung o r i e n t i e r e n s i c h sehr weitge­
hend am Regelungssystem. Im Mittelpunkt der verschiedenen Syste-
matisierungsversuche stehen die Abbreviaturen des BLS zur Auswer­
tung von Tarifverträgen (BLS 1970, 1972a, 1972b). Dort wird zu­
nächst einmal nach den beschäftigungspolitischen Ausgangsbedin­
gungen b e i der Anwendung von Senioritätsregeln unterschieden. Da­
zu gehören Höhergruppierungen, horizontale Umsetzungen, Herabstu­
fungen, temporäre Umsetzungen, Umsetzungen bei technischen Verän­
derungen, Layoffs, temporäre Layoffs, Einstellungen u.s.w. Die 
Senioritätsnormen, die bei solchen Ausgangsbedingungen i n Kraft 
tre t e n , werden dann weiter nach ihrer internen Struktur kategori-
s i e r t . So wird etwa b e i den Regeln für Höhergruppierungen zwi­
schen den K r i t e r i e n der Personalauswahl (Seniorität, andere K r i ­
t e r i e n , Senioritätsbereich u.s.w.), den Verfahren der Personal­
auswahl (Stellenausschreibung, A r b e i t n e h m e r i n i t i a t i v e u.s.w.), 
der Rolle der Gewerkschaft und anderen Variablen unterschieden. 
Beim Personalabbau werden weitere Differenzierungen für die Er­
fassung t a r i f v e r t r a g l i c h e r Normen herangezogen. Von solchen "sub­
s t a n t i e l l e n " Normen werden dann noch einmal "administrative" Re­
geln abgegrenzt. Auch diese werden i n einer großen Reihe von Di­
mensionen (Erwerb von Senioritätsrechten, Senioritätsrechte für 
spezifische Gruppen von Arbeitnehmern, Informationsrechte für Ar­
beitnehmer und Gewerkschaften, Verlust von Senioritätsrechten 
u.s.w.) erfaßt. Die Systematisierungsversuche t a r i f v e r t r a g l i c h e r 
Bestimmungen durch die I n d u s t r i a l Relations- und P e r s o n a l p o l i t i k ­
forschung beziehen sic h weitgehend auf diese K l a s s i f i k a t i o n s r a ­
s t e r . Auch Mobilitätsmuster werden weitgehend mit Begriffen, die 
si c h an Senioritätsnormen anlehnen, beschrieben. 
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Die K l a s s i f i k a t i o n s - und Analyseraster der I n d u s t r i a l Relations­
und Personalpolitikforschung bieten eine Reihe von V o r t e i l e n . Sie 
erlauben es zunächst einmal, das Chaos der über einige Jahrzehnte 
hinweg inkremental gewachsenen Senioritätsnormen zu ordnen. Die 
K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r sind zweitens dazu geeignet, Varianzen i n 
Senioritätsnormen unterschiedlicher Betriebe und Branchen zu er­
fassen. Schließlich sind die Begriffe eng an t a r i f v e r t r a g l i c h e 
Bestimmungen angelehnt und daher r e l a t i v empirienah. 

Aus der Orientierung der vorherrschenden K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r am 
Regelungssystem ergeben sic h jedoch zugleich einige Probleme. Zum 
einen bieten s i e keine zulängliche Systematik der beschäftigungs­
p o l i t i s c h e n Ausgangsbedingungen von Mobilitätsprozessen. Die Be­
stimmungen sind vielmehr zu stark an den normativen Definitionen 
der Tarifverträge o r i e n t i e r t . Zum zweiten dürfte die Beschreibung 
von Mobilitätsmustern mit Begriffen, die Tarifverträgen entlehnt 
sind, unzulänglich bleiben. Drittens führt die Empirienähe der 
K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r zu Problemen bei vergleichenden Analysen. 
Betriebe, die nicht mit Senioritätsregeln arbeiten, können nur 
schwerlich mit einer Systematik erfaßt werden, die Senioritäts­
normen i n Tarifverträgen entlehnt i s t . Besonders d e u t l i c h dürfte 
dieses bei internationalen Vergleichen werden. Schließlich fehlen 
theoretische Bezugsprobleme für die Erfassung, Darstellung und 
Analyse von Regelungssystemen und Mobilitätsmustern. Die Zusam­
menstellung der umfassenden und komplexen Regeln und ihre Syste­
matisierung erlauben keine Schlußfolgerungen über wesentliche und 
unwesentliche Bestimmungen, geschweige denn über die innere Lo­
gik, Struktur oder Identität von Senioritätssystemen. 

Die Theorien interner Arbeitsmärkte arbeiten i n der Erfassung und 
Analyse von Regelungssystemen mit einem andersartigen Konzept. Im 
Zentrum steht der B e g r i f f der A l l o k a t i o n s s t r u k t u r . Angenommen 
wird, daß Prozesse der Arbeitskräfteallokation i n be t r i e b l i c h e n 
Teilarbeitsmärkten weitgehend s t r u k t u r i e r t sind. Die A l l o k a t i o n s ­
struktur läßt sich dann a l s die Struktur der Zuordnung von Ar­
beitskräften zu Arbeitsplätzen beschreiben. 
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Im Anschluß an Doeringer und Piore (Doeringer, Piore 1971) d i f f e 
r e n z i e r t Sengenberger Allokationsstrukturen nach den Strukturdi­
mensionen Offenheit (Geschlossenheit), f a c h l i c h e r und geographi­
scher Umfang und interne A l l o k a t i o n (Sengenberger 19 74, S. 31 
f f . ) - Die Offenheit (Geschlossenheit) von betrieblichen T e i l a r ­
beitsmärkten gegenüber anderen Teilarbeitsmärkten ges t a l t e t sich 
q u a l i t a t i v durch den Grad der Restringierung der Bedingungen des 
Zugangs zum und des Abgangs vom Markt und durch die Bestimmung 
der Zahl der Zu- und Abgangsstellen und q u a n t i t a t i v durch das 
Ausmaß des Austauschs zwischen betrieblichem und überbetriebli­
chem Teilarbeitsmarkt. Auf der Strukturdimension "fachlicher und 
geographischer Umfang" wird der maximale Mobilitäts- und Substi­
tutionsbereich für Arbeitskräfte bzw. Beschäftiger von Ar b e i t s ­
kräften abgesteckt. Die so d e f i n i e r t e Ausdehnung von T e i l a r b e i t s 
märkten fällt bei b e t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmärkten mit den Gren­
zen von Unternehmen, Betrieben oder Werksbereichen zusammen. Auf 
der Strukturdimension "interne A l l o k a t i o n " wird die arbeitsmarkt 
interne Mobilität von Arbeitskräften geregelt. Interne A l l o k a -
t i o n s p r i n z i p i e n definieren zum einen Arbeitsplatzbereiche und Mo 
bilitätskanäle, i n deren Rahmen Personalbewegungen s t a t t f i n d e n . 
Sie definieren zum anderen P r i n z i p i e n , nach denen die Personal­
auswahl bei Prozessen i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität geregelt wird 

Die Differenzierung der Al l o k a t i o n s s t r u k t u r b e t r i e b l i c h e r Teilarbeitsmärkte nach den Strukturdimensionen Offenheit (Geschlossen­
heit) , f a c h l i c h e r und geographischer Umfang und interne A l l o k a ­
t i o n erlaubt nun die Beschreibung von Senioritätssystemen. Auf 
der einen Seite sind die an den Regelungssystemen gewonnenen em­
pi r i s c h e n K l a s s i f i z i e r u n g e n unter die Be g r i f f e subsumierbar. Auf 
der anderen Seite lassen s i c h Mobilitätsmuster da r s t e l l e n und 
analysieren. 

Die Kategorien der Theorien interner Arbeitsmärkte haben gegen­
über den K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r n der I n d u s t r i a l Relations- und 
Personalpolitikforschung einige unbestreitbare Vorzüge. Zunächst 
bezieht si c h die Systematik nicht nur oder nicht ausschließlich 
auf das Regelungssystem, sondern umgreift normative Bestimmungen 
und Mobilitätsmuster. Sodann e r l e i c h t e r t die größere Distanz zu 
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den empirischen Untergliederungen der Senioritätssysteme v e r g l e i ­
chende Analysen, die auch nichtsenioritätsgeregelte Al l o k a t i o n s -
p r i n z i p i e n erfassen. Schließlich erlaubt das Bezugsproblem des 
Zusammenhangs von Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r , Qualifikationsbeziehungen 
und Personalbewegungen die I d e n t i f i z i e r u n g einer inneren Struktur 
im Chaos der umfassenden und komplexen Senioritätsregeln und Mo­
bilitätsmuster. (Das Konzept der Allokationsstruktur i s t damit an 
eine spezifische Theorie der Determinanten b e t r i e b l i c h e r Beschäf­
ti g u n g s p o l i t i k gebunden, die erst im nächsten K a p i t e l aufgegrif­
fen und d i s k u t i e r t werden kann.) 

Die von der Theorie interner Arbeitsmärkte entwickelte Systematik 
b i e t e t jedoch neben ihren unbestreitbaren Vorzügen einige Proble­
me für eine empirisch gerichtete Analyse von Regelungssystemen 
und Mobilitätsmustern. Zum einen i s t - vor allem für die Analyse 
von Senioritätsnormen - eine Übersetzung der Strukturkategorien 
i n empirisch gehaltvolle B e g r i f f e , die eine d e t a i l l i e r t e Erfas­
sung und Beschreibung von Regeln und Mobilitätsmustern erlauben 
würden, noch nicht zulänglich gelungen. Zum anderen f e h l t eine 
Systematik derjenigen beschäftigungspolitischen Ausgangsbedingun­
gen, die Prozesse der Arbeitskräfteallokation e i n l e i t e n . Erst auf 
der Grundlage einer solchen Systematik aber i s t es möglich, zu 
einer umfassenden Beschreibung der Funktionsweise von T e i l a r ­
beitsmärkten zu kommen. 

Die K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r der I n d u s t r i a l Relations-Forschung und 
der Personalpolitikforschung und die Systematiken der Theorien 
interner Arbeitsmärkte bieten i n jeweils s p e z i f i s c h e r Weise Vor­
t e i l e und Nachteile für die Erfassung und Analyse von Regelungs­
systemen und Mobilitätsmustern. Im folgenden s o l l versucht wer­
den, beide Begriffssysteme fruchtbar zu machen und einge der be­
stehenden D e f i z i t e aufzulösen. 

Regelungssysteme und Mobilitätsmuster sollen im Anschluß an die 
Beg r i f f e der Teilarbeitsmarkttheorie systematisiert und beschrie­
ben werden: Im Zentrum stehen die Strukturdimensionen (Offenheit, 
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f a c h l i c h e r und geographischer Umfang, interne Allokation) der A l -
lokationsstruktur. Die E i n t r i t t s - und Au s t r i t t s p o s i t i o n e n des 
Teilarbeitsmarktes und der fachliche und geographische Umfang 
sind i n Senioritätssystemen weitgehend durch die P r i n z i p i e n der 
internen A l l o k a t i o n bestimmt. So entscheiden Senioritätsregeln 
darüber, ob Personaldefizite oder Personalüberhänge zunächst 
durch Umsetzungen und erst sekundär über Neueinstellungen/Layoffs 
oder d i r e k t über den externen Arbeitsmarkt bewältigt werden. Da­
mit werden E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n festgelegt. Auch 
der fachliche und geographische Umfang von Teilarbeitsmärkten 
wird durch Senioritätsregeln bestimmt. Personalauswahlprozesse 
impl i z i e r e n immer einen Bereich von Arbeitsplätzen, dessen Ar­
beitsplatzinhaber i n den Selektionsprozeß einbezogen werden und 
beeinflussen damit die Grenzsetzung des Teilarbeitsmarktes. 

Interne A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n lassen sich i n d r e i Dimensionen 
dif f e r e n z i e r e n : 

1. Mobilitätsanlaß: 
Welche beschäftigungspolitische Ausgangsbedingung zum Anlaß von 
Prozessen i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität wird, i s t von den P r i n z i ­
pien der internen A l l o k a t i o n abhängig. P o t e n t i e l l lassen s i c h a l ­
l e Inkongruenzen von Personal- und Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r über den 
externen Arbeitsmarkt bewältigen. Umsetzungen können nur b e i Per­
so n a l d e f i z i t e n und Personalüberhängungen, aber auch unabhängig 
davon vorgenommen werden (z.B. zur Anpassung der Arbeitskräfteal-
lokation an die Präferenzen von Arbeitnehmern oder des Manage­
ments) . 

2. Auswahlbereich: 
Jede Allokationsentscheidung d e f i n i e r t einen Bereich, aus dem Ar­
beitnehmer i n die Personalauswahl einbezogen werden. Auswahlbe­
reiche sind zum B e i s p i e l die Arbeitsplätze einer Tätigkeitsart, 
a l l e S t e l l e n des An- und Ungelerntenbereichs oder Facharbeiterbe­
reichs etc. 

1) Andere Differenzierungen finden s i c h etwa b e i BLS 1970; 1972a; 
1972b; S l i c h t e r u.a. 1960; Harbison 1936; S l i c h t e r 1941; Aron-
son 19 50. 
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3. Auswahlprinzip: 
Jede Personalauswahl- und Personaleinsatzentscheidung i m p l i z i e r t 
ferner K r i t e r i e n , nach denen Arbeitnehmer verglichen werden. Aus­
wahlprozesse können nur Bewerber oder a l l e Arbeitnehmer eines Aus­
wahlbereiches einbeziehen. K r i t e r i e n der Personalselektion können 
Variablen wie Leistung, A l t e r , Familienstand, Kinderzahl, S e n i o r i -
tät, Rasse, Re l i g i o n , Hautfarbe, Geschlecht, nationale Herkunft, 
gewerkschaftliche Aktivität, Verwandtschaftsbeziehungen etc. sein. 

Senioritätsnormen lassen sic h mit H i l f e der d r e i "Steuerungsdimen­
sionen" erfassen und systematisieren. 1 ) Welche Typen innerbetrieb­
l i c h e r Mobilität durch Senioritätsregeln s t r u k t u r i e r t werden, i s t 
von Definitionen des Mobilitätsanlasses abhängig. Systeme, die a l ­
l e Personalbewegungen nach Senioritätsprinzipien durchführen, l a s ­
sen si c h von solchen, die einzelne Mobilitätstypen ausgrenzen 
(temporäre Umsetzungen, Umsetzungen innerhalb von Senioritätsgrup-
pen), unterscheiden. Umsetzungen können nur zur Neubesetzung va­
kanter S t e l l e n aber auch zur Verdrängung anderer Arbeitsplatzinha­
ber i n i t i i e r t werden. Mehr oder weniger eingegrenzt enthalten a l ­
l e Senioritätssysteme solche Deplazierungsrechte (bumping r i g h t s ) . 
Hier lassen s i c h d r e i Regelungstypen unterscheiden: 

1. Deplazierungsrechte bestehen unabhängig von beschäftigungspoli­
tischen Ausgangskonstellationen. Die A r b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n f o l g t 
weitestgehend den Präferenzen und der Seniorität der Belegschafts­
angehörigen . 
2. Deplazierungsrechte bestehen nur beim Personalabbau. In ihren 
Senioritätsgruppen freigesetzte Arbeitnehmer verdrängen - nach de­
t a i l l i e r t e n Regeln - andere Arbeitsplatzinhaber von ihren P o s i t i o ­
nen . 
3. Umsetzungen werden nur zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
oder zur l e i s t u n g s o r i e n t i e r t e n Personalanpassung (Management-Ini­
t i a t i v e ) vorgenommen. Deplazierungsrechte bestehen n i c h t , oder 
nur beim Personalabbau und nur für Arbeitsplätze, auf denen die 
Umzusetzenden früher gearbeitet haben. 
1) Vgl. zum folgenden BLS 1970, 1972a, 1972b; S l i c h t e r u.a. 1960; 

Rose 1955; Dohse 1980. 
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D e f i n i t i o n s k r i t e r i e n des Auswahlbereichs sind Tätigkeitsart, Ab­
t e i l u n g , Werksbereich und Gesamtbetrieb. Regelungen v a r i i e r e n mit 
dem beschäftigungspolitischen Anlaß von Umsetzungen. Systeme mit 
betriebsweiten Senioritätsrechten lassen sich von Systemen mit 
einer Kombination von tätigkeitsarts-, abteilungs- und betriebs­
weiten Senioritätsrechten und solchen mit tätigkeitsarts- und ab­
teilungsweiten Senioritätsrechten abgrenzen. 

Auswahlprinzipien unterscheiden sic h durch jeweils u n t e r s c h i e d l i ­
che Gewichtungen von Senioritäts- und Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n . 
Auch si e können mit dem Anlaß der Personalbewegung v a r i i e r e n . Se-
nioritätssysteme verwenden v i e r verschiedene Typen von Auswahl­
p r i n z i p i e n : 

1. Seniorität i s t das a l l e i n i g e Auswahlkriterium. 
2. Seniorität zählt, wenn die Betroffenen q u a l i f i k a t o r i s c h e Mini­

mum-Standards erfüllen. 
3. Die Personalauswahl e r f o l g t nach K r i t e r i e n der Leistungsbeur­

t e i l u n g . Bei annähernd vergleichbaren Qualifikationen wird 
nach Seniorität entschieden. 

4. Q u a l i f i k a t i o n i s t das a l l e i n i g e Auswahlkriterium. 

Weitere Differenzierungen ergeben sic h aus der Berechnungsgrund­
lage von Seniorität. Diese kann das Eintrittsdatum i n den Be­
t r i e b , die Abteilung oder die Tätigkeitsart abgeben. Die engste 
Korrelation von Seniorität und Q u a l i f i k a t i o n ergibt s i c h z w e i f e l ­
los dort, wo zwischen Arbeitnehmern nach ih r e r Erfahrung i n e i ­
ner spezifischen Tätigkeitsart unterschieden wird, also S e n i o r i ­
tät nach dem Eintrittsdatum i n die Tätigkeitsart berechnet wird. 

Senioritätssysteme kombinieren nun jeweils spezifische Regelungen 
des Mobilitätsanlasses, des Auswahlbereichs und des Auswahlprin­
zips. Senioritätssysteme unterscheiden sic h von Branche zu Bran­
che, von Unternehmen zu Unternehmen, zwischen Betrieben eines Un­
ternehmens und selbst zwischen verschiedenen Abteilungen und 
Werksbereichen eines Betriebes. 
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Wenn der Kern des Senioritätsprinzips die Verteilung von P r i v i l e ­
gien b e i der A r b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n nach der Dauer der Betriebs­
zugehörigkeit i s t , lassen si c h nach dem Grad der Durchdringung 
von Allokationsstrukturen mit Senioritätsnormen geschlossene, 
maßgeschneiderte und offene Senioritätssysteme unterscheiden. 
Während die Regeln für den An- und Ungelerntenbereich erheblich 
d i f f e r i e r e n , gleichen sie sic h im Facharbeitersegment weitgehend 
an. 

In geschlossenen Senioritätssystemen1) sind für den An- und Unge­
lerntenbereich a l l e Personalbewegungen (eingeschlossen temporäre 
Umsetzungen und Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten) nach 
Senioritätsprinzipien o r g a n i s i e r t . Deplazierungsrechte gelten un­
abhängig von beschäftigungspolitischen Ausgangsbedingungen. Der 
Auswahlbereich umgreift das gesamte An- und Ungelerntensegment 
des b e t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmarktes. Das Auswahlprinzip i s t 
durch Seniorität (keine Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n ) d e f i n i e r t . Be­
rechnungsgrundlage i s t das Datum des B e t r i e b s e i n t r i t t s . 

Die internen A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n des Facharbeiterbereichs sind 
wesentlich r e s t r i k t i v e r gefaßt. Umsetzungen innerhalb der Tätig­
kei t s a r t e n und temporäre Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten 
f a l l e n n i c h t unter den Anwendungsbereich von Senioritätsregeln. 
Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten sind nur begrenzt möglich. 
Deplazierungsrechte bestehen nur bei Personalüberhang und auch 
hier nur für Tätigkeitsarten, i n denen der Umzusetzende b e r e i t s 
gearbeitet hat. Der Auswahlbereich i s t im Gegensatz zum An- und 
Ungelerntenbereich die Tätigkeitsart. Das Auswahlprinzip umfaßt 
Senioritäts- und Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n . Berechnungsgrundlage 
der Seniorität i s t das Eintrittsdatum i n die Tätigkeitsart. 

Im An- und Ungelerntenbereich des Teilarbeitsmarktes sind M o b i l i ­
tätsmuster durch Seniorität und Präferenzen der Belegschaftsange­
hörigen bestimmt. E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n sind die un­
beliebten Tätigkeitsarten. Qualifikationssequenzen der Ar b e i t s ­
p l a t z s t r u k t u r bleiben weitgehend unberücksichtigt. Aufgrund der 

1) Zur Beschreibung geschlossener Senioritätssysteme v g l . z.B. 
MacDonald 1963, S. 366 und S l i c h t e r u.a. 1960, S. 158 f f . 
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r e s t r i k t i v e r e n Regelungen des Umsetzungsanlasses, des Auswahlbe­
reichs und des Auswahlprinzips bei Facharbeitern o r i e n t i e r e n sich 
h i e r Personalbewegungen durchgängig an den Qualifikationsanforde­
rungen der Tätigkeitsarten. 

Geschlossene Senioritätssysteme führen zu einer sehr weitgehenden 
Durchsetzung des Senioritätsprinzips. Ungleichgewichte, "Unge­
rech t i g k e i t e n " (inequities) treten kaum auf. A l l e Typen von Per­
sonalbewegungen sind senioritätsgeregelt. Die A r b e i t s p l a t z a l l o k a ­
t i o n e r f o l g t s t r i k t nach Präferenz und Seniorität der Beleg­
schaftsangehörigen. Dies g i l t n i c h t für den - r e s t r i k t i v e r gefaß­
ten Regeln unterworfenen - Facharbeiterbereich. 

B e i s p i e l e der Wirkungsweise geschlossener Seniotitätssysteme f i n ­
den s i c h i n einem Motorenwerk eines US-Automobilunternehmens. 

Einmal im Jahr werden a l l e Arbeitsplätze (Un- und Angelerntentä­
tigkeiten) des Betriebes ausgeschrieben. Die Belegschaftsangehö­
rigen s t e l l e n Präferenzlisten zusammen. Sie erhalten den Arb e i t s ­
p l a t z zugewiesen, für den s i e unter den Bewerbern die höchste Se­
niorität aufweisen. 

Ein - a l l e r d i n g s heute i n dieser Form nicht mehr anzutreffendes -
System der A r b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n bei Layoffs beschreiben S l i c h -
t e r u.a. ( S l i c h t e r u.a. 1960, S. 159): 

"The following d e t a i l e d case h i s t o r y i s c i t e d because i t drama­
t i z e s the e v i l s of the broad u n i t with r e l a t i v e l y u n r e s t r i c t e d 
bumping r i g h t s . I t i s the procedure followed u n t i l 1955 i n a 
well-known automobile company. Under the la y o f f procedure i n ef­
f e c t , a worker, i f displaced e i t h e r by the elimination of h i s job 
or by the transfer of another worker, could displace any worker 
with less or no s e n i o r i t y i n the bargaining u n i t . There were no 
l i m i t s on bumping r i g h t s except that a man f i r s t had to be d i s ­
placed, which was apparently not too d i f f i c u l t to arrange. A man 
could bump another employee with a l i t t l e as one day's less sen­
i o r i t y . Bumping r i g h t s were not confined to occupational groups 
but could be exercised plant-wide on as many as 950 d i f f e r e n t 
jobs. The way the company i d e n t i f i e d the various jobs (by l e t t e r 
code based on the job rate) made i t almost impossible to deter­
mine by p a y r o l l records what an employee's actual experience had 
been. Sometimes very d i f f e r e n t jobs bore the same code, while 
very s i m i l a r jobs c a r r i e d d i f f e r e n t codes. 
A man who exercised h i s bumping r i g h t s was allowed ten days 
"break-in or q u a l i f y i n g time" to demonstrate his a b i l i t y to do 
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the job. U n t i l q u a l i f i c a t i o n was proved, the transferee was paid 
ten cents per hour below the day rate and was not made part of 
the incentive group. Also the worker o r i g i n a l l y on the job r e ­
mained on i t to t r a i n h i s replacement u n t i l the l a t t e r was q u a l i ­
f i e d . The replacement could d i s q u a l i f y himself any time within 
the ten-day period and proceed to bump s t i l l another employee 
junior to him. To exert bumping r i g h t s an employee did not have 
to have any apparent q u a l i f i c a t i o n s or knowledge of the job i n 
question. An inexperienced man could displace an experienced wor­
ker. For example, an elevator operator could bump an experienced 
assembler. While a foreman could d i s q u a l i f y a man, t h i s r i g h t was 
not used frequently. 
S t i l l another feature of t h i s chaotic l a y o f f procedure was a 
thirty-day period allowed employees to exert t h e i r bumping r i g h t s . 
Stated d i f f e r e n t l y , they could spend up to t h i r t y days shopping 
around from one job to another. Movements were so frequent and 
numerous that the company had to h i r e three employees j u s t to 
trace the bumpers. I t was estimated that under t h i s s e n i o r i t y 
system i t cost the company more than $1500 to lay o f f eight peo­
pl e . 
The above procedures led to complex strategies and connivances 
known as " s c i e n t i f i c bumping." To manipulate the system to maxi­
mum advantage, workers would "buy" bumping r i g h t s f o r ten d o l l a r s 
and make deals with foremen. An i n t e g r a l part of the process was 
r e c i p r o c a l r e l a t i o n s with other employees. Men often walked a-
round the plant for several days searching f o r desirable jobs 
held by workers with less s e n i o r i t y . In some instances deals were 
made with foremen so that a worker could be displaced and thus be 
e l i g i b l e to bump, hopefully to a better job. Another strategem 
was known as "hand-on-shoulder bumping." Assume f i v e men, each 
with a d i f f e r e n t s e n i o r i t y standing. The most junior of the group 
would bump onto a job. He would then be bumped by the next senior 
man, who i n turn would be bumped by the next senior man, e t c . un­
t i l the most senior man bumped onto the job. Then the remaining 
members of the group would repeat the process on another job and 
on successive jobs. 
In the l a s t two quarters of 1953 the company spent $1.5 m i l l i o n 
carrying two men on jobs at a time when i t was t r y i n g to e f f e c t a 
sizeable l a y o f f . 

In maßgeschneiderten Senioritätssystemen passen sich die Regeln 
stärker der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r an, ohne jedoch Seniorität a l s 
grundlegendes Organisationsprinzip des Teilarbeitsmarktes f a l l e n 
zu l a s s e n 1 ) . Temporäre Umsetzungen und Umsetzungen innerhalb von 

1) Der B e g r i f f "maßgeschneidert" ( " t a i l o r made") taucht m.W. i n 
der wissenschaftlichen L i t e r a t u r zum ersten Mal b e i S l i c h t e r 
u.a. 1960 auf. Zum Design maßgeschneiderter Senioritätssysteme 
v g l . ebd., aber auch die i n diesem K a p i t e l vorgenommene-Analy­
se des Senioritätssystems des untersuchten Konzerns. 
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Tätigkeitsarten werden nicht nach Senioritätsregeln vollzogen. 
Deplazierungsrechte gelten nur bei Layoffs. Sie sind durch Defi­
nitionen der "Bereiche", i n denen sie ausgeübt werden können und 
durch Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n im Auswahlprinzip eingegrenzt. Die 
Definitionen des Auswahlbereichs für Personalbewegungen sind je 
nach S t e i l h e i t der Q u a l i f i k a t i o n s s t r u k t u r enger oder weiter ge­
faßt, erlauben jedoch Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten und 
Abteilungen. 

Die Auswahlprinzipien maßgeschneiderter Senioritätssysteme v a r i ­
ieren mit dem Anlaß der Personalbewegung. Bei Höhergruppierungen 
wird nach Seniorität entschieden, wenn annähernd gleiche Q u a l i f i ­
kationen vorliegen. Bei anderen Typen i n n e r b e t r i e b l i c h e r M o b i l i ­
tät (vor allem b e i Umsetzungen im Zusammenhang mit Personalabbau) 
erhält die Dauer der Betriebszugehörigkeit eine gewichtigere Be­
deutung: Seniorität g i l t dort, wo die Arbeitnehmer q u a l i f i k a t o r i -
sche Minimum-Standards erfüllen. Die Berechnungsgrundlage i s t i n 
a l l e n Fällen das Datum des B e t r i e b s e i n t r i t t s . 

Die Regelstruktur des Facharbeiterbereichs g l e i c h t der b e t r i e b l i ­
cher Teilarbeitsmärkte mit geschlossenen Senioritätssystemen. 

Maßgeschneiderte Senioritätssysteme passen Mobilitätsmuster vor 
allem auf den oberen Ebenen der betr i e b l i c h e n Qualifikationspyra-
mide den Qualifikationssequenzen der A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r an. Bei 
der Majorität der Tätigkeitsarten des An- und Ungelerntenbereichs 
verlaufen Personalbewegungen jedoch ungebunden von spezifischen 
Qualifikationsanforderungen. E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n 
sind die unbeliebten Tätigkeitsarten des An- und Ungelerntenbe­
r e i c h s . Im Facharbeitersegment dagegen or i e n t i e r e n sic h M o b i l i ­
tätsmuster - analog zu Teilarbeitsmärkten mit geschlossenen Senio­
ritätssystemen - weitgehend an spezifischen Anforderungen der Tä­
t i g k e i t s a r t e n . 

Auch solche maßgeschneiderten Allokationsstrukturen verwirklichen 
im großen und ganzen die Grundprinzipien des Senioritätssystems. 
Restriktionen i n den einzelnen Regelungsbereichen führen jedoch 
zu Durchbrechnungen des Prinzips und zu Ungleichgewichten. Tempo-
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räre Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von Tätigkeits­
arten werden nicht nach Senioritätsregeln durchgeführt. Die Ar­
b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n entspricht nur begrenzt den Präferenzen und 
der Seniorität der Arbeitnehmer: Nur vakante Arbeitsplätze und 
nicht a l l e S t e l l e n werden nach dem Senioritätsprinzip v e r t e i l t . 
Bei den q u a l i f i z i e r t e r e n Angelerntentätigkeiten erhalten K r i t e ­
r i e n der Leistungsbeurteilung eine entscheidende Bedeutung. Da 
auch die - l e t z t i n s t a n z l i c h - betriebsweiten Senioritätsrechte 
bei Layoffs an Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n gebunden sind, kann es i n 
einzelnen Fällen zu Ungleichgewichten kommen, Arbeitnehmer mit 
geringerer Seniorität a l s Freigesetzte bleiben im Betrieb. 

Offene Senioritätssysteme geben dem Senioritätsprinzip nur eine 
1) 

untergeordnete Bedeutung b e i der A r b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n . Nicht 
nur temporäre Umsetzungen und Umsetzungen innerhalb von Tätig­
kei t s a r t e n , sondern auch Personalbewegungen zwischen Tätigkeits­
arten zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze (mit Ausnahme von Hö­
hergruppierungen) werden unter Managementkontrolle durchgeführt. 
Deplazierungsrechte gelten p r i n z i p i e l l nur bei Layoffs und auch 
h i e r nur für Tätigkeiten, die von den Umzusetzenden b e r e i t s aus­
geübt wurden. Die Auswahlbereiche sind enger a l s i n geschlossenen 
und maßgeschneiderten Senioritätssystemen gefaßt. Sie beziehen 
sich durchgängig auf die Tätigkeitsart und die Abteilung und ge­
ben nur für die n i e d r i g s t q u a l i f i z i e r t e n Arbeitsplätze betriebs­
weite Rechte. 
Im Auswahlprinzip dominieren Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n . Personal­
auswahlentscheidungen folgen Seniorität nur dort, wo gleiche Qua­
l i f i k a t i o n e n vorliegen oder beziehen sich von vornherein auf Ge­
sichtspunkte der Leistungsbeurteilung. Berechnungsgrundlage der 
Seniorität i s t i n vi e l e n Fällen die Tätigkeitsart oder die Abtei­
lung . 

Die Regeln für den Facharbeiterbereich ähneln denen der geschlos-

1) Zu offenen Senioritätssystemen v g l . Speed, Bambrick; S o l i d a r i ­
ty, July 1980, S. 7 f f . ; v g l . auch K a p i t e l V, E. 
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senen und maßgeschneiderten Senioritätssysteme. Q u a l i f i k a t i o n s ­
k r i t e r i e n im Auswahlprinzip und andere Ausnahmeregelungen erlau­
ben die Zentralstellung von Leistungsgesichtspunkten. 

Die Mobilitätsmuster dieses Teilarbeitsmarkttypus ähneln denen 
leistungsbezogener Allokationsstrukturen. Personalbewegungen f o l ­
gen weitgehend spezifischen Tätigkeitsanforderungen. Inkongruen­
zen von Personal- und Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r werden nur dort inner­
b e t r i e b l i c h abgefangen, wo eindeutig ausgeprägte Q u a l i f i k a t i o n s ­
sequenzen vorliegen. Der Teilarbeitsmarkt hat eine größere Anzahl 
von E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n . 

Allokationsstrukturen mit offenen Senioritätssystemen führen zu 
erheblichen Durchbrechungen des Senioritätsprinzips. Mit Ausnahme 
von Höhergruppierungen und Layoffs können a l l e anderen Personal­
bewegungen gegen SenioritätsregeIn durchgeführt werden. Auch bei 
der Besetzung vakanter Arbeitsplätze durch Höhergruppierungen 
(und bei Umsetzungen im Zusammenhang mit Layoffs) haben Q u a l i f i ­
k a t i o n s k r i t e r i e n ein großes Gewicht. Die A r b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n 
e r f o l g t kaum nach Präferenz und Seniorität der Belegschaftsange­
hörigen. Arbeitnehmer mit einer niedrigen Seniorität besetzen be­
vorzugte Arbeitsplätze, während Arbeiter mit einer hohen Dauer 
der Betriebszugehörigkeit unbeliebte S t e l l e n einnehmen. Bei Lay­
o f f s treten - aufgrund nur abteilungsweiter Auswahlbereiche - er­
hebliche Ungleichgewichte auf. Im Normalfall unterscheidet s i c h 
die durchschnittliche Seniorität der Beschäftigten verschiedener 
Abteilungen e r h e b l i c h ; bei Layoffs sind dann i n Abteilungen mit 
einer r e l a t i v hohen durchschnittlichen Seniorität Arbeitnehmer 
mit einer r e l a t i v hohen Betriebszugehörigkeitsdauer schnell be­
t r o f f e n , während i n anderen Abteilungen Beschäftigte mit n i e d r i ­
gerer Seniorität im Betrieb bleiben. 

Maßgeschneiderte Senioritätssysteme bestimmen vor allem i n der 
gewerkschaftlich organisierten Großindustrie der USA die A l l o k a ­
tionsstrukturen b e t r i e b l i c h e r Teilarbeitsmärkte. Offene S e n i o r i ­
tätssysteme dagegen finden sich i n unorganisierten kleineren Un­
ternehmen und Betrieben. Geschlossene Senioritätssysteme e x i -
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s t i e r e n heute nur noch i n wenigen Werken der Großindustrie mit 
gewerkschaftlich außerordentlich starken Belegschaften. 

In der Automobilindustrie finden sic h a l l e d r e i Systeme. Offene 
Senioritätssysteme konzentrieren sich auf kleinere Zuliefererun­
ternehmen, lassen sich aber auch i n unorganisierten Betrieben der 
großen US-Automobilhersteller und kapitalträchtiger Z u l i e f e r e r 
ausmachen. Geschlossene Senioritätsregeln konnten nur i n wenigen 
Betrieben gegen den Druck des Managements aufrecht erhalten wer­
den. In der überwiegenden Zahl der Produktionsstätten wird mit 
maßgeschneiderten Senioritätsregeln gearbeitet. 

Senioritätssysteme lassen s i c h von leistungsbezogenen A l l o k a t i o n s -
systemen über die Regelung des Auswahlbereichs und des Auswahl­
pr i n z i p s abgrenzen. Leistungsbezogene Allokationsstrukturen steu­
ern Personalbewegungen ze n t r a l über das Auswahlprinzip. Q u a l i f i ­
k a t i o n s k r i t e r i e n haben das entscheidende Gewicht. Der Auswahlbe­
r e i c h i s t kaum Regelungen unterworfen. Mobilitätsströme folgen 
weitestgehend den Qualifikationssequenzen der Ar b e i t s p l a t z s t r u k ­
t u r . Abgesehen vom Facharbeiterbereich finden sic h vor allem auf 
den unteren Ebenen der Qu a l i f i k a t i o n s h i e r a r c h i e zahlreiche E i n ­
t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n des Teilarbeitsmarktes. Da inner­
b e t r i e b l i c h e Personalbewegungen den spezifischen A r b e i t s p l a t z ­
strukturen von Abteilungen und Werksbereichen folgen, zerfällt 
der b e t r i e b l i c h e Teilarbeitsmarkt i n eine größere Zahl gegenein­
ander i s o l i e r t e r Submärkte. 

Bei senioritätsgeregelten Allokationsstrukturen dominieren dage­
gen nicht-leistungsbezogene K r i t e r i e n (Seniorität) im Auswahl­
p r i n z i p . Personalbewegungen können über diesen Mechanismus kaum 
nach Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n gesteuert werden. Dementsprechend 
sind - quasi kompensatorisch - ausgeprägte Regelungen des Aus­
wahlbereichs vorzufinden. Senioritätsgeregelte Allo k a t i o n s s t r u k ­
turen s t e l l e n e x p l i z i t nicht-leistungsbezogene K r i t e r i e n z e n t r a l . 
Die Mobilitätsströme folgen i n geringerem Ausmaß den Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r . E in- und A u s t r i t t s p o s i ­
tionen sind auf wenige Tätigkeitsarten beschränkt. Personalbewe­
gungen verbinden i n stärkerem Ausmaß die Teilbereiche der be­
t r i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r . 
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E i n e m p i r i s c h g e h a l t v o l l e s Raster zur Analyse von Senioritätssy-
stemen s o l l t e zunächst d i e Ausgangsbedingungen von Personalbewe­
gungen, a l s o gleichsam das beschäftigungspolitische S u b s t r a t von 
Prozessen i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität s y s t e m a t i s i e r e n . Die Be­
g r i f f e " i n n e r b e t r i e b l i c h e Mobilität" und " i n t e r n e A l l o k a t i o n " be­
zeichnen den A r b e i t s p l a t z w e c h s e l oder d i e Umsetzung von A r b e i t n e h ­
mern im b e t r i e b l i c h e n T e i l a r b e i t s m a r k t . Eine D e f i n i t i o n dessen, 
was un t e r Umsetzung zu verstehen i s t , muß h i n t e r d i e i n s t i t u t i o ­
n e l l k o d i f i z i e r t e n Normen zurückgehen. E i n A r b e i t s p l a t z läßt s i c h 
s a c h l i c h (Arbeitsaufgaben, Arbeitsumgebung), s o z i a l ( A r b e i t s g r u p ­
pe) und z e i t l i c h (Schicht) bestimmen. Nach d i e s e r D e f i n i t i o n 
s t e l l t j e d e r Wechsel der A r b e i t s a u f g a b e n , der Arbeitsumgebung, 

1) 
der A r b e i t s g r u p p e und der S c h i c h t e i n e Umsetzung dar 

Im Anschluß an t a r i f v e r t r a g l i c h e Normen l a s s e n s i c h dann zwei Ty­
pen von Umsetzungen ausmachen: 

o Dies s i n d zum einen Umsetzungen zwischen Arbeitsplätzen e i n e r 
Tätigkeitsart i n den Grenzen der j e w e i l i g e n A b t e i l u n g . D i e s e r 
Mobilitätstyp wird im folgenden a l s Umsetzung i n n e r h a l b von Tä­
t i g k e i t s a r t e n b e z e i c h n e t . 

o Dies s i n d zum anderen Umsetzungen zwischen Arbeitsplätzen v e r ­
schiedener Tätigkeitsarten und/oder A b t e i l u n g e n . H i e r s o l l im 
folgenden von Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten gesprochen 
werden. 

1) Im N o r m a l f a l l i s t einem A r b e i t s p l a t z e i n Bündel von A r b e i t s ­
aufgaben zugeordnet. Die Verschiebung e i n z e l n e r A r b e i t s a u f g a ­
ben zwischen Arbeitsplätzen d e r s e l b e n Tätigkeitsart oder v e r ­
s c h i e d e n e r Tätigkeitsarten s o l l n i c h t unter den Umsetzungsbe­
g r i f f f a l l e n . K o n f l i k t e um d i e Zuweisung e i n z e l n e r A r b e i t s a u f ­
gaben (task assignment) s p i e l e n vor a l l e m b e i F a c h a r b e i t e r n , 
aber auch im An- und U n g e l e r n t e n b e r e i c h e i n e R o l l e , f o l g e n 
aber anderen Ursachenkomplexen a l s Umsetzungen (Wallen 1963; 
Koons 1959; B a i l e t 1963; B a r k i n 1947). Schichtwechsel d e f i n i e ­
ren zwar e i n e Umsetzung (Veränderung der A r b e i t s z e i t und der 
A r b e i t s g r u p p e ) , s o l l e n aber aus a r b e i t s p r a g m a t i s c h e n Gründen 
aus der Untersuchung ausgegrenzt werden. 
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Die Unterscheidung zwischen d i e s e n Formen i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mo­
bilität geht zurück auf e r h e b l i c h e D i f f e r e n z e n i n ökonomischen 
und s o z i a l e n F o l g e k o s t e n . Tätigkeitsarten bezeichnen Gruppen von 
nach s p e z i f i s c h e n Q u a l i f i k a t i o n s a n f o r d e r u n g e n g l e i c h a r t i g e n Ar­
beitsplätzen. Umsetzungen zwischen Arbeitsplätzen v e r s c h i e d e n e r 
Tätigkeitsarten führen daher zu w e s e n t l i c h d r a s t i s c h e r e n Verände­
rungen der A r b e i t s a u f g a b e n , der Arbeitsumgebung und der A r b e i t s ­
gruppe a l s Umsetzungen zwischen Arbeitsplätzen e i n e r Tätigkeits­
a r t . Ähnliches g i l t für Abteilungen ( v g l . K a p i t e l I I , A ) . 

Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten l a s s e n s i c h - wiederum im 
Anschluß an t a r i f v e r t r a g l i c h e Bestimmungen - nach i h r e r Richtung 
im b e t r i e b l i c h e n Lohngefüge u n t e r s c h e i d e n . Je nachdem, ob der 
neue A r b e i t s p l a t z i n der Lohnskala höher, g l e i c h oder n i e d r i g e r 
bewertet i s t , s o l l von Höhergruppierungen (promotions), h o r i z o n ­
t a l e n Umsetzungen ( l a t e r a l t r a n s f e r s , t r a n s f e r s ) und Herabgrup­
pierungen (demotions, t r a n s f e r s ) gesprochen werden. 

Ausgangsbedingungen von Umsetzungen wie auch von L a y o f f s und E i n ­
s t e l l u n g e n s i n d Nichtübereinstimmungen von A r b e i t s p l a t z - und Per­
s o n a l s t r u k t u r . Dabei l a s s e n s i c h s y s t e m a t i s c h 3 Problemzonen, d i e 
i n s i c h s e l b s t wieder zu u n t e r g l i e d e r n s i n d , benennen ( v g l . Yoder 
1956; Beach 1965, S. 289, 301; P i g o r s , Myers 1973, S. 314; Lapp 
1946, S. 112; K e l l e r 1963, S. 127 f f . ; S l i c h t e r u.a. 1960, S. 
107) : 

1. P e r s o n a l d e f i z i t e 
1.1 z e i t l i c h n i c h t begrenzte P e r s o n a l d e f i z i t e aufgrund von va­

kanten Arbeitsplätzen b e i Abgängen, Expansion der Produk­
t i o n ; 
vakante Arbeitsplätze im k o n j u n k t u r e l l e n Wiederaufschwung; 

1.2 z e i t l i c h begrenzte P e r s o n a l d e f i z i t e aufgrund von vakanten 
Arbeitsplätzen b e i z e i t l i c h begrenzten Produktionsverände­
rungen ( q u a n t i t a t i v , q u a l i t a t i v ) ; 

1.3 k u r z f r i s t i g e P e r s o n a l d e f i z i t e aufgrund von vakanten Ar­
beitsplätzen b e i Personalbedarfsschwankungen aufgrund k u r z -
fristieger V a r i a t i o n e n der Abwesenheitsrate und der Produk­
t i o n ; 

2. Personalüberhang 
2.1 z e i t l i c h n i c h t b e g r e n z t e r Personalüberhang aufgrund von 
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Personalüberhang b e i konjunkturell bedingtem A r b e i t s p l a t z ­
abbau ; 
Personalüberhang bei rationalisierungsbedingtem A r b e i t s ­
platzabbau ; 

2.2. z e i t l i c h begrenzter Uberhang aufgrund von Personalüberhang 
bei Produktionsumstellungen (z.B. Modellwechsel); 
Personalüberhang bei Konjunkturschwankungen; 

2.3 k u r z f r i s t i g e r Personalüberhang aufgrund von Personalbe­
darfsschwankungen bei Veränderungen der Abwesenheitsrate 
und der Produktion; 

3. Personenbedingte Inkongruenzen von Personal- und Arb e i t s ­
p l a t z s t r u k t u r aufgrund von Nichtübereinstimmungen von Ar­
beitsplatzanforderungen und Leistungsfähigkeit (physisches 
Leistungsvermögen: A l t e r , Krankheit, arbeitsbedingte Schä­
den, allgemeines Leistungsvermögen, Schwangerschaft etc.; 
Qualifikationsvermögen; Arbeitsmotivation). 

Die so benannten Ausgangsbedingungen von Personalbewegungen l a s ­
sen s i c h über verschiedene Wege (Veränderungen des Arbeitsvolu­
mens, Einstellungen, Layoffs, Umsetzungen) bewältigen. Eine Un­
tersuchung der beschäftigungspolitischen Voraussetzungen innerbe 
t r i e b l i c h e r Umsetzungen kann die Thematik weiter eingrenzen. 
Z e i t l i c h begrenzte Personaldefizite b e i quantitativen und q u a l i ­
t a t i v e n Veränderungen des Produktionsausstoßes (1.2) werden eher 
über Mehrarbeit a l s durch Umsetzungen und Neueinstellungen abge­
fangen. Z e i t l i c h begrenzte Personalüberhänge bei Produktionsum-
Stellurigen und Konjunkturschwankungen (2.2) werden i n der US-Au­
tomobilindustrie häufig durch temporäre Betriebsstillegungen be­
wältigt, ohne daß dabei Umsetzungen e r f o r d e r l i c h wären. Z e i t l i c h 
begrenzte Inkongruenzen von Personal- und Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r 
(1.2, 2.2) s o l l e n aus der Untersuchung ausgegrenzt werden. Personell bedingte Nichtübereinstimmungen von Arbeitsplatzanforderun­
gen und Leistungsfähigkeit (3.) folgen anderen Ursachenkomplexen 
a l s P e r s o n a l d e f i z i t e und Personalüberhänge. Sie werden aus ar­
beitspragmatischen Gründen nicht weiter v e r f o l g t . K u r z f r i s t i g e 
P e r s o n a l d e f i z i t e (1.3) und k u r z f r i s t i g e Personalüberhänge (2.3) 
können im Rahmen einer Systematisierung der Ausgangsbedingungen 
b e t r i e b l i c h e r Personalbewegungen zusammen betrachtet werden. Bei 
de beschäftigungspolitischen Probleme werden durchgängig über 
temporäre Umsetzungen bewältigt. Temporäre Umsetzungen erfordern 
immer freisetzbare Arbeitskräfte (Überhänge) auf der einen und 
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besetzbare Arbeitsplätze (Defizite) auf der anderen Seite. Umset­
zungsmuster gleichen si c h s t r u k t u r e l l . 

Eine Untersuchung inn e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität s o l l t e dann f o l ­
gende beschäftigungspolitischen Ausgangskonstellationen (Umset­
zungsanlaß) mit den entsprechenden Mobilitätsmustern verfolgen: 

1. z e i t l i c h n i c h t begrenzte Personaldefizite aufgrund von vakan­
ten Arbeitsplätzen bei Abgängen, Expansion der Produktion; 

2. k u r z f r i s t i g e Personaldefizite und Personalüberhänge aufgrund 
von Personalbedarfsschwankungen b e i k u r z f r i s t i g e n Veränderun­
gen der Abwesenheitsrate und der Produktion; 

3. z e i t l i c h n i c h t begrenzter Personalüberhang, konjunkturell be­
dingt ; 

4. z e i t l i c h n i c h t begrenzter Personalüberhang, r a t i o n a l i s i e r u n g s ­
bedingt; 

5. z e i t l i c h n i c h t begrenzte Personaldefizite beim Personalabbau 
im konjunkturellen Aufschwung. 

Diese Inkongruenzen von A r b e i t s p l a t z - und Personalstruktur werden 
nur zum geringsten T e i l unmittelbar durch Neueinstellungen oder 
Layoffs über den externen Arbeitsmarkt bewältigt. Vielmehr werden 
primär Prozesse in n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität und e r s t senkundär 
der Austausch mit dem überbetrieblichen Arbeitsmarkt e i n g e l e i t e t . 
Den beschäftigungspolitischen Ausgangsbedingungen lassen s i c h j e ­
weils spezifische Typen in n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität zuordnen. 
Dies sind: 

1. Umsetzungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze; 
2. temporäre Umsetzungen; 
3. Umsetzungen b e i konjunkturell bedingtem Personalabbau; 
4. Umsetzungen b e i rationalisierungsbedingtem Personalabbau; 
5. Umsetzungen b e i Wiedereinstellungsaktionen. 
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Schaubild 13: Mobilitätstypen 

Ein Raster zur Erfassung i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität s o l l t e ne­
ben dem Umsetzungsanlaß (vakante Arbeitsplätze, temporäre Perso-
naldefizite/-überhänge, konjunkturell bedingter Personalabbau, 
rationalisierungsbedingter Personalabbau, Wiedereinstellungsak-
tionen) nach dem Umsetzungsfeld d i f f e r e n z i e r e n . Hier können ein-
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mal Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten von Umsetzungen 
zwischen Tätigkeitsarten abgegrenzt werden. Zum anderen läßt sich 
nach dem Arbeitsplatzbereich zwischen Umsetzungen im An- und Un-
gelerntenbereich und Umsetzungen im Facharbeiterbereich unter­
scheiden. 

Das Regelungssystem der untersuchten Konzernbetriebe i s t weitge­
hend durch k o l l e k t i v e Vereinbarungen zwischen Management und Au­
tomobilarbeitergewerkschaft festgelegt. Senioritätsnormen lassen 
sich mit H i l f e der d r e i Steuerungsdimensionen interner A l l o k a -
t i o n s p r i n z i p i e n (Mobilitätsanlaß, Auswahlbereich, Auswahlprinzip) 
erfassen und systematisieren. 

Mobilitätsmuster sind nicht eindeutig durch Senioritätsnormen de­
f i n i e r t . Diese legen vielmehr nur einen Möglichkeitsraum f e s t , 
innerhalb dessen Allokationsprozesse v a r i i e r e n können. Innerbe­
t r i e b l i c h e Umsetzungen können durch Veränderungen des Verhältnis­
ses von Personal- und Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r beschrieben werden. 
Auch i n der Darstellung und Analyse von Mobilitätsmustern s o l l 
von den Steuerungsdimensionen der internen A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n 
(Mobilitätsanlaß, Auswahlbereich, Auswahlprinzip) ausgegangen 
werden. 

Das Verhandlungssystem des untersuchten Konzerns, der Automobil­
ind u s t r i e insgesamt und anderer Branchen unterscheidet sic h 
grundlegend von dem bundesrepublikanischen System k o l l e k t i v e r Ta­
rifverhandlungen. Vereinbarungen zwischen Management und Gewerk­
schaft werden auf einer ersten Ebene für den gesamten Konzern, 
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auf einer zweiten Ebene für die Konzernbetriebe und auf einer 
d r i t t e n Ebene - i n informeller Weise - für Arbeitsgruppen, Abtei­
lungen und Werksbereiche getroffen. Dementsprechend sind S e n i o r i -
tätsregeln im untersuchten Konzern i n d r e i verschiedenen Formen 
i n s t i t u t i o n a l i s i e r t . Dies sind der Konzerntarifvertrag, Betriebs­
tarifverträge und informelle b e t r i e b l i c h e Vereinbarungen und 
Praktiken. 

Das Niveau, auf dem die Normen festgelegt sind, i s t von der j e ­
weils dominierenden Steuerungsdimension und Machtkonstellation 
abhängig. Regelungen verlangen nach den dominierenden Steuerungs­
dimensionen unterschiedliche Grade an Spezifizität im Hinblick 
auf b e t r i e b l i c h e Arbeitsplatzstrukturen. So steuern etwa die Nor­
men für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze Personalbewegungen 
über das Auswahlprinzip (Arbeitskräftemerkmale), erfordern kaum 
betriebsspezifische Angaben und sind weitestgehend im Konzernta­
r i f v e r t r a g festgelegt. Personalbewegungen bei Layoffs und Wieder­
einstellungen werden dagegen zentral über den Auswahlbereich (Ar­
beitsplatzmerkmale) geregelt. Genaue Angaben der jeweiligen Ar­
be i t s p l a t z s t r u k t u r sind e r f o r d e r l i c h . Die entsprechenden Normen 
finden s i c h durchgängig i n betr i e b l i c h e n Tarifverträgen. Neben 
der jeweiligen Steuerungsdimension sind die Machtkonstellationen 
auf der Ebene des Gesamtkonzerns und der einzelnen Betriebe von 
Bedeutung. Dort, wo t a r i f v e r t r a g l i c h e Vereinbarungen auf Unter­
nehmensebene nicht die Bedingungen gewerkschaftlich starker Be­
trie b e r e f l e k t i e r e n , finden s i c h auf dem Niveau der Betriebsta­
rifverträge und informeller Normen weitergehende Regelungen. 

Die Normen für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze sind auf der 
Ebene des Konzerntarifvertrags festgelegt. Öffnungsklauseln ver­
weisen auf b e t r i e b l i c h e Vereinbarungen. Betriebstarifverträge und 
informelle Normen ergänzen die Regeln des Konzerntarifvertrages. 
Für temporäre Umsetzungen finden s i c h e x p l i z i t e Regelungen auf 
dem Niveau des Konzerntarifvertrages. Dementsprechend besteht 
hier Managementkontrolle. Einschränkungen der Managementrechte 
sind i n betr i e b l i c h e n Tarifverträgen und informellen Normen f e s t ­
gelegt. Umsetzungen bei Personalabbau werden laut Konzerntarif­
vertrag auf b e t r i e b l i c h e r Ebene geregelt. Die Betriebstarifverträ-
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ge enthalten dementsprechend präzise und d e t a i l l i e r t e Vorschrif­
ten. Auch hie r finden s i c h ergänzende und zum T e i l anderslautende 
informelle Normen. Personalbewegungen bei Wiedereinstellungen 
sind auf demselben Niveau wie der Layoffprozess geregelt (Be­
triebstarifvertäge , informelle b e t r i e b l i c h e Normen). Umsetzungen 
innerhalb von Senioritätsgruppen sind nach Unternehmenstarifver­
trag i n der Kontrolle des Managements. Senioritätsrechte finden 
s i c h i n Ausnahmefällen i n betrieblichen Tarifverträgen und durch­
gängig i n informellen Normen. 

In der Darstellung und Analyse von Regelungssystemen und M o b i l i ­
tätsmustern i s t weiter zu berücksichtigen, daß der Konzern über 
eine große Anzahl von Betrieben verfügt, deren Senioritätsregeln 
mehr oder weniger stark voneinander abweichen. Grundlegende Un­
terschiede bestehen zunächst einmal zwischen gewerkschaftlich or­
ganisierten und nicht gewerkschaftlich organisierten Betrieben. 
Während i n ersteren weitgehend Senioritätsregeln die Arbeitskräf-
t e a l l o k a t i o n bestimmen, bestehen i n le t z t e r e n k e i n e r l e i E i n ­
schränkungen der Kontrolle von Personalbewegungen durch das Man­
agement. Insgesamt sind jedoch nur 5 % der Konzernbetriebe nicht 
gewerkschaftlich o r g a n i s i e r t und wurden aus der Untersuchung aus­
gegrenzt. Die Senioritätssysteme der r e s t l i c h e n Konzernbetriebe 
gleichen s i c h i n ihren Grundstrukturen, können sich jedoch ober­
halb dieser Ebene i n einigen Merkmalen unterscheiden. In der Dar­
st e l l u n g der Normen wird zunächst von den i n der Mehrheit der Be­
tr i e b e geltenden Regeln ausgegangen. Im Anschluß daran werden die 
jeweiligen Abweichungen v o r g e s t e l l t . 

Die vorangestellten Überlegungen dienten dazu, ein empirisch ge­
h a l t v o l l e s Raster zur Analyse von Senioritätssystemen zu entwik-
keln : 

Regelungssysteme und Mobilitätsmuster werden nach ihrem beschäf­
tigungspolitischen Substrat erfaßt und a n a l y s i e r t . Es g i l t nach 
dem Umsetzungsfeld (Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten, 
Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten; An- und Ungelerntenbereich, 
Facharbeiterbereich) und dem Umsetzungsanlaß (vakante A r b e i t s -
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plätze, temporäre P e r s o n a l d e f i z i t e und Personalüberhänge, kon­
j u n k t u r e l l b e d i n g t e r Personalabbau, r a t i o n a l i s i e r u n g s b e d i n g t e r 
Personalabbau, W i e d e r e i n s t e l l u n g s a k t i o n e n ) zu d i f f e r e n z i e r e n . 

Regeln und Mobilitätsmuster werden im Anschluß an d i e B e g r i f f e 
der T e i l a r b e i t s m a r k t t h e o r i e s y s t e m a t i s i e r t und a n a l y s i e r t . Im 
Zentrum s t e h t d i e Stru k t u r d i m e n s i o n i n t e r n e A l l o k a t i o n mit den 
Steuerungsdimensionen Mobilitätsanlaß, Auswahlbereich und Aus­
w a h l p r i n z i p . 

Die Normen s i n d auf u n t e r s c h i e d l i c h e m Niveau i n s t i t u t i o n a l i s i e r t . 
Bestimmungen des K o n z e r n t a r i f v e r t r a g e s s i n d von Regelungen i n Be­
triebstarifverträgen und i n f o r m e l l e n b e t r i e b l i c h e n Vereinbarungen 
zu u n t e r s c h e i d e n . 

Der Konzern verfügt über e i n e große Anzahl an B e t r i e b e n , deren 
Senioritätssysteme mehr oder weniger s t a r k voneinander abweichen. 
Die n i c h t g e w e r k s c h a f t l i c h o r g a n i s i e r t e n B e t r i e b e wurden aus der 
Untersuchung ausgegrenzt. In der D a r s t e l l u n g der Normen wird zu­
nächst von den i n der Mehrheit der B e t r i e b e geltenden Regeln aus­
gegangen. Im Anschluß daran werden d i e j e w e i l i g e n Abweichungen 
v o r g e s t e l l t . 

E i n d e r a r t k o n s t r u i e r t e s K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r vermeidet v e r ­
schiedene Probleme der eingangs r e f e r i e r t e n Konzepte der Indus-
t r i a l R e l a t i o n s - F o r s c h u n g und der Theorien i n t e r n e r Arbeitsmärk­
t e . Bezugspunkt der D a r s t e l l u n g und Analyse s i n d beschäftigungs­
p o l i t i s c h e Ausgangsbedingungen und n i c h t normative Bestimmungen. 
Das Raster i s t empirienah und z u g l e i c h a b s t r a k t genug, um Ver­
g l e i c h e mit n i c h t senioritätsgeregelten Teilarbeitsmärkten zu e r ­
möglichen. Bezüge zu den B e g r i f f e n der Th e o r i e i n t e r n e r A r b e i t s ­
märkte erlauben es, d i e grundlegenden Dimensionen von S e n i o r i -
tätssystemen zu i d e n t i f i z i e r e n und Aussagen über deren inneren 
Znsammenhang zu t r e f f e n . Die Senioritätssysteme der Konzernbe­
t r i e b e s o l l e n mit H i l f e der v o r a n g e s t e l l t e n K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r 
d a r g e s t e l l t und a n a l y s i e r t werden. 
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Im zweiten Abschnitt dieses Kapitels geht es um eine kurze Be­
schreibung der beschäftigungspolitischen Ausgangsbedingungen von 
innerbetrieblichen Personalbewegungen. Im d r i t t e n Abschnitt wer­
den Regeln und Mobilitätsmuster d a r g e s t e l l t . Im vi e r t e n Abschnitt 
geht es darum, einige Aussagen über den quantitativen Umfang der 
verschiedenen Typen in n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität zu t r e f f e n . Hier 
muß aufgrund der Datenlage mit einem weniger d i f f e r e n z i e r t e n 
K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r gearbeitet werden. Schließlich s o l l im 
fünften Abschnitt dieses Kapitels versucht werden, die S e n i o r i -
tätssysteme der Konzernbetriebe zusammenfassend zu c h a r a k t e r i s i e ­
ren und von andersartigen A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n abzugrenzen. 

B. Umsetzungsanlässe 

Umsetzungsanlässe sind vakante Arbeitsplätze, temporäre Personal­
d e f i z i t e und Personalüberhänge, konjunkturell bedingter Personal­
abbau, rationalisierungsbedingter Personalabbau und Wiederein-
stellungsaktionen. Im folgenden s o l l versucht werden, diese be­
schäftigungspolitischen Ausgangsbedingungen i n n e r b e t r i e b l i c h e r 
Mobilität zu beschreiben. 

Vakante Arbeitsplätze 

Person a l d e f i z i t e können durch Veränderungen des Personalbestands 
und des Produktionssystems verursacht werden. Personell bedingte 
Gründe für vakante Arbeitsplätze sind Pensionierung, Invalidität, 
Tod, Kündigungen durch den Arbeitnehmer und Kündigungen durch den 
Arbeitgeber. Produktionsbedingte Ursachen von Personaldefiziten 
sind die q u a l i t a t i v e und quantitative Veränderung des Produk­
tionssystems . 

In a l l e n Fällen sind vakante Arbeitsplätze zu besetzen. Wenn Ar­
beitskräfte nicht d i r e k t vom überbetrieblichen Arbeitsmarkt re­
k r u t i e r t werden, sind in n e r b e t r i e b l i c h e Umsetzungen e r f o r d e r l i c h . 
Neueinstellungen sind dann ers t Resultat einer Kette von Umset-
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zungen: Der vakante A r b e i t s p l a t z kann durch Umsetzungen innerhalb 
der Tätigkeitsart, dann zwischen Tätigkeitsarten und schließlich 
über Neueinstellungen besetzt werden. 

Temporäre Personalüberhänge/Personaldefizite 

Der entscheidende Grund temporärer Umsetzungen sind k u r z f r i s t i g e 
Personalbedarfsschwankungen. Sie werden durch Variationen des 
Personalbestandes und Veränderungen des Produktionssystems verur­
sacht. Grundlage der personell bedingten Personalschwankungen i s t 
die temporäre Abwesenheit (Krankheit, Fehlzeiten, Urlaub, Sonder­
urlaub, Freischichten) von Arbeitnehmern. Die Kalkulationen des 
Personalbestandes gehen von durchschnittlichen Abwesenheitsraten 
aus. Es kommt daher sowohl zur Unter- a l s auch zur Uberbesetzung 
einzelner Tätigkeitsarten. Veränderungen des Produktionssystems 
mit entsprechenden Personalbedarfsschwankungen können durch Pro­
duktionsstörungen und Produktionsverlagerungen verursacht werden. 
Sowohl Produktionsstörungen (z.B. b e i Defekten an Aggregaten, Ma­
terialknappheit, etc.) a l s auch Produktionsverlagerungen (z.B. 
b e i temporären Veränderungen der Produktpalette) führen zur F r e i ­
setzung von Arbeitnehmern von ihren Arbeitsplätzen. 

Personalbedarfsschwankungen können auf 4 Wegen bewältigt werden: 

o St i l l e g u n g (bzw. Inbetriebnahme) von Arbeitsplätzen; 
o arbeitsorganisatorisch ausdifferenzierte Tätigkeitsarten 

(Springer, E r s a t z l e u t e ) ; 
o Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten; 
o Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten. 

Diese Reaktionsmöglichkeiten können je nach technisch-organisato­
rischen und arbeitsorganisatorischen Strukturen verschieden ge­
nutzt werden. Nach technisch-organisatorischen Variablen lassen 
s i c h Betriebe mit Fertigung an Maschinen und Maschinensystemen, 
an Apparaten und Apparatesystemen und an Fließbändern unterschei­
den. Die höchste Flexibilität im Hinblick auf k u r z f r i s t i g e Perso­
nalbedarfsschwankungen findet s i c h bei der durch Maschinen und 
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Maschinensystemen dominierten Fertigung (z.B. im Motorenbau). 
Verkettete Einzelaggregate (mit Puffern) und p a r a l l e l e Produk­
t i o n s l i n i e n erlauben die Sti l l e g u n g und Inbetriebnahme von Ar­
beitsplätzen, ohne daß der gesamte Produktionsablauf gestört 
wird. Erst sekundär werden Personalbewegungen e r f o r d e r l i c h . Die­
ses Elastizitätspotential kann jedoch aus ökonomischen Gründen 
nur begrenzt genutzt werden. Die Einrichtung von Arbeitsplätzen 
erfor d e r t einen hohen Kapitalaufwand. Das Abfangen von Personal­
schwankungen über einen Puffer ni c h t permanent genutzter S t e l l e n 
i s t außerordentlich kostenträchtig. 

Auch die Arbeitsorganisation beeinflußt Reaktionsmöglichkeiten 
bei der temporären Uber- und Unterbesetzung von Tätigkeitsarten. 
Zur Bewältigung dieses personalpolitischen Problems lassen s i c h 
zwei arbeitsorganisatorische Systeme ausmachen. Vor allem i n Mon­
tagewerken und generell an Fließbändern sind besondere Tätig­
keitsa r t e n mit Ersatzarbeitskräften a u s d i f f e r e n z i e r t . Temporär 
vakante Arbeitsplätze können dann zunächst aus solchen Gruppen 
und er s t sekundär durch Umsetzungen innerhalb von und zwischen 
Tätigkeitsarten besetzt werden. 

In einem Karosseriewerk des Konzerns mit Fließbandfertigung um­
fassen die einzelnen Arbeitsgruppen zwischen 30 und 40 Personen. 
Jeder Arbeitsgruppe gehören 3-4 Springer und 1-2 Reparaturkräfte 
an. Zur Bewältigung von Personalschwankungen werden den A r b e i t s ­
gruppen noch einmal - nach durchschnittlichen Abwesenheitsraten -
zwischen 2 und 12 zusätzliche Ersatzarbeitskräfte z u g e t e i l t . Sie 
können auch i n anderen Arbeitsgruppen derselben Abteilung einge­
setzt werden. 

Besondere Tätigkeitsarten für Ersatzarbeitskräfte g i b t es dagegen 
nicht i n der Mehrzahl der Produktionsbetriebe. Zusätzlicher Per­
sonalbedarf wird h i e r nach durchschnittlichen Abwesenheitsraten 
i n die Besetzungszahlen der einzelnen Tätigkeitsarten eingeplant. 
Temporäre Per s o n a l d e f i z i t e und Personalüberhänge müssen durch Um­
setzungen innerhalb von und zwischen Tätigkeitsarten abgefangen 
werden. 

Geringere Reaktionsmöglichkeiten bieten Fertigungsverfahren mit 
Apparaten und Apparatsystemen (z.B. i n der Gießerei). Sie e r f o r -
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dem längere An- und Abfahrzeiten, so daß die Stilleg u n g und In­
betriebnahme von Arbeitsplätzen bei k u r z f r i s t i g e n Personalbe­
darfsschwankungen unrentabel wird. Vor-, neben- und nachgeschal­
tete Maschinen, Pufferbildung und Parallelität von Produktionslinien erlauben jedoch auch h i e r einige Spielräume. 

Die geringsten Reaktionsmöglichkeiten finden s i c h i n Betrieben 
mit Fließbandfertigung. Hier i s t die ständige Besetzung a l l e r 
Bandarbeitsplätze e r f o r d e r l i c h . Die St i l l e g u n g eines Bandes für 
eine Stunde kann die Rentabilität der Schicht um 40 % senken. 
Personalbedarfsschwankungen müssen über arbeitsorganisatorisch 
a u s d i f f e r e n z i e r t e Tätigkeitsarten und/oder Umsetzungen bewältigt 
werden. 

Konjunkturell bedingter Personalabbau 

Konjunkturabschwung und Nachfragerückgang auf dem Absatzmarkt 
können zu z e i t l i c h unbegrenztem Personalüberhang führen. Wenn beschäftigungspolitische Strategien wie arbeitserhaltende oder ar-
beitsbeschaffende Maßnahmen und die Verringerung der A r b e i t s z e i t 
n i c h t g r e i f e n , werden Layoffs und Umsetzungen vorgenommen. Der 
Personalabbau wird im Konzern und bei den anderen US-Automobil­
h e r s t e l l e r n nach 3 Mustern durchgeführt: 

o Reduzierung der Produktion um eine Schicht. Bei diesem Typ von 
Arbeitsplatzabbau i s t weder eine Veränderung der technisch-or­
ganisatorischen noch der arbeitsorganisatorischen Struktur er­
f o r d e r l i c h . 

o Die S t i l l e g u n g von Produktionslinien. Die technisch-organisatorische Struktur der Produktion wird verändert. Die Arbeitsorga 
n i s a t i o n b l e i b t unangetastet. 

o Arbeitsplatzabbau durch die Zusammenlegung von Arbeitsaufgaben 
Der Personalabbau wird über die Restrukturierung der Arbeitsorganisation gesteuert. 
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Welche der Reaktionsmöglichkeiten gewählt wird, i s t von tech­
nisch-organisatorischen und ökonomischen Variablen abhängig. Die 
Reduzierung der Produktion um eine Schicht i s t i n Betrieben und 
Werksbereichen mit k o n t i n u i e r l i c h zu betreibenden Apparaten und 
Apparatsystemen nicht möglich. Montagewerke haben häufig nur j e ­
weils eine Produktionslinie für spezifische Modellpaletten. Deren 
Abschaltung führt zum Erliegen der gesamten Produktion. 

Auch ökonomische Variablen schränken die Reaktionsmöglichkeiten 
e i n . Die Restrukturierung der Arbeitsorganisation i s t vor allem 
aufgrund des erforderlichen k o l l e k t i v e n Anlernprozesses personal­
p o l i t i s c h am kostenintensivsten. So erfordert z.B. die Reorgani­
sation von Fließbändern eine Mindestdauer von 2 Wochen. Solche 
Maßnahmen werden so weit wie möglich vermieden. 

Der Konzern verfügt über ca. 22 Endmontagewerke. Während.der Re­
zession von 74/75 wurde die Produktion i n 8 Werken dieses Typs um 
jeweils eine Schicht r e d u z i e r t . Der Produktionsrückgang war von 
einem korrespondierenden Arbeitsplatzabbau i n den vorgelagerten 
Produktionsbereichen b e g l e i t e t . 

Die Eliminierung einer Schicht oder p a r a l l e l e r Produktionslinien 
führt aber zu einem stoßweisen Rückgang des Produktionsoutputs 
und i s t ökonomisch nur be i einem auf Dauer vergleichbaren Nach­
fragerückgang s i n n v o l l . Daher kann auf Maßnahmen der Restruktu­
rierung der Arbeitsorganisation beim Personalabbau nic h t v e r z i c h ­
t e t werden. 

Rationalisierungsbedingter Personalabbau 

Rationalisierungsprozesse r i c h t e n si c h auf die technisch-organi­
satorische und arbeitsorganisatorische Struktur des Produktions­
prozesses. Sie führen zu eindeutigen Veränderungen der A r b e i t s ­
p l a t z s t r u k t u r . Die freigesetzten Arbeitnehmer müssen umgesetzt 
und/oder f r e i g e s e t z t werden. Weder technisch-organisatorische und 
arbeitsorganisatorische noch ökonomische Variablen führen zu 
s t r u k t u r e l l unterschiedlichen Ausgangsbedingungen von Personalbe­
wegungen . 
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Wiedereinstellungsaktionen 

Die Veränderungen der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r folgen bei Nachfrage­
steigerung - unter umgekehrten Vorzeichen - denselben Grundprin­
z i p i e n wie beim Personalabbau im konjunkturellen Abschwung. 

C. Senioritätsnormen und Mobilitätsmuster 

1. Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten 

a) An- und Ungelerntenbereich 

Umsetzungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze (Mobilitätstyp 
1.1; v g l . Schaubild S. 78) 

Normen 

Die t a r i f v e r t r a g l i c h e n Normen zur Besetzung vakanter Arbeitsplät­
ze unterscheiden s i c h für Höhergruppierungen, horizontale Umset­
zungen und Herabstufungen. Ein A r b e i t s p l a t z g i l t dann a l s vakant, 
wenn er mehr a l s 30 Tage unbesetzt b l e i b t und/oder eindeutig 
f e s t s t e h t , daß der bisherige Inhaber ihn n i c h t mehr beansprucht 
(MA § 62). Bei Höhergruppierungen müssen die entsprechenden Nor­
men unabhängig von der Verursachung des Per s o n a l d e f i z i t s für a l l e 
f r e i e n S t e l l e n angewandt werden. 

Im Hinblick auf den Auswahlbereich gibt es kaum Restriktionen. 
P o t e n t i e l l können a l l e Arbeitnehmer des Betriebes für a l l e vakan­
ten Arbeitsplätze des An- und Ungelerntenbereichs i n die Perso­
nalauswahl einbezogen werden (MA § 63a). Vorrechte haben Beleg­
schaftsangehörige, die sich für eine S t e l l e beworben haben. Erst 
dann., wenn keine Bewerbungen vorliegen, können nach Management-Op­
t i o n die f r e i e n S t e l l e n durch Neueinstellungen oder - innerbe­
t r i e b l i c h - von in t e r e s s i e r t e n Arbeitnehmern besetzt werden. Um­
setzungen gegen den Willen von Beschäftigten sind i n diesem Zu­
sammenhang nicht möglich. Nach der Ausübung einer Tätigkeit für 
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30 Tage erhält der Arbeitnehmer Senioritätsrechte für die betrof­
fene Senioritätsgruppe (a l l e Arbeitsplätze der Tätigkeitsart i n 
der Abteilung) (MA § 59, 62). Umsetzungen sind dann nur noch 
f r e i w i l l i g oder b e i Personalüberhang möglich. 

Nach der t a r i f v e r t r a g l i c h e n D e f i n i t i o n des Auswahlprinzips s o l l 
Seniorität nur bei gleichen Qualifikationen ( a b i l i t y , merit, ca-
pacity) den Ausschlag geben (MA § 63a). Diese Norm wurde i n einer 
großen Zahl von Schlichtungsentscheidungen i n t e r p r e t i e r t . Quali­
fik a t i o n e n erhalten nur dann eine Bedeutung gegenüber dem Senio-
ritätskriterium, wenn ein Arbeitnehmer die anderen Bewerber unter 
Leistungsgesichtspunkten um "Kopf und Schultern" überragt. Die 
Unterschiede müssen s i g n i f i k a n t und eindeutig nachprüfbar sein. 
Dabei sind K r i t e r i e n wie die Anforderungen der jeweiligen Tätig­
k e i t s a r t , die Vorqualifikationen und - untergeordnet - das L e i ­
stungsverhalten von Bedeutung. Die erf o r d e r l i c h e Anlernzeit i s t 
ein wesentlicher Faktor b e i der Anwendung des Auswahlprinzips. 
Schlichtungsentscheidungen haben im allgemeinen dort, wo Bewerber 
si c h i n der erforderlichen Anlernzeit um mehr a l s 2 Wochen unter­
scheiden das Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m und unterhalb von 2 Wochen 
das Senioritätsprinzip gelten lassen. 

Berechnungsgrundlage der Seniorität i s t das Datum des Betriebs­
e i n t r i t t s (MA §§ 57, 58, 59, 62). Die Seniorität von Belegschafts­
angehörigen akumuliert auch i n Layoffperioden, so lange die­
se nicht die bisherige Beschäftigungsdauer oder ein Minimum von 
18 Monaten überschreiten. Selbst bei einer Nichterfüllung dieser 
Bedingungen wird die im betrieblichen Beschäftigungsverhältnis 
erworbene Seniorität b e i einer Wiedereinstellung i n einem Z e i t ­
raum von bi s zu 33 Monaten wieder angerechnet (MA §§ 64c, 111c). 

Neben Senioritätsregeln i s t das Auswahlprinzip durch A n t i d i s k r i -
minierungsbestimmungen des nationalen Tarifvertrags d e f i n i e r t . 
Niemand s o l l auf Grund von rassischer Zugehörigkeit, Hautfarbe, 
R e l i g i o n , Geschlecht, nationaler Herkunft und gewerkschaftlicher 
Aktivität d i s k r i m i n i e r t werden (MA §§ 6, 6a, 63). 

Eine Minderheit von Betrieben weicht i n betrieblichen Tarifverträ-
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gen und informellen Normen von diesen Regeln ab. Arbeitsplätze 
gelten b e r e i t s früher a l s nach 30 Tagen a l s vakant (z.B. nach 7 
Tagen). Die Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n des Auswahlprinzips sind e l i ­
m i niert: Die Auswahl unter Bewerbern wird s t r i k t nach S e n i o r i -
tätsregeln getroffen. 

Werden vakante Arbeitsplätze durch horizontale Umsetzungen oder 
Herabstufungen besetzt, gelten abgewandelte Normen (MA § 63b). 
Nur "primäre" Vakanzen f a l l e n unter den Anwendungsbereich von Se-
nioritätsprinzipien. S t e l l e n , die auf Grund von Personalbewegun­
gen nach den Regeln für horizontale Umsetzunge, Herabstufungen 
und Höhergruppierungen f r e i wurden, können nach Management-Option 
besetzt werden. 

Der Auswahlbereich wird auf die Abteilung eingegrenzt. Bewerbun­
gen können nur auf Arbeitsplätze dieser organisatorischen Einheit 
vorgenommen werden. Es bestehen Vorrechte für Bewerber gegenüber 
Nichtbewerbern und Neueinstellungen. Umsetzungen gegen den Willen 
der Betroffenen sind n i c h t möglich (MA § 63a). 

Das Senioritätskriterium im Auswahlprinzip erhält ein - gegenüber 
Höhergruppierungen - größeres Gewicht: Seniorität entscheidet 
zwischen Bewerbern, vorausgesetzt sie erfüllten q u a l i f i k a t o r i s c h e 
Minimum-Standards. Jeder, der i n der Lage i s t , die Arbeitsanfor­
derungen einer Tätigkeit ohne langwierige und d e t a i l l i e r t e Aus­
bildung zu bewältigen, wird i n die Personalauswahl einbezogen. 
Auch hi e r gelten die Anti-Diskriminierungsbestimmungen des Kon­
zernt a r i f v e r t r a g e s . 

Gegenüber diesen, für die Mehrheit der Betriebe geltenden Normen, 
finden si c h auch hi e r Abweichungen. In einigen Fällen wurde der 
Auswahlbereich von seiner Begrenzung auf die Abteilung b e f r e i t 
und analog zu Höhergruppierungen betriebsweit ausgerichtet. Eine 
starke Minderheit von Betrieben g i b t dem Senioritätskriterium im 
Auswahlprinzip ein größeres Gewicht. Entweder wird der q u a l i f i k a ­
torische Minimum-Standard a l s Fähigkeit, den betreffenden Ar-
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b e i t s p l a t z i n einer normalen Anlernzeit zu beherrschen, interpretiert, oder Seniorität entscheidet a l s a l l e i n i g e s Auswahlkriterium. 

Bei Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze wer­
den die Lohnraten automatisch den neuen S t e l l e n angepaßt. 

Mobilitätsmuster 

Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze erfolgen 
nach Präferenz und Seniorität der Belegschaftsangehörigen. Dies 
hat 3 Voraussetzungen. 

Die Normen geben Belegschaftsangehörigen Vorrechte b e i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze. Umsetzungen gegen den Willen von Be 
t e i l i g t e n sind n i c h t möglich. Unter Bewerbern wird i n der Mehr­
zahl der Fälle nach Seniorität entschieden. 

Die 2. Voraussetzung i s t , daß die Normen von den Arbeitnehmern 
genutzt werden. Wenn keine Bewerbungen vorliegen, können Perso­
n a l d e f i z i t e i n Tätigkeitsarten durch Neueinstellungen oder Umset 
zungen i n t e r e s s i e r t e r Belegschaftsangehöriger unabhängig von Se-
nioritätsregeln bewältigt werden. Das System der Ar b e i t s p l a t z z u ­
weisung nach Interesse und Seniorität b e s i t z t aber eine hohe Po­
pularität1). Nur für allgemein und eindeutig unbeliebte Tätig­
keitsarten finden si c h keine innerbetrieblichen Bewerbungen. 
Jährlich werden ca. 10 % a l l e r Lohmempfänger des Konzerns nach 
den Normen für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze umgesetzt. 
Die Verteidigung der bestehenden Rechte und i h r weiterer Ausbau 
haben eine entscheidende Bedeutung für die Automobilarbeiter 
(vgl. K a p i t e l V). 

Voraussetzung der Zuweisung f r e i e r S t e l l e n nach Präferenz und Se 

1) Vgl. dazu andere Untersuchungen der Automobilindustrie wie 
z.B. Walker, Guest 1952, S. 109; Chinoy 1955, S. 65 f. 
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niorität von Arbeitnehmern i s t 3. die Transparenz des b e t r i e b l i ­
chen Teilarbeitsmarktes. Die Automobilarbeiter haben ein k o l l e k ­
t i v e s Interpretationsraster zur Bewertung einzelner Arbeitsplätze 
e n t w i c k e l t 1 ) . Belegschaftsangehörige werden über verschiedene Me­
chanismen i n dieses "Arbeitsplatzinformationssystem" hineinsozia­
l i s i e r t . Jeder Arbeitnehmer macht zunächst eigene Erfahrungen mit 
verschiedenen Arbeitsplätzen. Belegschaftsangehörige nutzen im 
weiteren Arbeitspausen zum "job Shopping" (Arbeitsplatzeinkauf). 
Auf Rundgängen durch den Betrieb werden Erkundungen über die Ar­
b e i t s s i t u a t i o n verschiedener Arbeitsplätze und über p o t e n t i e l l 
freiwerdende S t e l l e n vorgenommen. Schließlich übermitteln K o l l e ­
gen i n Diskussionen und Gesprächen ihre Erfahrungen und Kenntnis­
se . 

Diese Erfahrungs- und Kommunikationsprozesse sind so d i c h t , daß 
nicht nur die Arbeitsplatzstrukturen eines Werkes oder Werksbe­
re i c h s , sondern auch die anderer Betriebe eingeschätzt werden 
können. Oftmals benennen Arbeitnehmer sogar die Dauer der Be­
triebszugehörigkeit, die e r f o r d e r l i c h i s t , um sich e r f o l g r e i c h 
für eine Tätigkeitsart zu bewerben oder i n einer Abteilung mit 
bevorzugten Arbeitsplatzstrukturen einzusteigen. Die Bewertungen 
der Tätigkeitsarten, Abteilungen und Werksbereiche werden - von 
Ausnahmen abgesehen - von a l l e n Arbeitern g e t e i l t . Die k o l l e k t i ­
ven Interpretationsraster lassen einen breiten Raum für i n d i v i ­
duelle Präferenzen. Viele Beschäftigte haben l a n g f r i s t i g e "Kar­
rierepläne", die im einzelnen voneinander abweichen,aber im gro­
ßen und ganzen allgemeinen Mustern folgen. 

Damit sind a l l e Voraussetzungen dafür gegeben, daß s i c h Personal­
bewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze nach Präferenz 
und Seniorität der Belegschaftsangehörigen vo l l z i e h e n . 

Die Präferenzen der Arbeitnehmer für Tätigkeitsarten, Abteilungen 
und Werksbereiche sind von einer großen Zahl von Variablen abhän-

1) Vgl. dazu auch die Untersuchungen von Walker, Guest 1952, S. 
110 und Chinoy 1955, S. 65. 
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g i g . Dazu zählen: 1. die A r b e i t s s i t u a t i o n (Qualifikationsanforde­
rungen, Arbeitsbelastung, Dispositionschancen, Kooperation), 2. 
Arbeitszeitbedingungen (Schichtarbeit, Überstunden), 3. Lohndif­
ferenzen (Einstufung des Arb e i t s p l a t z e s , Lohnsystem, Uberstunden 
und S c h i c h t a r b e i t ) , 4. Möglichkeiten des Arbeitsplatzwechsels, 5. 
das Prestige von Tätigkeitsarten, 6. die Vorgesetzten, 7. die Ar­
b e i t s k o l l e g e n 1 ) . Das Gewicht dieser Variablen kann nach tech­
nisch-organisatorischen und arbeitsorganisatorischen Bedingungen 
von Betrieben erheblich v a r i i e r e n . Die Komplexität erhöht s i c h 
zusätzlich dadurch, daß Arbeitnehmer nach A l t e r , Familienstand, 
physischer Leistungsfähigkeit und anderen Merkmalen unterschied­
l i c h e Bewertungen vornehmen. 

In der Automobilindustrie läßt sich gleichwohl eine mehr oder we­
niger e i n h e i t l i c h e Präferenzstruktur ausmachen. Elemente der Ar­
b e i t s s i t u a t i o n sind die entscheidenden K r i t e r i e n , nach denen s i c h 

2) 
k o l l e k t i v e Interpretationsraster herausbilden . Das allgemeine 
Lohnniveau l i e g t über dem anderer Bereiche i n d u s t r i e l l e r und 
n i c h t - i n d u s t r i e l l e r Produktion und dem anderer Länder. Einkom­
mensdifferenzen aufgrund unterschiedlicher Lohnraten sind nur 
sehr schwach ausgeprägt. Anfang 1974 unterschieden s i c h die Stun­
denlöhne von 75 % der Lohnempfänger der Automobilindustrie b e i 
einem Durchschnitt von 5,54 Dollar um nicht mehr a l s 40 Cents 
(BLS 1976b, S. 2). Das Verhältnis der niedrigsten (Reinigungsar­
beiter) zur höchsten (Modellmacher) Lohnstufe lag b e i 1:1.48 
(ebd.). Die N i v e l l i e r u n g der Lohndifferenzen hat sich i n den 
le t z t e n Jahren weiter verstärkt. 
T a r i f - und Effektivlöhne sind i d e n t i s c h . Es gibt keine Leistungs­
löhne und be t r i e b l i c h e n Lohnzuschläge. Von Ausnahmen abgesehen 

1) Vgl. dazu die Befunde anderer Untersuchungen: Jurgensen 1978, 
S. 268; Ballweg , S. 199; Ki l b r i d g e 1961; Reynolds 1951, 
S. 141; S l i c h t e r 1960, S. 185. 

2) Andere Untersuchungen bestätigen diesen Befund. Walker, Guest 
1952, S. 114; Chinoy 1955, S. 65 und Form 1976, S. 124 kommen 
für die Automobilindustrie zu ähnlichen Ergebnissen. Dies 
g i l t auch für Studien i n anderen Industrien: Jurgensen 1978, 
S. 267 f f . ; Garbin, Ballweg 1975, S. 318; Ballweg S. 199. 
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bestehen i n Betrieben kaum Differenzen im Hinblick auf Einkom­
mensmöglichkeiten aus Überstunden und Schichtarbeit. Auch im Hin­
b l i c k auf die anderen Variablen der Arbeitsplatzbewertung durch 
Arbeitnehmer (Arbeitszeitregelungen, Möglichkeiten des innerbe­
t r i e b l i c h e n Arbeitsplatzwechsels usw.) unterscheiden s i c h die Tä­
t i g k e i t s a r t e n i n den Automobilbetrieben nur geringfügig. 

Die Beurteilung der A r b e i t s s i t u a t i o n wird schwergewichtig unter 
2 Gesichtspunkten vorgenommen. Einmal geht es um Disposit i o n s ­
chancen. Zentral i s t h i e r b e i , inwieweit der Arbeitszyklus Ruhe­
pausen beinhaltet oder die Arbeitsgeschwindigkeit v a r i i e r t und 
Pausen herausgearbeitet werden können. Entscheidend sind 2. die 
Arbeitsbelastungen. Hier zählen vor allem physische Anforderungen 
und negative Umgebungseinflüsse (Hitze, Feuchtigkeit, Schmutz, 
Gase, Lärm). Diese Elemente der A r b e i t s s i t u a t i o n sind stark durch 
Mechanisierungsgrad und Ar b e i t s a r t (Dispositionsspielräume, Ar­
beitsbelastung durch physische Beanspruchungen), Fertigungsver­
fahren (z.B. extrem negative Umgebungseinflüsse durch Hitze i n 
der Gießerei), tätigkeitsspezifische Anforderungen (z.B. unter­
schiedliche physische Arbeitsbelastungen an Bandarbeitsplätzen) 
und die Konfliktfähigkeit von Arbeitsgruppen (Produktionsstan­
dards, Dispositionsspielräume) bestimmt. 

Tätigkeiten, die der Produktion vor-, neben- und nachgelagert 
sind, werden im allgemeinen den produktiven Arbeiten vorgezogen. 
Sie weisen höhere Dispositionschancen h i n s i c h t l i c h der Arbeitsge­
schwindigkeit und der Arbeitsgestaltung auf. Im Hinblick auf den 
Mechanisierungsgrad handelt es sich um die Stufen "reiner Handbe­
t r i e b " und "Einzelaggregate mit der Notwendigkeit permanenter 
E i n g r i f f e über Bedienungsinstrumente" (Kern und Schumann). Domi­
nierende Arbeitsarten sind die Typen einfache Handarbeit, Steuer­
arbeit und handwerkliche Arbeit. Die Mehrzahl der Tätigkeitsarten 
l i e g t i n der Lohnhierarchie unterhalb der Produktionsarbeiten. 
Be i s p i e l e sind Arbeitsplätze i n den Abteilungen der Materiallage­
rung, des Materialtransports, der Instandhaltung (Gebäude, Aggre­
gate) und des Dienstleistungsbereichs (Nahrung, sanitäre Anlagen, 
Transport). Oberhalb der Produktionsarbeiten finden sic h Tätig-

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



keiten der Qualitätskontrolle und Reparatur- und E i n r i c h t e r a r b e i ­
ten. Diese dem Produktionsprozeß vor-, neben- und nachgelagerten 
Tätigkeiten werden i n dem informellen Arbeitsplatzinformationssy­
stem der Belegschaften weiter nach Umgebungseinflüssen unter­
schieden. Unbeliebt sind vor allem die Gießerei und die Schmiede. 
Weitere Differenzierungen ergeben sich aus unterschiedlichen Ar­
beitsbelastungen und Dispositionschancen i n einzelnen Tätigkeits­
arten . 

Bei den Produktionsarbeiten werden durchgängig Tätigkeiten an Ma­
schinen und Apparaten denen an Bändern vorgezogen. Grundlegender 
Bezugspunkt dabei sind die unterschiedlichen Dispositionschancen 
h i n s i c h t l i c h der Arbeitsgeschwindigkeit und der Ar b e i t s g e s t a l ­
tung. Arbeitsplätze an Einzelaggregaten erlauben und erfordern i n 
den meisten Fällen die Bildung von Puffern und ermöglichen die 
Herausarbeitung von Pausen; oder der Operationszyklus beinhaltet 
Ruhezeiten. Produktionsstörungen sind unter Kostengesichtspunkten 
weniger dramatisch a l s am Fließband und werden weniger schnell 
behoben. Im Hinblick auf den Mechanisierungsgrad handelt es sich 
nach Kern und Schumann um die Stufen 3 (einfunktionale Einzelag­
gregate mit der Notwendigkeit permanenter manueller Arbeiten) bis 
8 (te i l a u t o m a t i s i e r t e Aggregatsysteme) und die Arbeitsarten vom 
Typ 5 (Maschinenbedienung) b i s 15 (Meßwartentätigkeit) (vgl. An­
hang 1). Auch innerhalb der Kategorie der Arbeiten an Maschinen 
und Apparaten lassen sic h Unterschiede i n Dispositionschancen und 
Arbeitsbelastungen nach Mechanisierungsgrad und Arbe i t s a r t f e s t ­
machen. Am unbeliebtesten sind die r e p e t i t i v e n T e i l a r b e i t e n wie 
die Maschinenbedienung, die Apparatebedienung und die Schaltar­
b e i t . Sie weisen nur geringe Dispositionschancen auf und s t e l l e n 
oftmals hohe Anforderungen an die physische Leistungsfähigkeit. 
Beis p i e l e sind etwa die Tätigkeitsarten "die-casting-machine Op­
erator", "transmission case cleaner" und "miscellaneous machine 
Operator" i n einer Gießerei. Besonders gefragt sind q u a l i f i z i e r t e 
Automationsarbeiten und wenig durchstrukturierte quasi-handwerk-
l i c h e Arbeiten an Aggregaten. Beispiele sind die Tätigkeitsarten 
"small casting Operations" und "melting Operations" i n einer Gie­
ßerei. Die Rangfolge der Arbeiten an Maschinen und Apparaten geht 
von den r e p e t i t i v e n Teilarbeiten (Maschinenbedienung, Apparatebe-

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



dienung, Schaltarbeit, einfache Handarbeit) über Steuer- und Füh­
rungsarbeiten (Steuerarbeit, Maschinenführung, Apparateführung, 
Anlagenführung) b i s zu den q u a l i f i z i e r t e n Automationsarbeiten 
(Automatenführung, Anlagenkontrolle) und quasi-handwerklichen Ar­
beiten . 

Neben dem Mechanisierungsgrad bestimmen Fertigungsverfahren über 
die Arbeitsbelastung (Hitze, Lärm, Gase, Dämpfe usw.). Am unbe­
lie b t e s t e n sind Tätigkeiten an Maschinen und Apparaten i n der 
Gießerei, der Schmiede und dem Preßwerk. Schließlich d i f f e r e n ­
z i e r t auch hier das k o l l e k t i v e Arbeitsplatzinformationssystem 
nach spezifischen Anforderungen einzelner Tätigkeitsarten. 

Am unbeliebtesten sind Arbeiten an Bändern und fließbandähnlichen 
Arbeitssystemen. Fließbänder definieren das Arbeitstempo i n e i n ­
deutiger Weise und erlauben kaum i n d i v i d u e l l e Spielräume i n der 
Arbeitsgeschwindigkeit und der Arbeitsgestaltung. Ein Entfernen 
vom Arbeitsplatz i s t ohne Ersatzmann nicht möglich. Störungen 
führen zum Erliegen der gesamten Produktion und werden dement­
sprechend schnell behoben. Ein S t i l l s t a n d von einer Stunde redu­
z i e r t die Rentabilität einer Schicht um 40 %. Unter diesen Ge­
sichtspunkten werden kurze Nebenbänder durchgehenden Fließbändern 
vorgezogen. Im Hinblick auf den Mechanisierungsgrad handelt es 
si c h um die Stufe Fließbandfertigung und die Arbeitsarten motori­
sche und sensorische Bandarbeit. 

Das k o l l e k t i v e Arbeitsplatzinformationssystem der Automobilarbei­
te r unterscheidet weiter zwischen Fließbändern und fließbandähn­
lichen Arbeitssystemen. Während sich i n jenen der Transport des 
Arbeitsmaterials automatisch v o l l z i e h t , wird er i n diesen von den 
Arbeitskräften selber gesteuert. Die Arbeitsgruppe kann die Ar­
beitsgeschwindigkeit k o n t r o l l i e r e n und Pausen herausarbeiten. 

An Fließbändern mit automatischen Transportsystemen und durch­
s c h n i t t l i c h e n Taktzeiten von 1 Minute können durch Vorarbeiten 
immer nur sehr kurze Pausen gewonnen werden. 
B e i s p i e l eines fließbandähnlichen Arbeitssystems mit Transport­
k o n t r o l l e durch die Arbeitsgruppe i s t eine Punktschweißstraße zur 
Herstellung von Automobiltüren. Eine Arbeitsgruppe von 25 Arbeit-
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nehmern hat pro Stunde 148 Türen zu schweißen. Durch sehr schnel­
le s Arbeiten können b i s zu 15 Minuten Pause pro Stunde gewonnen 
werden. 

Arbeiten an Fließbändern und i n fließbandähnlichen Arbeitssyste­
men werden von den Automobilarbeitern weiter nach der Arbeitsbe­
lastung durch Umgebungseinflüsse und physischen Anforderungen i n 
verschiedenen Stadien des Produktions- und Montageverfahrens d i f ­
f e r e n z i e r t . Am unteren Ende der Präferenzhierarchie finden sic h 
der Karosseriebau (physisch anstrengende Arbeit, Gase und Dämpfe 
aus dem Schweißvorgang), die La c k i e r e r e i (Gase, Dämpfe, Unterbo­
denarbeit) und das Chassis-Band (Unterbodenarbeit). Die Tätig­
keitsa r t e n mit den besseren Arbeitsplätzen finden s i c h dagegen i n 
der Endmontage (physisch weniger anstrengende Arbeiten, keine 
stark belastenden Umgebungseinflüsse). 

Unterschiede werden auch quer zu den Stationen des Produktions­
und Montagevorgangs nach tätigkeitsspezifischen Anforderungen ge­
macht. Besonders unbeliebt sind Tätigkeitsarten mit Unterbodenar­
b e i t , Arbeitsaufgaben, die im Innenraum der Karosserie ausgeführt 
werden müssen und Arbeitsplätze, an denen Klebstoffe verwendet 
werden. 

Bei s p i e l e dafür sind etwa die Tätigkeitsarten: "hang headlining; 
i n s t a l l side roof r a i l retainer for headlining; locate and b o l t 
shroud and underbody assemblies, seal underbody - gun only; brush 
S gun cementing, sealing, o i l i n g greasing Operations" i n der Ka­
rosseriefertigmontage eines Karosseriewerkes. 

Der Facharbeiterbereich erhält im k o l l e k t i v e n Interpretationsra­
ster die höchsten Punkte. Aufgrund der eingeschränkten Zugangs­
möglichkeiten (Altersgrenze, Tests, begrenzte Anzahl an L e h r s t e l ­
len) s p i e l t der innerbetriebliche Aufstieg über eine Lehre i n den 
Karriereplänen der Mehrzahl der Belegschaftsangehörigen keine 
Rolle. 

Unterschiede i n der Bewertung von Arbeitsplätzen ergeben s i c h 
schließlich aus der Konfliktfähigkeit von Arbeitsgruppen b e i der 
Festlegung von Produktionsstandards. Insbesondere Arbeitsgruppen 
i n Tätigkeitsarten mit längeren Anlernzeiten können ihre o b j e k t i -
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ve Machtposition zur Reduzierung der Arbeitsintensität ausnutzen. 
Bereiche mit konfliktfähigen Arbeitsgruppen finden sic h i n jedem 
B e t r i e b 1 ) . 

In einem Karosseriewerk des Konzerns werden Vinylbezüge per Hand 
auf Karosseriedächer geklebt. Die Anlernzeit beträgt mehrere Wo­
chen, über "slow downs" konnte die Arbeitsgruppe t r a d i e r t e Pro­
duktionsstandards verteidigen. Durch schnelles Arbeiten können 
b i s zu 20 Minuten f r e i e Zeit pro Stunde herausgeholt werden. Die 
Tätigkeitsart i s t im Werk entsprechend hoch eingeschätzt. Die Tä­
t i g k e i t wird i n absehbarer Zeit automatisiert. 

Die Werksbereiche insgesamt werden nach jeweils dominierenden Ar­
beitsarten und Fertigungsverfahren b e u r t e i l t . Am unteren Ende der 
Hierarchie finden s i c h die Gießerei, die Schmiede, das Preßwerk 
(negative Umgebungseinflüsse), die L a c k i e r e r e i , der Karosseriebau 
(negative Umgebungseinflüsse, hohe physische Anforderungen, Band­
arbeit) . Eine m i t t l e r e Position nehmen die Werksbereiche Karosse­
riefertigmontage und Endmontage ein (Bandarbeit, aber r e l a t i v ge­
ringe belastende Umgebungseinflüsse). Am oberen Ende der L i s t e 
finden si c h die Teilefertigung und der Motoren-, Getriebe- und 
Fahrwerkbau (Arbeiten an Einzelaggregaten dominieren). 

Die Abteilungen innerhalb der Werksbereiche werden nach denselben 
K r i t e r i e n b e u r t e i l t . Bevorzugt sind Abteilungen mit der Produk­
t i o n vor-, neben- und nachgelagerten Tätigkeiten. Abteilungen mit 
Arbeiten an Maschinen und Apparaten werden im allgemeinen solchen 
mit Bandarbeitsplätzen vorgezogen. 

Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze v o l l z i e ­
hen s i c h nach diesen k o l l e k t i v e n Präferenzstrukturen. E i n t r i t t s ­
positionen i n die Betriebe sind die unbeliebten Tätigkeitsarten, 
für die keine innerbetrieblichen Bewerbungen vorliegen: besonders 
belastende Fließbandarbeiten und anderer r e p e t i t i v e Teilarbeiten 
wie die Maschinenbedienung, die Apparatebedienung und die Schalt­
a r b e i t . Personalbewegungen richten s i c h dann auf die besseren Tä­
ti g k e i t e n dieses Typs und später auf die q u a l i f i z i e r t e r e n Produk-

1) Andere Arbeiten bestätigen diese Befunde; v g l . etwa Lippert 
1979 und Sayles 1958. 
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tionsarbeiten. Endpunkte der Mobilitätsströme des An- und Unge-
lerntenbereichs sind am oberen Ende der Lohnhierarchie Inspek-
t i o n s - , Reparatur- und Einrichtertätigkeiten und q u a l i f i z i e r t e 
Automationsarbeiten, am unteren Ende der Lohnhierarchie Tätig­
kei t s a r t e n i n den der Produktion vor-, neben- und nachgelagerten 
Abteilungen. 

Die neueingestellten Arbeitnehmer versuchen zunächst, durch Bewer­
bungen auf höher, g l e i c h oder niedriger bewertete Tätigkeitsarten 
die belastenden E i n t r i t t s p o s i t i o n e n des Teilarbeitsmarktes so 
schnell wie möglich zu verlassen. Sobald ein - unter den gegebe­
nen Bedingungen - einigermaßen akzeptabler A r b e i t s p l a t z gefunden 
wird, s i n k t die Bereitschaft zur Mobilität. Die Mehrzahl der Tä­
t i g k e i t s a r t e n unterscheiden s i c h nur geringfügig nach Disposi­
tionschancen und Arbeitsbelastung. Arbeitnehmer mit einer n i e d r i ­
gen Seniorität haben kaum Chancen bei Bewerbungen auf eindeutig 
bessere Arbeitsplätze. Bewerbungen auf Tätigkeitsarten mit nur 
geringfügig besseren S t e l l e n lohnen n i c h t . Das Erlernen der neuen 
Tätigkeit erfordert über einen längeren Zeitraum erhöhte Anstren­
gungen. Der Meister und die Arbeitsgruppe können weniger verträg­
l i c h sein. Da s i c h die Bewerbung auf eine Tätigkeitsart und nicht 
auf einen spezifischen A r b e i t s p l a t z bezieht, besteht die Möglich­
k e i t , eine stark belastende S t e l l e zugewiesen zu bekommen. "The 
new job might be a b a l l buster." 

Sobald genügend Seniorität für einen eindeutig besseren A r b e i t s ­
p l a t z akkumuliert i s t , versucht die Mehrheit der Arbeitnehmer e i ­
ne Umsetzung zu erreichen. Die Mobilität verläuft dann i n der 
Lohnhierarchie nach oben auf die q u a l i f i z i e r t e n Produktionsarbei­
ten und Reparatur-, Inspektions- und Einrichtertätigkeiten und 
nach unten i n die der Produktion vor-, neben und nachgelagerten 
Tätigkeiten. Im Konzern liegen im Durchschnitt mehr Bewerbungen 
für horizontale Umsetzungen und Herabstufungen a l s für Höhergrup­
pierungen vor. Reinigungsarbeiten gehören im An- und Ungelernten-
bereich zu den Spitzenpositionen! Die entsprechenden Tätigkeits­
arten weisen die höchste durchschnittliche Seniorität auf 1 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



Temporäre Umsetzungen (Mobilitätstyp 1-2) 

Normen 

In der Mehrzahl der Betriebe des Konzerns bestehen bei temporären 
Umsetzungen kaum E i n g r i f f e i n das Verfügungsrecht über den Ein­
satz von Arbeitskräften. Arbeitsplätze gelten a l s temporär va­
kant, solange der bisherige Arbeitsplatzinhaber Anspruch auf die­
se S t e l l e hat und/oder si e weniger a l s 30 Tage unbesetzt i s t (MA 
§ 6) . 

Bei z e i t l i c h begrenzten Höhergruppierungen müssen die Regeln für 
die Besetzung z e i t l i c h unbegrenzt vakanter Arbeitsplätze ange­
wandt werden. 

Für horizontale Umsetzungen und Herabstufungen bestehen keine d i ­
rekten Einschränkungen der Managementkontrolle. Auswahlbereich 
und Auswahlprinzip können f r e i gewählt werden. Restriktionen er­
geben s i c h nur aus den Anti-Diskriminierungsbestimmungen des Kon­
ze r n t a r i f v e r t r a g s . Ob temporäre Personaldefizite/Personalüberhän­
ge durch Höhergruppierungen, Herabstufungen oder horizontale Um­
setzungen bewältigt werden, l i e g t i n der Entscheidungsgewalt des 
Managements. 

Eine Minderheit von Betrieben weicht von diesen Regelungen ab. In 
einigen Fällen gelten Arbeitsplätze berei t s nach 7 Tagen a l s va­
kant, wenn die vorherigen Inhaber nicht weiterhin Anspruch erhe­
ben (z.B. bei Krankheit und Urlaub). Der Ar b e i t s p l a t z darf nach 
dieser Zeitspanne nicht mehr nach den Normen für temporäre Perso­
nalbewegungen besetzt werden. 

Neben z e i t l i c h begrenzten Höhergruppierungen werden auch temporä­
re horizontale Umsetzungen und Herabstufungen Senioritätsprinzi-
pien unterworfen. Der Auswahlbereich i s t die jeweilige S e n i o r i -
tätsgruppe. Wenn Bewerbungen vorliegen, wird der Arbeitnehmer mit 
der höchsten Seniorität umgesetzt. Wenn kein Interesse an einer 
Umsetzung besteht - und dies t r i f f t b ei diesem Typus von Perso-
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nalbewegungen i n den meisten Fällen zu - i s t derjenige mit der 
niedrigsten Seniorität betroffen. Ausnahmen können nur i n Notfäl­
len gemacht werden. 

Im Gegensatz zu a l l e n anderen Typen von Personalbewegungen finden 
si c h für temporäre Umsetzungen i n a l l e n Betrieben Besitzstands­
schutzregeln. Bei Höhergruppierungen wird die jeweils höhere 
Lohnrate bezahlt, vorausgesetzt die Umsetzung dauert länger a l s 
1 Stunde. Bei Herabstufungen und horizontalen Umsetzungen wird 
die bestehende Einstufung beibehalten. 

Mobilitätsmuster 

Ausgangsbedingungen von temporären Umsetzungen sind k u r z f r i s t i g e 
Personalbedarfsschwankungen. Sie werden durch V a r i a t i o n der Abwe­
senheitsrate, Produktionsstörungen und Produktionsverlagerungen 
verursacht. Erst dann, wenn k u r z f r i s t i g e P e r s o n a l d e f i z i t e und 
Personalüberhänge nicht mehr über die Stille g u n g (bzw. Inbetrieb­
nahme) von Arbeitsplätzen, Tätigkeitsarten mit Ersatzarbeitskräf­
ten und Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten bewältigt wer­
den können, sind Umsetzungen zwischen Senioritätsgruppen e r f o r ­
d e r l i c h . Aufgrund der höheren Friktionen (Qualifizierungsproble­
me, Widerstand der Arbeitnehmer) wird diese personalpolitische 
Option er s t bei überdurchschnittlichen Personalbedarfsschwankun­
gen eingesetzt. 

In der Mehrzahl der Betriebe des Unternehmens gelten Senioritäts-
regeln nur für temporäre Höhergruppierungen. Auch si e sind nur 
dann den Normen entsprechend zu v o l l z i e h e n , wenn durch die Umset­
zung Arbeitnehmer für eine spätere, z e i t l i c h unbegrenzte Beförde­
rung begünstigt werden. Dies aber kann nur für die Q u a l i f i k a ­
tionsgruppe I I I von Bedeutung sein. Damit gelten - von den A n t i -
Diskriminierungsbestimmungen abgesehen - kaum t a r i f v e r t r a g l i c h e 
Restriktionen für Personalbewegungen zwischen Senioritätsgruppen. 

Bei temporären Personaldefiziten lassen s i c h 3 Mobilitätsmuster 
ausmachen: 
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1. Tätigkeitsarten, die i n besonderem Ausmaß von Personalschwan­
kungen betroffen sind, werden anderen Senioritätsgruppen a l s Zu­
l i e f e r e r zugewiesen. Zwischen beiden Gruppen werden regelmäßig 
Ausleihen vorgenommen, so daß keine großen Friktionen bei Umset­
zungen entstehen. Bei solchen Zulieferern von Arbeitskräften han­
d e l t es s i c h häufig um Produktionsbereiche, die k u r z f r i s t i g 
s t i l l g e l e g t werden können. Auch temporäre Personalüberhänge i n 
einzelnen Tätigkeitsarten werden i n diesem Zusammenhang (regelmä­
ßige Austauschbeziehungen) genutzt. 

Im Montagebereich eines Konzernbetriebes s t e i g t die Abwesenheits­
rate an Montagen und Freitagen b i s auf 20 %. Die Personaldefizite 
werden regelmäßig durch die Stillegu n g bestimmter P r o d u k t i o n s l i ­
nien bewältigt. In einem Karosseriewerk werden Punktschweißbänder 
nach demselben Verfahren "bedient". 

2. Das Management bewältigt temporäre Personaldefizite über Per­
sonalbewegungen zwischen Tätigkeitsarten mit gleichartigen Ar­
beitsanforderungen oder Tätigkeitsarten einer Mobilitätskette. 
Vorausgesetzt i s t , daß Personalüberhänge i n entsprechenden Senio­
ritätsgruppen bestehen. 

In einer P o l s t e r e i werden b e i einer k u r z f r i s t i g e n Unterbesetzung 
von Arbeitsplätzen i n Abteilungen des Materialtransports und der 
Materiallagerung Arbeitskräfte aus den Nähertätigkeitsarten aus­
geliehen. V i e l e Näher und Näherinnen haben vor i h r e r Höhergrup­
pierung i n solchen Abteilungen gearbeitet. 

3. Schließlich werden unabhängig von regelmäßigen Austauschbezie­
hungen (Muster 1) und/oder gleichartigen Qualifikationsanforde­
rungen zwischen Tätigkeitsarten (Muster 2) Arbeitnehmer mit spe­
z i f i s c h e n Vorqualifikationen auf temporär vakanten Arbeitsplätzen 
eingesetzt. 

Bei z e i t l i c h begrenztem Personalüberhang (unterdurchschnittliche 
Abwesenheitsrate, Produktionsstörung, Produktionsverlagerung) 
finden s i c h unter umgekehrtem Vorzeichen ähnliche Muster. Umset­
zungen werden vor allem zwischen Tätigkeitsarten mit regelmäßigen 
Austauschbeziehungen, gleichartigen Qualifikationsanforderungen 
und auf Mobilitätsketten vorgenommen. Beim Einsatz einzelner Ar­
beitnehmer zählen Vorqualifikationen. 
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Nur i n einer Minderheit von Betrieben gelten Senioritätsregeln 
für temporäre Personalbewegungen. Arbeitnehmer mit der jeweils 
niedrigsten Seniorität aus der betroffenen Senioritätsgruppe müs­
sen "ausgeliehen" werden. Damit entfällt die Möglichkeit, e i n z e l ­
ne Arbeitskräfte nach ihren Vorqualifikationen umzusetzen. Perso­
nalbewegungen zwischen Tätigkeitsarten mit regelmäßigen Aus­
tauschbeziehungen und/oder gleichartigen Qualifikationsanforde­
rungen erhalten eine besondere Bedeutung. Arbeitnehmer mit der 
niedrigsten Seniorität sind bei temporären Umsetzungen betroffen. 
Wenn ihre Arbeitsplätze nicht s t i l l g e l e g t werden können, müssen 
diese wiederum temporär besetzt werden. Daraus können l e i c h t 
"Kettenreaktionen" entstehen. 

Umsetzungen bei konjunkturell bedingtem Personalabbau (Mobili-
tätstyp 1.3) 

Normen 

Sobald die Voraussetzungen für z e i t l i c h unbegrenzten Personalab­
bau erfüllt sind (MA §§ 59, 67; LA, S. 7 a ) , müssen innerbe­
t r i e b l i c h e Personalbewegungen und Layoffs nach präzise d e f i n i e r ­
ten Regeln der betr i e b l i c h e n Tarifverträge durchgeführt werden. 
Die Auswahlbereiche sind i n Flußdiagrammen festgelegt (vgl. z.B. 
LA, S. 7 a-d). Sie ordnen Senioritätsgruppen hierarchisch auf 
Qualifikationssequenzen an. 

Der Umsetzungs- und Layoffprozess hat 4 Stufen (vgl. z.B. ebd.). 
Ausgangspunkt der Personalauswahl i s t die jeweilige Senioritäts­
gruppe von Arbeitnehmern (major group). Die hier diskriminierten 
Belegschaftsangehörigen werden i n den Selektionsprozess der im 
Flußdiagramm untergeordneten Gruppen einbezogen (sub group). Auf 
der 3. Stufe des innerbetrieblichen Verdrängungsprozesses üben 
a l l e auf den oberen Ebenen freigesetzten Beschäftigten i n einer 
abteilungsweiten Sammelgruppe ihre Senioritätsrechte aus ( C l e a r ­
ing group). Wenn nach der Durchführung dieser Regeln Arbeitnehmer 
mit niedrigerer Seniorität al s Freigesetzte im Betrieb v e r b l e i -
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ben, wird der Auswahlbereich auf einer 4. Stufe auf den gesamten 
Betrieb erweitert. 

Schaubild 14: Gestufte Senioritätsregeln für Layoffs i n einem 
Karosseriewerk 
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Das Auswahlprinzip diskriminiert Arbeitnehmer mit der niedrigsten 
Seniorität (umgekehrt bei arbeitnehmerinitiierten Umsetzungen). 
Auch h i e r werden Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n eingeführt. Auf den er­
sten 3 Stufen des innerbetrieblichen Verdrängungsprozesses ent­
scheidet Seniorität, vorausgesetzt die betroffenen Arbeitskräfte 
erfüllen q u a l i f i k a t o r i s c h e Minimumstandards ( d e f i n i e r t a l s Bewäl­
tigung der Arbeitsanforderungen einer Tätigkeit ohne langwierige 
und d e t a i l l i e r t e Ausbildung). Bei Umsetzungen zwischen Abteilungen 
(Stufe 4) gelten für höher a l s Fließbandarbeiten eingestufte Ar­
beitsplätze verschärfte K r i t e r i e n : Der Arbeitnehmer muß die Tä­
t i g k e i t b e r e i t s ausgeübt haben. Auch innerbetriebliche Personal­
schwankungen bei Personalabbau f a l l e n unter den Geltungsbereich 
der Anti-Diskriminierungsbestimmungen des Konzerntarifvertrags. 

Vergleichbare Normen gelten für die Mehrheit der Produktionsstät­
ten des Konzerns. Auch hi e r finden si c h a l l e r d i n g s Abweichungen. 
In einigen Betrieben i s t der Auswahlbereich von vornherein be­
triebsweit ausgerichtet. Die nach Flußdiagrammen organisierten 
Personalbewegungen dagegen vollziehen s i c h zunächst innerhalb von 
Abteilungen. E r s t i n den unteren Qualifikationsgruppen erstrecken 
sie s i c h auf den gesamten Betrieb. In einer starken Minderheit 
von Betrieben g i l t Seniorität a l s a l l e i n i g e s Kriterium des Aus­
wahlprinzips. Qualifikationsgesichtspunkte werden a l l e r d i n g s -
auf Grund der besonderen Bedeutung des Personalabbaus für Arbeit­
nehmer - auch bei der Mehrheitsregelung nur i n Ausnahmefällen 
geltend gemacht. 

Die Lohnraten der im Zusammenhang mit Layoffs Umgesetzten werden 
automatisch den neuen Arbeitsplätzen angepaßt. Besitzstands­
schutzregelungen bestehen weder im untersuchten Konzern noch bei 
den anderen US-Automobilherstellern 1 ). 

1) Besitzstandsschutzregeln finden s i c h im Einzugsbereich der UAW 
erst i n Unternehmenstarifverträgen des Landmaschinenbaus. 
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Mobilitätsmuster 

Die Mobilitätsmuster be i Layoffs 1 ) sind weitestgehend durch die 
Flußdiagramme der betr i e b l i c h e n Tarifverträge festgelegt. Arbeit­
nehmer üben ihre Senioritätsrechte sukzessive i n den einzelnen 
Gruppen aus, b i s sie schließlich - am unteren Ende der M o b i l i ­
tätskette - den Betrieb verlassen. Herabgestufte und fre i g e s e t z t e 
Arbeiter haben dann noch einmal das Recht, betriebsweit Beleg­
schaftsangehörige zu deplazieren, vorausgesetzt sie können die 
Arbeitsanforderungen i n einem begrenzten Zeitraum bewältigen. 

Bei anstehenden Layoffs wird zunächst festgelegt, wieviele Ar­
beitsplätze i n den einzelnen Tätigkeitsarten abzubauen sind. Die 
Arbeitnehmer mit der niedrigsten Seniorität verlassen die Senio-
ritätsgruppe. In der im Flußdiagramm untergeordneten Ei n h e i t kon­
kurrieren dann die i n der übergeordneten Gruppe Freigesetzten mit 
den Arbeitnehmern der j e t z t betroffenen Gruppe um die reduzierten 
Arbeitsplätze usw. 

Abstrahiert man von dem spezifischen Verlauf der Personalbewegun­
gen, so f o l g t der innerbetriebliche Verdrängungsprozeß den Mobi­
litätsmustern be i der Neubesetzung der Arbeitsplätze. Ausgangs­
punkt sind am oberen Ende der Lohnhierarchie Inspektions-, Repa­
rat u r - und Einrichtertätigkeiten und die q u a l i f i z i e r t e n Produk­
tionsarbeiten, auf den unteren Lohnstufen vor allem Tätigkeiten 
mit Reinigungs-, Lager- und Transportfunktionen. Von solchen 
Gruppen mit der höchsten durchschnittlichen Seniorität ausgehend 
r i c h t e t s i c h der innerbetriebliche Verdrängungsprozeß auf die un­
beliebten Tätigkeitsarten und E i n t r i t t s p o s i t i o n e n des An- und Un-
gelerntenbereichs (besonders belastende Fließbandarbeitsplätze 
und andere r e p e t i t i v e T e i l a r b e i t e n wie die Maschinenbedienung, 
die Apparatebedienung und die Sc h a l t a r b e i t ) . 

Das Senioritätsprinzip b i e t e t älteren Arbeitnehmern einen guten 
Schutz bei Layoffs. 1977 hatten 4,6 % der Arbeitnehmer des Kon-

1) Erläuterungen senioritätsgeregelter Personalabbauprozesse f i n ­
den s i c h bei S l i c h t e r 1960, S. 162; Dohse 1980 und Rose 1955. 
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zerns weniger a l s 1 Jahr, 17,5 % zwischen 1 und unter 5 Jahren, 
21,7 % zwischen 5 und unter 10 Jahren, 22,3 % zwischen 10 und un­
ter 15 Jahren, 8,5 % zwischen 15 und unter 20 Jahren und 25,4 % 
20 und mehr Jahre Seniorität. Arbeitnehmer mit mehr a l s 10 Jahren 
Seniorität werden im Durchschnitt e r s t dann von einem Layoff ge­
t r o f f e n , wenn mehr a l s 44 % der Lohnempfänger des Konzerns abge­
baut werden. In der Geschichte des Konzerns haben Layoffs aber 
bisher nur i n Ausnahmefällen und nur i n wenigen Betrieben solche 
Größendimensionen e r r e i c h t . In der Rezession von 1974/75 la g der 
A n t e i l der Freigesetzten im Durchschnitt nicht über 25 % der Be­
schäftigung vor den Personalabbauaktionen. Dies g i l t auch für die 
Strukturkrise von 1979/80. 

Senioritätsältere Arbeitskräfte werden auch im innerbetrieblichen 
Verdrängungsprozeß beim Personalabbau p r i v i l e g i e r t . Die Flußdia­
gramme sorgen dafür, daß i n ihren Tätigkeitsarten fre i g e s e t z t e 
Arbeitskräfte auf vergleichbare Arbeitsplätze umgesetzt werden, 
bevor s i e i n die allgemeinen Sammelgruppen eingeschleust werden. 
Es kommt jedoch - vor allem b e i größeren Personalabbauaktionen -
vor, daß ältere, l e i s t u n g s r e s t r i n g i e r t e Arbeitskräfte auf Ar b e i t s ­
plätze mit härteren Anforderungen zurückversetzt werden. Dies 
kann im einzelnen Herabstufungen (von den oberen Positionen der 
Qualifikationspyramide), aber auch Höhergruppierungen (von den 
beliebten Tätigkeiten i n Abteilungen, die der Produktion vor-, 
neben- und nachgelagert sind) auf Tätigkeiten an Fließbändern 
oder belastende Arbeitsplätzen an Einzelaggregaten bedeuten. Son­
derregelungen (die sog. "old-joe-clauses") garantieren erweiterte 
Umsetzungsrechte für senioritätsältere Arbeitskräfte b e i L e i ­
stungsrestriktionen . 

Umsetzungen bei rationalisierungsbedingtem Personalabbau (Mobi l i -
tätstyp 1.4) 

Normen 

Voraussetzung für die Anwendung der erweiterten Rechte b e i r a t i o ­
nalisierungsbedingtem Personalabbau sind "changes i n methods, 
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products, or p o l i c i e s " (MA § 59). Diese Bestimmungen wurden i n 
v i e l e n Schlichtungsentscheidungen präzisiert. Veränderungen von 
Produktionsmethoden (technisch-organisatorisch, arbeitsorganisa­
torisch) , die Änderung oder endgültige Aufgabe eines Produkts und 
die Änderung von Beschäftigungspolitiken setzen die besonderen 
t a r i f v e r t r a g l i c h e n Regelungen i n K r a f t , vorausgesetzt s i e führen 
zu einem Personalüberhang i n den jeweils betroffenen Tätigkeits­
arten. Auswahlbereich i s t zunächst die von dem Rationalisierungs­
vorgang betroffene Senioritätsgruppe. Anders a l s b e i konjunktu­
r e l l bedingtem Personalüberhang können jedoch auf einer 2. Stufe 
die vom Umsetzungsprozeß betroffenen Arbeitnehmer betriebsweit 
Senioritätsrechte für mit ih r e r bisherigen Arbeit nach A r b e i t s i n ­
h a l t und Lohn vergleichbare Tätigkeiten ausüben. Folgeumsetzungen 
vo l l z i e h e n s i c h dann wieder nach den Flußdiagrammen für konjunk­
t u r e l l bedingte Layoffs. 

Seniorität fungiert a l s Personalauswahlprinzip, vorausgesetzt die 
betroffenen Arbeitnehmer sind i n der Lage, die neue Tätigkeit oh­
ne langwierige und d e t a i l l i e r t e Ausbildung auszuüben. Weiterhin 
gelten die Anti-Diskriminierungsbestimmungen des Konzerntarifver­
trags. Besitzstandsschutzregelungen bestehen n i c h t . 

Neben diesen - auf Unternehmensebene festgelegten - Regeln für 
rationalisierungsbedingten Personalüberhang geben f a s t a l l e be­
t r i e b l i c h e n Tarifverträge erweiterte Rechte bei Veränderungen der 
technisch-organisatorischen Struktur der Produktion. Bei der i n ­
nerbetrieblichen Verlagerung von Teiloperationen haben Arbeitneh­
mer die Option, i n i h r e r Abteilung zu bleiben oder ihrem Ar­
b e i t s p l a t z zu folgen. 

Mobilitätsmuster 

Im Gegensatz zum Personalabbau bei Nachfragerückgang bestehen bei 
Rationalisierungsprozessen von vornherein betriebsweite S e n i o r i ­
tätsrechte für nach Lohnrate und A r b e i t s i n h a l t vergleichbare Tä­
t i g k e i t s a r t e n . Die Seniorität der durch die Rationalisierung 
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freigesetzten Arbeitnehmer r e i c h t n i c h t notwendigerweise aus, um 
einen solchermaßen de f i n i e r t e n A r b e i t s p l a t z zu erhalten. Dann 
kommen - nach Lohngruppen abgestuft - p o t e n t i e l l a l l e Tätigkeiten 
des Betriebes für die Umsetzung i n Frage. Voraussetzung einer 
Ausübung der Senioritätsrechte i n anderen Tätigkeitsarten sind 
a l l e r d i n g s q u a l i f i k a t o r i s c h e Minimumstandards. Im Normalfall üben 
durch Rationalisierungsprozesse deplazierte Arbeiter ihre Senio­
ritätsrechte zunächst i n Tätigkeitsarten mit vergleichbarem Ar­
b e i t s i n h a l t und vergleichbarem Verdienst aus. Reicht die S e n i o r i -
tät n i c h t , um i n einer solchen Tätigkeitsart Fuß zu fassen, wer­
den weitere Versuche i n darunter angeordneten Tätigkeitsarten der 
jeweiligen Arbeitsplatzsequenz unternommen. Die durch eine solche 
Prozedur deplazierten Arbeitnehmer werden dann nach den Flußdia­
grammen für konjunkturell bedingte Layoffs umgesetzt. 

Bei der innerbetrieblichen Verlagerung von Teiloperationen haben 
Arbeitnehmer die Option, i n i h r e r Abteilung zu bleiben oder ihrem 
A r b e i t s p l a t z zu folgen. Entscheiden s i e sic h für den Verbleib i n 
der Abteilung, was r e l a t i v häufig der F a l l i s t , müssen sie umge­
set z t und neu angelernt werden. Zusätzlich muß der verlagerte Ar­
b e i t s p l a t z neu besetzt werden. T r i t t i n f o l g e des g l e i c h z e i t i g e n 
Abbaus von Arbeitsplätzen (durch die Verlagerung der Teilopera­
tionen) und des Verbleibs der betroffenen Arbeitnehmer i n der Ab­
t e i l u n g e i n Personalüberhang auf, sind weitere Umsetzungen nach 
dem Muster des Verdrängungsprozesses be i Rationalisierung e r f o r ­
d e r l i c h . Die verlagerten S t e l l e n müssen nach den Normen für va­
kante Arbeitsplätze besetzt werden. 

Umsetzungen b e i Wiedereinstellungsaktionen (Mobilitätstyp 1.5) 

Normen 

Innerbetriebliche Personalbewegungen b e i Wiedereinstellungen er­
folgen s p i e g e l b i l d l i c h zu den Mustern bei konjunkturell bedingten 
Layoffs (vgl. z.B. LA 5 c , 9). Grundlage der D e f i n i t i o n des Aus­
wahlbereichs sind die Flußdiagramme. Bei Personaldefiziten i n den 
einzelnen hierarchisch angeordneten Senioritätsgruppen werden Ar-
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beitnehmer jeweils aus den untergeordneten Einheiten r e k r u t i e r t . 
Auf der l e t z t e n Stufe des Personalaufbaus treten dann die Freige­
setzten wieder i n den Betrieb e i n . 

S p i e g e l b i l d l i c h zum Personalabbau haben Arbeitnehmer mit der j e ­
weils höchsten Seniorität Vorrechte b e i der Rückkehr auf den ur­
sprünglich besetzten A r b e i t s p l a t z . Sie müssen a l l e r d i n g s auch 
h i e r q u a l i f i k a t o r i s c h Minimumstandards erfüllen. 

Auch bei einer längeren Layoffperiode wird die Betriebsbindung 
nach dem Senioritätsprinzip nicht aufgehoben. Wiedereinstellungs-
rechte bestehen b i s zu einem Minimum von 36 Monaten. Bei einer 
vorherigen Beschäftigungsdauer von mehr a l s 3 Jahren verlängert 
s i c h die Zeitperiode mit Wiedereinstellungsrecht auf gleicher Ba­
s i s (MA § 64e). 

Auch i n den Betrieben mit von vornherein betriebsweitem Auswahl­
bereich b e i Layoffs, werden innerbetriebliche Personalbewegungen 
b e i Wiedereinstellungsaktionen s p i e g e l b i l d l i c h zu den Mustern des 
Personalabbaus durchgeführt. 

Mobilitätsmuster 

Die t a r i f v e r t r a g l i c h e n Normen für Personalbewegungen b e i Wieder­
einstellungen verlangen die stufenweise Ausübung der Senioritäts-
rechte reziprok zu der Regelung des innerbetrieblichen Verdrän­
gungsprozesses b e i Layoffs. Verlaufen die Umsetzungen beim Perso­
nalaufbau s p i e g e l b i l d l i c h zu den Umsetzungen beim Layoff oder bei 
mehreren Layoffaktionen, so gleichen s i c h die Mobilitätsmuster. 
Umgesetzte und fr e i g e s e t z t e Arbeitnehmer erhalten ihre vor der 
Layoffaktion besetzten Arbeitsplätze zurück. 

Nachfrageschwankungen führen jedoch auch zu inkongruenten Mustern 
von Personalabbau und Personalaufbau. Arbeitnehmer durchlaufen 
b e i Layoffs nicht a l l e im Flußdiagramm angegebenen Stufen. Die 
schrittweise Ausübung der Senioritätsrechte führt zur Bestimmung 
einer neu zuzuweisenden Tätigkeitsart oder der Freisetzung. Nur 
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wenn mehrere, z e i t l i c h getrennte Layoffaktionen erfolgen, kann 
ein Arbeitnehmer mehrfach umgesetzt werden. Dies g i l t umgekehrt 
für Umsetzungen bei Wiedereinstellungen. Wenn sich nun das quan­
t i t a t i v e Ausmaß von Personalabbau und Personalaufbau nicht decken 
(Unterschiede zwischen Nachfragerückgang und Nachfragesteige­
rung) , nehmen Arbeitnehmer zwangsläufig Arbeitsplätze e i n , die 
sie vor dem Layoff nicht besetzt haben. 

Je nach Arbeitsmarktbedingungen wandern bei Layoffs und Herabstu­
fungen Arbeitnehmer i n andere Betriebe ab. Beim Personalaufbau 
werden damit Personaldefizite i n den einzelnen Tätigkeitsarten 
entstehen. Sie müssen nach den Regeln für vakante Arbeitsplätze 
besetzt werden. Personalbewegungen folgen den entsprechenden Mu­
stern. 

b) Facharbeiterbereich 

Umsetzungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze 

Normen 

Das Facharbeitersegment des betrieblichen Teilarbeitsmarktes hat 
4 E i n t r i t t s s c h l e u s e n . 

1. Vakante Arbeitsplätze können über die Einstellung q u a l i f i z i e r ­
ter Facharbeiter besetzt werden (MA § 152). Bei Neueinstellungen 
von Facharbeitern bestehen k e i n e r l e i t a r i f v e r t r a g l i c h e Restrik­
tionen . 

2. Personaldefizite lassen si c h über die b e t r i e b l i c h e Lehrlings­
ausbildung beheben (ebd.). Deren E i n t r i t t s p o s i t i o n e n unterliegen 
gewerkschaftlichen Kontrollen. Grundsätzlich kommen Arbeitnehmer 
aus dem betrieblichen und überbetrieblichen Arbeitsmarkt i n Fra­
ge. Für jeden neueingestellten Lehrling müssen 2 Belegschaftsan­
gehörige für die Ausbildung r e k r u t i e r t werden (MA § 127d). A l l e 
Bewerber werden i n die Personalauswahl einbezogen, vorausgesetzt 
s i e besitzen einen High-School-Abschluß oder eine vergleichbare 
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Ausbildung und sind zwischen 18 und 26 Jahre a l t (MA § 130). Die 
Interessenten mit den besten Resultaten eines vom Unternehmen und 
der UAW gemeinsam festgelegten Tests erhalten die Lehr s t e l l e n , 
müssen a l l e r d i n g s Minimumstandards erfüllen (MA § 127d). 

3. Wenn sich Personaldefizite im Facharbeiterbereich weder durch 
Neueinstellungen noch über die Lehrlingsausbildung bewältigen 
lassen, können Belegschaftsangehörige i n b e t r i e b l i c h e Anlernpro-
zesse (8 Jahre Anlernzeit b i s zum Facharbeiterstatus) aufgenommen 
werden (MA § 153). A l l e Bewerber aus dem An- und Ungelerntenbe-
r e i c h des be t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmarktes müssen i n die Perso­
nalauswahl einbezogen werden. Bei gleichen Qualifikationen wird 
nach Seniorität entschieden (ebd.). Die Anti-Diskriminierungsbe­
stimmungen des Konzerntarifvertrags werden i n diesem Zusammenhang 
noch einmal verstärkt (ebd.). 

4. Wenn keine innerbetrieblichen Bewerbungen für die Anlernpro­
gramme vorliegen, können sie ohne t a r i f v e r t r a g l i c h e Restriktionen 
durch Neueinstellungen besetzt werden (MA § 154). 

Innerhalb des Facharbeiterbereichs sind Personalbewegungen zur 
Besetzung vakanter Arbeitsplätze zwischen Tätigkeitsarten eines 
Berufes (hauptsächlich Beförderungen auf Vorarbeiterpositionen) 
und zwischen Tätigkeitsarten verschiedener Berufe (z.B. zwischen 
den Tätigkeitsarten diemaker und toolmaker) möglich. Im ersten 
F a l l i s t der Auswahlbereich auf Tätigkeitsarten eines Berufes 
eingegrenzt. Das Auswahlprinzip g l e i c h t dem für Höhergruppierun­
gen im An- und Ungelerntenbereich: Seniorität zählt dort, wo g l e i ­
che Qualifikationen vorliegen (MA § 63a). 

Wenn vakante Arbeitsplätze weder vom überbetrieblichen Arbeits­
markt noch durch die b e t r i e b l i c h e Lehrlingsausbildung besetzt 
werden können, besteht die Option, Bewerbungen von Facharbeitern 
anderer Berufe zu berücksichtigen (MA § 152). Umsetzungen soll e n 
auf der Basis von Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n durchgeführt werden. 
Bei vergleichbaren Fähigkeiten entscheidet die Seniorität der Be­
werber (ebd.). Voraussetzung eines solchen Arbeitsplatzwechsels 
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i s t die vom Unternehmen mit der UAW festgelegte "multi-phase" 
Ausbildung. Neben berufsspezifischen Fähigkeiten werden auch 
Grundqualifikationen der anderen Berufe v e r m i t t e l t . 

Mobilitätsmuster 

Personaldefizite im Facharbeiterbereich können nach t a r i f v e r t r a g ­
l ichen Normen über die Neueinstellung von Facharbeitern, die be­
t r i e b l i c h e Lehrlingsausbildung (Vorrechte für Belegschaftsangehö­
rige) und b e t r i e b l i c h e Anlernprogramme (Vorrechte für Beleg­
schaftsangehörige) bewältigt werden. Von den gegenwärtig Beschäf­
ti g t e n wurden ca. 25 % vom überbetrieblichen Arbeitsmarkt, ca. 
50 % über die Lehrlingsausbildung und ca. 25 % über die Anlern­
programme r e k r u t i e r t . 

In den l e t z t e n Jahren konnten kaum noch q u a l i f i z i e r t e Facharbei­
t e r neu e i n g e s t e l l t werden. Dementsprechend e r h i e l t e n die Lehr­
lingsausbildung und die Anlernprogramme eine besondere Bedeutung. 
Diese wiederum gewannen jenen gegenüber eine Z e n t r a l s t e l l u n g . In 
der Rezession 1974/75 wurden Lehrlingsausbildungsstellen aufgrund 
pessimistischer Einschätzungen des zukünftigen Konjunkturverlaufs 
i n erheblichem Umfang gestrichen. Mit dem rapiden und anhaltendem 
Konjunkturaufschwung 1975/76 kam es zu Personaldefiziten i n e i n ­
zelnen Facharbeiterberufen. Arbeitnehmer der betr i e b l i c h e n An­
lernprogramme können ohne große Einschränkungen i n Facharbeiter­
tätigkeiten eingesetzt werden. Da auf dem überbetrieblichen Ar­
beitsmarkt keine q u a l i f i z i e r t e n Arbeitskräfte gewonnen werden 
konnten, wurden die Anlernprogramme ausgebaut. Sowohl die S t e l l e n 
der Lehrlingsausbildung a l s auch die der Anlernprogramme werden 
heute fa s t ausschließlich in n e r b e t r i e b l i c h besetzt. 

Auch innerhalb des Facharbeiterbereichs werden Umsetzungen zwi­
schen Tätigkeitsarten eines Berufes und verschiedener Berufe zur 
Besetzung vakanter Arbeitsplätze vorgenommen. Personalbewegungen 
sind jedoch q u a n t i t a t i v weniger bedeutend a l s im An- und Unge-
lerntenbereich. Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten eines Beru-
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fes (hauptsächlich Beförderungen auf Vorarbeiterpositionen) wer­
den nach denselben P r i n z i p i e n wie Umsetzungen im An- und Unge-
lerntenbereich durchgeführt (Seniorität zählt bei annähernd g l e i ­
chen Qu a l i f i k a t i o n e n ) . 

Rechte für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze i n Tätigkeitsar­
ten anderer Berufe bestehen e r s t dann, wenn weder die b e t r i e b l i ­
che Lehrlingsausbildung noch der überbetriebliche Arbeitsmarkt 
eine Bewältigung der Personaldefizite ermöglichen. Bewerbungen 
liegen dann vor allem für i n der Lohnstruktur höher bewertete Tä­
t i g k e i t s a r t e n vor. Höhergruppierungen finden z.B. bei Umsetzungen 
zwischen den Tätigkeitsarten "too l maker" und "die cast die maker" 
s t a t t . Auch zwischen Tätigkeitsarten wie "die making, "gadget mak-
ing" und "die tryout" werden Umsetzungen vorgenommen. In vie l e n 
Fällen dominieren Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n im Auswahlprinzip die 
Senioritätsregeln. 

Bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze im Facharbeiterbereich 
haben die Lehrlingsausbildung und die bet r i e b l i c h e n Anlernpro­
gramme eine weitaus größere Bedeutung a l s Personalbewegungen zwi­
schen Berufen. 

Temporäre Umsetzungen (Mobilitätstyp 2.2) 

Normen 

Temporäre Umsetzungen sind im Facharbeiterbereich nur i n Notfäl­
len erlaubt. 

Mobilitätsmuster 

Temporäre Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten des Facharbeiter­
bereichs kommen äußerst selten vor. Die Abwesenheitsraten sind 
niedriger und s t a b i l e r a l s die des An- und Ungelerntenbereichs. 
Die A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r i s t außerordentlich f l e x i b e l und erlaubt 
die temporäre Stillegung und Inbetriebnahme von Arbeitsplätzen. 
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Gewichtsverlagerungen i n der Produktion beeinflussen nur selten 
den Personalbedarf des Facharbeiterbereichs. Entscheidend für 
temporäre Umsetzungen sind vor allem Produktionsstörungen erheb­
li c h e n Ausmaßes und andere Notfälle. Facharbeiter werden dann mit 
solchen Arbeitsaufgaben betraut, die sie früher schon einmal aus­
geführt haben und/oder die sie mit ihren Grundqualifikationen be­
wältigen können. 

Umsetzungen b e i Personalabbau und bei Wiedereinstellungsaktionen 
(Mobilitätstyp 2.3-2.5) . 

Normen 

Auswahlbereich bei Personalabbau (LA S. 13 f., 1, 3) i s t die Se­
nioritätsgruppe . Von h i e r aus werden d i r e k t Layoffs vorgenommen. 
Waren Arbeitnehmer i n anderen Tätigkeitsarten des Facharbeiterbe­
reichs beschäftigt, werden sie dort noch einmal i n die Personal­
auswahl einbezogen. Wurde vor der Aufnahme der Facharbeitertätig­
k e i t im An- und Ungelerntenbereich gearbeitet, können auch h i e r 
nach den Flußdiagrammen der Betriebstarifverträge Senioritäts-
rechte ausgeübt werden. 

Das Auswahlprinzip d i s k r i m i n i e r t Arbeitnehmer mit der niedrigsten 
Seniorität. Im Facharbeiterbereich fungiert nicht das Datum des 
B e t r i e b s e i n t r i t t s , sondern das Eintrittsdatum i n die jewe i l i g e 
Tätigkeitsart a l s Berechnungsgrundlage (ebd.). 

Auch für Facharbeiter bestehen keine Bestandsschutzregeln b e i 
Herabstufungen. 

Die im Zusammenhang des An- und Ungelerntenbereichs s k i z z i e r t e n 
Normen für Personalbewegungen bei rationalisierungsbedingten Lay­
o f f s (betriebsweite Senioritätsrechte) gelten auch für das Fach­
arbeitersegment des Teilarbeitsmarktes. Da aber i n f a s t a l l e n 
Produktionsstätten des Unternehmens die Senioritätsgruppen der 
Facharbeiter betriebsweit ausgerichtet sind und a l l e Arbeitsplät-
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ze einer Tätigkeitsart umfassen, e n t f a l l e n die Anwendungsbedin­
gungen der Sonderregelungen. 

Für Personalbewegungen im Zusammenhang mit Wiedereinstellungsak-
tionen gelten die Regeln des Layoffprozesses i n umgekehrter Rei­
henfolge. Arbeitnehmer, die umgesetzt oder f r e i g e s e t z t wurden, 
kehren auf den Stufen des innerbetrieblichen Verdrängungsprozes­
ses beim Personalabbau wieder i n die Ausgangsposition zurück. 

Mobilitätsmuster 

Grundprinzip des Personalabbaus im Facharbeiterbereich i s t die 
Berechnung der Seniorität nach dem Eintrittsdatum i n die Tätig­
k e i t s a r t . Nach t a r i f v e r t r a g l i c h e n Normen und Mobilitätsströmen 
lassen s i c h dann 3 Gruppen mit jeweils unterschiedlichen S e n i o r i -
tätsrechten ausmachen: 

1. Facharbeiter, die d i r e k t oder i n d i r e k t (über Le h r l i n g s a u s b i l ­
dung und die Anlernprogramme) vom überbetrieblichen Arbeitsmarkt 
r e k r u t i e r t wurden und nur i n einer Tätigkeitsart gearbeitet ha­
ben, müssen - nach Ausübung i h r e r Rechte i n der Senioritätsgruppe 
- unmittelbar den Betrieb verlassen. 

2. Werden s i e "von außen" r e k r u t i e r t , haben aber i n mehreren 
Facharbeitertätigkeitsarten gearbeitet, üben si e ihre S e n i o r i -
tätsrechte schrittweise i n den einzelnen Senioritätsgruppen aus 
und werden dann f r e i g e s e t z t . 

3. Facharbeiter, die i n n e r b e t r i e b l i c h r e k r u t i e r t wurden, haben -
im Anschluß an den Verdrängungsprozeß im Facharbeiterbereich - i n 
f a s t a l l e n Betrieben die Möglichkeit, Senioritätsrechte (berech­
net nach dem E i n t r i t t i n den Betrieb) im An- und Ungelerntenbe-
r e i c h (ausgehend von der dort z u l e t z t ausgeübten Tätigkeit) 
wahrzunehmen. Nur eine Minderheit der dazu berechtigten Arbeiter 
nimmt diese Option wahr. Die Arbeitslosenunterstützung aus den 
be t r i e b l i c h e n Arbeitslosenfonds beträgt 95 % des Lohns und unter-
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scheidet s i c h damit kaum vom Einkommen aus Tätigkeiten des An-
und Ungelerntenbereichs. Außerdem bestehen b e i der allgemeinen 
Facharbeiterknappheit i n den USA keine l a n g f r i s t i g e n Beschäfti­
gungsprobleme . 

Die Verteilung auf diese Mobilitätstypen er g i b t s i c h zum T e i l aus 
Optionen der Beschäftigten. Ca. 35 % der Facharbeiter werden d i ­
rekt von i h r e r Senioritätsgruppe freigesetzt. Ca. 40 % üben Senio-
ritätsrechte i n mehreren Tätigkeitsarten des Facharbeiterbereichs 
aus,bevor si e den Betrieb verlassen. Ca. 10 % der i n i h r e r Tätig­
k e i t s a r t im Facharbeiterbereich Freigesetzten nehmen ihre Senio-
ritätsrechte im An- und Ungelerntenbereich wahr. Ca. 15 % durch­
laufen verschiedene Senioritätsgruppen des Facharbeiterbereichs 
und votieren dann für die Ausübung i h r e r Rechte im An- und Unge­
lerntenbereich. 

Innerbetriebliche Umsetzungen b e i Personalabbau sind im Fachar­
beiterbereich an die frühere Ausübung der Tätigkeiten gebunden. 
Insofern gleichen - mit umgekehrten Vorzeichen - die Mobilitäts­
muster bei der Neubesetzung der Arbeitsplätze denen beim Perso­
nalabbau. 

Facharbeiterabteilungen sind i n f a s t a l l e n Werken betriebsweit 
ausgerichtet. Insofern t r i t t h i e r die Differenzierung zwischen 
Personalbewegungen bei konjunkturell bedingten Layoffs (Ab­
teilungen a l s Ausgangspunkt) und rationalisierungsbedingtem Per­
sonalabbau (von vornherein betriebsweite Senioritätsrechte) nicht 
auf. 

Auch im Facharbeiterbereich gelten zum Layoffprozeß reziproke Re­
gelungen für Personalbewegungen bei Wiedereinstellungen. Bei e i ­
ner Kongruenz von Personalabbau und Personalaufbau kehren die 
Facharbeiter wieder auf ihre früheren Arbeitsplätze zurück. Wenn 
der Umfang der Layoffs s i c h von dem der Wiedereinstellungen un­
terscheidet, können auch hier Arbeitnehmer Arbeitsplätze einneh­
men, auf denen sie unmittelbar vor dem Personalabbau ni c h t gear­
b e i t e t haben. Im Gegensatz zum An- und Ungelerntenbereich werden 
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jedoch - sowohl b e i Layoffs a l s auch b e i Wiedereinstellungen -
Umsetzungen nur auf solche Arbeitsplätze vorgenommen, auf denen 
die Betroffenen b e r e i t s gearbeitet und für die sie Senioritäts-
rechte erworben haben. 

2. Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten 

a) An- und Ungelerntenbereich (Mobilitätstyp 3.1-3.5) 

Normen 

In den Betrieben des Unternehmens finden si c h 3 Systeme der Ar-
beitsplatzzuweisung innerhalb von Tätigkeitsarten. Sie gelten un­
abhängig von beschäftigungspolitischen Ausgangskonstellationen. 

1. In der Mehrzahl der Betriebe des Unternehmens bestehen kaum 
Einschränkungen der Managementkontrolle. Die Arbeitnehmer einer 
Tätigkeitsart können je d e r z e i t umgesetzt werden. Das Auswahlprin­
z i p i s t n i c h t p o s i t i v normiert. Einschränkungen ergeben s i c h nur 
aus p r o h i b i t i v e n R i c h t l i n i e n . Hier gelten zunächst die Anti-Dis-
kriminierungsbestimmungen des Konzerntarifvertrags (MA §§ 6, 6a). 
Arbeitnehmer, die Widerspruch gegen Produktionsstandards e i n l e ­
gen, s o l l e n wegen der Ausübung dieses t a r i f v e r t r a g l i c h v e r b r i e f ­
ten Rechts nicht umgesetzt werden (MA, S. 263, §§ 78, 79h, 79i) . 
Schließlich gelten besondere b e t r i e b l i c h e Vereinbarungen. Sie 
ri c h t e n sich gegen "böswillige" und "willkürliche" Maßnahmen, die 
ni c h t unter die Anti-Diskriminierungsbestimmungen f a l l e n (LA S. 
99, S. 105). 

2. In einer starken Minderheit von Betrieben g i l t e in System des Ar­
beitsplatzeigentums. Hat ein Arbeitnehmer eine S t e l l e für einen 
bestimmten Zeitraum (z.B. 30 Tage) okkupiert, kann er nich t mehr 
innerhalb der Tätigkeitsart gegen seinen Willen umgesetzt werden. 
Die ursprüngliche Besetzung der Arbeitsplätze b l e i b t dagegen i n 
der Hand des Managements. Hier sind Prozesse der Personalauswahl 
nur durch die für das erste System der Arbeitsplatzzuweisung 
charakteristischen Regelungen eingeschränkt. 
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3. In einer kleinen Zahl von Betrieben des Unternehmens - und auch 
h i e r nur i n spe z i e l l e n Tätigkeitsarten - finden si c h eindeutig 
ausgeprägte Senioritätsregeln ("Arbeitsplatzseniorität"). Sie 
sind Bestandteil informeller b e t r i e b l i c h e r Normensysteme. Freie 
Arbeitsplätze müssen zunächst durch Bewerber aus der Tätigkeits­
a r t mit der höchsten Seniorität besetzt werden. Personalbewegun­
gen gegen den Willen der B e t e i l i g t e n diskriminieren Arbeitnehmer 
mit der niedrigsten Seniorität. Berechnungsgrundlage i s t das Ein­
trittsdatum i n die Tätigkeitsart. 

In a l l e n 3 Systemen der Arbeitsplatzzuweisung bestehen auf dem 
Ins t i t u t i o n a l i s i e r u n g s n i v e a u informeller Normen Rotationsrechte 
vor allem für besonders belastende S t e l l e n . 

Mobilitätsmuster 

Die Normen definieren 3 Systeme der A r b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n inner­
halb von Senioritätsgruppen: 1. Managementkontrolle (Mehrzahl der 
Betriebe), 2. Arbeitsplatzeigentum (Minderheit der Betriebe, vor 
allem Montagewerke), 3. Arbeitsplatzseniorität (einzelne Betriebe 
und auch h i e r nur s p e z i e l l e Tätigkeitsarten). 

Bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze werden b e i Management­
kon t r o l l e Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n und Gesichtspunkte des L e i ­
stungsverhaltens geltend gemacht. Wo Qualifikationssequenzen i n ­
nerhalb von Senioritätsgruppen vorliegen, werden Arbeitnehmer j e ­
weils auf den leichten Arbeitsplätzen angelernt und dann s c h r i t t ­
weise auf die schwierigeren S t e l l e n umgesetzt. Haben Beschäftigte 
über i h r e r Arbeitsbiographie im Betrieb b e r e i t s auf einem Ar­
b e i t s p l a t z besondere Fähigkeiten erworben, werden diese nutzbar 
gemacht. Um i n Engpaßsituationen auf Mehrfachqualifikationen zu­
rückgreifen zu können, werden schließlich im Zusammenhang mit und 
unabhängig von vakanten Arbeitsplätzen Umsetzungen vorgenommen. 

Da sich i n v i e l e n Fällen Qualifikationsanforderungen i n den Tä­
t i g k e i t s a r t e n angleichen und sich Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n kaum 
zur Personalauswahl eignen, folgen Umsetzungen häufig Beurteilun-
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gen des Leistungsverhaltens (Fehlzeiten, Qualität, Ei n s a t z b e r e i t ­
schaft usw.). Arbeitnehmer mit positiven Bewertungen erhalten die 
"guten", weniger beanspruchenden Arbeitsplätze. Umgekehrt werden 
Beschäftigte mit schlechten Bewertungen durch die Zuweisung unbe­
l i e b t e r Tätigkeiten b e s t r a f t . 

Im System des Arbeitsplatzeigentums sind a l l e S t e l l e n i r r e v e r s i ­
b e l vergeben, sobald s i e mehr a l s 30 Tage besetzt sind. A r b e i t ­
nehmer können dann nicht mehr gegen ihren Willen innerhalb der 
Senioritätsgruppe umgesetzt werden. Damit lassen sic h - unter der 
Voraussetzung, daß den Normen gefolgt wird - weder Q u a l i f i k a t i o n s ­
k r i t e r i e n noch solche der Leistungsbeurteilung geltend machen. 
Vakante Arbeitsplätze müssen d i r e k t mit Neuzugängern besetzt wer­
den. 

Im System der Arbeitsplatzseniorität werden a l l e f r e i e n S t e l l e n 
nach Senioritätsregeln besetzt. Häufig entwickelt s i c h ein Ket­
tenspringen: Der Arbeitnehmer mit der höchsten Seniorität erhält 
einen ihm genehmen A r b e i t s p l a t z , seine vorherige S t e l l e wird nach 
demselben Verfahren besetzt usw. K r i t e r i e n der Arbeitsplatzbeur­
t e i l u n g sind - analog zur Präferenzstruktur für Tätigkeitsarten -
Dispositionschancen (Beeinflussung der Arbeitsgeschwindigkeit) 
und Arbeitsbelastungen (physische Anforderungen und negative Um­
gebungseinflüsse) . Da s i c h Arbeitsplätze innerhalb von Tätig­
keitsa r t e n nach solchen K r i t e r i e n zum T e i l erheblich unterschei­
den, besteht auch dort, wo s i c h das System der Arbeit s p l a t z s e n i o ­
rität nicht durchsetzen konnte, ein erheblicher Druck auf die 
Einführung von Senioritätsregeln. 

Temporäre Umsetzungen i n Tätigkeitsarten basieren auf denselben 
Ausgangsbedingungen wie temporäre Umsetzungen zwischen Tätig­
keitsa r t e n (personell und produktionsbedingte Personalbedarfs­
schwankungen) . Personalbedarfsschwankungen können durch a r b e i t s ­
organisatorisch ausgegliederte Tätigkeitsarten mit Ersat z a r b e i t s ­
kräften, Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten, Umsetzungen 
zwischen Tätigkeitsarten und die Stillegung von Arbeitsplätzen 
bewältigt werden. Diesen Reaktionsmöglichkeiten wird i n der oben 
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genannten Reihenfolge gefolgt. Können temporäre Personaldefizite 
nicht durch Ersatzarbeitskräfte abgefangen werden, g r e i f t das Ma­
nagement zunächst auf Umsetzungen innerhalb von Senioritätsgrup-
pen zurück. 

Personalbedarfsschwankungen lassen s i c h dann durch temporäre Um­
setzungen innerhalb von Senioritätsgruppen abfangen, wenn sich 
zugleich zu besetzende und überbesetzte Arbeitsplätze vorfinden. 
Im System der Managementkontrolle können Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n 
geltend gemacht werden. Umgesetzt werden Arbeitnehmer, die entwe­
der auf einem gleichartigen Arbeitsplatz arbeiten oder die Vorer­
fahrungen auf dem jeweils zu besetzenden Ar b e i t s p l a t z haben. 
Treffen beide Bedingungen nicht zu, können auch mehrere Umsetzun­
gen zur indirekten Personalanpassung b e i der temporären Besetzung 
eines f r e i e n Arbeitsplatzes vorgenommen werden. Ähnliche Prozedu­
ren sind auch dann e r f o r d e r l i c h , wenn Arbeitnehmer anderer Tätig­
kei t s a r t e n eingesetzt werden s o l l e n , aber nic h t für die zu beset­
zenden Arbeitsplätze v o r q u a l i f i z i e r t sind. Aufgrund der Gleichar­
t i g k e i t der Arbeitsanforderungen innerhalb von Tätigkeitsarten 
folgen temporäre Umsetzungen häufig Beurteilungen des Leistungs­
verhaltens. 

Das geringste Ausmaß z e i t l i c h b e f r i s t e t e r Personalbewegungen er­
gibt s i c h b e i Fließbandfertigung mit der entsprechenden A r b e i t s ­
organisation. A l l e Arbeitnehmer sind f e s t einem A r b e i t s p l a t z zu­
gewiesen. Personalbedarfsschwankungen werden vor allem über die 
Ersatzarbeitskräfte bewältigt. B l e i b t dies unzureichend, muß auf 
Beschäftigte aus anderen Tätigkeitsarten zurückgegriffen werden, 
da keine Doppelbesetzung von Arbeitsplätzen und somit keine tä­
ti g k e i t s i n t e r n e n Personalüberhänge vorkommen. Interne Umsetzungen 
ergeben sic h dann, wenn Ersatzarbeitskräfte oder Arbeitnehmer an­
derer Tätigkeitsarten die Anforderungen jeweils vakanter Ar b e i t s ­
plätze nicht beherrschen und indirekte Personalanpassungen vorge­
nommen werden müssen. 

In den Systemen des Arbeitsplatzeigentums und der Arbeitsplatzse-
niorität müssen Arbeitnehmer auch bei temporären Umsetzungen i n ­
nerhalb von Tätigkeitsarten nach Senioritätsregeln ausgewählt 
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werden. Damit entfällt die Möglichkeit, Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n 
und solche des Leistungsverhaltens zur Geltung zu bringen. Wenn 
temporär freigesetzte Arbeitnehmer nicht zufällig die niedrigste 
Seniorität aufweisen, müssen zu ih r e r Beschäftigung i n d i r e k t e 
Personalanpassungen vorgenommen werden. 

Bei Layoffs f o l g t die Stillegung und/oder Restrukturierung von 
Arbeitsplätzen einer anderen Logik a l s die Auswahl von Beleg­
schaftsangehörigen. Arbeitnehmer bleiben i n der Senioritätsgrup-
pe, v e r l i e r e n aber ihren angestammten A r b e i t s p l a t z . Andere werden 
herabgestuft oder f r e i g e s e t z t , obwohl ihre S t e l l e n erhalten b l e i ­
ben. Zusätzlich nehmen die Senioritätsgruppen Arbeitskräfte ande­
rer Tätigkeitsarten auf. Freigesetzte Arbeitnehmer stehen unbe­
setzten Arbeitsplätzen gegenüber. Damit bestehen b e i Layoffs -
innerhalb der Senioritätsgruppen - die gleichen Ausgangsbedingun­
gen wie bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze. 

Dies t r i f f t auch auf Personalbewegungen bei rationalisierungsbe­
dingtem Personalabbau zu. Unterschiedliche Mobilitätsmuster erge­
ben s i c h h i e r nur für Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten. In­
nerhalb der Senioritätsgruppen s t e l l e n s i c h die gleichen Aus­
gangsprobleme . 

Beim Personalaufbau im konjunkturellen Aufschwung werden Arbeits­
plätze wieder i n Betrieb genommen und/oder r e s t r u k t u r i e r t . In den 
Senioritätsgruppen stehen sic h zu besetzende Arbeitsplätze und 
wieder e i n g e s t e l l t e Arbeitskräfte gegenüber. Auch hie r s t e l l e n 
s i c h die Grundprobleme b e i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze. 

b) Facharbeiterbereich (Mobilitätstyp 4.1-4.5) 

Normen 

Im Facharbeiterbereich g i l t nur das erste System der A r b e i t s p l a t z ­
zuweisung. Die Managementkontrolle bei Umsetzungen innerhalb der 
Tätigkeitsarten i s t kaum eingeschränkt. Rotationsregeln finden 
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s i c h a l l e r d i n g s wesentlich häufiger a l s im An- und Ungelerntenbe-
r e i c h . 

Mobilitätsmuster 

Im Facharbeiterbereich gelten innerhalb von Tätigkeitsarten 
s t r u k t u r e l l ähnliche Bedingungen für Umsetzungen wie im An- und 
Ungelerntenbereich. Unterschiede ergeben sich aus 3 Zusammenhän­
gen: 

1. Im Facharbeiterbereich gibt es kaum Beschränkungen des Verfü­
gungsrechts über den Einsatz an Arbeitskräften innerhalb von Se-
nioritätsgruppen. Systeme des Arbeitsplatzeigentums und der Ar-
beitsplatzseniorität bestehen n i c h t . Rotationsregeln finden si c h 
a l l e r d i n g s häufiger a l s im An- und Ungelerntenbereich. 

2. Aufgrund der zum T e i l erheblichen Unterschiede i n den Q u a l i f i ­
kationsanforderungen innerhalb der Facharbeitertätigkeitsarten er­
halten Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n eine erheblich größere Bedeutung 
b e i der Arbeitsplatzzuweisung. 

3. T a r i f v e r t r a g l i c h e Vereinbarungen und divergierende Q u a l i f i k a -
t i o n s a n f o r d e r u n g e n der Tätigkeiten reduzieren das Ausmaß an Per­
sonalbewegungen zwischen Tätigkeitsarten. Da tätigkeitsartinterne 
Arbeitsplatzwechsel häufig ers t durch Umsetzungen zwischen Tätig­
keit s a r t e n erforderlichen werden, v e r l i e r e n s i e an Bedeutung. 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



D. Mobilitätsmuster - q u a n t i t a t i v 

Die Analyse von Senioritätsnormen und Mobilitätsmustern i n den 
Betrieben des untersuchten Konzerns demonstriert, daß Inkongruen­
zen von Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r und Personalstruktur zunächst über 
innerbetriebliche Umsetzungen und ers t sekundär über den Aus­
tausch mit dem externen Arbeitsmarkt bewältigt werden. Zugleich 
werden interne Personalbewegungen sehr stark verkettet. Anzuneh­
men i s t , daß s i c h daraus eine hohe Rate der internen Mobilität 
e r g i b t . 

Im folgenden s o l l versucht werden, zu Schätzungen des q u a n t i t a t i ­
ven Umfangs interner Mobilität zu gelangen. Dabei interessieren 

1) Z i e l dieses Abschnitts i s t es, einen E i n b l i c k i n die Dynamik 
der b e t r i e b l i c h e n Arbeitsmärkte der untersuchten Konzernbe­
tri e b e zu gewinnen. Für diesen Zweck sind grobe Indikatoren 
des quantitativen Umfangs inn e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität ausrei­
chend. Bei Varianzen i n Daten und Einschätzungen werden die 
jeweils an der Untergrenze liegenden Werte verwendet. 
Die Analyse des quantitativen Umfangs interner Mobilität i n 
den Betrieben des untersuchten Konzerns konnte s i c h nur auf 
eine unzulängliche Datenbasis stützen. Dies hat vor allem zwei 
Ursachen. Zum einen werden im Konzern nur r e l a t i v unsystema­
t i s c h Daten über den quantitativen Umfang von Personalbewegun­
gen erhoben. Die Untersuchungen stehen meistens im Zusammen­
hang mit Auseinandersetzungen mit der Automobilarbeitergewerk­
schaft und staat l i c h e n M i n i s t e r i e n . Die zweite Einschränkung 
besteht da r i n , daß die Daten aufgrund i h r e r hohen p o l i t i s c h e n 
Sensibilität nur i n sehr begrenzter Weise Forschung und öf­
f e n t l i c h k e i t zugänglich gemacht werden. 
Nur für wenige Mobilitätstypen konnte auf direkte Angaben des 
Konzerns zurückgegriffen werden. Daher wurde versucht, mit 
H i l f e von indirekten Indikatoren zu Schätzungen zu gelangen. 
In Forschung und Praxis sind Muliplikatoren gebräuchlich. Sie 
bezeichnen die Zahl der erforderlichen Umsetzungen bei spezi­
fischen beschäftigungspolitischen Ausgangsbedingungen (Zahl 
der Umsetzungen bei der Besetzung eines vakanten A r b e i t s p l a t ­
zes, Zahl der Umsetzungen pro Layoff). M u l t i p l i k a t o r e n basie­
ren auf Berechnungen und Schätzungen. Soweit verfügbar wurde 
auf sie zurückgegriffen. 
Die über direkte und indirekte Schlußfolgerungen gewonnenen 
Angaben wurden i n Expertengesprächen überprüft und mit anderen 
Untersuchungen verglichen. 
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Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten und i n einem zweiten S c h r i t t 
Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten. Zunächst wird - soweit 
vorhanden - auf direkte Angaben zurückgegriffen. Sodann werden 
mit H i l f e von indirekten Indikatoren Schlußfolgerungen vorgenom­
men. Schließlich werden andere Untersuchungen r e f e r i e r t . 

1. Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten 

Umsetzungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze (Mobilitätstyp 
1 .1 und 2.1) 

In p e r s o n a l p o l i t i s c h "normalen" Jahren (keine größeren Entlas­
sungswellen oder Wiedereinstellungsaktionen) lassen s i c h im un­
tersuchten Konzern ca. 10 % a l l e r Lohnempfänger nach den Normen 
für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze umsetzen. Davon e n t f a l ­
len ca. 5,5 % auf Höhergruppierungen und ca. 4,5 % auf horizonta­
l e Umsetzungen und Herabgruppierungen. Durch das Management i n i ­
t i i e r t e Personalbewegungen und Schichtwechsel (im Senioritätssy-
stem a l s Umsetzung d e f i n i e r t ) erhöhen die Rate interner Mobilität 
b e i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze auf 20 % der Lohnempfän­
ger des Konzerns. 

Nach Schätzungen sind 2-3 Umsetzungen e r f o r d e r l i c h , um einen va­
kanten A r b e i t s p l a t z zu besetzen. Nimmt man die Zahl der Neuein­
stellungen a l s Indikator für die Anzahl vakanter Arbeitsplätze, 
läßt sich für 1976 (einem Jahr ohne personalpolitische Extrembe­
dingungen) auf eine betriebsinterne Mobilität von 26 % a l l e r Lohn-

1 ) 
empfänger schließen 
1) Dort, wo keine Konzerndaten zur Verfügung standen, wurden An­

gaben über Neueinstellungen, Layoffs, Wiedereinstellungen und 
Kündigungen den S t a t i s t i k e n des BLS für die Automobilindustrie 
entnommen und i n Expertengesprächen überprüft (BLS 1976d). Be­
zugspunkt i s t die Industriegruppe "Motor Vehicles and Equip-
ment" (SIC 371, US Office of Management and Budget 1972). 
Da die Daten sich auf a l l e Beschäftigten beziehen, die M o b i l i ­
tät im Angestelltenbereich aber s i g n i f i k a n t unter der im Lohn­
empfängerbereich l i e g t , sind die Informationen für den Lohn­
empfängerbereich eher untertrieben. 
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Andere Untersuchungen über den quantitativen Umfang innerbetrieb­
l i c h e r Mobilität be i senioritätsgeregelten Allokationsstrukturen 
bestätigen diese Ergebnisse. In Betrieben mit vergleichbaren Ar­
bei t s p l a t z s t r u k t u r e n kommen auf 100 Beschäftigte zwischen 20 und 
30 Umsetzungen. Der " M u l t i p l i k a t o r " (Anzahl der zur Besetzung e i ­
nes vakanten Arbeitsplatzes erforderlichen Umsetzungen) l i e g t 
zwischen 2 und 3 (vgl. K i l b r i d g e 1961). 

In p e r s o n a l p o l i t i s c h turbulenteren Zeiten kann die b e t r i e b s i n t e r ­
ne Mobilität dr a s t i s c h anwachsen. So wurden 1947 i n einem Betrieb 
des Konzerns Höhergruppierungen i n Höhe von 6 0 % der Lohnempfän­
ger vorgenommen1). 1954 wurden i n einem Konzernbetrieb dagegen 
nur Höhergruppierungen i n Höhe von 12,3 % a l l e r Lohnempfänger 
durchgeführt. 

Temporäre Umsetzungen (Mobilitätstyp 2.1, 2.2) 

Ausgangsbedingung von temporären Umsetzungen sind k u r z f r i s t i g e 
P e r s o n a l d e f i z i t e und Personalüberhänge. Sie sind auf der einen 
Seite i n der temporären Abwesenheit von Arbeitnehmern (Krankheit, 
Fehlzeiten, Urlaub, Sonderurlaub, Freischichten) und auf der an­
deren Seite i n Veränderungen des Produktionssystems (Produktions­
störungen, Produktionsverlagerungen usw.) begründet (vgl. Ab­
sch n i t t C, temporäre Umsetzungen). 

Die Rate der Abwesenheit von Arbeitnehmern und die Rate der E i ­
genkündigungen bilden Indikatoren für personell bedingte Bedarfs­
schwankungen. Arbeitsplätze sind mit einem hohen Kapitalaufwand 
belastet und müssen daher einigermaßen k o n t i n u i e r l i c h besetzt 
werden. Insofern werden durchschnittliche Abwesenheitsraten i n 
den Personalbedarf e i n k a l k u l i e r t . Die Abwesenheit von Arbeitneh­
mern führt im allgemeinen zu einer temporären Umsetzung. Ähnli­
ches g i l t für Eigenkündigungen, die durch das Fernbleiben des Be­
troffenen erfolgen. Der Ar b e i t s p l a t z wird im allgemeinen solange 
temporär besetzt, b i s die Kündigung d e f i n i t i v f e s t s t e h t . 

1) Der Konzern hat 1947 und 1954 entsprechende Daten erhoben und 
in Positionspapieren niedergelegt. Diese Untersuchung wird i n 
den folgenden Abschnitten häufiger z i t i e r t . 
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Schlußfolgerungen auf die Zahl der erforderlichen und durchge­
führten k u r z f r i s t i g e n Umsetzungen dürften die tatsächlichen Aus­
maße dieses Mobilitätstyps eher unterschätzen. Arbeitsplätze, die 
für einen bestimmten Zeitraum nicht besetzt sind, werden häufig 
mehrfach besetzt, b i s der ursprüngliche Arbeitsplatzinhaber an 
seine S t e l l e zurückgekehrt oder die Posi t i o n auf Dauer neu be­
setzt wird. Der Indikator Abwesenheitsrate führt sowohl im Hin­
b l i c k auf die Zahl der temporär nicht besetzten Arbeitsplätze a l s 
auch im Hinblick auf die Zahl der erforderlichen k u r z f r i s t i g e n 
Umsetzungen zu sehr konservativen Annahmen über den Umfang dieses 
Mobilitätstyps. 

Im untersuchten Konzern bleiben pro Monat ca. 12 % der Lohnemp­
fänger einmal der Arbeit f e r n . Auf ein Jahr (11 Arbeitsmonate) 
bezogen wächst die Anzahl der Abwesenheitsfälle auf 132 % der 
Lohnempfänger. 

In diesen Zahlen i s t jedoch die Abwesenheit aufgrund von Urlaub, 
Sonderurlaub, Freischichten usw., die j a i n gleicher Weise zur 
temporären Vakanz von Arbeitsplätzen führt, nicht enthalten. Geht 
man von der konservativen Annahme aus, daß Urlaub und F r e i s c h i c h ­
ten jeweils i n zwei Schritten "abgefeiert" werden, so s t e i g t die 
Anzahl der Abwesenheitsfälle von 132 % um 400 % auf 532 % der 
Lohnempfänger des Konzerns. 

Eigenkündigungen durch Nichterscheinen zur Arbeit bilden den 
zweiten - personell bedingten - Grund für temporäre Umsetzungen. 
Die durchschnittliche Rate der Eigenkündigungen (Zahl der Eigen­
kündigungen d i v i d i e r t durch die Gesamtzahl der Lohnempfänger) lag 
i n den Jahren 1965 bi s 1975 bei ca. 14 %. In etwa die Hälfte die­
ser Kündigungen erfo l g t e durch Nichterscheinen zur Arbeit. Somit 
waren im Jahr ca. 7 % der Arbeitsplätze des Konzerns temporär va­
kant . 

Damit beläuft sich die Zahl der temporär vakanten S t e l l e n auf ca. 
54 0 % der Arbeitsplätze des Lohnempfängerbereichs. Wählt man die 
Abwesenheitsrate a l s groben Indikator für die Zahl der aus perso­
nellen Gründen temporär vakanten Arbeitsplätze und die Zahl der 
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erforderlichen temporären Umsetzungen, so er g i b t s i c h , daß jeder 
Lohnempfänger ca. 5,4 mal im Jahr k u r z f r i s t i g umgesetzt werden 
mußte. 

Damit sind jedoch zunächst nur personelle Gründe (Abwesenheit) 
von temporären Personalbewegungen erfaßt. Auch Veränderungen des 
Produktionssystems können k u r z f r i s t i g Umsetzungen e r f o r d e r l i c h 
machen. So führen z.B. Produktionsstörungen (z.B. bei Defekten an 
Aggregaten, Materialknappheit usw.) und Produktionsverlagerungen 
(z.B. bei k u r z f r i s t i g e n Veränderungen der Produktpalette) zur 
Freisetzung von Arbeitnehmern. Die dadurch e i n g e l e i t e t e Mobilität 
übersteigt das Ausmaß personell bedingter temporärer Personalbe­
wegungen. In einigen Produktionsbereichen, z.B. i n der Presserei 
und im Rohkarosseriebau können Arbeitnehmer an einem Arbeitstag 
mehrmals auf andere Arbeitsplätze umgesetzt werden (pa r a l l e l e 
Pressenstraßen und Schweißstraßen). Nimmt man an, daß die produk­
tionsbedingte temporäre Mobilität das gleiche Ausmaß annimmt, wie 
personell bedingte k u r z f r i s t i g e Personalbewegungen, so müßten 
noch einmal Umsetzungen i n Höhe von 54 0 % der Lohnempfänger vor­
genommen werden. 

Addiert man person e l l - und produktionsbedingte k u r z f r i s t i g e Per­
sonalbewegungen, so sind im Lohnempfängerbereich temporäre Umset­
zungen i n Höhe von 1080 % oder ca. 1100 % der Beschäftigten zur 
Bewältigung k u r z f r i s t i g e r Personaldefizite und Personalüberhänge 
e r f o r d e r l i c h . Im Durchschnitt wird jeder Lohnempfänger während 
eines Jahres 11 mal k u r z f r i s t i g umgesetzt. In einem Monat würden 
temporäre Umsetzungen i n Höhe von 100 %, i n der Woche von 25 % 
und an einem Tag von ca. 5 % der Lohnempfänger a n f a l l e n . 1 ) 

Bei diesen Überlegungen wurden Umsetzungen zwischen Tätigkeitsar­
ten ni c h t von Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten abge­
grenzt. Temporäre Personaldefizite und Personalüberhänge können 
aber über beide Mobilitätstypen bewältigt werden. K u r z f r i s t i g e 

1) Darin sind Umsetzungen von Ersatzarbeitskräften enthalten. 
Ausgeschlossen sind jedoch ku r z z e i t i g e Umsetzungen zur Kompen­
sation von i n d i v i d u e l l e n V e r t e i l z e i t e n usw. 
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Personalbewegungen innerhalb von Tätigkeitsarten bilden den größ­
ten A n t e i l dieses Mobilitätstyps. Aufgrund der r e l a t i v e n Homoge­
nität von Arbeitsinhalten und Arbeitsbedingungen sind Umsetzungen 
innerhalb von Tätigkeitsarten mit geringeren sozialen und ökono­
mischen Kosten verbunden. 

Aufgrund von k u r z f r i s t i g e n Schwankungen der Abwesenheitsrate und 
von Veränderungen des Produktionssystems kommt es jedoch zu er­
heblichen Schwankungen des Personalbedarfs i n den einzelnen Tä­
t i g k e i t s a r t e n . Würden diese nur über Umsetzungen innerhalb der 
Tätigkeitsarten abgefangen, müßte i n großem Umfang zusätzliches 
Personal i n die Besetzungszahlen e i n k a l k u l i e r t werden. Aufgrund 
der k u r z f r i s t i g e n Schwankungen des Personalbedarfs könnte ein 
großer T e i l dieser zusätzlichen Arbeitskräfte nur begrenzt einge­
setzt werden. Daher werden nur die durchschnittlichen Personalbe­
darfsschwankungen über zusätzliche Arbeitskräfte innerhalb der 
Tätigkeitsarten abgefangen. Darüber hinausgehende Personaldefizite 
und Personalüberhänge müssen durch Umsetzungen zwischen Tätig­
kei t s a r t e n bewältigt werden. Nach groben Schätzungen i s t anzuneh­
men, daß ca. 6 0 % der k u r z f r i s t i g e n Personalüberhänge und Perso­
n a l d e f i z i t e durch Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten und 
ca. 40 % durch Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten bewältigt 
werden. 

Nach diesen Schätzungen würden dann temporäre Umsetzungen zwi­
schen Tätigkeitsarten i n Höhe von 440 % der Lohnempfänger im 
Jahr, im Monat von 4 0 %, i n der Woche von ca. 10 % und am Tag von 
ca. 2 % der Lohnempfänger vorgenommen werden. 

Umsetzungen bei konjunkturell bedingtem Personalabbau (Mobi l i -
tätstyp 1.3, 2.3) 

Auch für Umsetzungen im Zusammenhang mit konjunkturell bedingtem 
Personalabbau liegen keine direkten Daten vor. Nach Schätzungen 
des Managements l i e g t der M u l t i p l i k a t o r b e i Layoffs (Zahl der Um­
setzungen pro abgebautem Arbeitnehmer) zwischen 1,5 und 2. Dieser 
M u l t i p l i k a t o r erlaubt i n Verbindung mit Daten über die Zahl der 
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abgebauten Arbeitskräfte Schlußfolgerungen auf den Umfang der da­
durch verursachten betriebsinternen Mobilität. 

Während der Rezession von 1974/75 schwankte die Zahl der Beschäf­
t i g t e n im Layoff-Status erheblich. Der A n t e i l der freigesetzten 
Arbeitskräfte an der Gesamtzahl der Beschäftigten s t i e g von Ende 
Dezember 1973 b i s Mitte Februar 1974 auf 30 %, sank aber - unter­
brochen vom Modellwechsel - b i s auf 7 % im November desselben 
Jahres. Die Zahl der Beschäftigten im Layoff-Status s t i e g dann 
aber 1975 b i s Anfang März wieder auf 35 % der Beschäftigen des 
Konzerns an, um dann b i s Ende Juni auf 22 % und - wieder unter­
brochen vom Modellwechsel - Ende des Jahres auf 8 % zu f a l l e n . 

Der A n t e i l der insgesamt von Layoffs betroffenen Arbeitnehmer 
l i e g t weit höher. Die Zahl der freigesetzten Arbeitskräfte gibt 
nur den Nettoeffekt von Layoffs und Wiedereinstellungen, nicht 
jedoch die Zahl der tatsächlich betroffenen Beschäftigten wieder. 
Die auch für den Konzern repräsentativen Daten des BLS für die 
Automobilindustrie führen zu der Schlußfolgerung, daß 1974 Lay­
o f f s i n Höhe von 43 % und 1975 Layoffs i n Höhe von 40 % a l l e r 
Lohnempfänger vorgenommen wurden (BLS 1976d). 

Die - außerordentlich vorsichtigen - Schätzungen des M u l t i p l i k a ­
t o r s b e i Layoffs (Zahl der Umsetzungen pro freigesetztem A r b e i t ­
nehmer) liegen zwischen 1,5 und 2. Um zu möglichst vorsichtigen 
Schätzungen zu kommen, s o l l für den M u l t i p l i k a t o r der untere 
Wert von 1,5 eingesetzt werden. Selbst bei diesen eher defensiven 
Annahmen ergibt si c h eine hohe Folgemobilität bei Personalabbau­
aktionen: 19 74 waren a l s Folge von Layoffs innerbetriebliche Um­
setzungen i n Höhe von 64,5 % und 1975 i n Höhe von 60 % der Lohn­
empfänger e r f o r d e r l i c h . 

Systematische Untersuchungen über die innerbetriebliche Folgemo­
bilität beim Personalabbau liegen kaum vor. Verstreute E i n z e l e r ­
gebnisse aus anderen Bereichen der i n d u s t r i e l l e n Produktion be­
stätigen im großen und ganzen die vorangestellten Überlegungen. 
In einem Betrieb des Landmaschinenbaus erforderte die Verringe­
rung der Belegschaftsstärke i n einem Werksbereich (Zugmaschinen) 
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um 101 Lohnempfänger 164 Folgeumsetzungen (Rose 1955, S. 240, 
352, 354), der M u l t i p l i k a t o r lag b e i 1,6. Die Ar b e i t s p l a t z s t r u k ­
tur im Landmaschinenbau i s t etwas s t e i l e r a l s die i n der Automo­
b i l i n d u s t r i e , aber im großen und ganzen vergleichbar. Das Se n i o r i -
tätssystem des Betriebes g l e i c h t dem des untersuchten Konzerns. 
In einem i n d u s t r i e l l e n Großbetrieb erforderte die Freisetzung 
von 900 Lohnempfängern mindestens 900 innerbet r i e b l i c h e Umsetzun­
gen. Der M u l t i p l i k a t o r lag bei 1 (Aronson 1950, S. 22). In einem 
anderen Unternehmen wurden 23.000 innerbetriebliche Umsetzungen 
vorgenommen, um 11.000 Lohnempfänger freizusetzen. Der M u l t i p l i ­
kator lag bei 2,1 (ebd.). 

Die Folgemobilität s t e i g t dann, wenn die Betriebe s t e i l e r e Ar­
beit s p l a t z s t r u k t u r e n oder geschlossene Senioritätssysteme aufwei­
sen. In einem Betrieb der Reifenproduktion mußten im Winter 1953 
3.458 innerbetriebliche Umsetzungen vorgenommen werden, um 1.295 
Beschäftigte freizusetzen. Der M u l t i p l i k a t o r lag b e i 2,7 (Fortune 
1954, S. 69). In einem anderen Unternehmen derselben Industrie 
mußten 3,5 Umsetzungen vorgenommen werden, um einen Lohnempfänger 
i n den Layoff-Status zu versetzen (ebd.). Betriebsweite S e n i o r i -
tätsrechte führten 1949 i n einem Unternehmen des Landmaschinen­
baus zu einem M u l t i p l i k a t o r von 10-12. Für jeden freigesetzten 
Arbeitnehmer mußte die entsprechende Zahl an innerbetrieblichen 
Umsetzungen vorgenommen werden (ebd., S. 71). Die Eingrenzung von 
Senioritätsrechten auf Abteilungen führte zu einer Reduzierung 
des M u l t i p l i k a t o r s auf 3,5. 

Die für den untersuchten Konzern vorgenommenen Berechnungen (Mul­
t i p l i k a t o r 1,5-2, Folgemobilität 60-65 %) dürften im großen und 
ganzen die tatsächliche Zahl der Umsetzungen wiedergeben. Die Ar­
b e i t s p l a t z s t r u k t u r der Automobilindustrie i s t - im Verhältnis zu 
anderen Bereichen der i n d u s t r i e l l e n Produktion - r e l a t i v f l a c h . 
Die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe grenzen Prozesse i n ­
n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität beim Personalabbau weitgehend auf die 
Grenzen von Abteilungen e i n . 
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Umsetzungen b e i rationalisierungsbedingtem Personalabbau ( M o b i l i -
tätstyp 1.4, 2.4) 

Bei rationalisierungsbedingtem Personalüberhang bestehen im Ge­
gensatz zu Konjunkturschwankungen von vornherein betriebsweite 
Senioritätsrechte. Anzunehmen i s t , daß damit die Zahl der inner­
b e t r i e b l i c h e n Umsetzungen zunimmt. Rationalisierungsbedingte Per­
sonalüberhänge wurden i n der Vergangenheit zumeist ohne Layoffs 
über innerbetriebliche Umsetzungen bewältigt. Es liegen keine Da­
ten über das Ausmaß rationalisierungsbedingten Personalabbaus 
vor. Das gleiche g i l t für die dadurch e i n g e l e i t e t e b e t r i e b s i n t e r ­
ne Mobilität. Auch über M u l t i p l i k a t o r e n liegen keine Angaben vor. 

Rationalisierungsprozesse haben s i c h bisher i n der Automobilindu­
s t r i e eher i n kleinen Schritten entwickelt. Die Produktivität der 
Automobilproduktion hat sich s e i t 1950 mehr a l s verdreifacht. 
Diese Entwicklung hat zu einer Vernichtung oder Restrukturierung 
einer großen Zahl von Arbeitsplätzen, zur Freisetzung der unmit­
t e l b a r betroffenen Arbeitskräfte und zu einer außerordentlich be­
deutsamen innerbetrieblichen Folgemobilität geführt. 

Umsetzungen bei Wiedereinstellungsaktionen (Mobilitätstyp 1.5, 
2.5) 

Auch für Wiedereinstellungsaktionen liegen keine direkten Angaben 
über das Ausmaß der damit verbundenen innerbetrieblichen M o b i l i ­
tät vor. Bei Wiedereinstellungen werden die Mobilitätsmuster des 
Personalabbaus s p i e g e l b i l d l i c h wiederholt. Anzunehmen i s t , daß 
dann auch der M u l t i p l i k a t o r für Layoffs verwendet werden kann. Er 
l i e g t nach Schätzungen zwischen 1,5 und 2. 

Nach den auch für den untersuchten Konzern repräsentativen Daten 
des BLS für die Automobilindustrie wurden 1974 Wiedereinstellun­
gen i n Höhe von 28,8 % und 1975 Wiedereinstellungen i n Höhe von 
39,6 % der Gesamtbelegschaft vorgenommen (BLS 1976d). Bei einem 
M u l t i p l i k a t o r von 1,5 (Zahl der Umsetzungen pro wiedereingestell-
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tem Arbeitnehmer) ergeben s i c h für 1974 Umsetzungen i n Höhe von 
43,2 % und für 1975 i n Höhe von 59,4 % der Beschäftigten. 

Die Folgemobilität b e i Wiedereinstellungsaktionen dürfte i n die­
sen Zahlen unterschätzt werden. Berücksichtigt wurden nur wieder­
e i n g e s t e l l t e Arbeitskräfte, nicht jedoch Neueinstellungen. Erste-
re lagen 1974 für die Automobilindustrie b e i ca. 29 % und l e t z t e ­
re betrugen 18 % der durchschnittlichen Beschäftigung. 1975 wur­
den Wiedereinstellungen i n Höhe von 39,6 % und Neueinstellungen 
i n Höhe von 7,2 % vorgenommen (BLS 1976d). Diese Neueinstellungen 
sind i n die allgemeinen Wiedereinstellungsaktionen eingebettet 
und dürften eine vergleichbare Zahl von Folgeumsetzungen hervor­
rufen. Daraus würden dann 1974 noch einmal Umsetzungen i n Höhe 
von 27 % und 1975 i n Höhe von 10,8 % der Beschäftigten erforder­
l i c h werden. 

Wiedereinstellungsaktionen generieren Prozesse betriebsinterner 
Folgemobilität, die durchaus mit denen beim Personalabbau ver­
gleichbar sind. Wieder e i n g e s t e l l t e und neu e i n g e s t e l l t e A r b e i t ­
nehmer machen be i einem M u l i t p l i k a t o r von 1,5 1974 und 1975 i n ­
n e r b e t r i e b l i c h e Umsetzungen i n Höhe von 70 % der Lohnempfänger 
e r f o r d e r l i c h . 

Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten - insgesamt (Mobilitätstyp 
1.1-2.5) 

Im folgenden s o l l versucht werden, die oben vorgenommenen Schät­
zungen zu den einzelnen Mobilitätstypen zusammenzufassen und zu 
Aussagen über den Gesamtumfang interner Mobilität zu kommen. Im 
Anschluß daran werden die auf diese Weise gewonnenen Daten mit 
einigen im Konzern durchgeführten Untersuchungen verglichen. 

In Jahren ohne größere Layoff- und Wiedereinstellungswellen 
werden ca. 20-30 % der Lohnempfänger zwischen Tätigkeitsarten um­
gesetzt. Die Majorität dieser Umsetzungen dient der Besetzung va­
kanter Arbeitsplätze. Die anderen Personalbewegungen erfolgen im 
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Zusammenhang mit Schichtwechsel, Rationalisierungsprozessen, 
kleineren Layoffaktionen usw. 

Unabhängig von spezifischen konjunkturellen Ausgangsbedingungen 
kommen dazu noch einmal temporäre Umsetzungen zwischen Tätig­
kei t s a r t e n i n Höhe von 4 40 % der Lohnempfänger pro Jahr zur Be­
wältigung k u r z f r i s t i g e r P ersonaldefizite und Personalüberhänge. 

In Jahren mit personalpolitischen Extrembedingungen (Personalab­
bau- und Wiedereinstellungsaktionen) erhöht s i c h die Mobilitäts­
rate d r a s t i s c h . 1974 mußten zur Durchführung von Layoffs Umset­
zungen i n Höhe von 64,5 % der Lohnempfänger des Konzerns vorge­
nommen werden. Wiedereinstellungsaktionen desselben Jahres e r f o r ­
derten noch einmal Umsetzungen i n Höhe von 70 %. Damit e n t f i e l e n 
a l l e i n e zur Durchführung von Personalabbau- und Wiedereinstel­
lungsaktionen auf 100 Beschäftigte 134,5 Umsetzungen. 1975 addie­
ren s i c h die Zahlen zu Umsetzungen i n Höhe von 130 % der Lohnemp­
fänger. Dazu kommt dann noch einmal die r e l a t i v konjunkturunab­
hängige k u r z f r i s t i g e Mobilität zur Bewältigung temporärer Perso­
nalüberhänge und Pe r s o n a l d e f i z i t e . Hier kann von Umsetzungen i n 
Höhe von 440 % der Lohnempfänger ausgegangen werden. 

Die Zahl an Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten schwankt damit 
zwischen 20 und 30 % der Lohnempfänger i n beschäftigungspolitisch 
"normalen" und 100 und 140 % i n beschäftigungspolitisch extremen 
Jahren. Zusätzlich sind temporäre Personalbewegungen von minde­
stens 440 % der Lohnempfänger e r f o r d e r l i c h . 

Der Konzern führte 1947 und 1955 Untersuchungen über den quanti­
t a t i v e n Umfang betriebsinterner Mobilität durch. 

In einem Betrieb zur Herstellung von Lastkraftwagen und Kraftom­
nibussen wurden vom 1. Januar 1947 b i s zum 1. Januar 1948 Umset­
zungen i n Höhe von 174 % der Beschäftigten vorgenommen. Temporäre 
Umsetzungen wurden nicht erfaßt. 

In einem Betrieb der Kraftwagenproduktion wurden vom 1. Januar 
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1954 b i s zum 1. Januar 1955 Umsetzungen i n Höhe von 68 % der 
Lohnempfänger vorgenommen. Auch hier wurden temporäre Umsetzungen 
nicht erfaßt. 

1947 und 1954 können i n der Automobilindustrie zweifellos a l s be­
schäftigungspolitisch extreme Jahre gelten. 

Der 1947 untersuchte Betrieb wies i n dem Beobachtungszeitraum e i ­
ne Beschäftigungszunahme von ca. 30 % bei einem enorm hohen Aus­
maß an Fluktuation auf. Um die Beschäftigungszunahme von 30 % zu 
erreichen, mußten Neu- oder Wiedereinstellungen i n Höhe von 110 % 
des durchschnittlichen Beschäftigungsstandes durchgeführt werden. 

Auch 1954 kann i n der Automobilindustrie a l s ein beschäftigungs­
p o l i t i s c h extremes Jahr gelten. In der gesamten Industrie wurden 
Personalabbau- und Wiedereinstellungsaktionen größeren Ausmaßes 
vorgenommen. In dem von der Untersuchung erfaßten Betrieb des 
Konzerns betrug der Beschäftigungszuwachs 10 %, 36 % der Arb e i t ­
nehmer verließen aufgrund von Layoffs oder Eigenkündigungen den 
Betrieb, es wurden Neu- und Wiedereinstellungen i n Höhe von 45 % 
des durchschnittlichen Beschäftigungsstandes durchgeführt. 

2. Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten (Mobilitätstyp 3.1 
bi s 4.5) 

Der quantitative Umfang von Umsetzungen innerhalb von Tätigkeits­
arten läßt sich für die analysierten spezifischen beschäftigungs­
p o l i t i s c h e n Ausgangsbedingungen nicht e r m i t t e l n . Zum einen fehlen 
direkte Angaben, zum anderen sind auch indirekte Schlußfolgerun­
gen aufgrund der Datenlage nicht möglich. 

Nur i n den seltensten Fällen werden von Unternehmen Untersuchun­
gen über den Umfang an Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten 
durchgeführt. Der Konzern versuchte 1948 und 1955 entsprechende 
Daten zu erheben. 

1948 wurde eine Untersuchung i n d r e i Abteilungen eines Betriebes 
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zur Fertigung von elektrischen Teilen für die Woche vom 4. A p r i l 
durchgeführt. In der Gießerei waren 57 Lohnempfänger beschäftigt. 
In der Abteilung wurden pro Tag 52 und i n der Woche 260 Umsetzun­
gen vorgenommen. In der Stanzerei waren 168 Arbeitnehmer beschäf­
t i g t . Pro Tag wurden 102 und i n der Woche 510 Umsetzungen vorge­
nommen. In der Montageabteilung lag der Beschäftigungsstand bei 
180 Arbeitnehmern. Es wurden pro Tag 129 und pro Woche 64 5 Umset­
zungen vorgenommen. Die Zahl der Umsetzungen pro Tag l i e g t zwi­
schen 60 und 91 % und pro Woche zwischen 300 und 4 50 % der i n den 
jeweiligen Abteilungen Beschäftigten. 

1955 wurden Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten i n zwei Be­
trieben des Konzerns i n der Woche vom 28. März untersucht. 

In dem ersten Betrieb ( E l e k t r o t e i l e ) wurden der Montagebereich, 
die Stanzerei, die Presserei und die Gießerei erfaßt. Die Zahl 
der Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten lag pro Tag zwi­
schen 55 % (Montagebereich) und 325 % (Stanzerei) und pro Woche 
zwischen 275 % (Montagebereich) und 1625 % (Stanzerei) der j e ­
weils i n den Abteilungen Beschäftigten. 

In dem zweiten Betrieb (Fertigung von Lagern) wurde die Stanzerei 
und die Schmiede untersucht. Die Zahl der Umsetzungen lag pro Ar­
be i t s t a g zwischen 195 % (Stanzerei) und 261 % (Schmiede) und pro 
Woche zwischen 973 % und 1307 % der i n den Abteilungen Beschäf­
t i g t e n . 

Die Daten dürften die personalpolitische Bedeutung von Umsetzun­
gen innerhalb von Tätigkeitsarten hervorheben. Zu vermuten i s t 
jedoch, daß aus p o l i t i s c h e n Gründen (die Untersuchung wurde im 
Zusammenhang mit Tarifverhandlungen durchgeführt) personalpoli­
t i s c h extreme Betriebe und Bedingungen gewählt wurden. Die Fluk­
tuationsraten lagen sowohl 1948 a l s auch 1955 über dem Trend. Die 
Monate Februar b i s Juni waren 1948 von kleineren Layoffwellen be­
t r o f f e n . In demselben Zeitraum des Jahres 1955 nahm die Gesamtbe­
schäftigung i n der Automobilindustrie l e i c h t zu. Neben diesen 
Faktoren dürften Technisierungs- und ökonomisierungsprozesse der 
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Produktion eine große Rolle b e i dem hohen Ausmaß interner M o b i l i ­
tät gespielt haben. 

Zu vermuten i s t ferner, daß vom Konzern jede Zuweisung von Ar­
beitsaufgaben a l s Umsetzung gezählt wurde. Damit wäre auch die 
k u r z f r i s t i g e Besetzung von Arbeitsplätzen bei i n d i v i d u e l l e n Pau­
sen und die Veränderung der Arbeitsaufgaben von Springern und Er­
satzarbeitskräften erfaßt. 

Trotz dieser Einschränkungen sind die Daten interessant, da s i e 
den Umfang der Mobilität zwischen Arbeitsplätzen innerhalb von 
Tätigkeitsarten unter Extrembedingungen demonstrieren. 

E. Ergebnisse 

Die Analyse von Regelungssystemen und Mobilitätsmustern für den 
untersuchten Konzern läßt sich i n d r e i Punkten zusammenfassen. 

1. Prozesse in n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität können durch verschiede­
ne beschäftigungspolitische Ausgangsbedingungen e i n g e l e i t e t wer­
den. Dazu zählen vakante Arbeitsplätze aufgrund von Veränderungen 
des Personalbestands und/oder des Produktionssystems, temporäre 
Person a l d e f i z i t e und/oder Personalüberhänge, konjunkturell be­
dingter Personalabbau, rationalisierungsbedingter Personalabbau 
und Wiedereinstellungsaktionen. Solche beschäftigungspolitischen 
Ausgangsbedingungen führen zu Inkongruenzen von A r b e i t s p l a t z ­
struktur und Personalstruktur, die durch innerbetriebliche Mobi­
lität und/oder den Austausch mit dem überbetrieblichen Ar b e i t s ­
markt abgefangen werden können. Welche dieser Optionen genutzt 
wird hängt u.a. von den internen A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n ab. Be­
t r i e b l i c h e Beschäftigungspolitik steht i n einem Umfeld dynami­
scher ökonomischer, technisch-organisatorischer und arbeitsorga­
n i s a t o r i s c h e r Entwicklungen. 

2. Die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe führen zu einer re­
l a t i v weitgehenden "Internalisierung" von Personalbewegungen. In-
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kongruenzen von Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r und Personalstruktur müssen 
zum großen T e i l primär über Prozesse i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität 
und erst sekundär über den externen Arbeitsmarkt (Layoffs, Ein­
stellungen) bewältigt werden. Die interne Arbeitskräfteallokation 
i s t sehr weitgehend durch Senioritätsnormen s t r u k t u r i e r t . Nur Um­
setzungen innerhalb von Tätigkeitsarten und temporäre Umsetzungen 
zwischen Tätigkeitsarten verbleiben i n der Kontrolle des Manage­
ments. Die Reichweite der Senioritätsnormen i s t durch Beschrän­
kungen des Umfangs ar b e i t n e h m e r i n i t i i e r t e r Umsetzungen (Mobili­
tätsanlaß) , durch die Festlegung von Personalbewegungen auf spe­
z i f i s c h e Arbeitsplatzbereiche (Auswahlbereich) und durch die Ein­
schränkung von Senioritätsregeln über Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n 
(Auswahlprinzip) eingegrenzt. 

3. Die Überlegungen zum quantitativen Umfang innerbetrieblicher 
Mobilität bestätigen zum einen die Dynamik der beschäftigungspo­
l i t i s c h e n Ausgangsbedingungen und zum anderen die r e l a t i v weit­
gehende Internalisierung und Verkettung von Personalbewegungen i n 
Senioritätssystemen. 

Die A l l o k a t i o n s s t r u k t u r b e t r i e b l i c h e r Teilarbeitsmärkte setzt 
si c h aus den Strukturdimensionen Offenheit (Geschlossenheit), 
f a c h l i c h e r und geographischer Umfang und interne A l l o k a t i o n zu­
sammen (vgl. I I I , A). In Senioritätssystemen bestimmen die P r i n ­
zipien der internen A l l o k a t i o n weitgehend über die Offenheit (Ge­
schlossenheit) und den fachlichen und geographischen Umfang des 
Teilarbeitsmarktes. Interne A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n lassen sich i n 
die Dimensionen Mobilitätsanlaß, Auswahlbereich und Auswahlprin­
zip d i f f e r e n z i e r e n . 
Nach dem Grad der Durchdringung von Allokationsstrukturen mit Se­
nioritätsnormen können geschlossene, maßgeschneiderte und offene 
Senioritätssysteme unterschieden werden. 
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Regelungssysteme und Mobilitätsmuster der Betriebe des untersuch­
ten Konzerns lassen sich mit H i l f e dieser B e g r i f f e zu­
sammenfassend charakterisieren. In der Mehrzahl der Betriebe des 
Konzerns bestimmen maßgeschneiderte Senioritätssysteme die Ar-
beitskräfteallokation. In einigen Betrieben finden s i c h Elemente 
geschlossener Systeme, die jedoch eine untergeordnete Stellung 
einnehmen. In den gewerkschaftlich nicht organisierten Betrieben 
(5 % a l l e r Konzernbetriebe) k o n t r o l l i e r t das Management die Ar-
beitskräfteallokation. Personalbewegungen werden durch offene Se­
nioritätssysteme s t r u k t u r i e r t . Das Gesamtbild des untersuchten 
Konzerns i s t eindeutig von maßgeschneiderten Senioritätsregeln 
bestimmt. 

Die Offenheit (Geschlossenheit) b e t r i e b l i c h e r Teilarbeitsmärkte 
i s t u.a. von der Zahl der A u s t r i t t s p o s i t i o n e n beim Personalabbau 
und der Zahl der E i n t r i t t s p o s i t i o n e n beim Personalaufbau abhän­
gig. Die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe führen zu einer 
drastischen Einschränkung des Austauschs zwischen betrieblichem 
und überbetrieblichem Arbeitsmarkt. Im An- und Ungelerntenbereich 
dürfen nur solche Arbeitsplätze durch Neueinstellungen besetzt 
werden, für die keine innerbetrieblichen Bewerbungen vorliegen. 
Der Zugang zum Betrieb wird damit i n drastischer Weise auf unbe­
l i e b t e Tätigkeitsarten des unteren Qualifikationsniveaus einge­
schränkt. Im Facharbeiterbereich erlauben t a r i f v e r t r a g l i c h e Nor­
men e x p l i z i t die direkte Rekrutierung von Arbeitskräften für die 
einzelnen Tätigkeitsarten. Faktisch werden jedoch auch die Ar­
beitsplätze des Facharbeiterbereichs i n zunehmendem Maße "von i n ­
nen" besetzt. Die A u s t r i t t s p o s i t i o n e n beim Personalabbau sind 
weitestgehend mit den Zugangsstellen identisch. Auch h i e r f i n d e t 
eine drastische Einschränkung des Austauschs zwischen b e t r i e b l i ­
chem und überbetrieblichem Arbeitsmarkt s t a t t . Die Senioritätssy­
steme der Konzernbetriebe beschränken Zugang und Abgang weitge­
hend auf unbeliebte Tätigkeitsarten der unteren Q u a l i f i k a t i o n s n i ­
veaus. Wenn aber Inkongruenzen von Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r und Per­
sonalstruktur n i c h t mehr d i r e k t über den Austausch mit dem exter­
nen Arbeitsmarkt bewältigt werden können, s t e i g t notwendigerweise 
der Umfang der innerbetrieblichen Mobilität. 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



Der f a c h l i c h e und geographische Umfang von Teilarbeitsmärkten i s t 
durch den maximalen Mobilitäts- und Substitutionsbereich für Ar­
beitskräfte d e f i n i e r t . In den Konzernbetrieben fällt er durchgän­
gig mit den Betriebsgrenzen zusammen. In einzelnen, größeren Be­
trieben finden s i c h jedoch auch kleinere Einheiten, die den Mobi­
litäts- und Substitutionsbereich für Arbeitskräfte auf Werksbe­
reiche eingrenzen. 

Die interne A l l o k a t i o n i s t weitgehend durch maßgeschneiderte Se-
nioritätsregeln bestimmt. Einschränkungen des Senioritätsprinzips 
finden s i c h im Hinblick auf den Mobilitätsanlaß, den Auswahlbe­
r e i c h und das Auswahlprinzip. Temporäre Umsetzungen und Umsetzun­
gen innerhalb von Tätigkeitsarten werden nicht nach Senioritäts-
regeln vollzogen. Die f r e i w i l l i g e Mobilität von Arbeitnehmern i s t 
auf vakante Arbeitsplätze eingeschränkt. Eine wechselseitige De-
plazierung zur Anpassung der Arbeitskräfteallokation an die Prä­
ferenzen und die Seniorität der Arbeitnehmer i s t n i c h t möglich. 
Deplazierungsrechte gelten nur be i Layoffs. Sie sind durch die 
d e t a i l l i e r t e n Vorschriften der Flußdiagramme eingegrenzt. Diese 
Einschränkungen des Mobilitätsanlasses führen zu einer - gegen­
über geschlossenen Senioritätssystemen - drastischen Einschrän­
kung der Rate der internen Mobilität. 

Definitionen des Auswahlbereichs und Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n im 
Auswahlprinzip passen Mobilitätsmuster vor allem auf den oberen 
Ebenen der be t r i e b l i c h e n Qualifikationspyramide ( Q u a l i f i k a t i o n s ­
gruppe III und IV) den Qualifikationssequenzen der A r b e i t s p l a t z ­
struktur an. Auf den unteren Qualifikationsniveaus verlaufen Per­
sonalbewegungen jedoch ungebunden von spezifischen Q u a l i f i k a ­
tionsanforderungen . 

Die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe sind auf die Q u a l i f i ­
kationsbeziehungen der A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r zugeschnitten. Steue­
rungen i n den Dimensionen Mobilitätsanlaß, Auswahlbereich und 
Auswahlprinzip führen zur Durchbrechung von Senioritätsregeln und 
zu Ungleichgewichten. Seniorität b l e i b t jedoch das grundlegende 
Organisationsprinzip des Teilarbeitsmarktes. Die Besetzung der 
Arbeitsplätze e r f o l g t weitgehend nach den Präferenzen und der Se-
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niorität der Arbeitnehmer. Auch beim Personalabbau definieren Se-
nioritätsregeln die Rangordnung der Arbeitskräfte. Betriebsweite 
Senioritätsrechte tragen dazu b e i , daß Ungleichgewichte (Arbeit­
nehmer mit geringerer Seniorität als abgebaute Arbeitskräfte 
bleiben im Betrieb) n i c h t i n s i g n i f i k a n t e r Weise die Grundprinzi­
pien von Senioritätssystemen verletzen. 

Die b e t r i e b l i c h e n Teilmärkte des Konzerns weisen nur r e l a t i v 
schwach ausgeprägte interne Segmentationslinien auf. Dies kann an 
den Mobilitätsmustern beim Personalabbau demonstriert werden. 

Im Lohnempfängerbereich lassen si c h zwei Beschäftigtengruppen mit 
jeweils unterschiedlichen Mobilitätsströmen ausmachen. Dies sind 
zum einen die Facharbeiter und zum anderen die An- und Ungelern­
ten. Der Arbeitsplatzabbau generiert zunächst für a l l e Beschäftig 
tengruppen Arbeitskräfteüberhänge. Da der Arbeitsplatzabbau si c h 
nicht mit den Personalauswahlkriterien (Seniorität) deckt, werden 
hor i z o n t a l und v e r t i k a l gerichtete innerbetriebliche Verdrän­
gungsprozesse i n Gang gesetzt. 

Im Facharbeiterbereich werden Arbeitskräfte d i r e k t von i h r e r Tä­
t i g k e i t s a r t oder nach der Ausübung von Senioritätsrechten i n an­
deren Tätigkeitsarten abgebaut. Layoffs sind das Resultat von 
nach Senioritätsprinzipien geregelten internen Verdrängungspro­
zessen. Facharbeiter, die aus dem An- und Ungelertenbereich des 
Teilarbeitsmarktes r e k r u t i e r t wurden, können auch i n diesem Ar­
bei t s p l a t z b e r e i c h Senioritätsrechte ausüben und konstituieren "ab 
wärtsgerichtete" Mobilitätsströme. 

Im An- und Ungelerntenbereich finden umfassendere Verdrängungs­
und Deplazierungsprozesse s t a t t , bevor Arbeitnehmer abgebaut wer­
den können. A u s t r i t t s p o s i t i o n e n aus dem Teilarbeitsmarkt sind nur 
besonders belastende Fließbandarbeiten und andere r e p e t i t i v e 
T e i l a r b e i t e n wie die Maschinenbedienung, Apparatebedienung und 
Schaltarbeit. Beim Personalabbau richten si c h dann Verdrängungs­
und Deplazierungsprozesse auf diese Tätigkeitsarten. Mobilitäts­
ströme kommen zum einen von den i n der Q u a l i f i k a t i o n s - und Lohn-
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h i e r a r c h i e übergeordneten und zum anderen von den i n den Q u a l i f i -
kations- und Lohnhierarchie untergeordneten (unproduktive Arbei­
ten im Reinigungs-, Lager- und Transportbereich) Tätigkeitsarten. 

Der innerb e t r i e b l i c h e Verdrängungsprozeß beim Personalabbau 
t r i f f t vor allem diejenigen Arbeitskräfte, die die unteren Posi­
tionen der be t r i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e einnehmen. In den 
Personalabbauaktionen von 1974/75, aber auch von 1979/80, wurden 
Frauen und Minderheiten überproportional f r e i g e s e t z t . Der Konzern 
veröffentlicht Beschäftigungsdaten für das jeweilige Jahresende. 
Danach ging der A n t e i l der Frauen im Lohnempfängerbereich von 
14 % 1973 auf 12,9 % 1974 zurück und s t i e g dann im Jahre 1975 
l e i c h t auf 13,2 % an. Der Minoritätenanteil ging von 20,5 % 1973 
auf 19,8 % 1974 und 19,5 % 1975 zurück. Diese Relationen finden 
s i c h unmittelbar i n den Personalabbauquoten wieder. 

Das tatsächliche Ausmaß der Diskriminierung spiegelt sich a l l e r ­
dings i n den vorliegenden Personaldaten nur unzulänglich wider. 
Zum einen liegen die Beschäftigtenzahlen am Jahresende wegen des 
Produktionsaufschwungs nach dem Modellwechsel und wegen der Weih­
nachtsferien r e l a t i v hoch. Da Arbeitnehmer während eines Jahres 
mehrfach abgebaut und wieder e i n g e s t e l l t werden können (1974 wa­
ren 67,2 % a l l e r i n der Kraftwagenproduktion Beschäftigten von 
Layoffs betroffen), r e f l e k t i e r e n zum anderen Veränderungen i n Be­
schäftigtenzahlen diese Personalbewegungen nur unzulänglich. Das 
wi r k l i c h e Ausmaß der Diskriminierung von Frauen und Minoritäten 
l i e g t daher erheblich höher a l s es die d i s k u t i e r t e n Personaldaten 
nahelegen. 

Ursache dieser Diskriminierung sind jedoch keineswegs die Senio-
ritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe. Entscheidend i s t 
vielmehr die Rekrutierungspraxis des Konzerns. Schwarze waren 
jahrzehntelang nur i n den von Weißen unbeliebten Werksbereichen 
eingesetzt. Dazu zählen vor allem Gießereien und Schmieden, aber 
auch Preßwerke. Erst i n den 50er Jahren wurden die Beschränkungen 
sukzessive aufgehoben und Schwarze i n a l l e n Werksbereichen und 
Tätigkeitsarten des An- und Ungelerntenbereichs zugelassen. Der 
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Konzern hat s i c h jahrelang geweigert, Frauen für Produktionsar­
beiten zu rekrutieren. Erst Ende der 6 0er Jahre wurde unter ande­
rem aufgrund starken öffentlichen Drucks und der Drohung des Ent­
zugs von Staatsaufträgen diese P o l i t i k geändert. Auch Minderhei­
ten mexikanischer und a s i a t i s c h e r Herkunft und Indianer wurden 
er s t s e i t Ende der 6 0er Jahre verstärkt be i der Personalrekrutie­
rung berücksichtigt. So lag der A n t e i l der Frauen im Lohnempfän­
gerbereich 1973 bei 14 %, der A n t e i l der Schwarzen b e i 17,5 %, 
der A n t e i l der Asiaten und Indianer b e i 0 % und der A n t e i l der 
Beschäftigten mit mexikanischer Herkunft b e i 2,8 %. 

Im Facharbeiterbereich war die Diskriminierung von Frauen und na­
tionalen Minderheiten noch wesentlich schärfer ausgeprägt. Fach­
a r b e i t e r s t e l l e n wurden b i s zum Beginn der 70er Jahre vorwiegend 
von Weißen besetzt, die ihre Positionen von Generation zu Genera­
t i o n gleichsam vererbten. Ursächlich dafür waren zum einen Lücken 
i n den Senioritätssystemen der Konzernbetriebe. Beim Zugang zum 
Facharbeiterbereich s p i e l t e n Senioritätsnormen nur eine unterge­
ordnete Rolle. Die wenigen Vorschriften, die die i n n e r b e t r i e b l i ­
che Besetzung von Lehrstellen regelten, wurden über eine K o a l i ­
t i o n von Meistern, Facharbeitern und der Interessenvertretung 
der Facharbeiter unterlaufen. Seit Beginn der 70er Jahre hat sich 
die S i t u a t i o n entscheidend verändert. Die Grenzen zwischen dem 
Facharbeiterbereich und dem An- und Ungelerntenbereich sind au­
ßerordentlich durchlässig geworden. Mit dem Aufbau von Programmen 
zur Gewährleistung gleicher Beschäftigungschancen für Minderhei­
ten und Frauen, der zunehmenden Facharbeiterknappheit und erwei­
terten Senioritätsrechten werden die erforderlichen Arbeitskräfte 
ausschließlich aus dem An- und Ungelerntenbereich der Betriebe 
r e k r u t i e r t . Zur Einhaltung s t a a t l i c h e r Vorschriften werden Frauen 
und Minoritäten i n besonderer Weise berücksichtigt. 

Die langjährige Diskriminierung im Facharbeiterbereich wird aus 
den S t a t i s t i k e n e r s i c h t l i c h . So waren 1963 23 % der Konzernbe­
schäftigten i n Detroit und Umgebung Schwarze. Von den 11.125 Fach­
arbeitern waren jedoch nur 67 oder 0,6 % schwarz (Conot 1974, S. 
606). In den anderen Automobilunternehmen und i n anderen Indu­
s t r i e n war die Diskriminierung sogar noch schärfer ausgeprägt. 
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1973 l a g der A n t e i l der Frauen an der Gesamtzahl der Facharbeiter 
b e i 0,5 %, der A n t e i l der Schwarzen b e i 5 %, der A n t e i l der Asia­
ten b e i 0 %, der A n t e i l der Indianer bei 0,6 % und der A n t e i l der 
Arbeitskräfte mexikanischer Herkunft bei 1 %. Die Minoritäten 
nahmen zusammengenommen nicht mehr al s 6,6 % a l l e r Arbeitsplätze 
im Facharbeiterbereich des Konzerns e i n . 

Die Ursache solcher Diskriminierungsmuster i s t nicht i n den Se-
nioritätssystemen zu suchen. Senioritätsregeln geben a l l e n Ar­
beitskräften unabhängig von ihrem Geschlecht, i h r e r nationalen 
Herkunft, i h r e r Rasse, i h r e r Religion aber auch ihrer Q u a l i f i k a ­
t i o n gleiche Beschäftigungschancen. Entscheidend für Diskriminie­
rungsmuster i s t die E i n s t e l l u n g s p o l i t i k des Konzerns. 

B e t r i e b l i c h e Teilarbeitsmärkte mit managementkontrollierten A l l o -
kationsstrukturen zeichnen sic h durch eine ausgeprägte interne 
Segmentierung aus. Es bestehen verschiedene E i n t r i t t s p o s i t i o n e n 
i n die b e t r i e b l i c h e A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e , durch die jeweils 
s p e z i f i s c h e soziale Gruppen i n den Teilarbeitsmarkt eingeschleust 
werden. Die Chancen, vom untersten Segment auf die darüberliegen-
den Ebenen der Ar b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e vorzustoßen, sind r e l a t i v 
gering. Beim Personalabbau findet ein i n n e r b e t r i e b l i c h e r Verdrän-
gunqsprozeß s t a t t , der vor allem Arbeitskräfte aus den unteren 
Ebenen der Arb e i t s p l a t z h i e r a r c h i e b e t r i f f t . Die sozialen Lasten be­
t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik werden auf Dauer bestimmten Ar­
beitskräftegruppen zugeschrieben (cf. Stamm- und Randbelegschaft). 

Trotz der scharfen Diskriminierung s o z i a l e r Gruppen i n der Be­
schäftigungspolitik des Konzerns und der anderen Automobilkonzer­
ne, kann von einer Tendenz zur Aufweichung von Segmentationsli-
nien gesprochen werden. 

Im An- und Ungelerntenbereich sind Personalbewegungen weitgehend 
durch Senioritätsnormen s t r u k t u r i e r t . Senioritätsregeln geben 
aber a l l e n Arbeitskräften unabhängig von ihrem Geschlecht, i h r e r 
nationalen Herkunft, i h r e r Rasse, i h r e r Religion, aber auch i h r e r 
Q u a l i f i k a t i o n , g l e i c h e Beschäftigungschancen. 
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Daher kann auch die Unterprivilegierung s p e z i f i s c h e r Beschäftig­
tengruppen nicht mit der für die Bundesrepublik entwickelten D i f ­
ferenzierung von Rand- und Stammbelegschaften beschrieben werden. 
Zu den Merkmalen von Randbelegschaften zählt, daß sie dauerhaft 
auf n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e . An- und Ungelerntentätigkeiten und i n ­
s t a b i l e Beschäftigungsverhältnisse festgelegt sind. Die M i t g l i e ­
der der Randbelegschaft haben nur geringe Chancen, auf andere Ebe­
nen der Arb e i t s p l a t z h i e r a r c h i e aufzusteigen und eine größere Be­
schäftigungssicherheit zu erlangen, über die Senioritätssysteme 
der Konzernbetriebe wird dagegen der klassische M a r g i n a l i s i e -
rungsmechanismus vermieden. Arbeitnehmer im Layoff-Status haben 
Wiedereinstellungsgarantien. Auch während des Layoffs akkumuliert 
ihre Seniorität. Sofern die vom Personalabbau betroffenen Ar­
beitskräfte n i c h t i n andere Betriebe abwandern und der Arbeits­
platzabbau ni c h t permanent i s t , wächst ihre Betriebszugehörigkeit 
unabhängig von dem jeweiligen Beschäftigungsstatus. Arbeitnehmer 
steigen quasi automatisch i n die p r i v i l e g i e r t e n Positionen der 
Senioritätshierarchie auf und gewinnen damit s t a b i l e Beschäfti­
gungsverhältnisse . 

Der Facharbeiterbereich i s t nach wie vor durch Brüche im Se n i o r i -
tätssystem (Altersbegrenzungen, Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n , externe 
Rekrutierungsmöglichkeiten) vom An- und Ungelerntenbereich abge­
grenzt. Diese G r e n z l i n i e , die noch b i s i n die 70er Jahre hinein 
den Facharbeiterbereich gegen an- und ungelernte Arbeitskräfte 
und d i s k r i m i n i e r t e soziale Gruppen abgeschottet hat, i s t heute 
außerordentlich durchlässig geworden. Unter anderem aufgrund e i ­
ner schärferen Kontrolle der Zu t r i t t s p o s i t i o n e n i n Facharbeiter­
tätigkeiten über Senioritätsnormen wird heute f a s t ausschließlich 
aus dem internen Markt r e k r u t i e r t . Die Facharbeiterpositionen 
sind a l l e n Arbeitskräftegruppen zugänglich geworden. Beim Ein­
t r i t t i n den Facharbeiterbereich behalten die Beschäftigten ihre 
Senioritätsrechte für den An- und Ungelerntenbereich und können 
hier beim Personalabbau i n den Verdrängungsprozeß einbezogen wer­
den. Die Grenzlinien zwischen dem Facharbeiterbereich und dem An-
und Ungelerntenbereich werden sowohl von "unten" nach "oben" a l s 
auch von "oben" nach "unten" durchlässig. 
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Die b e t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmärkte des untersuchten Konzerns 
lassen si c h zusammenfassend i n 5 Punkten charakterisieren. 

1. Die Märkte sind durch eine radikale Beschränkung der E i n t r i t t s ­
und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n sehr stark gegenüber dem überbetriebli­
chen Arbeitsmarkt abgeschottet. Dies t r i f f t vor allem für den An-
und Ungelerntenbereich, aber auch i n geringerem Umfang für den 
Facharbeiterbereich zu. 

2. Die interne Arbeitskräfteallokation i s t sehr weitgehend durch 
maßgeschneiderte Senioritätsregeln bestimmt. Steuerungen i n den 
Dimensionen Mobilitätsanlaß, Auswahlbereich und Auswahlprinzip 
führen zur Durchbrechung von Senioritätsregeln und zu Ungleichge­
wichten. Seniorität b l e i b t gleichwohl das grundlegende Organisa­
t i o n s p r i n z i p des Teilarbeitsmarktes. 

3. Die be t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmärkte der Konzernbetriebe weisen 
nur schwach ausgeprägte interne Segmentationslinien auf. Im An-
und Ungelerntenbereich finden sic h keine Grenzen mit der Konse­
quenz einer dauerhaften Fixierung s o z i a l e r Gruppen auf s p e z i f i ­
sche Positionen der A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e . Die Grenzlinien zwi­
schen dem Facharbeiter- und dem An- und Ungelerntenbereich sind 
sowohl von "unten" nach "oben" a l s auch von "oben" nach "unten" 
außerordentlich durchlässig. 

4. Eine Sedimentierung b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitiken i n 
Arbeitskräftegruppen mit dauerhaft s t a b i l e n und dauerhaft i n s t a ­
b i l e n Beschäftigungsverhältnissen (Stamm- und Randbelegschaft) 
fi n d e t nicht s t a t t . Zwar sind auch i n der Automobilindustrie der 
USA die unteren Positionen der Ar b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e aufgrund 
von innerbetrieblichen Verdrängungsprozessen überproportional 
von Maßnahmen des direkten Personalabbaus betroffen, Wiederein-
stellungsgarantien und Senioritätsnormen ermöglichen jedoch lang­
f r i s t i g - unter der Voraussetzung des nicht permanenten Abbaus 
von Arbeitsplätzen - den Aufstieg i n sichere Beschäftigungsver­
hältnisse . 
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IV. B e t r i e b l i c h e Interessen 

A. Bezugsprobleme und Forschungsstand 

Im vorangegangenen K a p i t e l wurden die Grundstrukturen innerbetrieb­
l i c h e r Mobilität i n den untersuchten Konzernbetrieben a n a l y s i e r t . 
Sie lassen s i c h im B e g r i f f des maßgeschneiderten Senioritätssy-
stems zusammenfassen. In diesem K a p i t e l s o l l der Versuch unternommen 
werden, die untersuchten A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n auf ihren Zusam­
menhang mit bet r i e b l i c h e n Interessen zu untersuchen. 

Der h i e r verwendete Interessenbegriff i s t i n einer Strukturtheo­
r i e k a p i t a l i s t i s c h e r Gesellschaftssysteme zu verorten. B e t r i e b l i ­
che Interessen beziehen sic h auf die Sicherung der Rentabilität 
und Anpassungsfähigkeit des E i n z e l k a p i t a l s . Sie lassen s i c h da­
nach unterscheiden, auf welchen Gegenstand b e t r i e b l i c h e r P o l i t i k 
(Beschäftigungspolitik, Lohnpolitik, Technologiepolitik usw.) s i e 
si c h r i c h t e n . B e t r i e b l i c h e Interessen umfassen immer d r e i Dimen­
sionen. Dabei handelt es sich erstens um das Zielsystem, zweitens 
um Maßnahmeoptionen, die der Zielerfüllung dienen können und 
dr i t t e n s um Auswirkungen der Maßnahmeoptionen auf die b e t r i e b l i ­
che Kostenstruktur. Der h i e r verwandte Interessenbegriff be­
schreibt damit nicht nur b e t r i e b l i c h e Z i e l e , sondern auch Maßnah­
meoptionen, die i n mehr oder weniger optimaler Weise der Z i e l e r ­
füllung dienen. Angenommen wird, daß i n jeder Politikdimension 
eine Reihe von Handlungsalternativen möglich sind. Betrieblichen 
Interessen entspricht dann jeweils diejenige Option, die dem Z i e l 
der Sicherung der Rentabilität und Anpassungsfähigkeit am ehesten 
entspricht. 

Der Zusammenhang der untersuchten Senioritätssysteme mit betr i e b ­
lichen Interessen kann s i n n v o l l nur untersucht werden, wenn zu­
gl e i c h a l t e r n a t i v e Allokationssysteme berücksichtigt werden. Die 
weitgehendste Übereinstimmung von Interessen und beschäftigungs­
p o l i t i s c h e n Maßnahmen s t e l l t s i c h bei einer managementkontrollier-
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ten A l l o k a t i o n s s t r u k t u r her, wie sie s i c h ohne den organisierten 
Einfluß der Arbeitnehmer e r g i b t . Solche beschäftigungspolitischen 
Systeme wurden oben mit dem Be g r i f f der leistungsbezogenen A l l o ­
kationsstruktur beschrieben: Offene Senioritätssysteme finden 
s i c h i n den USA vor allem i n nicht gewerkschaftlich organisierten 
Betrieben. Hier besteht eine sehr weitgehende Kontrolle des Ma­
nagements über die Beschäftigungspolitik. Leistungsbezogene A l l o -
kationsstrukturen und offene Senioritätssysteme so l l e n den Be­
zugspunkt für die folgende Analyse geben. 

Senioritätssysteme wurden aus einer V i e l z a h l von Forschungsper­
spektiven a n a l y s i e r t . Dazu gehören die I n d u s t r i a l Relations-For­
schung, die Personalpolitik-Forschung, die Diskriminierungsfor­
schung, soziologische und psychologische Analysen von Arbeitneh­
merpräferenzen und Mobilität, die "Schlichtungsforschung", die 
Arbeitsmarktforschung und die Organisationssoziologie. 

In den Analysen von Senioritätssystemen sind b e t r i e b l i c h e Inter­
essen i n sieben Dimensionen thematisch. Es sind dies a l l o k a t i o n s -
p o l i t i s c h e , l e i s t u n g s p o l i t i s c h e , s o z i a l p o l i t i s c h e , k o n f l i k t p o l i ­
t i s c h e , o r g a n i s a t i o n s p o l i t i s c h e und admi n i s t r a t i o n s p o l i t i s c h e In­
teressen . 

B e t r i e b l i c h e Beschäftigungspolitik operiert unter dynamischen, 
ökonomischen, technisch-organisatorischen und personalpolitischen 
Rahmenbedingungen. A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben 
z i e l e n darauf, die Flexibilität des Arbeitskräfteeinsatzes bei 
möglichst geringen Reibungsverlusten durch Qualifizierungsprozesse 
zu gewährleisten. A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen r i c h t e n s i c h 
darauf, die zur Produktion und Reproduktion einer adäquaten be­
t r i e b l i c h e n Q u a l i f i k a t i o n s s t r u k t u r erforderlichen Kosten zu mini­
mieren . 

Die Arbeitskräfteallokation hat aufgrund i h r e r besonderen Relevanz 
für die A r b e i t s - und Lebensbedingungen der Arbeitnehmer eine 
strategische Bedeutung i n der betrieblichen L e i s t u n g s p o l i t i k . L e i ­
stungspolitische Interessen der Betriebe z i e l e n darauf ab, die 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



Arbeitskräfteallokation zur Steigerung der Leistungsbereitschaft 
und der Leistungsverausgabung von Arbeitnehmern einzusetzen. 

S o z i a l p o l i t i s c h e Interessen der Betriebe z i e l e n darauf ab, über 
eine Erhöhung der Attraktivität von Beschäftigungsverhältnissen 
die Betriebsbindung von Arbeitskräften zu erhöhen, Rekrutierungs­
kosten zu verringern und die "Arbeitskräftemoral" zu verbessern. 

K o n f l i k t p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben rich t e n s i c h auf eine 
Instrumentalisierung der Arbeitskräfteallokation für die Schwä­
chung der K o n f l i k t p o t e n t i a l e der Belegschaften über Mechanismen 
der I n d i v i d u a l i s i e r u n g , Fragmentierung und D i s z i p l i n i e r u n g . 

Organisationspolitische Interessen von Betrieben z i e l e n darauf 
ab, b e t r i e b l i c h e Ziele ohne große Reibungsverluste und Zielkon­
f l i k t e gegenüber den unteren Management-Ebenen durchzusetzen und 
ein hohes Maß an E i n h e i t l i c h k e i t und Rationalität zu erreichen. 

Beschäftigungspolitik verursacht administrative Kosten b e i der 
Gewinnung und Aufbereitung von Personalinformationen, der Perso­
n a l s e l e k t i o n , der Erfassung von Mobilitätsströmen, der Bewälti­
gung von Konflikten usw. Administrationspolitische Interessen 
r i c h t e n s i c h auf die Minimierung dieser Kosten. Diese Interessen­
dimension fällt den anderen gegenüber jedoch n i c h t entscheidend 
ins Gewicht und s o l l im folgenden vernachlässigt werden. 

Die Analysen von Senioritätssystemen lassen s i c h dann nach der 
Zentralstellung einzelner Interessendimensionen d i f f e r e n z i e r e n . 
Unter dieser Perspektive können d r e i Ansätze unterschieden wer­
den : 

1. Allokationstheoretische Ansätze s t e l l e n i n ihren Analysen die 
Flexibilität des Arbeitskräfteeinsatzes und die Kosten von Quali­
fizierungsprozessen z e n t r a l . 

2. Konflikttheoretische Ansätzen zufolge stehen le i s t u n g s - und 
k o n f l i k t p o l i t i s c h e Effekte der Arbeitskräfteallokation im Brenn­
punkt b e t r i e b l i c h e r Interessen. 
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3. Im organisationssoziologischen Ansatz bilden organisationspo­
l i t i s c h e Interessen an Konsistenz und Rationalität b e t r i e b l i c h e r 
P e r s o n a l p o l i t i k das entscheidende Kriterium der Einschätzung von 
Senioritätssystemen. 

Im Rahmen des allokationstheoretischen Ansatzes lassen sic h d r e i 
Positionen ausmachen: 

Der ersten P o s i t i o n zufolge entsprochen Senioritätssysteme sehr 
weitgehend b e t r i e b l i c h e n Interessen. Eine zweite P o s i t i o n behaup­
t e t , daß maßgeschneiderte Senioritätsregeln i n ihren Grundstruk­
turen b e t r i e b l i c h e Interessen r e f l e k t i e r e n , daß a l l e r d i n g s i n 
diesem Rahmen gewerkschaftlicher P o l i t i k ein entscheidender Ein­
fluß auf die Strukturen b e t r i e b l i c h e r Arbeitskräfteallokation 
zuzuschreiben i s t . Der d r i t t e n Position zufolge widersprechen Se-
nioritätsregeln i n fundamentaler Weise betrieblichen Interessen: 
Die Grundstrukturen von Senioritätssystemen gehen auf den organi­
s i e r t e n Einfluß der Gewerkschaftsbewegung zurück. 

Die erste P o s i t i o n wird am d i f f e r e n z i e r t e s t e n von den Dualisten 
(vg l . Kap. I , B) vertreten. Im Zentrum i h r e r Arbeitsmarkttheorie 
steht das Konzept "interner Arbeitsmärkte". Be t r i e b l i c h e Interes­
sen z i e l e n auf die Inte r n a l i s i e r u n g von Personalbewegungen. Se-
nioritätssysteme stellen eine Formalisierung der Strukturen " i n ­
terner Arbeitsmärkte" dar. 

Doeringer und Piore (Doeringer, Piore 1971) zufolge führt die 
Spezifität von Technologien, Arbeitsplätzen und Qualifikationen 
selbst b e i den r e l a t i v flachen Qualifikationsstrukturen der indu­
s t r i e l l e n Massenproduktion zu hohen Qualifizierungskosten für die 
Betriebe. A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben z i e l e n 
nun darauf ab, die zur Produktion und Reproduktion der b e t r i e b l i ­
chen Q u a l i f i k a t i o n s s t r u k t u r erforderlichen Kosten zu minimieren. 

Eine Ökonomisierung der Qualifikationsentwicklung kann dort er­
r e i c h t werden, wo Qualifikationssequenzen i n die A r b e i t s p l a t z ­
struktur eingebaut sind. Die Arbeitskräfte q u a l i f i z i e r e n s i c h 
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auf Arbeitsplätzen mit kumulativ steigenden Qualifikationsanfor­
derungen . 

Der Personalabbau läßt sich so organisieren, daß ein innerbe­
t r i e b l i c h e r Verdrängungsprozeß e i n g e l e i t e t wird, i n dessen Ver­
lauf die weniger q u a l i f i z i e r t e n Arbeitskräfte f r e i g e s e t z t und Be­
schäftigte aus den höheren Positionen der betrieblichen Q u a l i f i ­
kationspyramide herabgestuft, aber weiter beschäftigt werden. 
Beim Personalaufbau kann auf die herabgestuften Arbeitskräfte zu­
rückgegriffen werden, Qualifizierungskosten lassen s i c h k l e i n 
halten. 

Die mit der Internalisierung von Personalbewegungen verbundene 
interne Mobilität läßt sich a l l o k a t i v e f f i z i e n t organisieren, 
wenn Qualifikationssequenzen gefolgt und eine Kongruenz der Mobi­
litätsmuster e r r e i c h t wird. 

Die Grundstrukturen interner Teilmärkte r e f l e k t i e r e n a l l o k a t i o n s -
p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben an der Minimierung der zur 
Produktion und Reproduktion der betrieblichen Q u a l i f i k a t i o n s ­
struktur erforderlichen Kosten. Gewohnheitsrechte und Arbeitneh­
merinteressen führen zu marginalen Abweichungen von a l l o k a t i v ef­
f i z i e n t e n Strukturen. Den Gewerkschaften wird keine eigenständige 
Rolle b e i der Strukturierung interner Arbeitsmärkte zugesprochen. 

Auf der F o l i e dieses Ansatzes werden dann Senioritätssysteme be­
u r t e i l t . Sie entsprechen in sehr weitgehender Weise a l l o k a t i o n s -
p o l i t i s c h e n Interessen von Betrieben. Den Qualifikationsanforde­
rungen von Arbeitsplatzstrukturen entsprechend k o n s t i t u t i e r e n Se­
nioritätsregeln innerbetriebliche Mobilitätsketten. Dort, wo Qua­
lifikationssequenzen vorliegen, grenzen Senioritätsregeln Perso­
nalbewegungen auf diese Sequenzen e i n . Die Ef f i z i e n z e n des "on-
the-job t r a i n i n g " können v o l l zur Qualifikationsentwicklung aus­
genutzt werden. Seniorität k o r r e l i e r t mit den Erfahrungen von Ar­
beitskräften auf den einzelnen Stufen der Qualifikationssequenz 
und damit mit Qualifikationen. 

Der innerbetriebliche Verdrängungsprozeß beim Personalabbau ver-
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läuft umgekehrt reziprok zu den Mobilitätsmustern b e i der Neube­
setzung von Arbeitsplätzen. Die Beschäftigten mit der höchsten 
Seniorität und den höchsten Qualifikationen werden im internen 
Arbeitsmarkt gehalten. 

Die Folgekosten der Internalisierung von Personalbewegungen, wie 
sie durch eine drastische Steigerung der Rate der internen Mobi­
lität entstehen, bleiben r e l a t i v gering. Zum einen folgen die Mo­
bilitätsmuster den Qualifikationsbeziehungen der A r b e i t s p l a t z ­
struktur, zum anderen besteht eine r e l a t i v weitgehende Überein­
stimmung der Personalbewegungen bei Personalaufbau, Personalabbau 
und anderen Typen in n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität. 

Auch s o z i a l p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben sind b e i der Kon­
stru k t i o n senioritätsgeregelter Allokationsstrukturen berücksich­
t i g t . Senioritätssysteme sind dazu geeignet, Fluktuationsraten zu 
reduzieren und Ko n f l i k t e bei der Arbeitskräfteallokation zu mini­
mieren . 

Die Grundstrukturen von Senioritätssystemen folgen allokationspo-
l i t i s c h e n Interessen von Betrieben. Der Einfluß von Gewohnheits­
rechten und Arbeitnehmerinteressen führt zu Ineff i z i e n z e n im be­
t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmarkt. Diese bleiben jedoch marginal. Die 
Gewerkschaften spielen bei der Strukturierung interner A r b e i t s ­
märkte keine entscheidende R o l l e . 

Abstrahiert man von den arbeitsmarkttheoretischen Implikationen 
des Ansatzes der Dualisten, so finden s i c h sehr weitgehende Über­
einstimmungen i n der Einschätzung von Senioritätssystemen mit e i ­
ner Reihe von Untersuchungen der I n d u s t r i a l Relations-Forschung 
und der Personalpolitikforschung (z.B. Rose 1955; Aronson 1950; 
Rees 1959). Auch von Managern wird diese P o s i t i o n vertreten. 

In den Rahmen des allokationstheoretischen Ansatzes läßt sich e i ­
ne zweite P o s i t i o n einordnen. Auch die Vertreter dieser Position 
gehen davon aus, daß b e t r i e b l i c h e Interessen und Erfordernisse 
die Grundstrukturen von Senioritätssystemen und der betrieblichen 
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Arbeitskräfteallokation insgesamt bestimmen. Arbeitnehmerinteres­
sen und gewerkschaftlicher P o l i t i k wird jedoch ein entscheidender 
Einfluß auf Regelungssystem und personalpolitische Praxis zuge­
sprochen. Senioritätsregeln s t e l l e n dieser Auffassung zufolge e i ­
nen Kompromiß unter der Hegemonie b e t r i e b l i c h e r Interessen dar. 

Im Zentrum der Untersuchung von S l i c h t e r u.a. ( S l i c h t e r u.a. 
1960, K a p i t e l V, VI, VII) steht die Analyse von Senioritätsnor-
men. Die Regelungssysteme sind durchgängig betr i e b l i c h e n E r f o r ­
dernissen der Q u a l i f i k a t i o n und A l l o k a t i o n von Arbeitskräften an­
gepaßt: sie sind "maßgeschneidert". Eindeutige Aussagen über die 
Kosten von Senioritätssystemen können so lange nicht getroffen 
werden, wie d e t a i l l i e r t e empirische Untersuchungen fehlen. S l i c h ­
t e r u.a. verweisen gleichwohl auf Rigiditäten und Ineffizienzen 
von Senioritätsnormen. Selbst bei maßgeschneiderten Systemen kann 
es zu Einschränkungen der Flexibilität des Arbeitskräfteeinsatzes 
und zu Ineffizienzen b e i Personalaufbau- und Layoff-Aktionen kom­
men. Auch l e i s t u n g s p o l i t i s c h z e i t i g e n Senioritätssysteme negative 
Effekte. Insbesondere jüngere, ambitionierte und fähige Ar b e i t s ­
kräfte werden durch interne A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n , die Aufstiegs­
chancen an die Dauer der Betriebszugehörigkeit binden, f r u ­
s t r i e r t . 

Senioritätsregeln entsprechen dagegen weitgehend s o z i a l p o l i t i ­
schen Interessen von Betrieben. Die von der Mehrheit der Arb e i t ­
nehmer akzeptierten Regeln sind dazu geeignet, Kon f l i k t e um die 
Arbeitskräfteallokation zu minimieren und die "Moral" der Beleg­
schaften zu verbessern. 

Nathan Belfer (Belfer 1955, S. 32 f f . ) a r b e i t e t mit ähnlichen 
Einschätzungen. Senioritätssysteme verletzen aus einer ganzen 
Reihe von Gründen a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben. 
Beim Personalabbau führt die Diskriminierung von Arbeitskräften 
nach der Dauer der Betriebszugehörigkeit zu Ineffizienzen der 
Personalauswahl. Seniorität und Q u a l i f i k a t i o n k o r r e l i e r e n nicht 
notwendigerweise, q u a l i f i z i e r t e Arbeitskräfte müssen f r e i g e s e t z t 
werden, während weniger geeignete Beschäftigte p r i v i l e g i e r t wer­
den. Der innerbetriebliche Verdrängungsprozeß bei Layoffs kann 
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umfassende Kettenreaktionen von Folgemobilität mit hohen Q u a l i f i ­
zierungskosten i n Gang setzen. Insbesondere betriebsweite Senio-
ritätsrechte können zu erheblichen Problemen b e i der Einhaltung 
von Produktionsplänen führen. 

Auch l e i s t u n g s p o l i t i s c h treten negative Effekte auf. Jüngere Ar­
beitnehmer werden demoralisiert, da ihre Leistungsbereitschaft 
nicht honoriert werden kann. Dagegen entsprechen Senioritätssy-
steme sehr weitgehend s o z i a l p o l i t i s c h e n Interessen von Betrieben. 

S l i c h t e r u.a. sowie Belfer zufolge zeichnen si c h maßgeschneiderte 
Senioritätssysteme durch ihre Anpassung an b e t r i e b l i c h e Erforder­
nisse nach a l l o k a t i v e r E f f i z i e n z aus. B e t r i e b l i c h e Interessen 
nehmen be i der Strukturierung von internen A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n 
eine gleichsam hegemoniale Position e i n . Rigiditäten und I n e f f i -
zienzen im Personaleinsatz verweisen zugleich darauf, daß Arbeit­
nehmerinteressen und gewerkschaftlicher P o l i t i k ein bedeutender 
Einfluß auf die Regelungssysteme zugeschrieben werden muß. 

Vergleichbare Auffassungen finden s i c h auch b e i anderen Autoren 
der I n d u s t r i a l Relations-Forschung (z.B. Harbison 1939) und der 
Personalpolitikforschung (z.B. Beach 1965; Pigors, Myers 1973; 
Watkins u.a. 1950). Sie werden auch von der Mehrzahl der Manager i n 
der Automobilindustrie vertreten. 

Im Bezugsrahmen des allokationstheoretischen Ansatzes läßt sich 
schließlich eine d r i t t e P o s i t i o n i n der Einschätzung von S e n i o r i -
lät:;systemen i d e n t i f i z i e r e n . Dieser P o s i t i o n zufolge widerspre­
chen Senioritätssysteme sehr weitgehend b e t r i e b l i c h e n Interessen; 
Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftlicher P o l i t i k wird ein 
dominierender Einfluß zugesprochen. 

Pan H. Mater (Mater 1941) versucht i n einer empirischen Analyse 
von Senioritätssystemen i n Eisenbahnunternehmen zu zeigen, daß 
Senioritätssysteme a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n , l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n 
und s o z i a l p o l i t i s c h e n Interessen von Betrieben widersprechen. Er 
verweist zunächst auf Ineffizienzen der Arbeitskräfteallokation. 
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Senioritätsregeln verhindern eine Berücksichtigung von Q u a l i f i k a ­
tionsunterschieden bei der Zuweisung von Arbeitsplätzen. Dies i s t 
selbst dann der F a l l , wenn Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n i n das Aus­
wahlprinzip eingebaut sind: Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n lassen si c h 
nur außerordentlich schwer durchsetzen, so daß i n der Mehrzahl 
a l l e r Fälle auf die Anwendung solcher Rechte ver z i c h t e t wird. 
Auch b e i Personalabbauaktionen kann die unterschiedliche E f f i ­
zienz von Arbeitskräften nicht berücksichtigt werden. Wenig e f f i ­
ziente Arbeitskräfte müssen im Betrieb gehalten werden, während 
q u a l i f i z i e r t e und produktive Beschäftigte f r e i g e s e t z t werden. Da 
Seniorität und A l t e r k o r r e l i e r e n , s t e i g t zudem bei Layoffs das 
durchschnittliche A l t e r der Beschäftigten. Dies kann zu einer 
niedrigeren Produktivität führen. 

Mit einer s t a t i s t i s c h e n Untersuchung versucht Mater die These zu 
belegen, daß Senioritätsregeln außerordentlich negative l e i ­
stungspolitische Effekte z e i t i g e n . Der Analyse zufolge übt die 
Variable Seniorität einen eigenständigen Einfluß auf die Produk­
tivität und E f f i z i e n z von Arbeitskräften aus. Während im ersten 
Jahrzehnt der Betriebszugehörigkeit die E f f i z i e n z von Beschäftig­
ten s t e i g t , läßt s i c h danach e i n Leistungsabfall ausmachen. Die­
ses Phänomen kann Mater zufolge nur durch eine "Kurve der Ar­
beitsmoral" erklärt werden. Senioritätsregeln koppeln Personalbe­
wegungen von Leistungsbeurteilungen ab und reduzieren damit den 
Anreiz, um Beschäftigungschancen zu konkurrieren. 

In der s o z i a l p o l i t i s c h e n Perspektive kommt es zu widersprüchli­
chen Effekten. Senioritätsregeln erhöhen die Betriebsbindung der 
Beschäftigten und reduzieren die Anzahl von Eigenkündigungen. E i ­
ne zu niedrige Rate der Fluktuation kann aber zu einer Überalte­
rung von Belegschaften führen. Auf der anderen Seite entsprechen 
Senioritätsnormen Interessen und Erwartungen der Beschäftigten. 
Kon f l i k t e um die Arbeitskräfteallokation dürften sich entschärfen. 

Senioritätssysteme sind außerordentlich kostenintensiv und wider­
sprechen a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n , l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n und s o z i a l ­
p o l i t i s c h e n Interessen von Betrieben. 
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Bezugspunkt des konflikttheoretischen Ansatzes i s t der Klassenge­
gensatz von Ka p i t a l und Arbeit. Senioritätsregeln sind a l s dessen 
beschäftigungspolitischer Reflex zu verstehen. Im Rahmen dieses 
Ansatzes lassen sich zwei Positionen ausmachen. Der ersten Posi­
t i o n zufolge gehen Senioritätsregeln auf be t r i e b l i c h e Interessen 
an einer Kontrolle der Beschäftigten über die Hierarchisierung 
der A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r und die Internalisierung von Personalbe­
wegungen zurück. Die zweite Po s i t i o n behauptet demgegenüber eine 
Dominanz von Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftlicher P o l i ­
t i k b e i der Etablierung und Strukturierung von Senioritätssyste-
men. 

Grundlage der ersten P o s i t i o n i s t eine Theorie interner A r b e i t s ­
märkte. Die Entwicklung des Kapitalismus führt zu einer zunehmen­
den Homogenisierung der Arbeiterklasse. Ein Grund dafür i s t i n 
der N i v e l l i e r u n g von Qualifikationsanforderungen im Zuge der Ent­
wicklung von Produktionstechnologien zu sehen. P o l i t i s c h e r Aus­
druck der zunehmenden Homogenisierung der Arb e i t s - und Lebensbe­
dingungen der Arbeiterschaft waren eine dramatische Verschärfung 
der Klassenkämpfe und das Entstehen r a d i k a l e r gewerkschaftlicher 
und p o l i t i s c h e r Organisationen zu Beginn des 20. Jahrhunderts i n 
den USA. 

"Während der vorangegangenen Periode des Wettbewerbskapitalismus 
z i e l t e die Arbeitsmarktentwicklung auf eine zunehmende Homogeni­
sierung der Arbeiterschaft hin und nicht auf ihre Spaltung. Durch 
das Fabriksystem gingen v i e l e Facharbeiterstellen verloren; dafür 
entstand ein großes Kontingent an S t e l l e n für angelernte Arbeiter 
(N. Ware). Massenproduktion und fortschreitende Mechanisierung 
erzeugten standardisierte Arbeitsanforderungen. Große Unternehmen 
vereinigten immer mehr Arbeiter unter den gleichen Arbeitsbedin­
gungen . 
Der zunehmend homogene und proletarische Charakter der Arbeiter­
schaft erzeugte Spannungen, die i n dem enormen Anstieg von Ar­
beitskämpfen greifbar wurden, der das Aufkommen des Monopolkapi­
talismus b e g l e i t e t e : b e i der Eisenbahn schon s e i t 1877, i n der 
St a h l i n d u s t r i e vor 1901 und dann wieder 1919, im Kohlebergbau 
während und nach dem ersten Weltkrieg, i n den T e x t i l f a b r i k e n wäh­
rend dieser ganzen Zeit und auch i n unzähligen anderen Betrieben 
und Industrien im ganzen Land. Der E r f o l g der " I n d u s t r i a l Workers 
of the World" (IWW), das Entstehen einer starken s o z i a l i s t i s c h e n 
P a r t e i , die allgemeinen (im Unterschied zu branchenspezifischen) 
S t r e i k s i n Seattle und New Orleans, die massiven Arbeiterrevolten 
von 1919 und 1920 und der zunehmend überregionale Charakter der 
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Arbeiterbewegung während dieser ganzen Z e i t , a l l dies zeugt von 
einer weit verbreiteten und wachsenden Opposition gegen k a p i t a l i ­
stische Herrschaft im allgemeinen. Immer häufiger weiteten s i c h 
S t r e i k s , die "nur" a l s Lohnstreiks begonnen hatten, auf v i e l a l l ­
gemeinere Zielsetzungen aus (J. Brecher, J . Commons)." 
(Reich u.a. 1978) 

Die Herausbildung von internen Arbeitsmärkten i s t nun eine Reak­
t i o n der Großunternehmen auf die durch die Homogenisierung der 
Arbeiterklasse bedingte p o l i t i s c h e Bedrohung i h r e r Herrschaft. 
Während sich auf der einen Seite eine N i v e l l i e r u n g von Q u a l i f i k a ­
tionsanforderungen v o l l z i e h t , werden auf der anderen Seite Ar­
beitsplätze künstlich h i e r a r c h i s i e r t und i n Aufstiegsketten orga­
n i s i e r t . Die Gewährung von Aufstiegschancen s e t z t voraus, daß die 
Besetzung der Positionen weitgehend "von innen" e r f o l g t . Die da­
mit verbundene Internalisierung von Personalbewegungen führt zum 
Aufbau eines internen gegenüber dem externen Arbeitsmarkt. 

Ein Z i e l solcher Strategien besteht d a r i n , die Konkurrenz der Be­
legschaftsmitglieder um p r i v i l e g i e r t e Positionen i n der betrieb­
l i c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e zu verschärfen, die Beschäftigten 
zu s t r a t i f i z i e r e n und damit K o n f l i k t p o t e n t i a l e auszutrocknen. 
Dieser Zusammenhang wird von verschiedenen Autoren des Ansatzes 
e i n d r i n g l i c h beschrieben: 

"At the same time that jobs were becoming more homogeneous, e l a ­
borate job hierarchies were being set up to s t r a t i f y them Manage­
ment journals were f i l l e d with advice on doing away with "dead­
end" jobs, f i l l i n g p ositions by advancement from below, h i r i n g 
only u n s k i l l e d workers for the lowest p o s i t i o n s , and separating 
workers into d i f f e r e n t pay classes. This advice was directed at 
the problem of maintaining "worker s a t i s f a c t i o n " and preventing 
them from " r e s t r i c t i n g output", i . e . fragmenting discontent and 
making workers' work harder. Thus, the creation of the i n t e r n a l 
labor market throughout American industry, was the employers' 
answer to the problem of d i s c i p l i n e inherent i n t h e i r need to 
exert u n i l a t e r a l c o n t rol over production. Were i t not for that, 
a system of job r o t a t i o n , or one i n which the workers themselves 
allocated work, would have been j u s t as r a t i o n a l and e f f e c t i v e a 
way of organizing production." 
(Stone 1975, S. 77) 

"Employers w i l l seek to develop i n the labor force a kind of 
'hierarchy fetishi sm' - a continual craving for more and better 
job t i t l e s and status, the s a t i s f a c t i o n of which leads eventually 
to i n t e n s i f i e d hunger for s t i l l more and better job t i t l e s and 
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job status ... And i n order to create h i e r a r c h i c a l incentives 
without providing too many mob i l i t y opportunities, i n order to 
s a t i s f y 'hierarchy fetishism' without simultaneously e s t a b l i s h i n g 
a continuum of rel a t i o n s h i p s among workers along which they can 
develop common cla s s consciousness - employers may f i n d i t useful 
to forge h i e r a r c h i c a l ladders within c l e a r l y d i f f e r e n t i a t e d job 
c l u s t e r s . " 
(Gordon 1972, S. 77) 

Im Bezugsrahmen dieser Grundannahmen über die Entstehung interner 
Arbeitsmärkte werden nun Senioritätsregeln i n t e r p r e t i e r t . Senio-
ritätssysteme s t e l l e n nichts anderes a l s eine Formalisierung der 
hierarchisierenden und s t r a t i f i z i e r e n d e n b e t r i e b l i c h e n Beschäfti­
gungspolitik dar. Sie regeln die Aufstiegsmöglichkeiten i n der 
h i e r a r c h i s i e r t e n A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r . 

Knut Dohse faßt die Einschätzung von Senioritätssystemen durch 
die Radicals wie f o l g t zusammen: 

"Insgesamt gehen die Radicals davon aus, daß die Managementstra­
tegie der Indiv i d u a l i s i e r u n g der Arbeiterklasse durch H i e r a r c h i -
sierung der Arbeitsplätze zusammen mit den anderen Maßnahmen er­
f o l g r e i c h die k a p i t a l i s t i s c h e Herrschaft gesichert hat. Den Ge­
werkschaften wird durchgehend eine zu vernachlässigende Rolle zu­
gewiesen. In der Arbeit von Stone, die den historischen Entwick­
lungsprozeß am ehesten empirisch angeht, wird zwar bemerkt, daß 
die gewerkschaftliche Durchsetzung von Senioritätskriterien so­
wohl Favoritismus a l s auch Leistungsstimulierung seitens des Ma­
nagements einschränkte. Da die Arb e i t s p l a t z h i e r a r c h i s i e r u n g be­
stehen b l i e b , i n t e r p r e t i e r t Stone die Einführung des Senioritäts-
systems aber l e d i g l i c h a l s einen formellen, n i c h t jedoch a l s e i ­
nen i n h a l t l i c h e n Wandel des betr i e b l i c h e n Herrschaftssystems. So 
heißt es bei Stone: 

"The addition of s e n i o r i t y as a basis of promotion altered the 
form but not the content of the system that had been established 
e a r l i e r . " 
Und sie resümiert: 
"... The presence of the union did not change the basic mechanisms 
of control that employers had established." 
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In der theoretischen Konzeptualisierung der Struktur interner Ar­
beitsmärkte wird die Rolle der Gewerkschaften überhaupt nicht re­
f l e k t i e r t . " 

(Dohse 1979, S. 126) 

Der zweiten P o s i t i o n des konflikttheoretischen Ansatzes zufolge 
gehen Senioritätsregeln auf Arbeitnehmerinteressen und den Ein­
fluß gewerkschaftlicher P o l i t i k auf die Strukturierung b e t r i e b l i ­
cher Arbeitsmärkte zurück. Rubery argumentiert im Anschluß an 
Bravermann gegen die Dualisten und mit den Radicals für eine N i ­
ve l l i e r u n g von Qualifikationsanforderungen. Diese Entwicklung ge­
n e r i e r t zugleich die Möglichkeit und die Notwendigkeit für ge­
werkschaftliche Strategien des Aufbaus und der S t a b i l i s i e r u n g von 
Verhandlungsmacht durch die Absicherung der Beschäftigten gegen­
über der Konkurrenz der Reservearmee. 

Notwendig werden solche P o l i t i k e n deshalb, w e i l die N i v e l l i e r u n g 
der Qualifikationsanforderungen im i n d u s t r i e l l e n Produktionspro­
zeß die Arbeitskräfte i n zunehmendem Maße austauschbar macht. Auf 
der einen Seite v e r l i e r e n Arbeiter mit Dequalifizierungsprozessen 
t r a d i t i o n e l l e Kontrollmöglichkeiten, wie sie die q u a l i f i z i e r t e 
Facharbeit bot. Auf der anderen Seite entstehen aus der zunehmen­
den Kapitalintensität i n d u s t r i e l l e r Produktionsprozesse neue 
Machtpositionen: Selbst n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e Arbeitskräfte ver­
fügen über eine gewisse Kontrolle kostenintensiver Produktionsan­
lagen und eines hohen Produktionsvolumens. 

Reaktionen auf die zunehmende Austauschbarkeit der Beschäftigten 
und den Druck der Reservearmee sind Bestrebungen der Beschäftig­
ten, über gewerkschaftliche Organisationen eine Kontrolle des Ar­
beitskräfteangebots zu erreichen. Dies kann nur über einen größe­
ren Schutz der Beschäftigten gegenüber der Reservearmee e r r e i c h t 
werden. 

Auch der Aufbau und die Aufrechterhaltung von Verhandlungsmacht 
innerhalb der abgeschotteten Arbeitsmärkte hängt von einer Ein-
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schränkung der Sub s t i t u i e r b a r k e i t von Arbeitskräften und einer 
Regelung der Konkurrenz ab. Daraus entstehen Bestrebungen der 
Differenzierung von Beschäftigungsbedingungen, die gegen poten­
t i e l l e Konkurrenten schützen s o l l e n . 

Senioritätsregeln sind i n diesem Zusammenhang zu i n t e r p r e t i e r e n . 
Sie schützen zum einen die Beschäftigten gegenüber der Reservear­
mee und regeln zum anderen die Konkurrenz der Beschäftigten um 
p r i v i l e g i e r t e Positionen i n der betrieblichen A r b e i t s p l a t z h i e r a r ­
chie . 

"Insofar as workers are acting defensively against the threat of 
sub s t i t u t i o n and competition, t h e i r most e f f e c t i v e t a c t i c i s to 
d i f f e r e n t i a t e themselves from p o t e n t i a l competitors. Such protec­
t i o n through d i f f e r e n t i a t i o n may be provided by various systems, 
from union organised apprenticeship schemes to promotion l i n e s 
based on s t r i c t s e n i o r i t y provisions. Both types of systems pro­
vide shelter from labour market competition f o r the incumbent 
workforce, although the former o f f e r s protection only f o r one 
group of workers, w h i l s t the second extends protection down 
through the whole range of jobs by r e s t r i c t i n g entry to the bot­
tom of the hierarchy. C l e a r l y both systems also o f f e r various de­
grees and methods of control for management; t h i s i s the point on 
which the r a d i c a l theories have focused. On the other hand, i n 
both c a s i s , the existence of a structured labour force, where 
jobs are s t r i c t l y defined, and workers are not interchangeable, 
provides a bargaining base f o r labour against managements attempts 
to increase productivity and introduce new technology. Changes i n 
job ladders, s k i l l demarcations and the pace of work become areas 
for bargaining, whereas a homogeneous labour force, interchange­
able i n function, would lay i t s e l f open not only to competition 
from the external market but also to further declines i n workers' 
control of production and a continuous undermining of bargaining 
power. Divisions by custom, rul e and status are e s s e n t i a l parts 
of any union's bargaining strategy." 
(Rubery 1978, S. 29) 

Von dieser P o s i t i o n aus k r i t i s i e r t Rubery die Einschätzung von 
Senioritätssystemen durch die Radicals. 

"Certainly Katherine Stone seems to have played down too f a r the 
rol e of unions i n the maintenance and adaptation of the system of 
job structures, when she i d e n t i f i e s the change from promotion on 
the basis of favouritism to promotion on the basis of s e n i o r i t y 
as being a change i n "form" but not i n "content" of the system of 
co n t r o l . The development of a system of promotion by s e n i o r i t y 
resolves the problem of competition within the plant f o r the l i -
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mited number of high paid jobs, and by doing so may even increase 
the cohesiveness of workers i n t h e i r struggle over such issues as 
general pay increases. 
While a bureaucratic system of labour force organisation, as 
found i n parts of US industry, may serve c a p i t a l i s t i n t e r e s t s 
better than one which has been more influenced by trade union or­
ganisation, as i n many UK in d u s t r i e s , i t i s i t s e l f l i k e l y to 
cause e f f i c i e n c y losses to c a p i t a l i s t s . These losses may increase, 
f o r the structure becomes less related to the i d e a l organisation 
of labour (as technology, scale of production and indeed manage­
ment techniques develop). They may increase further as workers 
organise to reap what benefits they can from t h i s p a r t i c u l a r form 
of c o n t r o l . Thus the r a d i c a l s have overstressed the control of­
fered by the bureaucratic d i v i s i o n of the labour force, and at 
the same time underestimated or ignored the benefits for the 
working c l a s s of a sheltered, secure, a l b e i t s t r a t i f i e d , labour 
market." 
(ebd., S. 33) 

Im organisationssoziologischen Ansatz stehen o r g a n i s a t i o n s p o l i t i ­
sche Interessen von Betrieben im Zentrum der Hypothesenbildung. 
Während die allokationstheoretischen und konflikttheoretischen 
Positionen eine Interpretation interner Arbeitsmärkte l i e f e r n und 
erst i n diesem Zusammenhang Senioritätsregeln beurteilen, be­
schäftigt s i c h der organisationssoziologische Ansatz mit den Kon­
sequenzen der Internalisierung von Personalbewegungen. Dort, wo 
das Marktgeschehen selber die Arbeitskräfteallokation bestimmt, 
bestehen nur geringe Entscheidungsspielräume für das Management. 
In einem internen Arbeitsmarkt dagegen wird das " f r e i e " S p i e l der 
Kräfte des Marktes durch b e t r i e b l i c h e Entscheidungsprozesse er­
set z t . Daraus entstehen eine Reihe o r g a n i s a t i o n s p o l i t i s c h e r Pro­
bleme . 

Selznik und Vollmer (Selznik, Vollmer 1962) haben im Anschluß an 
Weber und Parsons eine organisationssoziologische Interpretation 
von Senioritätssystemen versucht. Bürokratisierungsprozesse kön­
nen a l s Antwort auf d r e i grundlegende Erfordernisse von Organisa­
tionsstrukturen gelten. Dies sind die Koordination von Entschei­
dungen, die Differenzierung von Funktionen und die Regelung der 
Rekrutierung, Ausbildung, Beförderung und D i s z i p l i n i e r u n g des 
Personals. Im wesentlichen zwei Gründe führen nun zur Formalisie-
rung von Arbeitnehmerrechten. Begrenzungen der managerialen Hand-
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l u n g s f r e i h e i t sind zum einen e r f o r d e r l i c h , um technische E f f i ­
zienz i n der Erreichung der Organisationsziele gegen par t i k u l a r e 
Interessen und Z i e l k o n f l i k t e durchzusetzen (ebd., S. 18). Zum an­
deren entsteht i n Großorganisationen das Erfordernis, die Be­
schäftigten nach gleichen und r a t i o n a l i s i e r b a r e n K r i t e r i e n zu be­
handeln (ebd., S. 38). Dort, wo persönliche Beziehungen nicht 
mehr die P e r s o n a l p o l i t i k prägen können, entwickeln Arbeitnehmer 
entsprechende Erwartungen, die nur um den Preis von Konflikten 
f r u s t r i e r t werden können. 

Unter diesen Perspektiven werden dann Senioritätssysteme i n t e r ­
p r e t i e r t . Die Erfordernisse von Großorganisationen führen zu Se-
nioritätsregeln i n der Beschäftigungspolitik auch dann, wenn we­
der Gewerkschaften noch Arbeitnehmer einen unmittelbaren Druck 
auf Unternehmen ausüben. Senioritätssysteme sind dazu geeignet, 
die verschiedenen Ebenen der Managementhierarchie auf ein e i n ­
h e i t l i c h e s personalpolitisches P r i n z i p zu v e r p f l i c h t e n , das zum 
einen Z i e l k o n f l i k t e und par t i k u l a r e Interessen eingrenzt und zum 
anderen eine Gleichbehandlung a l l e r Beschäftigten gewährleistet 
(ebd., S. 114). 

Selznik und Vollmer versuchen, diese Thesen mit einer Reihe von 
empirischen Indikatoren zu belegen. Senioritätsregeln finden sich 
sowohl i n gewerkschaftlich organisierten a l s auch in n i c h t ge­
werkschaftlich organisierten Unternehmen. Eine Befragung von Ar­
beitnehmern e r g i b t , daß Senioritätsregeln nur eine begrenzte Un­
terstützung finden (Vollmer 1960, S. 24 f f . ; Selznik, Vollmer 
1962, S. 100 f f . ) . 

Im Lichte dieser Befunde prognostizieren Selznik und Vollmer e i ­
nen graduellen Abbau von Senioritätsregeln zugunsten l e i s t u n g s ­
o r i e n t i e r t e r Systeme der Arbeitskräfteallokation (ebd., S. 115). 

Methodisch und i n h a l t l i c h ähnliche Positionen finden s i c h auch i n 
neueren Untersuchungen von Senioritätssystemen aus organisations-

1) 
soziologischer Perspektive (z.B. Maniha 1975). 
1) Auch die Radicals bedienen sich organisationssoziologischer 

Argumentationen (vgl. Edwards 1975; Dohse 1979). 
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In den folgenden Abschnitten dieses K a p i t e l s s o l l versucht wer­
den, die i n der L i t e r a t u r verwandten Teilkonzepte, Einzelhypo­
thesen und K l a s s i f i k a t i o n s r a s t e r für die Analyse der Senioritäts-
systeme der untersuchten Konzernbetriebe fruchtbar zu machen. Zu­
g l e i c h s o l l e n die vorgestellten Ansätze und Positionen auf ihre 
Brauchbarkeit hin getestet werden. 

Die Analyse s o l l im Anschluß an Differenzierungen der Forschung 
i n sechs Schritten erfolgen. Senioritätsregeln werden auf ihren 
Zusammenhang mit a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n , l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n , 
s o z i a l p o l i t i s c h e n , k o n f l i k t p o l i t i s c h e n und o r g a n i s a t i o n s p o l i t i ­
schen Interessen des Unternehmens untersucht. Abschließend werden 
die Ergebnisse der Einzelanalysen zusammengefaßt und gewichtet 
und einige Schlußfolgerungen für die oben vorgestellten Ansätze 
zur Analyse von Senioritätssystemen gezogen. 

B. A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen 

B e t r i e b l i c h e Beschäftigungspolitik operi e r t unter dynamischen, 
ökonomischen, technisch-organisatorischen und personalpolitischen 
Rahmenbedingungen. A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben 
z i e l e n darauf, die Flexibilität des Arbeitskräfteeinsatzes b e i 
möglichst geringen Reibungsverlusten durch Qualifizierungsprozes­
se zu gewährleisten. 

Zentrales Z i e l b e t r i e b l i c h e r A l l o k a t i o n s p o l i t i k i s t es, die zur 
Produktion und Reproduktion einer adäquaten betr i e b l i c h e n Quali­
f i k a t i o n s s t r u k t u r erforderlichen Kosten zu minimieren. Dieses 
Z i e l kann über eine Ökonomisierung der Qualifikationsentwicklung, 
über die Hortung q u a l i f i z i e r t e r Arbeitskräfte beim Personalabbau 
und über die Minimierung von Reibungsverlusten bei internen Per­
sonalbewegungen e r r e i c h t werden. 

Eine Ökonomisierung der Qualifikationsentwicklung i s t dort mög­
l i c h , wo Qualifikationssequenzen i n die Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r e i n -
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gebaut s i n d . Die Arbeitskräfte q u a l i f i z i e r e n s i c h s u k z e s s i v e auf 
Arbeitsplätzen mit kumulativ steigenden Q u a l i f i k a t i o n s a n f o r d e r u n ­
gen ( Q u a l i f i k a t i o n s e n t w i c k l u n g ) . 

Personalabbauaktionen führen immer zur Abwanderung von A r b e i t s ­
kräften. Die daraus entstehenden Q u a l i f i z i e r u n g s k o s t e n beim Per­
sonalaufbau können dann m i n i m i e r t werden, wenn Arbeitskräfte mit 
hohen Q u a l i f i k a t i o n e n auch b e i einem Produktionsrückgang im Be­
t r i e b g e h a l t e n werden können ( Q u a l i f i k a t i o n s h o r t u n g ) . 

R e i b u n g s v e r l u s t e b e i i n t e r n e n Personalbewegungen l a s s e n s i c h un­
t e r zwei Bedingungen minimieren. Wenn i n t e r n e Personalbewegungen 
den Q u a l i f i z i e r u n g s s e q u e n z e n der A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r f o l g e n , 
können Q u a l i f i k a t i o n s p r o z e s s e k l e i n g e a r b e i t e t werden. Dies g i l t 
auch dann, wenn s i c h d i e Mobilitätsmuster b e i der Besetzung va­
k a n t e r Arbeitsplätze, b e i temporären Umsetzungen, beim P e r s o n a l ­
abbau und b e i W i e d e r e i n s t e l l u n g s a k t i o n e n so zur Deckung bringen 
l a s s e n , daß d i e Beschäftigten ihnen b e r e i t s bekannte Arbeitsplät­
ze zugewiesen bekommen ( i n t e r n e Mobilität). 

Der i n den Analysen von Senioritätssystemen verwandte Q u a l i f i k a ­
t i o n s b e g r i f f i s t zu grob, um d i e E f f i z i e n z senioritätsgeregelter 
Arbeitskräfteallokation d i f f e r e n z i e r t einschätzen zu können. So 
gehen etwa d i e D u a l i s t e n von e i n e r groben K o r r e l a t i o n von Senio-
rität und Q u a l i f i k a t i o n aus, ohne zwischen Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e n 
zu u n t e r s c h e i d e n und d i e physische Leistungsfähigkeit von A r b e i t ­
nehmern zu berücksichtigen. 

Zunächst einmal g i l t es, zwischen Q u a l i f i k a t i o n und Leistungsfä­
h i g k e i t zu d i f f e r e n z i e r e n . Beide Komponenten des Fähigkeitspro­
f i l s von Arbeitskräften dürften s i c h mit zunehmender Seniorität 
v e r s c h i e d e n e n t w i c k e l n . 

Personalbewegungen führen dann zu e r h e b l i c h e n R e i b u n g s v e r l u s t e n 
und Q u a l i f i z i e r u n g s k o s t e n , wenn V o r q u a l i f i k a t i o n e n n i c h t berück­
s i c h t i g t werden können. Der senioritätsältere Arbeitnehmer, der 
b e i dem h i e r zur D i s k u s s i o n stehenden A l l o k a t i o n s p r i n z i p f a v o r i -
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s i e r t wird, mag zwar eine größere Zahl an Arbeitsplätzen im Be­
t r i e b kennen und bessere Grundkenntnisse über i n d u s t r i e l l e Ar­
beitsvollzüge besitzen, kann jedoch mit den spezifischen Anforde­
rungen eines Arbeitsplatzes überhaupt nicht vertraut sein. Daher 
i s t es s i n n v o l l , zwischen prozeßspezifischen und prozeßunspezifi-
schen Qualifikationen zu unterscheiden. Prozeßgebunden sind s o l ­
che Qualifikationen, die i n ihrem konkreten Inhalt stark auf die 
technischen Erfordernisse eines bestimmten Arbeitsprozesses aus­
gerichtet sind. Prozeßunabhängige Qualifikationen dagegen müssen 
zwar an einem bestimmten Produktionsverfahren e r l e r n t werden, 
sind aber nicht an dieses gebunden und können ohne größere 
Schwierigkeiten auf neue Arbeitsbereiche übertragen werden. 

Senioritätsregeln berücksichtigen i n unterschiedlichem Ausmaß die 
Dauer der Betriebszugehörigkeit von Arbeitnehmern b e i Höhergrup­
pierungen, horizontalen Umsetzungen und Herabstufungen. Nicht i n 
betrieblichen Arbeitsbiographien erworbene Fähigkeitsanteile l a s ­
sen sich dagegen nur i n Ausnahmefällen geltend machen. In anderen 
Beschäftigungsverhältnissen erworbene prozeßspezifische und pro­
zeßunspezifische Qualifikationen und die auf Prozesse primärer 
und sekundärer S o z i a l i s a t i o n zurückgehende i n d i v i d u e l l e Lernfä-
h i g k e i t können aber durchaus Fähigkeitsprofile i n erheblicher 
Weise bestimmen. In betr i e b l i c h e n Arbeitsbiographien erworbene 
Qualifikationen s o l l t e n von betriebsunabhängig generierten Fähig­
keiten unterschieden werden. 

Die Mobilitätsmuster der Konzernbetriebe so l l e n i n diesen Dimen­
sionen a n a l y s i e r t werden. Zunächst i s t der Zusammenhang von Ar-
beitskräfteallokation und Q u a l i f i k a t i o n von Interesse. Dabei geht 
es zum einen um i n betrieblichen Arbeitsbiographien erworbene 
prozeßspezifische und prozeßunspezifische Fähigkeiten und zum an­
deren um betriebsunabhängig generierte Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e . Im 
Anschluß daran wird der Zusammenhang von senioritätsgeregelter 
Arbeitskräfteallokation mit der Leistungsfähigkeit von Beschäf­
ti g t e n untersucht. 
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Den folgenden Überlegungen liegen die Analyse der A r b e i t s p l a t z ­
struktur im Hin b l i c k auf Qua l i f i z i e r u n g s z e i t e n und Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen im zweiten K a p i t e l und die Analyse der Mobilitäts­
muster bei senioritätsstrukturierten Regelungssystemen im d r i t t e n 
K a p i t e l zugrunde. Analog zur Struktur des d r i t t e n Kapitels werden 
Personalbewegungen zwischen Tätigkeitsarten von Umsetzungen auf 
Arbeitsplätzen innerhalb von Tätigkeitsarten und der An- und Un-
gelerntenbereich vom Facharbeiterbereich unterschieden. Nach dem 
Anlaß vom Umsetzungen wird weiter zwischen Personalbewegungen zur 
Besetzung vakanter Arbeitsplätze, temporären Umsetzungen und Mo­
bilitätsströmen bei konjunkturell und rationslisierungsgedingtem 
Personalabbau und bei Wiedereinstellungsaktionen unterschieden 
(vgl. Schaubild 13, S. 82). 

In den folgenden Abschnitten dieses Kapitels s o l l die E f f i z i e n z 
der untersuchten Senioritätssysteme im Hinblick auf Q u a l i f i z i e ­
rungskosten b e i internen Personalbewegungen a n a l y s i e r t werden. 
Dabei geht es zum einen in einer q u a l i t a t i v e n Perspektive darum, 
den Verlauf der Mobilitätsmuster zu untersuchen. Zum anderen i s t 
von Interesse, inwieweit die Senioritätssysteme der Konzernbe­
tr i e b e Auswirkungen auf den quantitativen Umfang der internen Mo­
bilität z e i t i g e n . Abschließend s o l l die E f f i z i e n z der Teilmärkte 
im Hinblick auf die Qualifikationsentwicklung und Q u a l i f i k a t i o n s ­
hortung untersucht werden. 
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1. Interne Mobilität - q u a l i t a t i v 

a) Prozeßspezifische Qualifikationen 

Prozeßspezifische Qualifikationen, die i n betr i e b l i c h e n A r b e i t s ­
biographien erworben wurden, können unter zwei Bedingungen für 
die Minimierung von Qualifizierungsaufwendungen eingesetzt wer­
den : 

1. Mobilitätsströme müßten sich derart auf der Arbeitsplatzstruktur anordnen lassen, daß die umzusetzenden Arbeitskräfte jeweils 
auf den i n der Mobilitätskette vorgelagerten Stationen die Kennt 
nisse für die neu einzunehmende Position erwerben ( Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen) . 

2. Die Mobilitätsmuster b e i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
bei temporären Umsetzungen, beim Personalabbau und bei Wiederein 
Stellungsaktionen müßten so zur Deckung gebracht werden, daß die 
Beschäftigten ihnen ber e i t s bekannte Arbeitsplätze zugewiesen be 
kommen (Kongruenz der Mobilitätsmuster). 

Die Frage i s t , ob die Senioritätsregeln der Konzernbetriebe über 
die Erfüllung dieser beiden K r i t e r i e n a l l o k a t i v e r E f f i z i e n z zu 
einer Ökonomisierung von Qualifizierungsprozessen beitragen. 

Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten 

Senioritätsregeln erlauben im An- und Ungelerntenbereich nur i n 
begrenztem Umfang die Berücksichtigung von Qualifikationssequen­
zen bei Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten. Mobilitätsmuster 
lassen si c h nicht optimal zur Deckung bringen. 

Bei Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze i n ­
nerhalb von Abteilungen sorgen die Senioritätssysteme der Kon­
zernbetriebe für einen mehr oder weniger starken Schutz von Qua-
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lifikationssequenzen nur be i Tätigkeitsarten der Q u a l i f i k a t i o n s ­
gruppe I I I (11 Tage b i s 3 Jahre A n l e r n z e i t ) . Hier erlaubt das 
Qu a l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip für Höhergruppierungen 
(bestehen b e i Bewerbern starke Differenzen i n den Q u a l i f i k a t i o ­
nen, kann die Senioritätsregel umgangen werden) die Favorisierung 
von Arbeitnehmern mit Vorkenntnissen im Auswahlprozeß. Schlich­
tungsentscheidungen haben im allgemeinen dort, wo Bewerber sich 
i n der erforderlichen Anlernzeit um mehr a l s zwei Wochen unter­
scheiden, das Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip gelten 
lassen. Ähnliche Zusammenhänge gelten auch für horizontale Umset­
zungen und Herabstufungen innerhalb von Abteilungen. 

In den Qualifikationsgruppen I (0-3 Tage Qu a l i f i z i e r u n g s z e i t ) und 
II (4-10 Tage Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) hingegen können die an anderen 
Arbeitsplätzen gewonnenen Qualifikationen und damit Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen bei Personalauswahl und -einsatz nicht berücksich­
t i g t werden. Zugleich stehen eine große Anzahl von Tätigkeitsar­
ten d i s k o n t i n u i e r l i c h zueinander. Dies g i l t insbesondere für ver­
t i k a l e und horizontale Qualifikationsbeziehungen i n der Q u a l i f i ­
kationsgruppe I I , aber auch für die Gruppe I. Wenn aber das Aus­
wahlprinzip keine Favorisierung von Umsetzungen zwischen Tätig­
kei t s a r t e n mit q u a l i f i k a t o r i s c h e n Sequenzen zuläßt, sind für d i e ­
sen Arbeitsplatzbereich Personalbewegungen zwischen Tätigkeitsar­
ten mit di s k o n t i n u i e r l i c h e n Qualifikationsanforderungen wahr­
sc h e i n l i c h . 

Insgesamt umfassen die Qualifikationsgruppen I und I I 69 % a l l e r 
Arbeitsplätze im Lohnempfängerbereich und 81,5 % der Arbeitsplät­
ze für An- und Ungelernte. Die abgesicherten Sequenzen dagegen 
sind auf die Qualifikationsgruppe I I I mit 15,7 % a l l e r A r b e i t s ­
plätze im Lohnempfängerbereich oder 18,5 % der Arbeitsplätze für 
An- und Ungelernte eingegrenzt. Es i s t anzunehmen, daß Umsetzun­
gen zwischen Tätigkeitsarten mit dis k o n t i n u i e r l i c h e n Q u a l i f i k a ­
tionsbeziehungen dominieren. 

In der Majorität der Konzernbetriebe gelten betriebsweite Senio-
ritätsrechte be i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze nur für Hö-
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hergruppierungen. H o r i z o n t a l e Umsetzungen und Herabstufungen s i n d 
auf A b t e i l u n g e n e i n g e g r e n z t . Aufwärtsgerichtete Personalbewegun­
gen zwischen A b t e i l u n g e n f o l g e n nur auf dem Niveau der Q u a l i f i k a ­
t ionsgruppe I I I , n i c h t jedoch dem der Gruppen I und I I Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen. Die Mehrzahl der Abteilungen weist aber nach Me­
c h a n i s i e r u n g s g r a d , A r b e i t s a r t , F e r t i g u n g s v e r f a h r e n und Maschinen-
und/oder Werkzeugtyp v e r s c h i e d e n a r t i g e A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r e n 
auf . Damit dominieren d i s k o n t i n u i e r l i c h e Q u a l i f i k a t i o n s b e z i e h u n ­
gen b e i Tätigkeitsarten der Q u a l i f i k a t i o n s g r u p p e n I und I I zwi­
schen verschiedenen A b t e i l u n g e n noch stärker a l s i n n e r h a l b von 
A b t e i l u n g e n . 

Die A u tomobilarbeiter-Gewerkschaft v e r s u c h t schon s e i t l a n g e r 
Z e i t , i n Verhandlungen mit dem Konzern b e t r i e b s w e i t e S e n i o r i -
tätsrechte b e i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze auch für ho­
r i z o n t a l e Umsetzungen und Herabstufungen analog zu Höhergruppie­
rungen durchzusetzen. Angestrebt werden Senioritätsrechte für a l ­
l e Arbeitsplätze e i n e s B e t r i e b e s (wall t o w a l l s e n i o r i t y ) . 
E i n Argument des Managements gegen d i e s e Forderung i s t , daß auf­
grund der v e r s c h i e d e n a r t i g e n A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r e n von A b t e i l u n ­
gen Umsetzungen höhere Qualifizierungsaufwendungen verursachen 
a l s b e i Personalbewegungen i n n e r h a l b von A b t e i l u n g e n . 

In der M i n d e r h e i t von Konzernbetrieben, i n denen d i e Gewerkschaft 
d i e E l i m i n i e r u n g von Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n im A u s w a h l p r i n z i p 
und b e t r i e b s w e i t e Senioritätsrechte auch für h o r i z o n t a l e Umset­
zungen und Herabstufungen d u r c h g e s e t z t hat, verschärfen s i c h d i e 
oben beschriebenen R e i b u n g s v e r l u s t e b e i Personalbewegungen. Der 
Schutz von Q u a l i f i k a t i o n s s e q u e n z e n i n der Q u a l i f i k a t i o n s g r u p p e 
I I I (11 Tage b i s 3 Jahre A n l e r n z e i t ) entfällt. B e i h o r i z o n t a l e n 
Umsetzungen und Herabstufungen zwischen A b t e i l u n g e n dürften Per­
sonalbewegungen zwischen Arbeitsplätzen mit d i s k o n t i n u i e r l i c h e n 
Q u a l i f i k a t i o n s b e z i e h u n g e n dominieren. 

Ausgangspunkt von temporären Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten 
s i n d P e r s o n a l d e f i z i t e und/oder -überhänge i n e i n z e l n e n A b t e i l u n ­
gen des B e t r i e b e s . Begrenzungen des Verfügungsrechtes über den 
E i n s a t z von Arbeitskräften g e l t e n - j e d e n f a l l s b e i der Mehrzahl 
der Konzernbetriebe - nur für z e i t l i c h begrenzte Höhergruppie­
rungen. H i e r werden d i e Regelungen für d i e Besetzung vakanter Ar­
beitsplätze angewandt. Ob temporäre P e r s o n a l d e f i z i t e durch Höher-
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gruppierungen, h o r i z o n t a l e Umsetzungen oder Herabstufungen bewäl­
t i g t werden, l i e g t i n der Entscheidungsgewalt des Managements. 
B e i der Option auf e i n e z e i t l i c h begrenzte Höhergruppierung t r e f ­
fen im H i n b l i c k auf Q u a l i f i z i e r u n g s p r o z e s s e d i e Überlegungen für 
Umsetzungen auf permanent vakante Arbeitsplätze zu. Personalbewe­
gungen zwischen Tätigkeitsarten mit d i s k o n t i n u i e r l i c h e n Q u a l i f i ­
k ationsbeziehungen dominieren. 

E n t s c h e i d e t s i c h das Management für d i e Bewältigung e i n e s temporä­
ren P e r s o n a l d e f i z i t s durch Herabstufungen oder h o r i z o n t a l e Umset­
zungen, können e n t b e h r l i c h e Arbeitnehmer ohne normative R e s t r i k ­
t i o n e n a b t e i l u n g s - und b e t r i e b s w e i t umgesetzt werden. Im H i n b l i c k 
auf A n l e r n p r o z e s s e s p i e l e n - a r b e i t s b e z o g e n - k o n t i n u i e r l i c h e 
Q u a l i f i k a t i o n s b e z i e h u n g e n und - personenbezogen - A r b e i t s b i o g r a ­
p hien e i n e z e n t r a l e R o l l e . Wenn Arbeitnehmer i n d e r s e l b e n Tätig­
k e i t s a r t oder i n Tätigkeitsarten mit g l e i c h a r t i g e n Q u a l i f i k a ­
t i o n s a n f o r d e r u n g e n f r e i g e s e t z t werden können, dürften F r i k t i o n e n 
beim Umsetzungsprozeß auf e i n Minimum r e d u z i e r t werden. Das g l e i ­
che g i l t , wenn Arbeitskräfte mit Erfahrungen auf dem temporär zu 
besetzenden A r b e i t s p l a t z verfügbar gemacht werden können. Voraus­
setzung für e i n e Minimierung der A n l e r n p r o z e s s e b e i temporären 
Umsetzungen i s t e i n Zusammentreffen v e r s c h i e d e n e r Bedingungen. 
Zum ein e n müssen überhaupt Arbeitnehmer i n bestimmten Bereichen 
der P r o d u k t i o n e n t b e h r l i c h s e i n , zum anderen s o l l t e n s i e entweder 
i n Tätigkeitsarten a r b e i t e n , d i e j e d e n f a l l s t e i l w e i s e kongruente 
Q u a l i f i k a t i o n s a n f o r d e r u n g e n zu dem temporär zu besetzenden Ar­
b e i t s p l a t z aufweisen, oder über i h r e i n d i v i d u e l l e A r b e i t s b i o g r a ­
phie für d i e s e n A r b e i t s p l a t z v o r q u a l i f i z i e r t s e i n . B e i dem be­
t r i e b s w e i t e n Verfügungsrecht über das Arbeitskräftepotential für 
temporäre Personalbewegungen i s t e i n Zusammentreffen d i e s e r Be­
dingungen w a h r s c h e i n l i c h . 

Vor a l l e m d i e b e t r i e b l i c h e n Gewerkschaftsvertretungen versuchen, 
temporäre Personalbewegungen mit Senioritätsregeln zu normieren. 
Die K o n t r o l l e von Umsetzungen b e i k u r z f r i s t i g e n Personalüberhän­
gen und k u r z f r i s t i g e n P e r s o n a l d e f i z i t e n g i l t dem Konzern a l s e i ­
nes der n i c h t anzutastenden Managementrechte. Die p e r s o n a l p o l i t i ­
sche Flexibilität s e i b e i der Anwendung von Senioritätsnormen e r ­
h e b l i c h eingeschränkt. In den wenigen B e t r i e b e n , i n denen beson­
ders s t a r k e Gewerkschaftsvertretungen entsprechende Normen durch-
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setzen konnten, werden diese einigermaßen systematisch vom Manage­
ment unterlaufen. In den Tarifverhandlungen von 1979 versuchte 
das Konzernmanagement eine Abschaffung der Restriktionen für tem­
poräre Höhergruppierungen durchzusetzen. 

Die t a r i f v e r t r a g l i c h e n Normen für Umsetzungen beim Personalabbau 
sichern k o n t i n u i e r l i c h e Qualifikationsbeziehungen - im Gegensatz 
zu der Besetzung vakanter Arbeitsplätze - für die Q u a l i f i k a t i o n s ­
gruppen I I und I I I ab. Die i n Flußdiagrammen festgelegten M o b i l i ­
tätsketten sind auf v e r t i k a l e n Qualifikationssequenzen aufgebaut. 
Senioritätsrechte werden sukzessive i n den einzelnen Tätigkeits­
arten der Kette ausgeübt. Auf diese Weise i s t gesichert, daß auf 
den Übergeordnenten jeweils Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e der untergeord­
neten Arbeitsplätze erworben werden. 

Beim Übergang von der Gruppe I I zur Gruppe I und innerhalb der 
Gruppe I selber sind k o n t i n u i e r l i c h e Qualifikationsbeziehungen 
nicht mehr abgesichert. Die Flußdiagramme sehen eine u n s p e z i f i ­
sche Zusammenfassung a l l e r Tätigkeitsarten innerhalb der Ab t e i ­
lung i n einer Sammelgruppe vor. Eine relevante Gruppe von Perso­
nalbewegungen verläuft zwischen Tätigkeitsarten mit diskontinu­
i e r l i c h e n Qualifikationsbeziehungen. 

Insgesamt gesehen reduzieren sich Anlernprozesse bei Herabstufun­
gen durch den Schutz der v e r t i k a l e n Sequenzen i n den Gruppen I I I 
und I I erheblich. 

Auf einer d r i t t e n Stufe des innerbetrieblichen Verdrängungspro­
zesses können sich f r e i gesetzte oder herabgestufte Arbeitnehmer 
betriebsweit auf Tätigkeitsarten bewerben. Das Q u a l i f i k a t i o n s k r i ­
terium im Auswahlprinzip erlaubt den be r e i t s Freigesetzten - ne­
ben der Bewerbung auf vorher ausgeübte Tätigkeiten der Q u a l i f i ­
kationsgruppe I I I - die Ausübung betriebsweiter Senioritätsrechte 
für Arbeitsplätze i n den Gruppen I und I I . D i s k o n t i n u i e r l i c h e 
Qualifikationsbeziehungen dominieren h i e r eindeutig. Auch Vorer­
fahrungen i n den jeweiligen Tätigkeitsarten sind unwahrschein­
l i c h . 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



Arbeitnehmer, die auf Arbeitsplätze oberhalb der Q u a l i f i k a t i o n s ­
gruppe I herabgestuft wurden, können sich auf a l l e Tätigkeitsar­
ten des An- und Ungelerntenbereichs, i n denen sie b e r e i t s gear­
b e i t e t haben, bewerben. Die Vorerfahrungen auf dem jeweiligen Ar­
b e i t s p l a t z e r l e i c h t e r n den Umsetzungsprozeß, obwohl zum T e i l er­
hebliche Zeitdifferenzen und divergierende Qualifikationsanforde­
rungen vorliegen. 

Herabgestufte Arbeitnehmer i n der Qualifikationsgruppe I haben 
betriebsweite Seniöritätsrechte auf Arbeitsplätze desselben Qua­
l i f i k a t i o n s n i v e a u s . Zwar finden s i c h hier r e l a t i v v i e l e v e r t i k a l 
und h o r i z o n t a l k o n t i n u i e r l i c h e Qualifikationsbeziehungen, doch 
g i b t es gerade zwischen Abteilungen auch eine große Zahl von Tä­
t i g k e i t s a r t e n mit inkongruenten Anforderungen; Vorerfahrungen mit 
den jeweils f a v o r i s i e r t e n Arbeitsplätzen sind unwahrscheinlich. 

Eine Übereinstimmung der Mobilitätsmuster bei Personalaufbau und 
be i Personalabbau kann nur i n Grenzen e r r e i c h t werden. Eine Kon­
gruenz von Aufwärts- und Abwärtsmobilität i s t nur i n der Q u a l i f i ­
kationsgruppe I I I wahrscheinlich. Hier schreiben sowohl die Fluß­
diagramme für den Personalabbau a l s auch das Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e ­
rium im Auswahlprinzip für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
Personalbewegungen auf Qualifikationssequenzen vor. Unterhalb 
dieser Ebene sind Ubereinstimmungen der Mobilitätsmuster mehr 
oder weniger zufällig. Die Flußdiagramme für den Personalabbau 
sichern Qualifikationssequenzen i n der Qualifikationsgruppe I I , 
aber n i c h t mehr für den Übergang von der Gruppe I I zur Gruppe I 
und innerhalb der Gruppe I selber ab. Der innerbetriebliche Ver­
drängungsprozeß verläuft vor allem innerhalb der Grenzen von Ab­
teilungen und r i c h t e t s i c h e r s t auf der let z t e n Stufe betriebs­
weit aus. Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
sind auf dem Qualifikationsniveau dieser Gruppen zwischen a l l e n 
Tätigkeitsarten innerhalb von Abteilungen und betriebsweit mög­
l i c h . Übereinstimmungen der Mobilitätsmuster sind unwahrschein­
l i c h . 

Aufgrund der r e l a t i v präzisen Vorschriften der Flußdiagramme 
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f o l g t eine große Zahl von Umsetzungen b e i Layoffs Mobilitätsket­
ten auf Tätigkeitsarten mit kontinuierlichen Q u a l i f i k a t i o n s b e z i e ­
hungen. Dies g i l t vor allem für die Sicherung i n den Q u a l i f i k a ­
tionsgruppen I I und I I I , aber auch für die auf Abteilungen einge­
schränkten Bewegungen der Qualifikationsgruppe I. Auf der anderen 
Seite werden auf der zweiten und d r i t t e n Stufe des innerbetrieb­
lichen Verdrängungsprozesses eine r e l a t i v große Gruppe von Um­
setzungen zwischen Arbeitsplätzen mit d i s k o n t i n u i e r l i c h e n Quali­
fikationsbeziehungen notwendig. Eine Kongruenz von Mobilitätsmu­
stern bei Personalaufbau und bei Personalabbau derart, daß herab­
gestufte Arbeitnehmer bereits i n den ihnen neu zugewiesenen Tä­
t i g k e i t s a r t e n gearbeitet haben, i s t nur für Qualifikationsgruppe 
I I I gesichert. Auch wenn Herabstufungen und Umsetzungen b e i Lay­
o f f s q u a l i f i k a t o r i s c h e n Tätigkeitssequenzen oder i n d i v i d u e l l e n 
Arbeitsbiographien im Betrieb folgen, sind Requalifizierungsko-
sten zu erwarten. Arbeitsplätze mit kon t i n u i e r l i c h e n Q u a l i f i k a ­
tionsanforderungen umfassen immer auch inkongruente Q u a l i f i k a ­
t i o n s a n t e i l e . Erfahrungen auf neu zugewiesenen Arbeitsplätzen 
können Jahre oder Jahrzehnte zurückliegen. 

In der Mehrheit der Konzernbetriebe regeln Flußdiagramme den Per­
sonalabbau. Der innerbet r i e b l i c h e Verdrängungsprozeß bewegt sich 
vor allem innerhalb der Grenzen von Abteilungen. In einer Minder­
h e i t von Betrieben gelten dagegen von vornherein betriebsweite 
Senioritätsrechte analog zu den Regeln für rati o n a l i s i e r u n g s b e ­
dingten Personalabbau. Aufgrund der Unterschiedlichkeit von Ar­
beit s p l a t z s t r u k t u r e n i n verschiedenen Abteilungen verschärfen 
si c h hier die oben dargestellten Reibungsverluste b e i Layoffs. 

Mit diesem Argument wurden von seiten des Managements Forderungen 
von b e t r i e b l i c h e n Gewerkschaftsvertretungen nach der Ausweitung 
von Senioritätsrechten bei Personalabbau zurückgewiesen. Entspre­
chende Ziele konnten i n der großen Mehrheit der Konzenbetriebe 
nicht durchgesetzt werden. Aufgrund des besonderen Charakters r a ­
tionalisierungsbedingter Layoffs (dauerhafter Verlust von Ar­
beitsplätzen) wurden hie r Ausnahmeregelungen zugestanden (vgl. 
unten). 

Im Gegensatz zum Personalabbau bei Nachfragerückgang bestehen bei 
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Rationalisierungsprozessen von vorneherein betriebsweite S e n i o r i -
tätsrechte (zunächst für nach Lohnrate und A r b e i t s i n h a l t ver­
gleichbare Tätigkeitsarten). Die Seniorität der durch die Ratio­
n a l i s i e r u n g freigesetzten Arbeitnehmer r e i c h t nicht notwendiger­
weise aus, um einen solchermaßen def i n i e r t e n A r b e i t s p l a t z zu er­
halten. Dann kommen - nach Lohngruppen abgestuft - p o t e n t i e l l a l ­
l e Tätigkeiten des Betriebes für die Umsetzung i n Frage. Das Qua­
l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip s i c h e r t Tätigkeitsarten 
der Qualifikationsgruppe I I I , nicht jedoch I I und I ab. Auf deren 
Qualifikationsniveau dominieren d i s k o n t i n u i e r l i c h e Beziehungen, 
vor allem zwischen Arbeitsplätzen der i n der Mehrzahl verschie­
denartigen Abteilungen. Auch eine Kongruenz der Personalbewegun­
gen b e i Rationalisierungsprozessen mit Mobilitätsmuster beim Per­
sonalaufbau i s t unwahrscheinlich. 

Die Seniorität der freigesetzten Arbeitnehmer i s t nicht notwendi­
gerweise für den übertritt i n Tätigkeitsarten mit gleichartigem 
A r b e i t s i n h a l t i n anderen Abteilungen des Betriebes hinreichend. 
Umsetzungen zwischen Arbeitsplätzen mit inkongruenten Q u a l i f i k a ­
tionsanforderungen dominieren bei Rationalisierungsprozessen. 

Bei der innerbetrieblichen Verlagerung von Teiloperationen haben 
Arbeitnehmer die Option, i n ihren Abteilungen zu bleiben oder i h ­
rem A r b e i t s p l a t z zu folgen. Entscheiden sie si c h für den Verbleib 
i n i h r e r Abteilung, was r e l a t i v häufig der F a l l i s t , müssen sie 
umgesetzt und neu angelernt werden. Zusätzlich muß der verlagerte 
A r b e i t s p l a t z neu besetzt werden. T r i t t i nfolge des g l e i c h z e i t i g e n 
Abbaus von Arbeitsplätzen (durch bei Verlagerung der Teilopera­
tionen) und des Verbleibs der betroffenen Arbeitnehmer i n der Ab­
te i l u n g ein Personalüberhang auf, sind weitere Umsetzungen nach 
dem Muster des Verdrängungsprozesses be i Rationalisierung e r f o r ­
d e r l i c h . S t e l l e n , die durch die Neubesetzung der verlagerten Ar­
beitsplätze vakant werden, müssen nach den Normen für Personal­
aufbau besetzt werden. 

Die t a r i f v e r t r a g l i c h e n Normen für Wiedereinstellungen verlangen 
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die stufenweise Ausübung der Senioritätsrechte reziprok zu den 
Regelungen des Umsetzungsprozesses beim Personalabbau. Mit r e z i ­
proken Normen i s t jedoch keineswegs eine Kongruenz der M o b i l i ­
tätsmuster gesichert. Arbeitnehmer durchlaufen beim Personalabbau 
nicht a l l e im Flußdiagramm angegebenen Stufen. Die sukzessive 
Ausübung der Senioritätsrechte führt zur Bestimmung einer neu zu­
zuweisenden Tätigkeitsart oder zum Layoff. Nur wenn mehrere, 
z e i t l i c h getrennte Layoffaktionen erfolgen, kann ein Arbeitnehmer 
mehrfach herabgestuft werden. Dies g i l t umgekehrt für Umsetzungen 
bei Wiedereinstellungen. Bei Erreichen des vor dem Personalabbau 
vorhandenen Beschäftigungsstandes erhalten Arbeitnehmer ihre frü­
heren Arbeitsplätze zurück. 

Verlaufen die Umsetzungen bei der Wiedereinstellung s p i e g e l b i l d ­
l i c h zu den Umsetzungen bei Layoffs oder b e i mehreren Personalab­
bauaktionen, so i s t eine Beschäftigung i n vorher ausgeübten Tä­
ti g k e i t e n wahrscheinlich. Qualifizierungsprozesse sind dann nur 
zur Reaktualisierung der be r e i t s erworbenen Fähigkeiten erforder­
l i c h . 

Im Normalfall werden s i c h jedoch die Steigerung der Produktion 
und der Personalaufbau - durch Variationen der Nachfrage auf dem 
Absatzmarkt bedingt - inkongruent zu den Personalbewegungen b e i 
Layoffs verhalten. Damit treten b e i Wiedereinstellungen a l l e ar-
b e i t s p l a t z - und personenbezogenen Qualifikationsprobleme auf, wie 
sie für den Personalabbau d a r g e s t e l l t wurden. Im Hinblick auf das 
Anforderungsprofil der Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r sind k o n t i n u i e r l i c h e 
Qualifikationsbeziehungen nur für Tätigkeitsarten der Q u a l i f i k a ­
tionsgruppe I I I (eingeschränkt auch II) abgesichert. Individuelle 
Arbeitsbiographien q u a l i f i z i e r e n nur i n dieser Gruppe für bestimm­
te Tätigkeiten. Die damit verbundenen Qualifizierungserfordernis­
se treten b e i stufenweisem Personalaufbau mit den jeweils notwen­
digen Umsetzungen mehrfach auf. Erst bei Erreichung des vor der 
Layoffaktion vorhandenen Beschäftigungsniveaus nehmen die Arbeit­
nehmer wieder ihre früheren Arbeitsplätze e i n . Q u a l i f i z i e r u n g s ­
prozesse dienen h i e r nur der Reaktualisierung b e r e i t s erworbener 
Fähigkeiten. 
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Je nach Arbeitsmarktbedingungen wandern b e i Layoffs und Herabstu­
fungen Arbeitnehmer i n andere Betriebe ab. Beim Personalaufbau 
werden damit Personaldefizite i n den einzelnen Tätigkeitsarten 
entstehen. Sie müssen nach den Regeln für die Besetzung vakanter 
Arbeitsplätze besetzt werden und unterliegen damit den i n diesem 
Zusammenhang ausgeführten Qualifizierungsproblemen. 

Die Mobilitätsströme bei Wiedereinstellungen verlaufen i n der Re­
gel nicht reziprok zu Personalbewegungen b e i Layoffs. Eine große 
Zahl der Umsetzungen e r f o l g t - wie beim Personalabbau - zwischen 
Tätigkeiten mit dis k o n t i n u i e r l i c h e n Qualifikationsbeziehungen, 
i n d i v i d u e l l e Arbeitsbiographien können nur i n Ausnahmefällen be­
rücksichtigt werden. 

Im Facharbeiterbereich sind Personalbewegungen r i g i d e r an die Ar­
be i t s p l a t z s t r u k t u r angepaßt. Dies zeigt si c h zunächst an den Ver­
fahren zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze. Pers o n a l d e f i z i t e 
können nach t a r i f v e r t r a g l i c h e n Normen über die Neueinstellung von 
Facharbeitern, die b e t r i e b l i c h e Lehrlingsausbildung (Vorrechte 
für Belegschaftsangehörige) und b e t r i e b l i c h e Anlernprogramme 
(Vorrechte für Belegschaftsangehörige) bewältigt werden. Bei der 
Rekrutierung für die b e t r i e b l i c h e Lehrlingsausbildung wird nach 
Testverfahren s e l e g i e r t , b e i den betr i e b l i c h e n Anlernprogrammen 
spielen Qualifikationsgesichtspunkte neben Senioritätskriterien 
eine entscheidende Rolle. Im allgemeinen können im An- und Unge-
lerntenbereich erworbene Qualifikationen b e i der Rekrutierung für 
den Facharbeiterbereich berücksichtigt werden. 

Im Gegensatz zum An- und Ungelerntenbereich beziehen si c h die Re­
geln für Umsetzungen b e i vakanten Arbeitsplätzen zunächst nur auf 
Höhergruppierungen innerhalb einer Berufsgruppe. Von Bedeutung 
sind dabei vor allem die arbeitsorganisatorisch a u s d i f f e r e n z i e r ­
ten Vorarbeiterpositionen. Kontinuierliche Q u a l i f i k a t i o n s b e z i e ­
hungen sind abgesichert. 

Umsetzungen zwischen Berufsgruppen sind möglich, wenn weder vom 
überbetrieblichen Arbeitsmarkt, noch durch Auszubildende vakante 
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Arbeitsplätze besetzt werden können. Hier erlaubt das Q u a l i f i k a ­
t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip die Favorisierung von Umsetzun­
gen zwischen Berufsgruppen mit sich überschneidenden Anforderun­
gen und/oder die Favorisierung von Arbeitnehmern mit i n der Aus­
bildung erworbenen Grundqualifikationen für den neu zu besetzen­
den A r b e i t s p l a t z . 

Bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze im Facharbeiterbereich 
können im Gegensatz zum An- und Ungelerntenbereich des b e t r i e b l i ­
chen Teilarbeitsmarktes k o n t i n u i e r l i c h e Qualifikationsbeziehun­
gen, Berufserfahrungen und Ausbildungsgänge berücksichtigt wer­
den. Trotzdem lassen si c h insbesondere b e i Umsetzungen zwischen 
Berufsgruppen wegen der berufsspezifischen Anforderung zum T e i l 
aufwendige Anlernprozesse nicht vermeiden. 

Z e i t l i c h begrenzte Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten sind im 
Facharbeiterbereich mit der Ausnahme von Notfällen nicht möglich. 
Bei einem solchen Anlaß besteht f r e i e s Verfügungsrecht über die 
Arbeitskräfte. Im allgemeinen i s t es möglich, Arbeitnehmer i n 
gleic h a r t i g e n Tätigkeitsarten mit Erfahrungen i n dem von dem Not­
f a l l betroffenen Aufgabenbereich für die z e i t l i c h begrenzte Um­
setzung freizusetzen. Damit entstehen b e i temporären Umsetzungen 
im Facharbeiterbereich keine größeren Reibungsverluste. 

Im Zusammenhang mit Personalabbau sind Umsetzungen zwischen Tä­
t i g k e i t s a r t e n nur sehr begrenzt möglich. Solche Personalbewegun­
gen ergeben sic h innerhalb der Berufsgruppen bei Herabstufungen 
aus den Vorarbeitertätigkeitsarten. Qualifikationssequenzen wird 
gefolgt, eine Kongruenz mit der aufwärtsgerichteten Mobilität i s t 
s i c h e r g e s t e l l t . 

Auch Umsetzungen zwischen Berufsgruppen folgen s t r i k t den M o b i l i ­
tätsmustern beim Personalaufbau. Facharbeiter dürfen b e i Perso­
nalüberhang nur dann Senioritätsrechte i n Tätigkeitsarten anderer 
Berufsgruppen ausüben, wenn sie dort b e r e i t s gearbeitet haben. 
Kontinuierliche Qualifikationsbeziehungen, Berufserfahrungen und 
Ausbildungsgänge sind bei diesem Typ von Umsetzungen abgesichert. 
Gleichwohl sind auch h i e r z.T. erhebliche Requalifizierungspro-
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zesse e r f o r d e r l i c h . Zwischen verschiedenen Berufsgruppen bestehen 
t r o t z Qualifikationsüberschneidungen e r h e b l i c h e D i f f e r e n z e n i n 
den A n f o r d e r u n g s p r o f i l e n . Berufserfahrungen können Jahre zurück­
l i e g e n . 

O p t i e r e n F a c h a r b e i t e r für e i n e Herabstufung i n das An- und Unge­
lerntensegment des T e i l a r b e i t s m a r k t e s , so g e l t e n für s i e d i e Nor­
men d i e s e s B e r e i c h e s . 

Im Facharbeitersegment des b e t r i e b l i c h e n T e i l a r b e i t s m a r k t e s i s t 
im Zusammenhang mit Personalabbau nur b e i Umsetzungen zwischen 
Berufsgruppen i n e i n z e l n e n Fällen mit e r h e b l i c h e n R e q u a l i f i z i e -
rungsaufwendungen zu rechnen. 

F a c h a r b e i t e r a b t e i l u n g e n s i n d i n f a s t a l l e n Werken b e t r i e b s w e i t 
a u s g e r i c h t e t . I n s o f e r n t r i t t h i e r d i e D i f f e r e n z i e r u n g zwischen 
Personalabbau b e i Nachfragerückgang (Abteilungen a l s Ausgangs­
punkt) und L a y o f f s im Zusammenhang mit R a t i o n a l i s i e r u n g s p r o z e s ­
sen (von v o r n h e r e i n b e t r i e b s w e i t e Senioritätsrechte) n i c h t auf. 

Analog zum An- und U n g e l e r n t e n b e r e i c h i s t auch b e i den F a c h a r b e i ­
t e r n n i c h t notwendigerweise eine Übereinstimmung der Mobilitäts­
muster b e i W i e d e r e i n s t e l l u n g s a k t i o n e n und Personalabbau gegeben. 
E r f o l g t der Personalaufbau im k o n j u n k t u r e l l e n Aufschwung s p i e g e l ­
b i l d l i c h zum Layoffprozeß, werden F a c h a r b e i t e r j e w e i l s i n 
solchen Tätigkeitsarten beschäftigt, deren Q u a l i f i k a t i o n a n f o r d e ­
rungen s i e während der Umsetzungen im Zusammenhang des P e r s o n a l ­
abbaus b e r e i t s r e a k t u a l i s i e r e n konnten. Im N o r m a l f a l l l i e g t jedoch 
eine Inkongruenz von Personalabbau und Personalaufbau v o r . Dies 
b e r e i t e t b e i Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten i n n e r h a l b von 
Berufsgruppen wenige Probleme. Requalifizierungsaufwendungen t r e ­
ten vielmehr - analog zum Layoffprozeß - d o r t auf, wo Ar­
beitnehmer zwischen Berufsgruppen umgesetzt werden. 

Umsetzungen i n n e r h a l b von Tätigkeitsarten 

B e i Umsetzungen i n n e r h a l b von Tätigkeitsarten s i n d manageriale 
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Direktionsrechte nur i n einer Minderheit von Betrieben einge­
schränkt. Im großen und ganzen können Qualifizierungsprozesse mi­
nimiert und der Personaleinsatz optimiert werden. 

Im An- und Ungelerntenbereich finden si c h d r e i Systeme der Ar­
beitsplatzzuweisung innerhalb von Tätigkeitsarten. In der Mehr­
zahl der Konzernbetriebe bestehen kaum Einschränkungen der Mana­
gementkontrolle. In einer starken Minderheit von Betrieben (vor 
allem Werke mit Fließbandfertigung) g i l t das System des "Arbeits­
platzeigentums" (nach einem bestimmten Zeitraum erwirbt ein Ar­
beitnehmer Besitzansprüche auf den besetzten A r b e i t s p l a t z ) . In 
der Minderheit von Betrieben - und auch hi e r nur i n s p e z i e l l e n 
Tätigkeitsarten - finden si c h eindeutig ausgeprägte Senioritäts-
regeln ("Arbeitsplatzseniorität"). In a l l e n d r e i Systemen der Ar­
beitsplatzzuweisung bestehen Rotationsrechte vor allem für beson­
ders belastende Positionen. 

Auch innerhalb von Tätigkeitsarten lassen si c h erhebliche D i f f e ­
renzen i n Anforderungsprofilen (Spezialisierung) und Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen ausmachen. Ausgeprägte Unterschiede i n Anforde­
rungsprofilen finden sich im An- und Ungelerntenbereich vor allem 
auf den oberen Qualifikationsniveaus. Die Frage i s t , ob und i n ­
wieweit bei den verschiedenen Systemen der Arbeitsplatzzuweisung 
innerhalb von Tätigkeitsarten solche Qualifikationsbeziehungen 
berücksichtigt werden können. 

Bei Personaldefiziten i n Tätigkeitsarten können - dort, wo s i c h 
Arbeitsplätze mit kumulativ steigenden Qualifikationsanforderun­
gen finden - Arbeitnehmer jeweils auf den le i c h t e n Arbeitsplätzen 
angelernt und dann später sukzessive auf die schwierigeren Ar­
beitsplätze umgesetzt werden. Haben Beschäftigte im Rahmen i h r e r 
b e t r i e b l i c h e n Arbeitsbiographie b e r e i t s auf einem A r b e i t s p l a t z 
besondere Fähigkeiten entwickelt, können diese durch Umsetzungen 
innerhalb der Tätigkeitsart nutzbar gemacht werden. Eine Optimie­
rung des Personaleinsatzes durch die Anpassung von Arbeitsanfor­
derungen und Fähigkeitsprofilen s t e l l t keine Probleme dar. 
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Demgegenüber entstehen b e i der Arbeitsplatzzuweisung nach dem Sy­
stem des Arbeitsplatzeigentums und der Arbeitsplatzseniorität zum 
T e i l erhebliche Rigiditäten im Personaleinsatz. Im System des Ar­
beitsplatzeigentums können Qualifizierungssequenzen nicht mehr 
zur Einarbeitung neu i n die Tätigkeitsarten eintretender Arbeit­
nehmer ausgenutzt werden. Die le i c h t e n Arbeitsplätze sind i r r e ­
v e r s i b e l vergeben, sobald ein Arbeitnehmer s i e für einen bestimm­
ten Zeitraum (meistens 30 Tage) besetzt hat. Interne Umsetzungen, 
um einen A r b e i t s p l a t z freizumachen, den ein neu i n die Tätigkeits­
a r t eintretender Arbeitnehmer ber e i t s kennt, sind n i c h t möglich. 
Im System der Arbeitsplatzseniorität erhalten i n v i e l e n Fällen 
die b e r e i t s eingearbeiteten Arbeitnehmer mit der höchsten Senio-
rität die le i c h t e s t e n Arbeitsplätze. Neuzugänge werden d i r e k t mit 
den schwierigsten Aufgaben der Tätigkeitsart k o n f r o n t i e r t . 

Die genannten Qualifizierungsprobleme bilden einen Grund für den 
ganz entschiedenen Widerstand des Managements gegen jede Auswei­
tung von Senioritätsregeln auf Personalbewegungen innerhalb von 
Tätigkeitsarten. Vor allem Ende der 4 0er und Anfang der 50er Jah­
re versuchte die Automobilarbeitergewerkschaft,auf nationaler 
Ebene Senioritätsregeln für die Arbeitsplatzzuweisung innerhalb 
von Tätigkeitsarten zu verankern. Vor allem i n den 40er Jahren 
gab es eine Unzahl von Konflikten um die Frage, ob Senioritätsre­
geln auch für die Besetzung von vakanten Arbeitsplätzen inner­
halb von Tätigkeitsarten angewandt werden s o l l e n . In einer großen 
Anzahl von Schlichtungsentscheidungen wurde dann eine eindeutige 
Interpretation der t a r i f v e r t r a g l i c h e n Bestimmungen vorgenommen: 
Personalbewegungen innerhalb von Tätigkeitsarten unterliegen dem 
managerialen Direktionsrecht. Die i n der Minderheit der Konzern­
betriebe vorzufindenden Senioritätsrechte werden nur auf dem N i ­
veau informeller Normen aufrechterhalten. 
Die Zusammenfassung von Schlichtungsentscheidungen i n einer Ant­
wort des Konzerns auf gewerkschaftliche Forderungen i n den T a r i f ­
verhandlungen von 1955 demonstriert den Charakter der Auseinan­
dersetzungen : 

Employe S. was working i n the Nickel Plate Department polishing 
b r i g h t work fo r Pontiac cars. He was c l a s s i f i e d as a polisher and 
buffer. This c l a s s i f i c a t i o n covered 189 employes. Employe S. had 
fo r some time been assigned to p o l i s h i n g bumper guards. This was 
one of the easier parts to p o l i s h . I t was l i g h t , and easy to 
handle. For t h i s reason, t h i s p a r t i c u l a r work st a t i o n was general­
l y used to break i n new employes as they could learn the opera­
t i o n quickly. As a matter of f a c t , that was how employe S. came 
to be placed on the operation when he was f i r s t transferred to 
the department. 
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And yet, when S. was moved to another p o l i s h i n g jack to make room 
f o r a new employe i n the group, he f i l e d a grievance. The Union 
took the case to the Umpire and contended that S. had a contrac­
t u a l r i g h t to decline to be moved from one p o l i s h i n g jack on bum­
per guards to another p o l i s h i n g jack i n the same group po l i s h i n g 
radiator side g r i l l mouldings. 
This case i l l u s t r a t e s the d i f f i c u l t y of attempting to regulate 
the matter of job assignment by rules which must be applied a-
cross the board and which must have hard and f a s t meaning i n 
terms of r i g h t s and r e s p o n s i b i l i t i e s . From the standpoint of the 
Corporation, to have yielded to the p o s i t i o n taken by S. would 
have meant surrender of the r i g h t to u t i l i z e the services of an 
employe for which he was being paid. I t would have meant more. In 
a broad sense i t would have meant surrender of the r e s p o n s i b i l i t y 
and authority to get the work done. Reduced to fundamental terms, 
i t would have meant the loss of the power to operate the business, 
except with the consent of each and every employe. 
One case, appealed to the Umpire by the Union, involved a tempo­
rary employe who had not completed h i s probationary period and 
refused to accept a change i n work. 
Decision C-236 - Employe M., who had worked for the Company only 
about two months, vigorously objected to being moved from an 
"easy" job to a more arduous job. He i n s i s t e d upon being retained 
on what he c a l l e d h i s "regular" job. Argument over the matter 
consumend most of one day. When the temporary employe continued 
to refuse to do the job assigned, and maintained he should be re­
tained on h i s "regular" job, he was discharged the following day. 
The case was appealed to the Umpire by the Union and the d i s ­
charge was upheld." 

Für Personalbewegungen innerhalb von Tätigkeitsarten b e i temporä­
ren Umsetzungen, Personalabbau und Wiedereinstellungsaktionen 
gelten s t r u k t u r e l l ähnliche Bedingungen. 

Im An- und Ungelerntenbereich bezieht si c h Seniorität immer auf 
das Eintrittsdatum i n den Betrieb, nicht aber auf die Beschäfti­
gungsdauer i n einer Tätigkeitsart. Daraus können s i c h beim Perso­
nalabbau Probleme ergeben. Arbeitnehmer können über eine hohe Se­
niorität verfügen, aber er s t s e i t kurzer Zeit i n einer Tätigkeits­
a r t arbeiten. Andere Arbeitskräfte können lange Zeit i n der Tätig­
k e i t s a r t gearbeitet haben und entsprechende Qualifikationen her­
ausbilden, aber nur eine r e l a t i v geringe Seniorität aufweisen. Bei 
Personalreduzierungen verlassen dann Arbeitnehmer mit für die Ar­
beitsgruppe außerordentlich wichtigen Mehrfachqualifikationen die 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



Tätigkeitsart, während für die Arbeitsaufgaben r e l a t i v u n q u a l i f i 
z i e r t e Arbeitskräfte auf ihren Positionen verbleiben. 

Im An- und Ungelerntenbereich sind bei Umsetzungen innerhalb von 
Tätigkeitsarten manageriale Direktionsrechte nur i n einer Minder 
h e i t von Betrieben eingeschränkt. Reibungsverluste bei internen 
Personalbewegungen können weitgehend vermieden werden. Dort, wo 
der Personaleinsatz über Senioritätsregeln normiert i s t , können 
erhebliche Rigiditäten auftreten. 

Im Facharbeiterbereich gibt es kaum Beschränkungen des managerialen Verfügungsrechtes über den Einsatz von Arbeitskräften inner­
halb der Tätigkeitsarten. Ausnahmen bilden nur die - bei Fachar­
beitern a l l e r d i n g s häufig auftretenden - Rotationsverfahren i n 
der Zuweisung von Arbeitsaufgaben. 

Im Facharbeiterbereich bestehen stark ausgeprägte Qu a l i f i k a t i o n s 
Sequenzen. Bei dem kaum eingeschränkten Direktionsrecht können 
diese zur Ökonomisierung von Qualifizierungsprozesses ausgenutzt 
werden. Mobilitätsmuster be i der Besetzung vakanter Arbeitsplät­
ze, b e i temporären Umsetzungen, beim Personalabbau und b e i Wie-
dereinstellungsaktionen lassen si c h ohne größere Schwierigkeiten 
zur Deckung bringen. 

Beim Personalabbau können Probleme i n Berufsgruppen und Tätig­
kei t s a r t e n mit stark s p e z i a l i s i e r t e n Arbeitsaufgaben auftreten. 
Im Werkzeug-, Formen- und Musterbau unterscheiden s i c h die Ar­
beitsaufgaben nach den Techniken der Fertigung und den zu f e r t i ­
genden Teilen und sind kaum Werksbereichs-, abteilungs- und ag­
gregatspezifisch. Demgegenüber s p e z i f i z i e r e n s i c h die Instandhaltungstätigkeiten nach Fertigungsverfahren und Technologien der 
bet r i e b l i c h e n Produktion. Sie f a l l e n abteilungs-, technologie-
und aggregatspezifisch aus. 

Wenn nun Arbeitskräfte der Instandhaltung i n den einzelnen Abtei 
lungen oder Werksbereichen i n überproportionalem Ausmaß abgebaut 
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werden, können s i c h umfassende Qualifizierungslücken auftun. Ar­
beitskräfte mit Spezialkenntnissen müssen ersetzt werden. 

Diese Probleme sind dort wenig gravierend, wo Facharbeiter unter 
Managementkontrolle den einzelnen Abteilungen und Werksbereichen 
z u g e t e i l t werden. Solange, wie eine durchschnittliche Verteilung 
von Arbeitskräften nach Seniorität auf die einzelnen Bereiche er­
r e i c h t werden kann, können überproportionale Personalreduzierun­
gen verhindert werden. 

In einer großen Reihe von Konzernbetrieben bestehen solche mehr 
oder weniger zufälligen "Normalverteilungen". Dementsprechend 
traten i n der Rezession von 1974/75 kaum Qualifikationslücken i n 
Facharbeitertätigkeitsarten auf. In einigen Werken des Konzerns 
können a l l e r d i n g s Facharbeiter ihre Präferenzen bei der V e r t e i ­
lung der Arbeitskräfte auf Abteilungen und Werksbereiche geltend 
machen. Seniorität und Präferenz bestimmt dann über die A r b e i t s -
kräfteallokation. Beim Personalabbau traten einige Q u a l i f i z i e ­
rungslücken auf. 

Im Facharbeiterbereich wird Seniorität nicht nach dem E i n t r i t t s ­
datum i n den Betrieb, sondern nach dem Zeitpunkt des E i n t r i t t s i n 
die jeweilige Berufsgruppen und Tätigkeitsart berechnet. Auf die­
se Weise i s t gewährleistet, daß Arbeitskräfte mit den höchsten 
Qualifikationen beim Personalabbau i n den Tätigkeitsarten ver­
bleiben . 

So begründet sich der Widerstand des Managements gegen die Ein­
führung von Verfahren der inversen Seniorität beim Personalabbau 
vor allem aus Qualifikationsproblemen im Facharbeiterbereich. Im 
Normalfall besetzten Arbeitskräfte mit hoher Seniorität die Spi t ­
zenpositionen i n den Tätigkeitsarten und Berufsgruppen. Wenn die­
se Beschäftigten bei Layoffaktionen a l s erste den Betrieb v e r l a s ­
sen, entstehen erhebliche Qualifikationslücken. So beherrschten 
etwa Werkzeugmacher er s t nach 10 Jahren a l l e Tätigkeitsbereiche 
ihres Berufes. Sie sind bei Layoffs s c h l i c h t unersetzbar. 

Im Facharbeiterbereich g i b t es kaum Beschränkungen des b e t r i e b l i ­
chen Verfügungsrechts über den Einsatz von Arbeitskräften. Inter­
ne Personalbewegungen können optimal ausgerichtet werden. 
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b) Prozeßunspezifische Qualifikationen 

Zentrale Bedingung einer Minimierung von Qualifizierungskosten 
b e i internen Personalbewegungen i s t die Berücksichtigung von Qua­
l i f i k a t i o n s p r o f i l e n . Für prozeßspezifische Qualifikationen konnte 
nun gezeigt werden, daß Senioritäts- und Lei s t u n g s k r i t e r i e n sich 
nicht notwendigerweise zur Deckung bringen lassen. Der s e n i o r i -
tätsältere Arbeitnehmer, der bei dem zur Diskussion stehenden A l -
l o k a t i o n s p r i n z i p f a v o r i s i e r t wird, mag zwar eine größere Zahl an 
Arbeitsplätzen im Betrieb kennen und über bessere Grundkenntnisse 
i n d u s t r i e l l e r Arbeitsvollzüge verfügen, kann jedoch mit den spe­
z i f i s c h e n Anforderungen eines Arbeitsplatzes überhaupt nicht ver­
traut sein. Seniorität k o r r e l i e r t nicht notwendigerweise mit Qua­
l i f i k a t i o n . A l l o k a t i v e E f f i z i e n z wird vor allem dort h e r g e s t e l l t , 
wo Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n i n Senioritätsregeln eingebaut sind. 

Aufgrund der größeren Transferierbarkeit prozeßunspezifischer 
Qualifikationen könnte sich i n diesem Zusammenhang eher eine Kor­
r e l a t i o n von Senioritäts- und Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n ergeben. 
Prozeßungebundene Qualifikationen (Flexibilität, technische In­
t e l l i g e n z , Perzeption, technische Sensibilität, Kenntnisse über 
Methoden der Arbeitsbeschleunigung und Arbeitserleichterung und 
improvisatorische Zusatzleistungen i n Störungssituationen) müssen 
zwar an einem bestimmten Produktionsverfahren e r l e r n t werden, 
sind aber nicht an dieses gebunden und können ohne größere Schwie­
r i g k e i t e n auf neue Arbeitsbereiche übertragen werden. 

Im allgemeinen steht die Dauer der Betriebszugehörigkeit im Zu­
sammenhang mit der Aneignung prozeßunspezifischer Q u a l i f i k a t i o n s ­
a n t e i l e . Eine hohe P o s i t i o n i n der Senioritätshierarchie macht 
ausgeprägte Fähigkeitskomponenten dieses Typs wahrscheinlich. Die 
Besetzung von vakanten Arbeitsplätzen nach dem Senioritätsprinzip 
f a v o r i s i e r t damit Arbeitnehmer mit hohen prozeßunspezifischen 
Qu a l i f i k a t i o n s a n t e i l e n . Anlernprozesse b e i Umsetzungen können er­
l e i c h t e r t werden. Dasselbe g i l t für temporäre Personalbewegungen. 
Auch b e i Umsetzungen im Zusammenhang mit Personalabbau und Wie-
dereinstellungsaktionen reduziert si c h der Qualifikationsaufwand 
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d o r t , wo auf ausgeprägte prozeßunspezifische Q u a l i f i k a t i o n e n zu­
rückgegriffen werden kann. 

Die Dauer der Betriebszugehörigkeit k o r r e l i e r t mit prozeßunspezi-
f i s c h e n Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e n im Fähigkeitsprofil von A r b e i t n e h ­
mern. I n s o f e r n v e r r i n g e r t d i e senioritätsgeregelte A l l o k a t i o n 
R e i b u n g s v e r l u s t e b e i i n n e r b e t r i e b l i c h e n Personalbewegungen. Die 
E f f e k t e des Senioritätsprinzips auf d i e Zuordnung von prozeßspe­
z i f i s c h e n A r b e i t s a n f o r d e r u n g e n und Q u a l i f i k a t i o n e n s i n d jedoch 
u n g l e i c h g e w i c h t i g e r a l s d i e des Zusammenhangs von Seniorität, 
A r b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n und prozeßunspezifischen Fähigkeiten. Zu­
nächst einmal l a s s e n s i c h v i e l e der h i e r d i s k u t i e r t e n Q u a l i f i k a ­
tionselemente i n der Grauzone von Prozeßspezifizität und Prozeß­
unspezifizität a n s i e d e l n . Kenntnisse des Produkts, anderer A r b e i ­
ten am Produkt und der A r b e i t s o r g a n i s a t i o n mögen zwar a r b e i t s -
p l a t z u n s p e z i f i s c h , aber n i c h t u n s p e z i f i s c h für d i e Tätigkeitsart, 
d i e A r b e i t s g r u p p e oder d i e A b t e i l u n g s e i n . B e i Umsetzungen zwi­
schen Tätigkeiten, A r b e i t s g r u p p e n und Ab t e i l u n g e n müssen j e w e i l s 
neue Q u a l i f i k a t i o n e n d i e s e s Typs erworben werden. Zum zweiten do­
miniere n prozeßspezifische ( A r b e i t s p l a t z , Tätigkeitsart, A r b e i t s ­
gruppe, A b t e i l u n g ) Anforderungen Q u a l i f i z i e r u n g s p r o z e s s e . 

Vor a l l e m im An- und Ungelerntensegment des T e i l a r b e i t s m a r k t e s 
b e g renzt d i e t a y l o r i s i e r t e A r b e i t s o r g a n i s a t i o n prozeßunspezifi-
sche Q u a l i f i k a t i o n e n über d i e A u s d i f f e r e n z i e r u n g von Arbeitsplät­
zen mit Reparaturaufgaben und Funktionen der Störungsbeseitigung. 

c) Betriebsunabhängig g e n e r i e r t e Q u a l i f i k a t i o n e n 

Zwischen i n b e t r i e b l i c h e n A r b e i t s b i o g r a p h i e n erworbenen Q u a l i f i k a ­
t i o n s a n t e i l e n und der Dauer der Betriebszugehörigkeit bestehen 
z w e i f e l l o s - wenn auch i n Senioritätssystemen n i c h t immer nutzba­
r e - Zusammenhänge. Betriebsunabhängig erworbene Fähigkeitsprofi­
l e s i n d dagegen a p r i o r i von Senioritätskriterien abgekoppelt. In 
anderen Beschäftigungsverhältnissen erworbene prozeßspezifische 
und prozeßunspezifische Q u a l i f i k a t i o n e n und d i e auf d i e primäre 
und sekundäre S o z i a l i s a t i o n zurückgehende i n d i v i d u e l l e Lernfähig-
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k e i t können Fähigkeitsprofile aber i n entscheidender Weise be­
stimmen. Die Frage i s t , welche Konsequenzen dieser Zusammenhang 
für die a l l o k a t i v e E f f i z i e n z von Senioritätssystemen hat. 

Je nach Informationsstand, Arbeitsmarktlage und Einstellungsstan­
dard werden Arbeitnehmer mit unterschiedlichem Lernpotential und 
unterschiedlichen Vorqualifikationen e i n g e s t e l l t . Bei der Beset­
zung vakanter Arbeitsplätze nach dem Senioritätsprinzip können 
solche Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e nicht berücksichtigt werden. Hoch­
q u a l i f i z i e r t e Arbeitnehmer mit geringer Seniorität, die b e i einer 
für den Betrieb günstigen Arbeitsmarktlage mit hohen Standards 
der Personalauswahl e i n g e s t e l l t werden, müssen be i Höhergruppie­
rungen zurückgestellt werden. Umgekehrt werden Arbeitskräfte mit 
niedrigen Fähigkeitspotentialen, die i n Zeiten eines angespannten 
Arbeitsmarktes e i n g e s t e l l t wurden, aber lange im Betrieb a r b e i ­
ten, bei der Besetzung vakanter S t e l l e n f a v o r i s i e r t . Das Q u a l i f i ­
kationskriterium im Auswahlprinzip erlaubt nur i n Ausnahmefällen 
die Diskriminierung von weniger geeigneten Arbeitskräften be i Um­
setzungen . 

Dieser Zusammenhang g i l t s t r u k t u r e l l auch - mit Ausnahme von tem­
porären Umsetzungen - für Personalbewegungen bei Layoffs und Wie­
dereinstellungen . 

Auch im Facharbeiterbereich t r e f f e n die vorangestellten Überle­
gungen zu. Aufgrund der größeren Bedeutung von Q u a l i f i k a t i o n s k r i ­
t e r i e n können hier jedoch betriebsunabhängig erworbene Q u a l i f i k a ­
t i o n s a n t e i l e stärker bei Personalbewegungen nutzbar gemacht wer­
den . 

Auch bei der Arbeitskräfteallokation innerhalb von Tätigkeitsar­
ten können betriebsunabhängig erworbene Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e zur 
Eliminierung von Qualifizierungskosten und zur Optimierung des 
Personaleinsatzes berücksichtigt werden. Da i n der Mehrzahl der 
Konzernbetriebe weder im An- und Ungelerntenbereich noch im Fach­
a r b e i t s b e r e i c h manageriale Direktionsrechte i n entscheidender 
Weise eingeschränkt sind, können hie r Qualifikationsressourcen 
optimal genutzt werden. 
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Seniorität und betriebsunabhängig erworbene Qualifikationen kor­
r e l i e r e n nur durch Z u f a l l . Bei senioritätsgeregelter Arbeitskräf-
te a l l o k a t i o n können solche Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e im allgemeinen 
nicht berücksichtigt werden. Erhöhte Qualifizierungsaufwendungen 
und eine verminderte i n d i v i d u e l l e Produktivität i n e f f i z i e n t p l a ­
z i e r t e r Arbeitnehmer (mit Grenzen der Lernfähigkeit) sind die 
Folge. 

d) Leistungsfähigkeit 

Qualifikationen und Leistungsfähigkeit sind A n t e i l e im Fähigkeits­
p r o f i l von Arbeitnehmern, die s i c h völlig unterschiedlich entwik-
keln können. Eine Untersuchung der E f f i z i e n z interner A l l o k a t i o n s -
p r i n z i p i e n s o l l t e daher Restriktionen im Personaleinsatz, wie s i e 
sich aus der unterschiedlichen Leistungsfähigkeit von Arbeitskräf­
ten ergeben, i n eigenständiger Weise berücksichtigen. 

Arbeitsplätze verschiedener Tätigkeitsarten und Arbeitsplätze der­
selben Tätigkeitsart unterscheiden sic h i n ihren Anforderungen an 
die physische Leistungsfähigkeit von Arbeitskräften. Dabei geht 
es um spezifische Anforderungen an die physische Konstitution 
(Größe, Gewicht, Muskelkraft, Beweglichkeit, S c h n e l l i g k e i t usw.), 
um die allgemeine Leistungsfähigkeit, um die Belastbarkeit mit 
negativen Umgebungseinflüssen usw. 

Auf der anderen Seite sind Arbeitskräfte nach physischen Merkma­
len nicht b e l i e b i g einsetzbar. Beschränkungen ergeben sich zu­
nächst einmal aus der allgemeinen physischen Konstitution (Größe, 
Muskelkraft, Gewicht usw.) von Arbeitnehmern. Leistungsminderung, 
chronische und akute Krankheiten und Körperbehinderungen führen 
zu scharfen Einschränkungen i n der Flexibilität des Arbeitskräf­
teeinsatzes . 

Eine Untersuchung des Konzerns zur Problematik senioritätsgeregel­
ter Arbeitskräfteallokation bezog sich auf folgende Kategorien 
altersbedingter und nicht altersbedingter physischer Defizienzen 
mit Restriktionen beim Personaleinsatz: 
1. Gips e r f o r d e r l i c h ; 
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2. nur Arbeiten i n der ersten Schicht möglich; 
3. Beschränkungen beim Heben; 
4. Probleme mit den Augen; 
5. kein Staub, keine Gase, keine Säure- oder Wasserdämpfe; 
6. Arbeit im Sitzen e r f o r d e r l i c h ; 
7. kein Steigen (Treppen, L e i t e r n ) ; 
8. kein schnelles Gehen, nur begrenzte Armbewegungen und Ein­

schränkungen beim Beugen; 
9. andere Krankheiten, die eine Konsultation des Arztes vor der 

Zuweisung eines Arbeitsplatzes erfordern 
(GM-reply 1955, S. 29). 

In verschiedenen Konzernbetrieben waren einmal 13 % und einmal 
26 % a l l e r Arbeiter von solchen Beschränkungen betroffen. 

Der A n t e i l an Arbeitskräften mit physisch bedingten Restriktionen 
im Personaleinsatz nimmt mit A l t e r und Seniorität zu. Im Anschluß 
an Rose (Rose 1955) lassen s i c h die Altersgruppen vierzehn b i s 
neunzehn Jahre, zwanzig b i s vierundzwanzig Jahre, fünfundzwanzig 
bi s vierunddreißig Jahre, fünfundreißig bi s vierundvierzig Jahre, 
fünfundvierzig b i s vierundfünfzig Jahre und fünfundfünzig b i s 
fünfundsechzig Jahre unterscheiden. In der Altersgruppe von fünf­
unddreißig b i s vierundvierzig Jahren tauchen die ersten Anzeichen 
eines Nachlassens der physischen Leistungsfähgikeit auf. Die 
fünfundvierzig- b i s vierundfünfzig-jährigen sind allgemein v o l l 
einsetzbar, besitzen aber ni c h t mehr das physische Durchhaltever­
mögen der Jüngeren. Die Altersgruppe von fünfundfünzig b i s fünf­
undsechzig v e r l i e r t s i g n i f i k a n t an physischer Leistungsfähigkeit 
und eine große Zahl dieser Arbeiter i s t nur noch zur Ausübung 
l e i c h t e r Tätigkeiten i n der Lage. 

Dieser Zusammenhang zeichnet sic h auch bei dauerhaften Verminde­
rungen der physischen Leistungsfähigkeit durch Krankheiten und 
Körperbehinderungen ab. In einem Konzernbetrieb waren ca. 58 % 
der 100 ältesten männlichen Arbeitskräfte und ca. 40 % der 100 
ältesten weiblichen Beschäftigten des Betriebes von d e f i n i t i v e n 
physischen Defizienzen und Beschränkungen der Einsetzbarkeit be­
t r o f f e n . Da die Neigung zum Betriebswechsel mit dem A l t e r von Ar­
beitnehmern drastisch abnimmt, ko r r e l i e r e n A l t e r und Seniorität. 
Senioritätsältere Arbeitnehmer (mit P r i v i l e g i e n bei der Arb e i t s -
kräfteallokation) weisen im allgemeinen die höchsten An t e i l e l e i ­
stungsgeminderter Arbeitskräfte auf. 
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Zugleich i s t jedoch auch ein großer A n t e i l von Beschäftigten mit 
r e l a t i v niedriger Seniorität von Beschränkungen im Personalein­
satz betroffen. Diese Gruppe r e k r u t i e r t s i c h zum einen aus Ar­
beitnehmern, die bei Arbeitskräfteknappheit mit r e l a t i v hohem A l ­
t e r e i n g e s t e l l t wurden und später altersbedingte physische De f i -
zienzen entwickeln, ohne jedoch Positionen auf den oberen Ebenen 
der Senioritätshierarchie einzunehmen. Zum zweiten geht es um Be­
schäftigte, die altersunabhängig durch Krankheiten und Unfälle i n 
ihr e r Leistungsfähigkeit und Einsetzbarkeit eingeschränkt wurden. 
Schließlich i s t auf die - aufgrund s t a a t l i c h e r Auflagen inz w i ­
schen relevante - Gruppe körperbehinderter Arbeitskräfte hinzu­
weisen . 

Senioritätsjüngere Arbeitnehmer machen einen erheblichen A n t e i l 
der leistungsgeminderten Beschäftigten aus. In einem - r e l a t i v 
kleinen - Betrieb des Konzerns waren 1955 insgesamt 401 A r b e i t ­
nehmer aufgrund von Leistungsminderung, Krankheit und Körperbe­
hinderung i n i h r e r Einsetzbarkeit eingeschränkt. Davon hatten 85 
Beschäftigte mehr a l s 20 Jahre Seniorität, 99 zwischen 10 und 20 
Jahren Seniorität und 223, also mehr a l s 50 % weniger a l s 10 Jah­
re Seniorität. 

Aus der allgemeinen physischen Konstitution und vielfältig be­
dingten Leistungsrestriktionen von Arbeitnehmern ergeben sic h 
Einschränkungen im Personaleinsatz. Die Frage i s t , ob und inwie­
weit die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe i n der A r b e i t s -
kräfteallokation eine Anpassung von Anforderungs- und Fähigkeits­
p r o f i l e n ermöglichen. 

Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten 

Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze v o l l z i e ­
hen s i c h weitgehend nach Präferenz und Seniorität der Beleg­
schaftsangehörigen (vgl. Kap. I I I , C). Physisch weniger belasten­
de Arbeitsplätze werden an Arbeitnehmer mit einer hohen Dauer an 
Betriebszugehörigkeit vergeben. Seniorität, A l t e r und Einschrän­
kungen der physischen Leistungsfähigkeit k o r r e l i e r e n . Insofern 
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berücksichtigt die Besetzung f r e i e r Arbeitsplätze nach der Dauer 
der Betriebszugehörigkeit die physische Beanspruchbarkeit von Ar­
beitnehmern . 

Die höchste durchschnittliche Seniorität findet s i c h i n den Kon­
zernbetrieben im allgemeinen i n Tätigkeitsarten von Abteilungen, 
die der Produktion vor-, neben- und nachgelagert sind. Solche Tä­
t i g k e i t e n weisen r e l a t i v hohe Dispositionschancen h i n s i c h t l i c h 
der Arbeitsgeschwindigkeit und der Arbeitsgestaltung auf und sind 
häufig physisch weniger belastend. Dominierende Arbeitsarten sind 
die einfache Handarbeit, die Steuerarbeit und die handwerkliche 
Arbe i t . Die Mehrzahl der Tätigkeitsarten l i e g t i n der Lohnhierar­
chie unterhalb der Produktionsarbeiten. Beispiele sind A r b e i t s ­
plätze i n den Abteilungen der Materiallagerung, des M a t e r i a l ­
transports, der Instandhaltung (Gebäude, Aggregate) und des 
Dienstleistungsbereichs (Nahrung, sanitäre Anlage, Transport). 
Oberhalb der Produktionsarbeiten finden s i c h Tätigkeiten der Qua­
litätskontrolle und Reparatur- und Ein r i c h t e r a r b e i t e n . 

Auf der anderen Seite wird eine große Anzahl der "besseren" Ar­
beitsplätze durch leistungsfähigere Arbeitnehmer besetzt und um­
gekehrt sind physisch r e s t r i n g i e r t e Arbeitskräfte nach Seniorität 
nicht i n der Lage, solche Arbeitsplätze zu erhalten. Zum einen 
hat eine relevante Zahl von Arbeitnehmern durch frühen Betriebs­
e i n t r i t t schon i n den Jahren der höchsten Leistungsfähigkeit ho­
he Positionen i n der be t r i e b l i c h e n Senioritätshierarchie und kann 
beliebtere Arbeitsplätze besetzen. Zum anderen i s t eine e r h e b l i ­
che Zahl von älteren Arbeitnehmern mit hoher Seniorität nich t 
nennenswert i n i h r e r Leistungsfähigkeit eingeschränkt. Umgekehrt 
können ältere physisch leistungsschwache Arbeitnehmer eine r e l a ­
t i v niedrige Seniorität aufweisen und damit nach dem dominieren­
den A l l o k a t i o n s p r i n z i p n i c h t i n der Lage sei n , einen der "besse­
ren" Arbeitsplätze zu erhalten. Dasselbe g i l t für die große Grup­
pe jüngerer, aber aus Krankheit oder sonstigen Gründen physisch 
r e s t r i n g i e r t e r Arbeitnehmer mit geringer Seniorität. Ein weiteres 
Problem s t e l l e n die - mit staat l i c h e n Auflagen - e i n g e s t e l l t e n 
Körperbehinderten dar. 

Die t a r i f v e r t r a g l i c h e n Normen bieten keinen Schutz gegen die Be­
setzung der "besseren", für l e i s t u n g s r e s t r i n g i e r t e Arbeitnehmer 
geeigneten Arbeitsplätze, durch leistungsstarke Arbeitnehmer. Da­
mit steht aber nur eine begrenzte Anzahl solcher Tätigkeiten für 
Behinderte zur Verfügung. 
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In den Tarifverhandlungen 1976 wurde von der UAW eine Ausweitung 
der Senioritätsrechte für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
gefordert. Von Unternehmensseite wurde eingewandt, daß damit die 
Manövriermasse von Arbeitsplätzen für l e i s t u n g s r e s t r i n g i e r t e Ar­
beitskräfte weiter eingeschränkt würde. Dieses Problem s e i beson­
ders gravierend deshalb, weil zugleich s t a a t l i c h e Vorschriften 
eine Ausweitung der Beschäftigung von Körperbehinderten verlange. 

Diese Einschränkungen der personalpolitischen Flexibilität können 
jedoch dazu beitragen, die Manövriermasse " l e i c h t e r " Tätigkeiten 
i n den Konzernbetrieben zu erhöhen. Dies könnte ein Erklärungsmo­
ment für die r e l a t i v e Zurückhaltung des Management bei der Durch­
r a t i o n a l i s i e r u n g von Arbeitsplätzen i n den der Produktion vor-, 
neben- und nachgelagerten Abteilungen und den anderen Residualbe­
reichen der Produktion sein. 

Solange Personalauswahl und Personaleinsatz i n der Entscheidungs­
gewalt des Managements liegen, treten bei temporären Umsetzungen 
keine Probleme auf. 

Die Senioritätsprinzipien für den Personalaufbau ermöglichen r e ­
levanten Gruppen von Arbeitnehmern mit physisch bedingten L e i ­
stungsrestriktionen die Besetzung der "besseren", weniger l e i ­
stungsintensiven Arbeitsplätze eines Betriebes. Bei Freisetzungen 
mit dem damit verbundenen Personalabbau i n den einzelnen Tätig­
kei t s a r t e n wird auch ein T e i l dieser Arbeitnehmer auf Ar b e i t s ­
plätze mit härteren Anforderungen zurückversetzt. Dies kann im 
einzelnen Herabstufungen (von den oberen Positionen der Q u a l i f i ­
kationspyramide), aber auch Höhergruppierungen (z.B. von Tätig­
kei t s a r t e n der einfachen Handarbeit i n den unproduktiven Abtei­
lungen auf solche am Band oder an Einzelaggregate i n der Produk­
tion) bedeuten. In beiden Fällen machen sich die physischen L e i ­
stungsgrenzen älterer Arbeitnehmer bemerkbar. 

In einigen, besonders vom Personalabbau betroffenen Konzernbe­
trieben mußten i n der Rezession von 1974/75 eine Reihe von älte­
ren Arbeitnehmern von den hoch f a v o r i s i e r t e n Reinigungsarbeits­
plätzen an Fließbänder zurückversetzt werden. Es entstanden z.T. 
erhebliche Probleme, da leistungsgeminderte Arbeitskräfte nicht 
mehr mit der Bandgeschwindigkeit mithalten konnten. 
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In noch stärkerem Maße sind Leistungsschwache und Behinderte ohne 
p r i v i l e g i e r t e P o s i t i o n i n der Senioritätshierarchie betroffen, 
wenn sie beim Personalabbau i n den innerbetrieblichen Verdrän­
gungsprozeß einbezogen werden. Sie können aufgrund i h r e r physi­
schen Grenzen nicht b e l i e b i g umgesetzt werden. 

Ähnliche Zusammenhänge gelten für Personalbewegungen b e i rationa­
lisierungsbedingtem Personalabbau und be i Wiedereinstellungsak-
tionen. 

In die Normen für Umsetzungen bei Layoffs und Wiedereinstellungen 
sind Sicherungen gegen a l l z u große Friktionen eingebaut. Die An­
wendung des Quali f i k a t i o n s k r i t e r i u m s im Auswahlprinzip erlaubt 
die Verhinderung von Umsetzungen auf Arbeitsplätze, denen die be­
troffenen Arbeitnehmer i n eindeutiger Weise nicht gewachsen sind. 
Besondere Klauseln i n den betrieblichen Tarifverträgen (old-Joe-
clauses) garantieren erweiterte Umsetzungsrechte. 

Im Facharbeiterbereich treten bei Personalbewegungen wesentlich 
weniger Problemzonen aus Einschränkungen der physischen Leistungsfähigkeit auf. Die Tätigkeiten weisen im allgemeinen hohe Dispo­
sitionschancen h i n s i c h t l i c h des Arbeitstempos auf. Eine V a r i a t i o n 
i n der Arbeitsintensität nach i n d i v i d u e l l e r Leistungsfähigkeit 
i s t möglich. A l l e Facharbeiterberufe s t e l l e n außerdem jeweils e i ­
ne hohe Zahl von Arbeiten mit geringen Forderungen an die physi­
sche Beanspruchbarkeit b e r e i t . 

Damit reduzieren si c h die Anpassungsprobleme von A r b e i t s p l a t z -
und Personalstruktur bei in n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität. Durch die 
Zuweisung adäquater Tätigkeiten können Friktionen bei der Beset­
zung vakanter Arbeitsplätze und bei Umsetzungen im Zusammenhang 
mit Layoffs und Wiedereinstellungen weitgehend vermieden werden. 

Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten 

Auch innerhalb von Tätigkeitsarten unterscheiden si c h Arbeitsplät 
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ze i n ganz erheblicher Weise nach Anforderungen an die physische 
Leistungsfähigkeit von Arbeitskräften. Dies g i l t sowohl für Merk­
male der allgemeinen physischen Konstitution wie Größe, Muskel­
k r a f t , Gewicht, S c h n e l l i g k e i t usw. a l s auch für Leistungsrestrik­
tionen . 

Die Anpassung von Arbeitsplatzanforderungen und Fähigkeitspoten­
t i a l e n der Arbeitskräfte i s t daher von entscheidender Bedeutung. 

Da i n der Majorität der Konzernbetriebe keine Einschränkungen der 
Arbeitskräfteallokation innerhalb von Tätigkeitsarten zu finden 
sind, bestehen keine s t r u k t u r e l l e n Schranken für eine Optimierung 
des Personaleinsatzes. Erhebliche Probleme können a l l e r d i n g s dort 
auftreten, wo manageriale Direktionsrechte eingeschränkt sind. 
Sowohl das System des Arbeitsplatzeigentums a l s auch das System 
der Arbeitsplatzseniorität können die Anpassung von A r b e i t s p l a t z ­
struktur und Personalstruktur erschweren. 

In einer Arbeitsgruppe der M a t e r i a l - und Werkzeuglagerung führte 
die informelle Einführung von Arbeitsplatzseniorität zu einer er­
heblichen Verminderung der Arbeitsproduktivität. Ein Grund dafür 
war, daß leistungsgeminderte Arbeitskräfte einzelne Tätigkeiten 
nur sehr langsam ausführen konnten und damit die A r b e i t s i n t e n s i ­
tät der gesamten Gruppe beeinflußten. In diesem F a l l haben a l l e 
b e t e i l i g t e n Arbeitskräfte von der senioritätsgeregelten Arb e i t s ­
p l a t z a l l o k a t i o n p r o f i t i e r t . (In der amerikanischen Automobilindu­
s t r i e wird f a s t ausschließlich mit dem Zeitlohn gearbeitet.) 
Wenn das System der Arbeitsplatzseniorität einzelne Arbeitnehmer 
besonders belastet, übernimmt im allgemeinen die Arbeitsgruppe 
Schutzfunktionen. In einer Arbeitskolonne der Gebäudeinstandhal­
tung waren häufig Arbeitsaufgaben auf langen Leitern zu überneh­
men. Normalerweise wurden Tätigkeiten nach dem Senioritätsprinzip 
v e r t e i l t . Arbeitnehmer mit physisch bedingten Schwierigkeiten 
beim Steigen der Leitern wurden von diesem Verfahren ausgeschlos­
sen und e r h i e l t e n Arbeitsaufgaben am Boden zugewiesen. 

Im Facharbeiterbereich finden sich weniger physisch belastende 
Arbeitsplätze. Zugleich bestehen keine Einschränkungen des mana-
gerialen Direktionsrechtes beim Personaleinsatz. Probleme treten 
kaum auf. 
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e) Zusammenfassung 

In den vorangegangenen Abschnitten wurden die Muster der internen 
Mobilität i n den untersuchten Konzernbetrieben im Hinblick auf 
be t r i e b l i c h e Interessen an einer Minimierung von Qualifizierungs­
kosten untersucht. Dabei wurden vor allem 3 K r i t e r i e n a l l o k a t i v e r 
E f f i z i e n z an die zu untersuchenden Senioritätssysteme angelegt. 
Dies sind die Ausrichtung von Personalbewegungen auf den Q u a l i f i ­
kationssequenzen der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r , die Kongruenz von Mo­
bilitätsmustern und die Optimierung des Personaleinsatzes durch 
die Anpassung von Anforderungs- und Fähigkeitsprofilen. 

Die Analyse demonstriert, daß die Senioritätssysteme der Konzern­
betriebe i n ihren Grundstrukturen b e t r i e b l i c h e n Interessen an e i ­
ner Verringerung von Reibungsverlusten und Qualifizierungskosten 
b e i internen Personalbewegungen entsprechen, zugleich jedoch er­
hebliche Ine f f i z i e n z e n aufweisen. 

B e t r i e b l i c h e Interessen sind i n verschiedener Weise im Regelungs­
system und i n den beschäftigungspolitischen Praktiken berücksich­
t i g t . Vor allem auf den oberen Ebenen der be t r i e b l i c h e n A r b e i t s ­
platzhierarchien werden i n r e l a t i v weitgehender Weise Q u a l i f i k a ­
t i o n s k r i t e r i e n bei Umsetzungen durchgesetzt. Dies g i l t vor allem 
für die Qualifikationsgruppe I I I (11 Tage b i s 3 Jahre Q u a l i f i z i e ­
rungszeit) im An- und Ungelerntenbereich und die Qualifizierungs­
gruppe IV (3 b i s 5 Jahre Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t ) im Facharbeiterbe­
r e i c h . Personalbewegungen folgen weitgehend den Qua l i f i k a t i o n s s e ­
quenzen der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r . Zugleich decken sic h die Mobi­
litätsmuster b e i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze mit denen 
beim Personalabbau und bei Wiedereinstellungsaktionen. 

Bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze im An- und Ungelernten­
bereich sorgt das Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip da­
für, daß Arbeitskräfte mit Vorkenntnissen für den zu besetzenden 
Arbeitsplatz bevorzugt werden und damit Qualifikationssequenzen 
gefolgt wird. Dies g i l t auch für den Facharbeiterbereich, i n dem 
Personalbewegungen zwischen Berufsgruppen außerordentlich stark 
eingeschränkt sind. Beim Personalabbau sind im An- und Ungelern-
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tenbereich die Auswahlbereiche so angeordnet, daß auf den oberen 
Stufen der Ar b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e beim innerbetrieblichen Ver­
drängungsprozeß Qualifikationssequenzen gefolgt wird. Dies g i l t 
auch für Wiedereinstellungsaktionen. Die Mobilitätsmuster b e i der 
Besetzung vakanter Arbeitsplätze, beim Personalabbau und b e i Wie­
dereinstellungsaktionen decken s i c h r e l a t i v weitgehend. Auch be­
triebsunabhängig erworbene Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e können über das 
Qu a l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip i n den Q u a l i f i k a t i o n s ­
gruppen I I I und IV b e i Personalbewegungen geltend gemacht werden. 

Schließlich sind Personalbewegungen innerhalb von Tätigkeitsarten 
nicht und temporäre Umsetzungen nur begrenzt durch Senioritätsre-
geln normiert. Die Kontrolle dieser Mobilitätstypen durch das Ma­
nagement ermöglicht die Berücksichtigung von Q u a l i f i k a t i o n s s e ­
quenzen und eine Herstellung der Kongruenz von Mobilitätsmustern. 

Im Zusammenhang prozeßunspezifischer Qualifikationen ergibt s i c h 
eine r e l a t i v enge Beziehung zwischen Senioritäts- und Q u a l i f i k a ­
t i o n s k r i t e r i e n . Im Gegensatz zu prozeßspezifischen sind prozeßun­
gebundene Qualifikationen n i c h t an spezifische Arbeitsplätze und 
spezifische Qualifikationssequenzen gebunden, sondern können ohne 
größere Schwierigkeiten auf neue Arbeitsbereiche übertragen wer­
den. Die Besetzung von Arbeitsplätzen nach dem Senioritätsprinzip 
f a v o r i s i e r t Arbeitnehmer mit hohen prozeßunspezifischen Q u a l i f i ­
kationsanteilen. Dadurch werden Anlernprozesse b e i Umsetzungen 
e r l e i c h t e r t . 

Auch bei der Zuordnung von Arbeitskräften nach Leistungsanforde­
rungen und Leistungsfähigkeit sind b e t r i e b l i c h e Interessen i n 
grundlegender Weise im Design der Senioritätssysteme der Konzern­
betriebe berücksichtigt. Personalbewegungen zur Besetzung vakan­
ter Arbeitsplätze vollziehen s i c h weitgehend nach Präferenz und 
Seniorität der Belegschaftsangehörigen. Physisch weniger bela­
stende Arbeitsplätze werden von Arbeitnehmern mit einer hohen Be­
triebszugehörigkeitsdauer vergeben. Senioritätsalter und Ei n ­
schränkungen der physischen Leistungsfähigkeit k o r r e l i e r e n . Inso­
fern berücksichtigt die Besetzung f r e i e r Arbeitsplätze nach der 
Dauer der Betriebszugehörigkeit die physische Beanspruchbarkeit 
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von Arbeitnehmern. Auch dort, wo dieser Mechanismus nich t funk­
t i o n i e r t , sind Sicherungen i n die Senioritätssysteme eingebaut. 
Die Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n des Auswahlprinzips sind dazu geeig­
net, Umsetzungen be i einer eindeutigen Inkongruenz von Arb e i t s ­
platzanforderungen und physischer Leistungsfähigkeit zu verhin­
dern. Beim Personalabbau garantieren besondere Klauseln erweiter­
te Umsetzungsrechte. 

Die internen A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n der untersuchten T e i l a r b e i t s ­
märkte entsprechen i n ihren Grundstrukturen b e t r i e b l i c h e n Inter­
essen. Sie weisen jedoch zugleich erhebliche Ineffizienzen auf. 

Im Zusammenhang prozeßspezifischer Qualifikationen läßt s i c h nur 
für die oberen Ebenen der Ar b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e die Berücksich­
tigung von Qualifikationssequenzen und eine Kongruenz der M o b i l i ­
tätsmuster nachweisen. In den Qualifikationsgruppen I und I I hin­
gegen können prozeßspezifische Qualifikationen kaum für Personal­
bewegungen nutzbar gemacht werden. Weder lassen s i c h Mobilitäts­
ströme auf Qualifikationssequenzen ausrichten, noch kann eine 
Kongruenz von Mobilitätsmustern h e r g e s t e l l t werden. Bei der Be­
setzung vakanter Arbeitsplätze dominieren Umsetzungen zwischen 
Arbeitsplätzen mit di s k o n t i n u i e r l i c h e n Qualifikationsbeziehungen. 
Auch b e i Layoffs . werden b e i einer großen Anzahl von Umset­
zungen Qualifikationssequenzen und b e t r i e b l i c h e Arbeitsbiogra­
phien nic h t berücksichtigt. Ähnliches g i l t - i n gewichtigerem 
Ausmaß - für Personalbewegungen im Zusammenhang mit R a t i o n a l i s i e ­
rungsprozessen und - unter anderen Umständen - bei Wiedereinstel­
lungen . 

Die daraus entstehenden I n e f f i z i e n z e n , Reibungsverluste und zu­
sätzlichen Qualifizierungskosten bleiben zwar eingegrenzt, da vor 
allem Arbeitsplätze der Qualifikationsgruppen I und I I mit An­
le r n z e i t e n zwischen 0 und 10 Tagen betroffen sind, i n diesem Qua­
lif i k a t i o n s g r u p p e n sind jedoch ca. 70 % a l l e r Arbeitsplätze im 
Lohnempfängerbereich angeordnet und h i e r dürfte auch die Mehrzahl 
der Umsetzungen s t a t t f i n d e n . Zu berücksichtigen i s t ferner, daß 
mit der hie r verwandten D e f i n i t i o n von Qua l i f i z i e r u n g s z e i t e n die 
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tatsächliche Länge von Anlernprozessen weit untertrieben wird. 
Nach dem Zeitraum, der zur Einhaltung der Vorgabezeiten aus­
r e i c h t , r i c h t e t s i c h der Anlernprozeß auf Methoden der Arbeitsbe­
schleunigung und Arbeitserleichterung, die dazu geeignet sind, 
die hohen psychischen und physischen Belastungen zu reduzieren. 
Auch die Kenntnis der S i c h e r h e i t s r i s i k e n eines Arbeitsplatzes 
kann e r s t i n einem längeren Zeitraum erworben werden. A l l e Sta­
dien eines solchermaßen de f i n i e r t e n Qualifikationsprozesses bein­
halten aber ökonomische Kosten für das Unternehmen und erhöhte 
Belastungen für den Arbeitnehmer (vgl. Kap. I I ) . 

Auch betriebsunabhängig erworbene Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e lassen 
sich i n diesem Arbeitsplatzbereich kaum nutzbar machen. S p e z i f i ­
sche Kenntnisse erlauben nur dann die Favorisierung von A r b e i t s ­
kräften b e i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze, wenn der Be­
troffene andere Bewerber um "Kopf und Schultern" überragt. Das 
Qu a l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip kann aber e r s t auf den 
oberen Ebenen der Ar b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e gegenüber Senioritäts-
normen durchgesetzt werden. 

Auch im Zusammenhang mit der Arbeitskräfteallokation nach L e i ­
stungsanforderungen und Leistungsfähigkeit lassen s i c h eine ganze 
Reihe von Ine f f i z i e n z e n aufweisen. Seniorität, A l t e r und E i n ­
schränkungen der physischen Leistungsfähigkeit k o r r e l i e r e n . Inso­
fern berücksichtigt die Besetzung f r e i e r Arbeitsplätze nach der 
Dauer der Betriebszugehörigkeit die physische Beanspruchbarkeit 
von Arbeitnehmern. Auf der anderen Seite werden eine große Anzahl 
der "besseren" Arbeitsplätze durch leistungsfähige Arbeitnehmer 
besetzt und umgekehrt sind physisch r e s t r i n g i e r t e Arbeitskräfte 
nach Seniorität nicht i n der Lage, ihnen entsprechende A r b e i t s ­
plätze zu erhalten. Auch beim innerbetrieblichen Verdrängungspro­
zeß im Zusammenhang mit Layoffs können Rigiditäten auftreten. 

Innerbetriebliche Personalbewegungen sind immer mit Q u a l i f i z i e -
rungs- und Requalifizierungsprozessen verbunden. B e t r i e b l i c h e In­
teressen richten s i c h darauf, diese durch die Berücksichtigung 
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von Qualifikationssequenzen und durch die Kongruenz von M o b i l i ­
tätsmustern so k l e i n wie möglich zu halten. Die Senioritätssyste-
me der Konzernbetriebe entsprechen i n ihren Grundstrukturen die­
sen Interessen. Sie generieren jedoch zugleich Ineffizienzen,die 
zu einer s i g n i f i k a n t e n Erhöhung der gesamtbetrieblich e r f o r d e r l i ­
chen Qualifizierungskosten führen können. Maßgeschneiderte Senio-
ritätssysteme passen Mobilitätsmuster vor allem auf den oberen 
Ebenen der be t r i e b l i c h e n Qualifikationspyramide den Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen der A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r an. Bei der Majorität der 
Tätigkeitsarten des An- und Ungelerntenbereichs verlaufen Perso­
nalbewegungen jedoch weitgehend ungebunden von spezifischen Qua­
lifikationsanforderungen . 

In offenen Senioritätssystemen können solche Ineffizienzen ver­
mieden werden. Sie erweitern die Einschränkungen von Senioritäts-
normen, wie sie i n maßgeschneiderten Senioritätssystemen für den 
Facharbeiterbereich gelten, auf sämtliche Ebenen der A r b e i t s p l a t z ­
s t r u k t u r . Die Auswahlbereiche sind sehr eng gefaßt. Sie beziehen 
s i c h durchgängig auf die Tätigkeitsart und die Abteilung und ge­
währen nur für die n i e d r i g s t q u a l i f i z i e r t e n Arbeitsplätze be­
triebsweite Rechte. Im Auswahlprinzip dominieren Q u a l i f i k a t i o n s ­
k r i t e r i e n . Personalauswahlentscheidungen folgen Seniorität nur 
dort, wo gleiche Qualifikationen vorliegen oder f a v o r i s i e r e n Ge­
sichtspunkte der Leistungsbeurteilung. Berechnungsgrundlage der 
Seniorität i s t i n v i e l e n Fällen die Tätigkeitsart oder die Abtei­
lung. 

Geschlossene Senioritätssysteme dagegen führen zu einer e r h e b l i ­
chen Ausweitung und Vertiefung der benannten In e f f i z i e n z e n . Im 
An- und Ungelerntenbereich sind a l l e Personalbewegungen (einge­
schlossen temporäre Umsetzungen und Umsetzungen innerhalb von Tä­
ti g k e i t s a r t e n ) nach Senioritätsprinzipien o r g a n i s i e r t . Q u a l i f i k a ­
t i o n s k r i t e r i e n erhalten weder über den Steuerungsmechanismus Aus­
wahlbereich noch über den Steuerungsmechanismus Auswahlprinzip 
eine Bedeutung i n der internen Arbeitskräfteallokation. Der Aus­
wahlbereich umgreift das gesamte An- und Ungelerntensegment des 
bet r i e b l i c h e n Teilarbeitsmarktes. Das Auswahlprinzip i s t durch 
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Seniorität (keine Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n ) d e f i n i e r t . Berechnungs­
grundlage i s t das Datum des B e t r i e b s e i n t r i t t s . 

2. Interne Mobilität - qua n t i t a t i v 

Interne A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n strukturieren nicht nur - q u a l i t a ­
t i v - die Zuordnung von A r b e i t s p l a t z - und Personalstruktur, son­
dern auch - q u a n t i t a t i v - den Umfang inne r b e t r i e b l i c h e r Mobilität 
und damit gesamtbetrieblich e r f o r d e r l i c h e r Qualifizierungsaufwen­
dungen . 

Vor allem zwei Variablen bestimmen über das Ausmaß innerbetrieb­
l i c h e r Mobilität. Dies sind zum einen die Anzahl der E i n t r i t t s ­
und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n des Teilarbeitsmarktes und zum anderen 
der Grad der Verkettung von Umsetzungen. 

Jede Einschränkung der E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n des 
Teilarbeitsmarktes (Internalisierung von Personalbewegungen) ver­
ursacht unmittelbar eine Erhöhung der Rate in n e r b e t r i e b l i c h e r Mo­
bilität. Ausgangspunkte von Personalbewegungen sind Personaldefi­
z i t e , Personalüberhänge und personenbedingte Inkongruenzen von 
Personal- und Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r . A l l e d r e i personalpolitischen 
Problemzonen lassen s i c h unmittelbar über Einstellungen und/oder 
Freisetzungen bewältigen. Wenn die vom Personalüberhang betroffe­
nen Arbeitskräfte im Betrieb gehalten werden oder vakante Stellen 
i n n e r b e t r i e b l i c h besetzt werden s o l l e n , i s t innerbetriebliche 
Folgemobilität unvermeidbar. Erst nach einem internen Verlage­
rungsprozeß werden dann Einstellungen oder Layoffs vorgenommen. 
Das Ausmaß der Internalisierung von Personalbewegungen entschei­
det damit i n unmittelbarer Weise über den Umfang i n n e r b e t r i e b l i ­
cher Umsetzungen. 

Die Rate interner Mobilität i s t zum zweiten vom Ausmaß der Ver­
kettung von Umsetzungen abhängig. Die innerbetriebliche Bewälti­
gung von Personalproblemen erfordert - selbst bei identischen 
Ein- und Au s t r i t t s p o s i t i o n e n - je nach A l l o k a t i o n s p r i n z i p ein ge­
ringeres oder größeres Ausmaß innerbetrieblicher Mobilität. Um-
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Setzungen verschieben Personaldefizite und Personalüberhänge, lö­
sen diese aber nic h t auf. Verlagerungsprozesse können - v e r t i k a l 
und h o r i z o n t a l -, über eine große Zahl von Einzelstufen vermit­
t e l t , b i s zur Auflösung i n E i n t r i t t s - oder A u s t r i t t s p o s i t i o n e n 
verlaufen. 

Die folgende Untersuchung s o l l beide Determinanten der Rate i n ­
terner Mobilität berücksichtigen. 

Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten 

Im An- und Ungelerntenbereich wird die Rate interner Mobilität 
durch r e s t r i k t i v e Begrenzungen der E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i ­
tionen und durch die Verkettung von Umsetzungen drastisch erhöht. 

Nach den Normen des Senioritätssystems des Konzerns müssen Ar­
beitsplätze - sofern Bewerbungen vorliegen - i n n e r b e t r i e b l i c h be­
setzt werden. E i n t r i t t s p o s i t i o n e n i n das An- und Ungelerntenseg-
ment des betrieblichen Teilarbeitsmarktes sind die nach A r b e i t s ­
i n h a l t und Arbeitsbelastung unbeliebten r e p e t i t i v e n T e i l a r b e i t e n 
(Bandarbeit, Maschinenbedienung, S c h a l t a r b e i t ) . Prozesse innerbe­
t r i e b l i c h e r Moblilität zwischen den von Pe r s o n a l d e f i z i t oder Per­
sonalüberhang betroffenen Tätigkeitsarten und den E i n t r i t t s p o s i ­
tionen werden e r f o r d e r l i c h . 

Die Länge der jeweiligen Mobilitätsketten i s t von internen A l l o -
k a t i o n s p r i n z i p i e n bestimmt. Eine Minimierung des Umfangs der er­
forderlichen Personalbewegungen i s t - be i festgelegten E i n t r i t t s ­
positionen - durch die Besetzung vakanter Arbeitsplätze mit Ar­
beitnehmern der Eingangstätigkeitsarten möglich (eine Umsetzung, 
eine Neueinstellung). Bei gleichzeitigem Personalüberhang i n 
anderen Tätigkeitsarten des Betriebes kann die Mobilität auf eine 
Umsetzung reduziert werden. Beide Optionen e n t f a l l e n im s e n i o r i -
tätskontrollierten Allokationssystem. Die Personalauswahl für va­
kante Arbeitsplätze muß a l l e Bewerber unabhängig von i h r e r P o s i ­
t i o n i n der Arb e i t s p l a t z s t r u k t u r berücksichtigen und diejenigen 
mit der höchsten Betriebszugehörigkeit f a v o r i s i e r e n . Dies werden 
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nur i n Ausnahmefällen Arbeitnehmer i n einer Tätigkeitsart mit 
Personalüberhang oder i n Eingangspositionen des Arbeitsmarktes 
sein. 

Werden die durch die Umsetzung nach dem Senioritätsprinzip ent­
standenen Vakanzen wiederum nach denselben Verfahren besetzt, 
kann ein "Kettenspringen" (chain bumping) mit einer unbegrenzten 
Zahl von Umsetzungen i n Gang gesetzt werden. Die Kette wird been­
det, wenn durch Z u f a l l ein Arbeitnehmer einer E i n t r i t t s p o s i t i o n 
oder i n einer Tätigkeit mit Personalüberhang getroffen wird. 

Nach den Normen für Höhergruppierungen ( d e f i n i e r t a l s eine Umset­
zung auf eine höher entlohnte Tätigkeit) g i b t es keine Restrik­
tionen für sekundäre, tertiäre usw. Vakanzen, die aus vorangegan­
genen Umsetzungen r e s u l t i e r e n . Bei der Besetzung eines Arbeits­
platzes i n der Spitze der Lohnhierarchie können Höhergruppierun­
gen zwischen Tätigkeiten a l l e r Lohnstufen b i s zur E i n t r i t t s p o s i ­
t i o n e r f o r d e r l i c h werden. Faktisch werden a l l e r d i n g s Stufen über­
sprungen. Bei der Besetzung von Arbeitsplätzen nach den Normen 
für horizontale Umsetzungen und Herabstufungen können sekundäre 
Vakanzen nach Management-Option bewältigt werden. 

In einem "idealen" Senioritätssystem würden Arbeitnehmerpräferen­
zen und Seniorität die Zuweisung von Arbeitsplätzen bestimmen. 
Die Anpassung von Arbeitskräfteallokation und Beschäftigtenpräfe­
renzen würde jederzeit und unabhängig von Vakanzen durch die 
wechselseitige Deplazierung von Arbeitnehmern mit dem "Zahlungs­
m i t t e l " Seniorität erfolgen. Die Senioritätssysteme des Konzern­
betriebes sind gegenüber einem solchen Regelungssystem i n dr e i e r ­
l e i Weise eingegrenzt. 

1. Umsetzungen können nur zur Neubesetzung vakanter S t e l l e n , nicht 
aber zur Deplazierung anderer Arbeitsplatzinhaber i n i t i i e r t wer­
den . 

2. Die Folgemobilität bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
wird über ein kompliziertes und r e s t r i k t i v e s Bewerbungsverfahren 
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eingegrenzt. Bewerbungen müssen mindestens eine Woche vor dem 
Freiwerden eines Arbeitsplatzes eingereicht worden sei n , um i n 
dem Auswahlverfahren berücksichtigt zu werden. Bewerbungen für 
Höhergruppierungen i n andere Abteilungen dürfen nur a l l e 6 Monate 
vorgenommen werden. 

3. Arbeitnehmerinitiierte horizontale Umsetzungen und Herabstu­
fungen sind nur innerhalb von Abteilungen möglich. Arbeitsplätze, 
die a l s Resultat solcher Personalbewegungen f r e i werden (sekundä­
re Vakanzen), können nach Management-Option besetzt werden. 

Restriktionen dieses Typs wurden berei t s mit der Etablierung der 
ersten Senioritätsregeln zum Gegenstand von Auseinandersetzungen 
zwischen dem Konzernmangement und der Gewerkschaft. Die UAW 
strebt eine weitestgehende Aufhebung von Einschränkungen der Se-
nioritätsrechte bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze an. So 
wurde etwa i n der Tarifrunde von 19 76 und 1979 zu erreichen ver­
sucht, daß bei arbeitnehmerinitiierten horizontalen Umsetzungen 
und Herabstufungen auch sekundäre Vakanzen nach Senioritätsregeln 
besetzt werden. Auch Kompromißvorschläge (sekundäre Vakanzen wer­
den nach Senioritätsregeln, "tertiäre" Vakanzen nach Management-
Option besetzt) konnten nicht durchgesetzt werden. In den Ver­
handlungen von 1979 wurde gegen den Widerstand des Managements 
eine L i b e r a l i s i e r u n g der r e s t r i k t i v e n Verfahrensregeln für Höher­
gruppierungen e r r e i c h t . Während vorher Bewerbungen mindestens 
zwei Wochen vor dem Freiwerden eines Arbeitsplatzes eingereicht 
werden mußten, um b e i der Personalauswahl berücksichtigt zu wer­
den, reichen j e t z t b e r e i t s 5 Tage. 

Bei temporären Umsetzungen i s t das Verfügungsrecht über den Per­
sonaleinsatz i n der Majorität der Konzernbetriebe nicht einge­
schränkt. Mobilitätsketten, also sekundäre, tertiäre usw. Vakan­
zen lassen s i c h i n der Mehrzahl der Fälle vermeiden. 

Personalbewegungen b e i Layoffs sind i n den Senioritätssystemen 
der Konzernbetriebe nach Flußdiagrammen o r g a n i s i e r t . Sie d e f i n i e ­
ren abwärtsgerichtete Mobilitätsketten, i n deren einzelnen Tätig­
keitsa r t e n und Gruppen von Tätigkeitsarten Arbeitnehmer sukzessi­
ve Senioritätsrechte ausüben. Die Au s t r i t t s p o s i t i o n e n aus dem 
Teilarbeitsmarkt bei Personalabbau sind weitgehend mit den Ein­
gangsstellen identisch. Sie liegen auf dem unteren Niveau des An-
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und Ungelerntenbereichs und betreffen vor allem unbeliebte Tätig­
keiten der r e p e t i t i v e n T e i l a r b e i t . Damit können Personalüberhänge 
nicht unmittelbar i n den einzelnen Tätigkeitsarten abgebaut wer­
den. Vielmehr setzt ein i n n e r b e t r i e b l i c h e r Verdrängungsprozeß 
e i n , i n dessen Verlauf für jeden freigesetzten Arbeitnehmer eine 
Reihe von Umsetzungen vorzunehmen sind. 

Die Länge der zwischen Freisetzung aus der Tätigkeitsart und Lay­
off geschalteten Mobilitätskette hängt von der S t e i l h e i t der Ar­
be i t s p l a t z h i e r a r c h i e von Abteilungen und Werksbereichen ab. 
Selbst bei einer flachen Struktur sind l e i c h t fünf Stufen mög­
l i c h . Personalreduzierungen i n der Spitze der Kette können dann 
maximal fünf Umsetzungen zur Freisetzung eines Arbeitnehmers er­
f o r d e r l i c h machen. Da Senioritätshierarchie und A r b e i t s p l a t z h i e r -
archie n i c h t kongruent sein müssen, können a l l e r d i n g s einzelne 
Glieder der Kette übersprungen werden. Außerdem sind bei F r e i s e t ­
zungen i n den unteren Stufen entsprechend weniger Umsetzungen er­
f o r d e r l i c h . Z e i t l i c h auseinandergezogene Layoffaktionen i n i ­
t i i e r e n jeweils eigene Kettenreaktionen i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobi­
lität. Ein - wie auch immer begrenztes - Unterlaufen von Normen 
i s t b e i Layoffs n i c h t möglich. 

Senioritätsstrukturierte A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n erhöhen durch die 
Festlegung auf wenige A u s t r i t t s p o s i t i o n e n und die umfassende Ver­
kettung des innerbetrieblichen Verdrängungsprozesses s i g n i f i k a n t 
die Zahl der zur Freisetzung von Arbeitnehmern erforderlichen Um­
setzungen . 

In einem "idealen"Senioritätssystem wäre die innerbetriebliche 
Folgemobilität beim Personalabbau wesentlich umfangreicher. Nach­
dem die senioritätsjüngsten Arbeitnehmer den Betrieb verlassen, 
würde eine Neuverteilung der Arbeitsplätze nach Präferenz und Se-
niorität der Belegschaftsangehörigen einsetzen. A l l e Beschäftig­
ten könnten p o t e n t i e l l jeden Ar b e i t s p l a t z einnehmen, vorausge­
setzt s i e verfügen über eine ausreichend hohe Seniorität. Auch 
hier grenzen die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der Konzern­
betriebe den möglichen Umfang in n e r b e t r i e b l i c h e r Folgemobilität 
dras t i s c h e i n . Zum einen f o l g t der innerbetriebliche Verdrängungs­
prozeß der I n i t i a t i v e des Managements. Eine a r b e i t n e h m e r i n i t i i e r t e 
Neuverteilung der Arbeitsplätze über die wechselseitige Verdrän­
gung von Beschäftigten i s t nicht möglich. Darüber hinaus v o l l z i e h t 
s i c h der Verdrängungsprozeß nach d e t a i l l i e r t e n Regeln innerhalb 
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der Grenzen von Abteilungen und nur zwischen bestimmten Tätig­
kei t s a r t e n und Gruppen von Tätigkeitsarten. Diese Begrenzungen 
werden von Gewerkschaftsseite heute nicht mehr i n Frage g e s t e l l t . 
Erweiterte Deplazierungsrechte wurden nur für r a t i o n a l i s i e r u n g s ­
bedingten Personalabbau durchgesetzt. Aufgrund der Permanenz r a ­
tionalisierungsbedingten Arbeitsplatzverlustes wurde h i e r eine 
größere Sicherheit für senioritätsältere Arbeitskräfte gefordert 
und durchgesetzt. 

Auch b e i den rationalisierungsbedingten Freisetzungen erhöht sich 
gegenüber anderen Systemen die Zahl der erforderlichen Umsetzun­
gen. Konjunkturell verursachte Freisetzungen werden nach a b t e i -
lungsbezogenen Flußdiagrammen durchgeführt. Beim R a t i o n a l i s i e ­
rungsprozeß dagegen bestehen betriebsweite Senioritätsrechte für 
vergleichbare Tätigkeitsarten. Der fre i g e s e t z t e Arbeitnehmer 
"springt" zwischen Abteilungen bevor der i n den Flußdiagrammen 
festgelegte Verdrängungsprozeß von Personalüberhängen e i n s e t z t . 
Damit werden die Mobilitätsketten um mindestens eine Stufe ver­
längert und die Anzahl der Umsetzungen erhöht. 

Bei der Verlagerung von Teiloperationen innerhalb des Betriebes 
können Arbeitnehmer für den Verbleib i n i h r e r angestammten Abtei­
lung optieren. In einem managementkontrollierten System werden 
die b e r e i t s angelernten Arbeitskräfte ihren Arbeitsplätzen f o l ­
gen. Personalbewegungen (im Sinne eines Arbeitsplatzwechsels) 
sind n i c h t e r f o r d e r l i c h . Das hier zur Diskussion stehende A l l o k a -
t i o n s p r i n z i p kann dagegen i n zwei Hinsichten Umsetzungen generie­
ren. Optieren Arbeitnehmer für den Verbleib i n i h r e r Abteilung 
(häufig der F a l l ) , t r i t t infolge des g l e i c h z e i t i g e n Abbaus von 
Arbeitsplätzen (durch die Verlagerung der Teiloperation) ein Per­
sonalüberhang mit der Folge von Herabstufungen nach den Flußdia­
grammen auf. Zusätzlich i s t eine Neubesetzung der verlagerten Tä­
t i g k e i t e n nach den Normen für die Besetzung vakanter Arbeitsplät­
ze - wiederum mit Folgemobilität - e r f o r d e r l i c h . Beim Wegfall und 
bei der Verlagerung von St e l l e n im Zusammenhang mit R a t i o n a l i s i e ­
rungsprozessen verursacht das Senioritätssystem - im Vergleich zu 
anderen Allokationsstrukturen - zusätzliche Umsetzungen. 

Die Mobilitätsmuster bei Wiedereinstellungen folgen i n i h r e r 
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Struktur s p i e g e l b i l d l i c h dem Personalabbauprozeß. Sie unterliegen 
denselben mobilitätssteigernden Zwängen. 

Im Facharbeitersegment des b e t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmarktes wird 
weder durch r e s t r i k t i v e Begrenzungen der E i n t r i t t s - und Aus­
t r i t t s p o s i t i o n e n noch durch die Verkettung von Umsetzungen die 
Rate i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität - gegenüber anderen Systemen -
bedeutungsvoll erhöht. In a l l e n Tätigkeitsarten sind Neueinstel­
lungen und Layoffs d i r e k t möglich. Nur die Besetzung der Vorar­
beitertätigkeiten e r f o l g t i n n e r b e t r i e b l i c h . Umsetzungen zwischen 
Berufsgruppen sind nur dann möglich, wenn weder vom überbetrieb­
li c h e n Arbeitsmarkt noch durch Auszubildende vakante Arbeitsplät­
ze besetzt werden können. 

Unterschiede zwischen der senioritätsgeregelten und einer manage­
mentkontrollierten A l l o k a t i o n s s t r u k t u r ergeben s i c h im Hinblick 
auf den Umfang an Mobilität nur b e i Layoffs. Arbeitnehmer, die i n 
mehreren Tätigkeitsarten und Berufen des Facharbeiterbereichs ge­
ar b e i t e t haben, üben Senioritätsrechte i n a l l e n Stationen i h r e r 
b e t r i e b l i c h e n Arbeitsbiographien aus. Die entsprechenden M o b i l i ­
tätsketten haben a l l e r d i n g s i n den meisten Fällen nur ein b i s 
zwei Stufen, die betroffene Gruppe i s t r e l a t i v k l e i n . Facharbei­
t e r mit Arbeitsbiographien im An- und Ungelerntensegment des T e i l ­
arbeitsmarktes können Senioritätsrechte i n i h r e r ehemaligen Tä­
t i g k e i t s a r t ausüben und auf diese Weise i n die im Flußdiagramm 
vorgezeichneten Mobilitätsketten geraten. Damit erhöht s i c h j e ­
doch nicht die Zahl der Umsetzungen im Facharbeiterbereich s e l ­
ber. 

Senioritätsnormen erhöhen die Rate i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität 
im Facharbeitersegment des be t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmarktes nur 
unwesentlich. 

Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten 

Auch für die Personalbewegungen innerhalb von Tätigkeitsarten 
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g i l t , daß die Zahl der E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n der Tä­
t i g k e i t s a r t und das Ausmaß der internen Verkettung von Umsetzun­
gen den Umfang der erforderlichen Mobilität bestimmen. 

Im An- und Ungelerntenbereich bestehen b e i Umsetzungen innerhalb 
von Tätigkeitsarten kaum Einschränkungen des be t r i e b l i c h e n Direk­
tionsrechtes beim Arbeitskräfteeinsatz. Die Mobilitätsrate kann 
weitgehend minimiert werden. Dort, wo das System des Arb e i t s ­
platzeigentums oder der Arbeitsplatzseniorität den Arbeitskräfte­
einsatz r e g e l t , kann s i c h die Zahl der erforderlichen Umsetzungen 
a l l e r d i n g s d r astisch erhöhen. 

Bei der managementkontrollierten Neubesetzung von Arbeitsplätzen 
f a l l e n Umsetzungen unter verschiedenen Bedingungen an. Wenn Qua­
lifikationssequenzen i n der Tätigkeitsart zum Anlernen von Ar­
beitskräften ausgenutzt werden, wird die Zahl der E i n t r i t t s p o s i ­
tionen reduziert. Prozesse der internen Mobilität zwischen dem 
neu zu besetzenden A r b e i t s p l a t z und der E i n t r i t t s p o s i t i o n i n die 
Tätigkeitsart werden e r f o r d e r l i c h . Die Anzahl der Umsetzungen 
hängt dann von der Anzahl der Stufen der Qualifikationssequenz 
und der P o s i t i o n des neu zu besetzenden Arbeitsplatzes innerhalb 
dieser Sequenz ab. 

Dort, wo Qualifikationssequenzen n i c h t vorliegen, kann ein neu i n 
die Tätigkeitsart eintretender Arbeitnehmer d i r e k t der neu zu be­
setzenden S t e l l e zugewiesen werden. A l l e Arbeitsplätze sind po­
t e n t i e l l E i n t r i t t s p o s i t i o n e n i n die Tätigkeitsart. Eine Verket­
tung von Umsetzungsprozessen findet nicht s t a t t . 

V o l l z i e h t s i c h die Arbeitsplatzzuweisung nach dem System des Ar­
beitsplatzeigentums, können Qualifikationssequenzen nur schwer­
l i c h bei Anlernprozessen ausgenutzt werden. Die S t e l l e n sind fest 
besetzt, Arbeitnehmer können nicht gegen ihren Willen umgesetzt 
werden. Der vakante Ar b e i t s p l a t z muß d i r e k t durch Umsetzungen von 
anderen Tätigkeitsarten besetzt werden. Eine Steigerung der Mobi­
litätsrate fi n d e t nicht s t a t t . 

Das System der Arbeitsplatzseniorität dagegen zwingt unabhängig 
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von Qualifikationssequenzen zur drastischen Beschränkung der Ei n ­
t r i t t s p o s i t i o n e n i n die Tätigkeitsart und zur internen Verkettung 
von Umsetzungen. E i n t r i t t s p o s i t i o n e n sind die unbeliebten (unbe­
liebtesten) Arbeitsplätze. Wenn die neu zu besetzenden Ste l l e n 
nicht zufällig mit den E i n t r i t t s p o s i t i o n e n zusammenfallen, sind 
Umsetzungen zwischen diesen und jenen e r f o r d e r l i c h . Wenn nach Ar­
beitnehmerpräferenzen eine "B e l i e b t h e i t s h i e r a r c h i e " der Arb e i t s ­
plätze besteht, kann sich ein Kettenspringen i n der Tätigkeitsart 
entwickeln. Durch die r e s t r i k t i v e Begrenzung der E i n t r i t t s p o s i ­
tionen und die interne Verkettung von Umsetzungen verursacht das 
System der Arbeitsplatzseniorität eine drastische Erhöhrung der 
Rate der internen Mobilität. 

Bei temporären Umsetzungen lassen sich Verkettungen von Personal­
bewegungen l e i c h t vermeiden, sofern die Arbeitskräfteallokation 
im bet r i e b l i c h e n Direktionsrecht steht. Arbeitnehmer, die ander­
wei t i g nicht einsetzbar sind oder deren Arbeitsplätze s t i l l g e l e g t 
werden können, übernehmen die temporär vakante S t e l l e . 

Solche Optionen e n t f a l l e n beim System des Arbeitsplatzeigentums 
und dem System der Arbeitsplatzseniorität. Wenn Arbeitnehmer 
nicht f r e i w i l l i g b e r e i t sind, die Arbeitsaufgabe zu übernehmen, 
müssen die Arbeitskräfte mit der niedrigsten Seniorität umgesetzt 
werden. Deren Arbeitsplätze wiederum müssen nach demselben Ver­
fahren besetzt werden, vorausgesetzt die Stel l e n können nicht 
s t i l l g e l e g t werden. Auf diese Weise kann ein Kettenspringen mit 
einer hohen Zahl von Umsetzungen i n Gang gesetzt werden. Die se-
nioritätsgeregelte Besetzung von temporär vakanten Arbeitsplätzen 
erhöht die Rate der internen Mobilität drastisch. 

Beim Personalabbau f o l g t die Auswahl der herabzustufenden oder 
freizusetzenden Arbeitnehmer nicht der Logik der Stillegu n g und/ 
oder Restrukturierung der Arbeitsplätze. Arbeitnehmer, die i n der 
Tätigkeitsart bleiben, können ihre angestammten Positionen ver­
l i e r e n . Umgekehrt entstehen durch den senioritätsgeregelten Ab­
gang von Beschäftigten aus der Tätigkeitsart Vakanzen. Zusätzlich 
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kommen im Rahmen des innerbetrieblichen Verdrängungsprozesses de-
p l a z i e r t e Arbeitnehmer i n die Tätigkeitsart. Arbeitsplätze und 
Arbeitskräfte müssen neu zugeordnet werden. Damit entstehen ver­
gleichbare Ausgangsbedingungen zu Personalbewegungen bei der Neu­
besetzung von Arbeitsplätzen. Dementsprechend gelten die oben ge­
troffenen Überlegungen. 

Ähnliches g i l t für Personalbewegungen innerhalb von Tätigkeitsar­
ten b e i rationalisierungsbedingtem Personalabbau und bei Wieder-
einstellungsaktionen. 

Für den Facharbeiterbereich gelten s t r u k t u r e l l dieselben Zusam­
menhänge. Es g i b t - außer den häufig anzutreffenden Rotationsver­
fahren - keine Einschränkungen der Managementkontrolle. Da die i n 
Rotationsverfahren eingesetzten Arbeitskräfte auf Managementini­
t i a t i v e b e l i e b i g umgesetzt werden können, besteht auch hier die 
Möglichkeit, die Optionen zur Minimierung von Personalbewegungen 
innerhalb von Tätigkeitsarten v o l l wahrzunehmen. 

Zusammenfassung 

Betriebl i c h e Interessen z i e l e n auf die Minimierung von Q u a l i f i ­
zierungskosten b e i internen Personalbewegungen. In einer q u a l i t a ­
tiven Perspektive kann dies durch die Berücksichtigung von Quali­
fikationssequenzen und eine Kongruenz der Mobilitätsmuster er­
re i c h t werden. In einer quantitativen Perspektive können Q u a l i f i ­
zierungskosten b e i internen Personalbewegungen durch eine Begren­
zung des quantitativen Umfangs inne r b e t r i e b l i c h e r Mobilität redu­
z i e r t werden. Auch i n diesem Zusammenhang kann gezeigt werden, 
daß eine Entsprechung zwischen betrieblichen Interessen und den 
Grundstrukturen der im Konzern bestehenden maßgeschneiderten Se-
nioritätssysteme besteht. 

Das Ausmaß interner Mobilität i s t von der Anzahl der E i n t r i t t s ­
und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n des Teilarbeitsmarktes und dem Grad der 
Verkettung von innerbetrieblichen Umsetzungen abhängig. Im Fach-
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arbeiterbereich - mit den höchsten Qualifizierungskosten - i s t 
die innerbetriebliche Folgemobilität bei Inkongruenzen von Ar­
b e i t s p l a t z - und Personalstruktur r e l a t i v weitgehend eingegrenzt. 
In a l l e n Tätigkeitsarten sind Neueinstellungen und Layoffs d i r e k t 
möglich. Nur die Besetzung der Vorarbeitertätigkeiten e r f o l g t i n ­
n e r b e t r i e b l i c h . Umsetzungen zwischen Berufsgruppen sind nur dann 
möglich, wenn weder vom überbetrieblichen Arbeitsmarkt, noch 
durch Auszubildende vakante Arbeitsplätze besetzt werden können. 
Senioritätsnormen erhöhen die Rate innerbetrieblicher Mobilität 
im Facharbeitersegment des betrieblichen Teilarbeitsmarktes nur 
unwesentlich. 

Im An- und Ungelerntenbereich i s t das Ausmaß der internen M o b i l i ­
tät vor allem durch Definitionen des Mobilitätsanlasses einge­
grenzt. Zunächst einmal sind temporäre Umsetzungen und Umsetzun­
gen innerhalb von Tätigkeitsarten weitgehend von der Regelung 
durch Senioritätssysteme ausgeschlossen. 

Bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze i s t vor allem auf d r e i 
Begrenzungen zu verweisen: 

1. Umsetzungen können nur zur Neubesetzung vakanter S t e l l e n , 
nicht aber zur Deplazierung anderer Arbeitsplatzinhaber i n i t i i e r t 
werden. 

2. Die Folgemobilität bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
wird über ein kompliziertes und r e s t r i k t i v e s Bewerbungsverfahren 
eingegrenzt. 

3. Arbeitnehmerinitiierte horizontale Umsetzungen und Herabstu­
fungen sind nur innerhalb von Abteilungen möglich. Arbeitsplätze, 
die a l s Resultat solcher Personalbewegungen freiwerden (sekundäre 
Vakanzen), können nach Management-Option besetzt werden. 

Auch beim Personalabbau finden sich eine ganze Reihe von D e f i n i ­
tionen, die zu einer Eingrenzung der internen Mobilitätsrate füh­
ren. Zum einen f o l g t der innerbetriebliche Verdrängungsprozeß der 
I n i t i a t i v e des Managements. Eine arbeitnehmerinitiierte Neuver-
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t e i l u n g der Arbeitsplätze über die wechselseitige Verdrängung von 
Beschäftigten i s t nicht möglich. Zum anderen v o l l z i e h t s i c h der 
Verdrängungsprozeß nach d e t a i l l i e r t e n Regeln innerhalb der Gren­
zen von Abteilungen und nur zwischen bestimmten Tätigkeitsarten 
und Gruppen von Tätigkeitsarten. 

Die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der Konzernbetriebe be­
grenzen das Ausmaß inne r b e t r i e b l i c h e r Mobilität vor allem bei 
Personalbewegungen im Facharbeiterbereich. Auch im An- und Unge­
lerntenbereich b l e i b t die Mobilitätsrate, etwa geschlossenen Se­
nior itätsnormen gegenüber durch verschiedene Definitionen des Mo­
bilitätsanlasses eingegrenzt. Zugleich i s t jedoch auf erhebliche 
Ineffizienzen zu verweisen. Zum einen wird vor allem im An- und 
Ungelerntenbereich die Zahl der E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o ­
nen drastisch auf wenig n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e Tätigkeitsarten re­
duziert. Damit werden bei Inkongruenzen von A r b e i t s p l a t z - und 
Personalstruktur umfangreiche Vermittlungsprozesse zwischen dem 
Ausgangspunkt einer Mobilitätskette und den jeweiligen E i n t r i t t s ­
oder A u s t r i t t s p o s i t i o n e n e r f o r d e r l i c h . Zum anderen wird die i n ­
terne Mobilität i n ganz entscheidender Weise verkettet, so daß 
ber e i t s k l e i n e r e Personalbewegungen eine umfangreiche Folgemobi­
lität nach sich ziehen. Dies zeigt sich vor allem bei der Beset­
zung vakanter Arbeitsplätze und beim Personalabbau. 

Leistungsbezogene Allokationssysteme und offene Senioritätssyste­
me können demgegenüber das Ausmaß inn e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität 
erheblich reduzieren. Zum einen weisen Teilarbeitsmärkte mit ent­
sprechenden A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n eine größere Anzahl von Ein­
t r i t t s - und Au s t r i t t s p o s i t i o n e n auf. Damit kann das Ausmaß i n t e r ­
ner Mobilität zwischen dem "Herd" von Personalbewegungen und i h ­
rer Auflösung im Austausch mit dem externen Arbeitsmarkt einge­
grenzt werden. Zum anderen kann i n solchen Allokationssystemen 
wesentlich direkter zwischen beschäftigungspolitischen Inkongru­
enzen und den jeweiligen E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n ver­
m i t t e l t werden. Dies g i l t sowohl für die Besetzung vakanter Ar­
beitsplätze als auch für Personalüberhänge. 
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Auch im Zusammenhang der Rate der internen Mobilität kann gezeigt 
werden, daß die Grundstrukturen der maßgeschneiderten S e n i o r i -
tätssysteme der Konzernbetriebe betrieblichen Interessen an einer 
Minimierung von Qualifikationskosten folgen. Zugleich sind erheb­
l i c h e Ineffizienzen zu konstatieren. Offene Senioritätssysteme 
erlauben eine Einschränkung der In e f f i z i e n z e n , wie s i e s i c h i n 
den Regelungssystemen der untersuchten Konzernbetriebe finden. 
Der gesamtbetrieblich e r f o r d e r l i c h e Qualifizierungsaufwand b e i 
internen Personalbewegungen dürfte s i g n i f i k a n t t i e f e r anzusetzen 
sein. Geschlossene Senioritätssysteme produzieren demgegenüber 
Qualifizierungskosten, die weit über denen der untersuchten A l l o -
k a t i o n s p r i n z i p i e n liegen dürften. 

3. Qualifikationsentwicklung und Qualifikationshortung 

A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben z i e l e n darauf ab, 
die zur Produktion und Reproduktion einer adäquaten be t r i e b l i c h e n 
Q u a l i f i k a t i o n s s t r u k t u r erforderlichen Kosten zu minimieren. Dies 
beinhaltet zum einen die Ökonomisierung der Qu a l i f i k a t i o n s e n t ­
wicklung, zum zweiten die Hortung q u a l i f i z i e r t e r Arbeitskräfte 
beim Produktionsrückgang und zum d r i t t e n die Kleinarbeitung von 
Qualifizierungsprozessen bei innerbetrieblichen Personalbewegun­
gen. Im Zentrum der vorangegangenen Überlegungen stand die Frage 
nach der al l o k a t i v e n E f f i z i e n z der Senioritätssysteme des unter­
suchten Konzerns bei interner Mobilität. Damit wurden i m p l i z i t 
auch Mechanismen der Qualifikationsentwicklung und Q u a l i f i k a ­
tionshortung a n a l y s i e r t . Im folgenden s o l l versucht werden, auch 
für die E f f i z i e n z der Qualifikationsentwicklung und der Q u a l i f i ­
kationshortung einige Aussagen zu e x p l i z i e r e n . 

Die Besetzung von vakanten Arbeitsplätzen über innerbet r i e b l i c h e 
Aufstiegsprozesse b i e t e t gegenüber Neueinstellungen auf a l l e n 
Ebenen der betr i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e eine Reihe von 
Vor t e i l e n . Wenn die A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r von ve r t i k a l e n Q u a l i f i ­
kationssequenzen durchzogen i s t , können Arbeitskräfte sukzessive 
auf . Ste l l e n mit kumulativ steigenden Qualifikationsanforde­
rungen angelernt werden. Anlernprozesse dieses Typs mit r e l a t i v 
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kleinen Q u a l i f i z i e r u n g s s c h r i t t e n führen zu keinen größeren Verzö­
gerungen oder Beeinträchtigungen des Produktionsprozesses und 
verursachen einen r e l a t i v geringen materiellen Aufwand. Das An­
lernen der Arbeiter für die jeweils übergeordneten Stufen der Mo­
bilitätskette e r f o l g t häufig beiläufig im Produktionsprozeß. Ent­
scheidend dabei sind die gelegentliche Anleitung oder H i l f e s t e l ­
lung von Arbeitskollegen oder Vorgesetzten, die Vertretung feh­
lender Arbeitskollegen, Lernen durch Erfahrung, Lernen durch Be­
obachtung anderer Arbeitskräfte usw. Eine weitere E f f i z i e n z q u e l l e 
des b e t r i e b l i c h e n Anlernprozesses entsteht daraus, daß keine 
Uberschußqualifikation erzeugt wird. Der Arbeitnehmer erwirbt j e ­
weils nur diejenigen Kenntnisse und Fertigkeiten,- die an den j e ­
weils zu besetzenden A r b e i t s p l a t z e r f o r d e r l i c h sind (Sengenberger 
1975, S. 78 f f . ; Doeringer und Piore 1971, S. 17 f f . ) . 

Werden dagegen Arbeitsplätze mit längeren Qualifizierungszeiten 
d i r e k t vom externen Arbeitsmarkt besetzt, entstehen zwangsläufig 
höhere Kosten. V o l l z i e h t s i c h die Q u a l i f i z i e r u n g am Arbeitsplatz 
selber, so sind Verzögerungen und Beeinträchtigungen des Produk­
tionsprozesses wahrscheinlich. An ka p i t a l i n t e n s i v e n Anlagen kön­
nen Bedienungsfehler hohe Folgekosten nach s i c h ziehen. Zusätzli­
ches Personal für Anleitung und Hil f e s t e l l u n g e n muß zur Verfügung 
stehen. Geschieht die Qu a l i f i z i e r u n g i n formalisierten und vom 
Produktionsprozeß abgehobenen Ausbildungsprogrammen, so entstehen 
i n diesem Zusammenhang hohe Kosten aus dem nichtproduktiven Ein­
satz von Ausbildern und Auszubildenden. 

Die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe führen zu einer sehr 
weitgehenden Beschränkung der E i n t r i t t s p o s i t i o n e n der b e t r i e b l i ­
chen Teilmärkte. Zugangsstellen des An- und Ungelerntenbereichs 
sind unbeliebte Tätigkeitsarten, für die keine innerbetrieblichen 
Bewerbungen vorliegen. Dies sind besonders belastende Fließband­
arbeiten und andere r e p e t i t i v e T e i l a r b e i t e n wie die Maschinenbe­
dienung, die Apparatebedienung und die Schaltarbeit. Im Fachar­
beiterbereich erlaubt das Regelungssystem direkte Neueinstellun­
gen für a l l e Berufe und Berufssparten. Faktisch werden jedoch 
heute f a s t a l l e vakanten Arbeitsplätze im Facharbeiterbereich 
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über aus dem An- und Ungelerntenbereich r e k r u t i e r t e Arbeitskräfte 
besetzt. Damit reduziert sich der Zugang zum Betrieb weitgehend 
auf n i e d r i g - q u a l i f i z i e r t e Tätigkeiten des An- und Ungelerntenbe-
rei c h s . 

Auch im Hinblick auf die Qualifikationsentwicklung entsprechen 
die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe i n ihren 
Grundstrukturen b e t r i e b l i c h e n Interessen. Arbeitsplätze mit län­
geren Anlernzeiten im An- und Ungelerntenbereich werden innerbe­
t r i e b l i c h besetzt. Die Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n im Auswahlprinzip 
erlauben es, Vorkenntnisse, die auf untergeordneten Arbeitsplät­
zen erworben wurden und die für den zu besetzenden A r b e i t s p l a t z 
von Bedeutung sind, bei der Personalauswahl zu berücksichtigen. 
Damit können auf den oberen Niveaus des An- und Ungelerntenbe-
reichs Qualifikationssequenzen zur Verringerung der Kosten der 
Personalentwicklung eingesetzt werden. Dies g i l t - unter anderen 
Bedingungen - auch für den Facharbeiterbereich. Senioritätsnormen 
fa v o r i s i e r e n Arbeitskräfte mit hohen prozeßunspezifischen Quali­
f i k a t i o n s a n t e i l e n . Damit i s t für die Qualifikationsgruppen I I I 
und IV nicht nur die Ausnutzung von Qualifikationssequenzen für 
den Erwerb prozeßspezifischer Qualifikationen s i c h e r g e s t e l l t , 
sondern auch die Favorisierung von Arbeitskräften mit hohen pro­
zeßunspezifischen Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e n gewährleistet. 

Auch hie r weisen jedoch die untersuchten A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n 
erhebliche In e f f i z i e n z e n auf. Die innerbetriebliche Besetzung von 
vakanten Arbeitsplätzen dürfte nur auf höheren Q u a l i f i k a t i o n s n i ­
veaus zu einer Ökonomisierung der Personalentwicklung führen. Die 
Senioritätsnormen der untersuchten Konzernbetriebe begrenzen den 
Zugang zum Betrieb aber auf einige, n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e Tätig­
keiten des An- und Ungelerntenbereichs. V i e l e Tätigkeitsarten i n 
den Qualifikationsgruppen I und I I (0-10 Tage Q u a l i f i z i e r u n g s ­
zeit) dürften über Neueinstellungen wesentlich " b i l l i g e r " besetzt 
werden. Geht man davon aus, daß die Besetzung von vakanten Ar­
beitsplätzen über innerbetriebliche Personalbewegungen jeweils 
eine Reihe von Umsetzungen mit den damit verbundenen Anlernkosten 
nach sich z i e h t , so werden die V o r t e i l e einer direkten Rekrutie­
rung von Arbeitskräften über den externen Arbeitsmarkt e i n s i c h t i g 
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Bei den h i e r untersuchten internen A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n i s t dar­
über hinaus noch nicht einmal gewährleistet, daß solche internen 
Umsetzungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze zwischen St e l l e n 
mit s i c h überlappenden Qualifikationsanforderungen s t a t t f i n d e n . 
Vielmehr wurde gezeigt, daß auf dem Niveau der Q u a l i f i k a t i o n s ­
gruppen I und I I Umsetzungen zwischen Tätigkeitsarten mit diskon­
t i n u i e r l i c h e n Qualifikationsbeziehungen dominieren. Wenn aber va­
kante Arbeitsplätze über Personalbewegungen zwischen S t e l l e n mit 
verschiedenartigen Anforderungsprofilen besetzt werden, dürften 
si c h die Qua l i f i z i e r u n g s z e i t e n kaum von denen b e i der Besetzung 
vakanter Arbeitsplätze über den externen Arbeitsmarkt unterschei­
den. Im Gegensatz zur "externen" erfordert die "interne" Lösung 
aber mehrere Umsetzungen mit den entsprechenden Anlernprozessen. 

Ob bestehende Qualifikationssequenzen zur Ökonomisierung von An­
lernprozessen ausgenutzt werden können, i s t auch von den E i n ­
t r i t t s p o s i t i o n e n i n den Teilarbeitsmarkt abhängig. Nur solche Ar­
beitsplätze können "von außen" besetzt werden, für die keine i n ­
nerbetriebliche Bewerbung v o r l i e g t . Der Zugang zum Betrieb wird 
o f t auf nach Arbeitsbelastung und nach A r b e i t s i n h a l t unbeliebte 
Tätigkeiten verschoben, die längere Anlernzeiten erfordern. 

In v i e l e n Betrieben werden neu e i n g e s t e l l t e Arbeitnehmer d i r e k t 
b e t r i e b l i c h e n Arbeitskräftepools zugeordnet und müssen daher 
g l e i c h zu Beginn i h r e r Beschäftigung auf wechselnden Arbeitsplät­
zen angelernt werden. Andere Eingangspositionen sind etwa die Tä­
t i g k e i t s a r t "general assembly" i n Montagewerken oder "die casting 
machine Operator" i n Gießereien. 

Neu e i n g e s t e l l t e Arbeitnehmer werden häufig di r e k t mit unbelieb­
ten und nicht l e i c h t zu bewältigenden Arbeitsplätzen der Q u a l i f i ­
kationsgruppe I I ko n f r o n t i e r t . Einstellungen auf Arbeitsplätze 
mit geringeren Anforderungen sind die Ausnahme. 

Schließlich i s t auf die bei den Belegschaften besonders populären 
Herabgruppierungen auf n i e d r i g bewertete Arbeitsplätze i n den der 
Produktion vor-, neben- und nachgelagerten Abteilungen (Trans­
port, Reinigung, Lager, Dienstleistungen usw.) hinzuweisen. Unter 
dem Gesichtspunkt einer Ökonomisierung von Qualifikationsprozes-
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sen f i n d e t h i e r eine Vernichtung b e r e i t s gewonnener Fähigkeiten 
s t a t t . 

Betriebsunabhängig erworbene Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e können i n den 
Qualifikationsgruppen I und I I nicht genutzt werden. Hier domi­
nieren Senioritätsnormen das Auswahlprinzip. So können Arbeits­
kräfte, die i n anderen Betrieben b e r e i t s Erfahrungen an bestimm­
ten Maschinen und Arbeitsplätzen gesammelt haben, nicht auf ver­
gleichbaren S t e l l e n eingesetzt werden. Auch i n diesem Zusammen­
hang zeigt s i c h , daß die diskutierten Senioritätssysteme mit e i ­
ner drastischen Beschränkung des Zugangs zum Betrieb und einer 
r i g i d e n Regelung der internen Personalbewegungen Ineffizienzen 
generieren. 

A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen richten si c h auf eine Minimie­
rung der Kosten der Personalentwicklung. Die Senioritätssysteme 
der untersuchten Konzernbetriebe r e f l e k t i e r e n i n ihren Grund­
strukturen solche Interessen. Die Arbeitsplätze auf den oberen 
Ebenen des betr i e b l i c h e n Stellenkegels werden über innerbetrieb­
l i c h e Mobilitätsströme, die auf v e r t i k a l e n Qualifikationssequen­
zen ausgerichtet sind, besetzt. Die E f f i z i e n z e n des "on the job 
t r a i n i n g " können ausgenutzt werden. Zugleich generieren die Se-
nioritätsregeln erhebliche Ineffizienzen vor allem b e i der Quali­
fikationsentwicklung für Arbeitplätze i n den Qualifikationsgrup­
pen I und I I . Hier setzt die "interne" Besetzung vakanter Ar­
beitsplätze eine umfassende Folgemobilität i n Gang, die gegenüber 
Neueinstellungen zu erheblich höheren Qualifizierungskosten füh­
ren kann. Darüber hinaus wird Qualifikationssequenzen b e i der 
Mehrheit der Umsetzungen nich t gefolgt. Eingangspositionen i n den 
Teilarbeitsmarkt sind eher unbeliebte und schwierig zu bewälti­
gende Arbeitsplätze; durch die populären Herabgruppierungen auf 
n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e Arbeitsplätze findet eine mehr oder weniger 
umfassende Vernichtung von innerhalb des Betriebes generierten 
Qualifikationen s t a t t . In anderen Betrieben erworbene V o r q u a l i f i ­
kationen können nicht nutzbar gemacht werden. 

In offenen Senioritätssystemen können die benannten Ineffizienzen 
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weitgehend abgebaut werden. In weiten Teilen des An- und Unge-
lerntenbereichs i s t die interne Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
durchweg unökonomisch. Dies g i l t auch dann, wenn Q u a l i f i k a t i o n s 
sequenzen zu den vakanten S t e l l e n führen. Die direkte Besetzung 
des Arbeitsplatzes vom überbetrieblichen Arbeitsmarkt kann eine 
Kette von internen Personalbewegungen vermeiden helfen. Während 
auf den höheren Niveaus der betrieblichen Qualifikationspyramide 
bei einer innerbetrieblichen Besetzung von vakanten Arbeitsplät­
zen die benannten E f f i z i e n z e n des "on-the-job t r a i n i n g " zu Buche 
schlagen, sind Arbeitsplätze mit niedrigen Qualifikationsanforderungen ökonomischer über den überbetrieblichen Arbeitsmarkt zu 
besetzen. Offene Senioritätssysteme weisen dementsprechend eine 
größere Anzahl von E i n t r i t t s p o s i t i o n e n i n den betr i e b l i c h e n T e i l 
arbeitsmarkt auf. Zugleich kann i n einem solchen Regelungssystem 
bei internen Personalbewegungen durchgängig Qualifikationssequenzen gefolgt werden. 

Geschlossene Senioritätssysteme unterscheiden sich i n der Anzahl 
i h r e r E i n t r i t t s p o s i t i o n e n nicht gravierend von den untersuchten 
Konzernbetrieben. Da die i n die Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r eingebauten 
Qualifikationsbeziehungen jedoch kaum berücksichtigt werden kön­
nen - und dies g i l t auch für die höheren Ebenen der b e t r i e b l i ­
chen Qualifikationspyramide - würden die Kosten der Q u a l i f i k a ­
tionsentwicklung wesentlich höher l i e g e n . 

A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen r i c h t e n sich darauf, die zur 
Produktion und Reproduktion einer adäquaten Qu a l i f i k a t i o n s s t r u k ­
tur e rforderlichen Kosten zu minimieren. Unter den Bedingungen 
eines Produktionsrückganges beinhaltet dies die Hortung q u a l i f i ­
z i e r t e r Arbeitskräfte. Die aus der Abwanderung von abgebauten 
Arbeitskräften entstehenden Neuqualifizierungskosten beim Perso­
nalaufbau können dann minimiert werden, wenn Arbeitskräfte mit 
hohen Qualifikationen auch bei einem Produktionsrückgang im Be­
t r i e b gehalten werden können. I m p l i z i e r t i s t ein i n n e r b e t r i e b l i ­
cher Verdrängungsprozeß, i n dessen Verlauf die weniger q u a l i f i ­
z i e r t e n Arbeitskräfte f r e i g e s e t z t und Beschäftigte aus den höhe­
ren Positionen der betrieblichen Qualifikationspyramide herabge-
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s t u f t , aber weiter beschäftigt werden. Beim Personalaufbau kann 
auf die herabgestuften Arbeitskräfte zurückgegriffen werden, die 
Qualifizierungskosten bleiben r e l a t i v gering. 

Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe führen 
vor allem im An- und Ungelerntenbereich zu einer sehr weitgehen­
den Einschränkung der Au s t r i t t s p o s i t i o n e n aus dem T e i l a r b e i t s ­
markt beim Personalabbau. Im Facharbeiterbereich werden Layoffs 
d i r e k t aus den einzelnen Berufssparten vorgenommen. Facharbeiter, 
die b e r e i t s im An- und Ungelerntenbereich gearbeitet haben, kön­
nen dort noch einmal i n den Personalauswahlprozeß einbezogen wer­
den. Layoffs und Herabgruppierungen i n den An- und Üngelerntenbe­
r e i c h geht e i n interner Verdrängungsprozeß voraus, i n dessen Ver­
lauf die senioritätsjüngeren Arbeitskräfte d i s k r i m i n i e r t werden. 

Während im Facharbeiterbereich i n r e l a t i v d i r e k t e r Weise Layoffs 
vorgenommen werden können, sind die Abgangsstellen aus dem An- und 
Ungelerntenbereich auf wenige n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e Tätigkeitsar­
ten beschränkt. Jeder Layoff setzt umfassende interne Verdrän-
gungs- und Deplazierungsprozesse voraus. 

Auch hier kann gezeigt werden, daß die untersuchten A l l o k a t i o n s -
p r i n z i p i e n i n ihren Grundstrukturen betrieblichen Interessen ent­
sprechen. Sowohl im Facharbeiterbereich a l s auch im An- und Unge­
lerntenbereich sind die Arbeitsplätze mit hohen Qualifikationsan­
forderungen durch senioritätsältere Arbeitskräfte besetzt. Perso­
nalauswahlprozesse nach dem Senioritätsprinzip p r i v i l e g i e r e n s o l ­
che Arbeitskräfte im innerbetrieblichen Verdrängungsprozeß. So­
weit s i e bei einer hohen Seniorität nicht i n i h r e r Tätigkeitsart 
verbleiben, werden s i e herabgruppiert, nicht aber f r e i g e s e t z t . 
Vorausgesetzt i s t , daß tatsächlich die senioritätsälteren Ar­
beitskräfte auch die q u a l i f i z i e r t e n Positionen i n der b e t r i e b l i ­
chen Arb e i t s p l a t z h i e r a r c h i e einnehmen. I s t dies nicht der F a l l 
und besetzen senioritätsjüngere Arbeitskräfte Arbeitsplätze mit 
hohen Qualifikationsanforderungen, so würden sie a l s erste den 
betrieblichen Teilmarkt verlassen müssen. Abgesehen von der Ge­
fahr einer Abwanderung solcher Arbeitskräfte mit den damit ver­
bundenen Neuqualifizierungskosten im Wiederaufschwung könnten 
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auch b e i der Fortführung der gedrosselten Produktion erhebliche 
Qualifizierungslücken auftreten. 

Auch hi e r i s t - wie im Zusammenhang der Analyse der E f f i z i e n z der 
internen Mobilitätsmuster und der Qualifikationsentwicklung - auf 
erhebliche Ineffizienzen der untersuchten internen A l l o k a t i o n s -
p r i n z i p i e n zu verweisen. Wie im Zusammenhang der Analyse der Mo­
bilitätsmuster b e i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze gezeigt 
wurde, werden nicht nur Arbeitsplätze mit hohen Qualifikationsan­
forderungen, sondern auch und i n noch größerem Ausmaß niedrigqua­
l i f i z i e r t e S t e l l e n z.B. i n Abteilungen mit Reinigungs-, Lager­
und Dienstleistungsfunktionen von senioritätsälteren Arbeitskräf­
ten besetzt. Damit wird beim Personalabbau nach dem Senioritäts-
p r i n z i p eine große Zahl n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e r Arbeitskräfte im 
betri e b l i c h e n Teilarbeitsmarkt gehalten. Die betroffenen Arbeits­
kräfte müssen dann zu einem T e i l hochgestuft werden. Sie verdrän­
gen höher q u a l i f i z i e r t e Arbeitskräfte. Senioritätsregeln schützen 
also nicht nur q u a l i f i z i e r t e , sondern auch und i n großem Umfang 
n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e Arbeitskräfte. 

Im Facharbeiterbereich dagegen werden Layoffs ohne größere Ver­
mi t t l u n g s s c h r i t t e d i r e k t von den einzelnen Tätigkeitsarten vorge­
nommen. Damit verlassen Arbeitskräfte mit außerordentlich hohen 
Wiederbeschaffungskosten r e l a t i v s c h n e ll beim Personalabbau den 
Teilarbeitsmarkt. 

Dort, wo beim innerbetrieblichen Verdrängungsprozeß tatsächlich 
q u a l i f i z i e r t e Arbeitskräfte p r i v i l e g i e r t werden, muß jedoch zu­
g l e i c h auf die Qu a l i f i z i e r u n g s - und Requalifizierungskosten ver­
wiesen werden, die aus der umfangreichen Folgemobilität beim i n ­
nerbetrieblichen Verdrängungsprozeß entstehen. Zwar werden auf dem 
Niveau der Qualifikationsgruppen I I und I I I weitgehend Q u a l i f i k a ­
tionssequenzen eingehalten, gleichwohl sind auch hi e r Q u a l i f i z i e ­
rungsaufwendungen e r f o r d e r l i c h . In der Qualifikationsgruppe I 
sind Deplazierungsprozesse n i c h t mehr an Qualifikationssequenzen 
gebunden. Die Wiederbeschaffungskosten der beim Layoff abgewan­
derten Arbeitskräfte sind mit den Qua l i f i z i e r u n g s - und R e q u a l i f i -
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zierungskosten eines umfassenden internen Verdrängungsprozesses 
zu vergleichen. 

Auch im Zusammenhang mit betriebsunabhängig erworbenen Q u a l i f i k a ­
t i o n s a n t e i l e n k o r r e l i e r t Seniorität nicht unbedingt mit Q u a l i f i ­
kation. Je nach Informationsstand, Arbeitsmarktlage und E i n s t e l ­
lungsstandards werden Arbeitnehmer mit unterschiedlichem Lernpo­
t e n t i a l und unterschiedlichen Vorqualifikationen e i n g e s t e l l t . 
Folgt man den Aussagen von Vorgesetzten, so weisen Senioritäts-
jahrgänge, die i n Zeiten einer angespannten Arbeitsmarktlage e i n ­
g e s t e l l t wurden, im Durchschnitt eine niedrigere Produktivität auf 
a l s Arbeitskräfte anderer Jahrgänge. Solche Zusammenhänge können 
beim senioritätsgeregelten Personalabbau nic h t berücksichtigt 
werden. Große Gruppen von mit hohen Standards e i n g e s t e l l t e n hoch­
produktiven Arbeitnehmern werden vom Personalabbau betroffen, 
während i n davorliegenden Jahren e i n g e s t e l l t e Arbeitnehmer mit 
einer r e l a t i v niedrigen Produktivität im Betrieb verbleiben. 

Weder für prozeßspezifische Qualifikationen, noch für betriebsun­
abhängig erworbene Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e läßt sich die These der 
Dualisten, daß Seniorität und Q u a l i f i k a t i o n weitgehend k o r r e l i e ­
ren, halten. Nur prozeßunspezifische Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e dürf­
ten weitgehend mit Seniorität ko r r e l i e r e n und durchgängig beim 
senioritätsgeregelten Personalabbau berücksichtigt werden. Solche 
Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e sind aber nur von untergeordneter Bedeutung. 

Die maßgeschneiderten Senioritätsregeln der untersuchten Konzern­
betriebe entsprechen i n ihren Grundstrukturen b e t r i e b l i c h e n Inter­
essen an der Hortung q u a l i f i z i e r t e r Arbeitskräfte und der dadurch 
möglichen Reduzierung von Qualifizierungskosten im Konjunkturauf­
schwung . Aufgrund der Besetzung von Arbeitsplätzen mit hohen Qua­
lifikationsanforderungen durch senioritätsältere Arbeitnehmer wer­
den beim senioritätsgeregelten Personalabbau q u a l i f i z i e r t e Ar­
beitskräfte i n besonderer Weise geschützt. Zugleich entstehen j e ­
doch aus der drastischen Reduzierung der A u s t r i t t s p o s i t i o n e n aus 
dem Teilarbeitsmarkt, suboptimal verlaufenden internen Personalbe-
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wegungen und der weitgehenden Ausschaltung von Q u a l i f i k a t i o n s k r i ­
t e r i e n im Auswahlprozeß In e f f i z i e n z e n . 

Offene Senioritätssysteme sind dazu geeignet, solche I n e f f i z i e n ­
zen zu vermeiden. Innerbetriebliche Verdrängungsprozesse werden 
nur dort e i n g e l e i t e t , wo tatsächlich q u a l i f i z i e r t e Arbeitskräfte 
geschützt werden können. Auf den unteren Qualifikationsniveaus 
dagegen wird das Personal r e l a t i v d i r e k t von den einzelnen Tätig­
kei t s a r t e n abgebaut. Dementsprechend findet s i c h - vor allem auf 
den unteren Qualifikationsniveaus der betr i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z ­
hierarchie - eine r e l a t i v große Zahl an A u s t r i t t s p o s i t i o n e n . 

Ähnliche Konsequenzen ergeben s i c h auch aus den hohen Kosten der 
Folgemobilität beim internen Verdrängungsprozeß. Solche Kosten 
werden nur dann akzeptiert, wenn sie den Schutz q u a l i f i z i e r t e r 
Arbeitskräfte bewirken und damit Qualifizierungskosten im Kon­
junkturaufschwung reduzieren. Eine größere Zahl an A u s t r i t t s p o s i ­
tionen aus dem be t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmarkt auf den unteren N i ­
veaus der Qualifikationspyramide berücksichtig solche Zusammen­
hänge . 

Betriebsunabhängig erworbene Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e können i n of­
fenen Senioritätssystemen be i der Personalauswahl berücksichtigt 
werden: In die Auswahlprinzipien sind starke Q u a l i f i k a t i o n s k r i ­
t e r i e n eingebaut. 

Demgegenüber verstärken geschlossene Senioritätssysteme die für 
die maßgeschneiderten Senioritätsnormen der untersuchten Konzern­
betriebe konstatierten I n e f f i z i e n z e n . Dort wird die interne F o l ­
gemobilität noch weiter ausgedehnt und f o l g t in noch geringerem Um­
fang den Qualifikationsbeziehungen der A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r . 
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C. Leistu n g s p o l i t i s c h e Interessen 

Leistungspolitische Interessen der Betriebe z i e l e n darauf ab, die 
Arbeitskräfteallokation zur Steigerung der Leistungsbereitschaft 
und der Leistungsverausgabung einzusetzen. Die Diskriminierung 
nach dem Leistungsverhalten i s t eines der übergreifenden Grund­
p r i n z i p i e n b e t r i e b l i c h e r P e r s o n a l p o l i t i k . 

In leistungsbezogenen Allokationssystemen hat die Arbeitskräfte­
a l l o k a t i o n neben den genuin a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n Funktionen zu­
g l e i c h Gratifizierungs-/Sanktionisierungsfunktionen. Grundlage 
der strategischen Bedeutung der Steuerung von Personalbewegungen 
für die L e i s t u n g s p o l i t i k i s t ihre Relevanz für die A r b e i t s - und 
Lebensbedingungen der Arbeitnehmer. Entschieden wird über die 
Verteilung von nach Einkommen, A r b e i t s i n h a l t und Arbeitsbelastung 
erheblich differierenden Arbeitsplätzen, über zum T e i l mit hohen 
sozialen Kosten verbundene Umsetzungen und - bei Personalabbau -
über das Beschäftigungsverhältnis s e l b s t . 

Die l e i s t u n g s o r i e n t i e r t e Arbeitskräfteallokation wirkt s i c h zu­
nächst im Sinn eines i n d i v i d u e l l e n Qualifizierungszwanges aus. 
In d i v i d u e l l e Qualifizierungsanstrengungen erlauben die Behaup­
tung im "Kampf a l l e r gegen a l l e " um die p r i v i l e g i e r t e n Positionen 
i n der be t r i e b l i c h e n Arbeitskräftehierarchie. Die Eröffnung von 
Aufstiegschancen, die Sicherung des eigenen Status gegen Abgrup-
pierungen und die Sicherung vor A r b e i t s p l a t z v e r l u s t können auf 
diesem Wege angestrebt werden. Qualifizierungsmaßnahmen werden 
auf diese Weise i n d i v i d u a l i s i e r t und mit einem großen T e i l der 
Folgekosten (Zeit, Geld, so z i a l e Beziehungen) auf Arbeitnehmer 
abgewälzt. 

Die Gratifizierung/Sanktionierung von Leistungsverhalten b e i der 
Arbeitskräfteallokation führt zu einer Verschärfung der Konkur-
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renz um die p r i v i l e g i e r t e n Positionen im Feld b e t r i e b l i c h e r Be­
schäftigungspolitik und damit zu einer allgemeinen Leistungsin­
tensivierung. Beschäftigte, die unabhängig von t a r i f v e r t r a g l i c h e n 
Anforderungen den Meistern Hilfestellungen i n Engpaßsituationen 
geben und die sich generell durch hohe Arbeitsleistungen, Pünkt­
l i c h k e i t , niedrige Fehlzeiten usw. auszeichnen, können bevorzugt 
werden. Umgekehrt können weniger konzessionsbereite Arbeiter auf 
belastende Arbeitsplätze umgesetzt, b e i Höhergruppierungen be­
n a c h t e i l i g t und häufig mit belastenden Umsetzungen ko n f r o n t i e r t 
werden. Besonders durchschlagende Effekte können sich dann erge­
ben, wenn beim Personalabbau nach K r i t e r i e n des Leistungsverhal­
tens d i s k r i m i n i e r t wird. Selbst dann, wenn die Mehrheit der Ar­
beitskräfte nich t betroffen i s t , dürften einzelne Maßnahmen die­
ses Typs eine umfassende Signalwirkung auf die gesamte Beleg­
schaft ausüben. 

Die Frage i s t , ob und inwieweit beim Bestehen von Senioritätssy-
stemen i n den Konzernbetrieben l e i s t u n g s p o l i t i s c h e Z i e l e des Ma­
nagements bei der Arbeitskräfteallokation durchgesetzt werden 
können. 

Senioritätsregeln binden P r i v i l e g i e n im Feld b e t r i e b l i c h e r Be­
schäftigungspolitik an die Dauer der Betriebszugehörigkeit. Die­
ses Kriterium i s t von jedem Bezug zu Leistungsbereitschaft und 
Leistungsverhalten abgekoppelt. Die überwiegende Zahl von Perso­
nalbewegungen muß i n den Betrieben des Konzerns nach solchen Re­
geln durchgeführt werden. Bruchstellen i n den Senioritätssystemen 
finden s i c h vor allem b e i Höhergruppierungen im An- und Ungelern-
tenbereich und be i Höhergruppierungen i n die Facharbeitertätig­
kei t s a r t e n (cf. Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip), bei 
temporären Personalbewegungen im An- und Ungelerntenbereich und 
schließlich bei Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten. 

Das Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip besagt, daß nur bei 
großen Unterschieden im Fähigkeitsprofil von Arbeitnehmern Senio­
ritätsregeln umgangen werden können. Dabei zählen das Leistungs-
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verhalten und auf die Tätigkeit bezogene Fähigkeiten und Fähig­
ke i t s p o t e n t i a l e ( a b i l i t y , merit, capacity). Nach der Interpreta­
t i o n der T a r i f v e r t r a g s k l a u s e l n durch Schlichtungsentscheidungen 
können K r i t e r i e n des Leistungsverhaltens nur i n außergewöhnlichen 
Fällen bei Höhergruppierungen geltend gemacht werden. Bei der ab­
soluten Mehrzahl a l l e r Personalbewegungen dieses Typs g i l t das 
Senioritätsprinzip. 

Gleichwohl b i l d e t die entsprechende Tarifvertragsklausel einen 
ständigen Ansatzpunkt für K o n f l i k t e i n der betrieblichen Praxis. 
Das Management versucht häufig, Leis t u n g s k r i t e r i e n bei Höhergrup­
pierungen geltend zu machen. Während i n den 50er und frühen 60er 
Jahren noch eine große Anzahl solcher Ko n f l i k t e auf der höchsten 
Ebene des t a r i f v e r t r a g l i c h vereinbarten Beschwerdeverfahrens 
durch einen Schlichter beendet wurden, werden Auseinandersetzun­
gen dieses Typs heute bereits durchgehend auf b e t r i e b l i c h e r Ebene 
oder auf den unmittelbar darüberliegenden Stufen beigelegt. Ein 
B e i s p i e l für K o n f l i k t e um Le i s t u n g s k r i t e r i e n b e i Höhergruppierun­
gen s t e l l t eine Schlichtungsentscheidung dar. 

" I t i s true that Management also claims that employe M. 'had f r e ­
quently f a i l e d to s t a r t work when the whistle sounded; had l e f t 
h i s machine on numerous occasions to engage i n rather lengthy 
conversations with other machine operators and thereby kept them 
from working, and had i n addition been absent from the department 
and h i s job f o r extended periods of time.' The umpire does not 
hold that such things should never be considered when judging the 
'merit' of an employe. I t i s c l e a r to him, however, that ordinar­
i l y such conduct i s a matter for d i s c i p l i n a r y action and that mi­
nor i n f r a c t i o n s which can be cured by proper d i s c i p l i n e should 
not be allowed to i n t e r f e r e with the proper exercise of an em­
ploye's s e n i o r i t y r i g h t s . " 

Die UAW v e r s u c h t schon s e i t e i n i g e r Zeit, i n Tarifverhandlungen 
s o l c h e K o n f l i k t e dauerhaft zu lösen. K r i t e r i e n des L e i s t u n g s v e r ­
h a l t e n s s o l l e n vollständig aus dem A u s w a h l p r i n z i p b e i Höhergrup­
pierungen e l i m i n i e r t werden. Der Gewerkschaft z u f o l g e kann fehlerhaftes Lei s t u n g s v e r h a l t e n über Disziplinarmaßnahmen s a n k t i o n i e r t 
werden. Die Arbeitskräfteallokation s o l l k e i n M i t t e l zur Disziplinierung von Arbeitnehmern werden. 

Das Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i u m im A u s w a h l p r i n z i p b e i Höhergruppierun 
gen b i l d e t eine B r u c h s t e l l e i n den Senioritätssystemen der Kon­
z e r n b e t r i e b e . L e i s t u n g s v e r h a l t e n und L e i s t u n g s b e r e i t s c h a f t können 
jedoch nur b e i e i n e r unbedeutenden Zahl von Personalbewegungen 
g e l t e n d gemacht werden. 
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Bei temporären Umsetzungen im An- und Ungelerntenbereich bestehen 
demgegenüber wesentlich größere Freiheitspielräume für leistungs­
p o l i t i s c h e Zielsetzungen bei der Arbeitskräfteallokation. Dort 
wo, wie i n der Mehrheit der Betriebe, keine Senioritätsnormen 
vorgeschrieben sind, wird häufig nach K r i t e r i e n des Leistungsver­
haltens entschieden. Dort wo Senioritätsregeln bestehen, werden 
diese einigermaßen systematisch unterlaufen. Die sozialen Folgen 
z e i t l i c h begrenzter Umsetzungen sind weniger schwerwiegend a l s 
b e i z e i t l i c h unbegrenzten Personalbewegungen. Der Aufwand, die 
Regeln im einzelnen durchzusetzen, steht oft i n keinem Verhältnis 
zum po t e n t i e l l e n Nutzen. 

Ähnliches g i l t für Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten. 
Hier werden häufig Arbeitnehmer, die unabhängig von t a r i f v e r t r a g ­
l i c h e n Anforderungen Hilfestellungen i n Engpaßsituationen geben 
und die sich generell durch hohe Arbeitsleistungen, Pünktlich­
k e i t , niedrige Fehlzeiten usw. auszeichnen, bevorzugt. Nur i n e i ­
ner Minderheit von Betrieben bestehen Senioritätsregeln (Arbeits­
platzeigentum, Arbeitsplatzseniorität). Auch diese Regeln sind 
Gegenstand des täglichen "Kleinkriegs" zwischen Meistern und Ar­
beitsgruppen. Sie waren i n der Vergangenheit dazu geeignet, der 
le i s t u n g s o r i e n t i e r t e n Arbeitskräfteallokation innerhalb von Tä­
t i g k e i t s a r t e n i n begrenzter Weise entgegenzuwirken. 

Unter dem ständigen Druck, Produktionsziffern einzuhalten oder zu 
steigern, versucht vor allem das untere Management, L e i ­
stungskriterien b e i Umsetzungen durchzusetzen. Dies geli n g t b e i 
der Mehrheit von Personalbewegungen, die einer eindeutigen Rege­
lung unterworfen sind, nicht. Die Versuche, Senioritätsnormen zu 
unterlaufen, sind aufgrund der großen Popularität des Systems bei 
den Belegschaften nur begrenzt e r f o l g r e i c h . Eindeutige Bruchstel­
len i n den Senioritätssystemen der Konzernbetriebe bilden dagegen 
temporäre Umsetzungen im An- und Ungelerntenbereich und Umsetzun­
gen innerhalb von Tätigkeitsarten. Personalbewegungen dieses Typs 
treten jedoch sowohl von ih r e r quantitativen a l s auch ihrer qua­
l i t a t i v e n Bedeutung hinter die senioritätsgeregelten Mobilitäts­
formen zurück. 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



Verschiedene Indikatoren demonstrieren den r e l a t i v e n Schutz, den 
die Belegschaften durch die Kontrolle von Personalbewegungen er­
halten. Unter "normalen" Bedingungen haben Rezessionen einen d i s ­
ziplinierenden Effekt. Der drohende A r b e i t s p l a t z v e r l u s t und die 
Konkurrenz mit den Arbeitslosen läßt einen Rückgang i n den Abwe-
senheitsraten, eine Verbesserung der Arbeitsqualität und eine 
allgemeine Steigerung der Produktivität erwarten. Die Abwesen­
heitsraten des untersuchten Konzerns sind jedoch während der Re­
zession von 1974/75 weitgehend s t a b i l geblieben. Die durch­
s c h n i t t l i c h e Abwesenheitsrate l i e g t bei ca. 8 %. überdurch­
s c h n i t t l i c h e Fehlzeiten finden sic h i n Montagewerken und Gieße­
reien mit ca. 12 % verlorener Arbeitsstunden. Die Stabilität der 
Abwesenheitsrate des Konzerns und der US-amerikanischen Automo­
b i l i n d u s t r i e insgesamt demonstriert vor allem im Vergleich mit 
Ländern wie z.B. der Bundesrepublik die r e l a t i v gute Absicherung 
der Automobilarbeiter gegen eine l e i s t u n g s o r i e n t i e r t e Selektion 
von Arbeitskräften beim Personalabbau. 

Das Konzernmanagement beklagt, daß aufgrund der r i g i d e n S e n i o r i -
tätsnormen die Arbeitskräfteallokation keinen Leistungsanreiz 
mehr b i e t e t und daß vor allem jüngere Arbeitskräfte sehr schnell 
f r u s t r i e r t werden. Exakte Untersuchungen dieses Problems wurden 
jedoch nicht vorgenommen. Hinweise auf die l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n 
Effekte von Senioritätsregeln geben die personalpolitische L i t e ­
r atur und die I n d u s t r i a l Relations-Forschung. 

Senioritätsregeln erschweren die Diskriminierung von Arbeitskräf­
ten nach ihrem Leistungsverhalten. Sie schränken darüber hinaus 
das P o t e n t i a l anderer Instrumente b e t r i e b l i c h e r L e i s t u n g s p o l i t i k 
e i n . Verhaltensbedingte Kündigungen, das gleichsam l e t z t e , aber 
präventiv wirkende M i t t e l b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik, 
führt bei senioritätsgeregelten Allokationsstrukturen zu beson­
ders hohen Belastungen für die betroffenen Arbeitskräfte. Sie 
ve r l i e r e n n i c h t nur ein spezifisches Beschäftigungsverhältnis, 
sondern müssen zugleich langjährig aufgebaute P r i v i l e g i e n b e i der 
Arbeitskräfteallokation aufgeben und - sofern s i e bei vorange­
schrittenem A l t e r überhaupt eine neue Stellung bekommen - wieder 
auf den unteren Positionen b e t r i e b l i c h e r Senioritäts- und Ar-
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b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e anfangen. Schlichtungsentscheidungen haben 
diese Zusammenhänge i n zunehmendem Maße berücksichtigt und die 
Dauer der Betriebszugehörigkeit zu einem gewichtigen Kriterium 
bei verhaltensbedingten Kündigungen gemacht. Senioritätsälteren 
Arbeitsnehmern kann heute nur noch aufgrund ganz schwerwiegender 
Fehlleistungen gekündigt werden. 

Die Arbeitskräfteallokation hat aufgrund i h r e r besonderen Rele­
vanz für die A r b e i t s - und Lebensbedingungen der Arbeitnehmer eine 
strategische Bedeutung i n der betrieblichen L e i s t u n g s p o l i t i k . 
Leistungspolitische Interessen der Betriebe z i e l e n darauf ab, die 
Arbeitskräfteallokation zur Steigerung der Leistungsbereitschaft 
und der Leistungsverausgabung einzusetzen. 

Die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der untersuchten Konzern­
betriebe widersprechen i n eindeutiger Weise solchen Interessen. 
Sie entziehen Allokationsentscheidungen weitgehend der Kontrolle 
des Managements. Senioritätsnormen binden Personalbewegungen an 
ein objektives, leistungsunabhängiges P r i n z i p . Leistungsbereit­
schaft und Leistungsverhalten können nicht mehr beschäftigungspo­
l i t i s c h g r a t i f i z i e r t oder sanktioniert werden. Die Leistungskon­
kurrenz der Arbeitskräfte wird abgebaut und der Widerstand gegen 
eine Intensivierung der Arbeit e r l e i c h t e r t . Senioritätsnormen 
führen zu einer weitgehenden Entflechtung von A l l o k a t i o n und Gra­
t i f i k a t i o n und entschärfen ein wichtiges Instrument b e t r i e b l i c h e r 
L e i s t u n g s p o l i t i k . 

Verglichen mit geschlossenen Senioritätssystemen weisen die un­
tersuchten Senioritätsnormen jedoch einige Bruchstellen auf. Tem­
poräre Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von Tätig­
keitsa r t e n bilden gleichsam Inseln b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungs­
p o l i t i k , i n denen die Kontrolle des Managements nicht wesentlich 
angetastet i s t . 

Gegenüber offenen Senioritätssystemen dagegen sind die S e n i o r i ­
tätsnormen im untersuchten Konzern unter l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n Ge­
sichtspunkten eindeutig i n e f f i z i e n t . In offenen Senioritätssyste-
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men besitzen Q u a l i f i k a t i o n s - und Leistungsgesichtspunkte e i n we­
se n t l i c h größeres Gewicht b e i Prozessen der Personalauswahl für 
a l l e relevanten Typen inne r b e t r i e b l i c h e r Mobilität. 

D. S o z i a l p o l i t i s c h e Interessen 

Interne A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n regeln Aufstiegsmöglichkeiten, die 
Sicherheit von Beschäftigungsverhältnissen und die Verteilung an­
derer Lasten und P r i v i l e g i e n bei der Zuweisung von Arbeitsplät­
zen. I m p l i z i t wird über die Attraktivität von Beschäftigungsver­
hältnissen entschieden. Zusammenhänge mit Rekrutierungskosten, 
Abwesenheits- und Fluktuationsraten und Arbeitsqualität und Ar­
beitsproduktivität sind wahrscheinlich. S o z i a l p o l i t i s c h e Inter­
essen der Betriebe z i e l e n darauf ab, über eine Erhöhung der At­
traktivität der Beschäftigungsverhältnisse, die Betriebsbindung 
der Arbeitskräfte zu erhöhen und Rekrutierungskosten zu v e r r i n ­
gern. 

Die Diskussion um die s o z i a l p o l i t i s c h e n Effekte senioritätsgere-
gelt e r Arbeitskräfteallokation z e n t r i e r t s i c h vor allem auf zwei 
Zusammenhänge: 

o Einmal geht es um den Zusammenhang zwischen Senioritätsrechten 
und der Rate der Eigenkündigungen. Diskussionspunkt i s t , ob Se-
nioritätssysteme die Betriebsbindung von Arbeitskräften erhöhen 
und die Rate der Eigenkündigungen senken. 

o Zum anderen i s t der Zusammenhang zwischen Senioritätsrechten 
und der "Arbeitskräftemoral" thematisch. Dabei geht es um die 
Frage, ob durch ein objektivierbares, durchschaubares, e i n h e i t ­
l i c h anwendbares P r i n z i p der Arbeitskräfteallokation Ko n f l i k t e 
um die "ungleiche" Behandlung von Beschäftigten reduziert wer­
den können. 

Das Konzernmanagement geht in Übereinstimmung mit den anderen Au-
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tomobilfirmen davon aus, daß zwischen Senioritätsrechten und der 
Rate der Eigenkündigungen kein s i g n i f i k a n t e r Zusammenhang besteht. 
Entscheidende s o z i a l p o l i t i s c h e Effekte werden vielmehr den be­
t r i e b l i c h e n Sozialleistungen zugeschrieben. Diese sind deshalb 
von so hoher Relevanz, w e i l die staat l i c h e n Leistungen nic h t v i e l 
mehr a l s das Existenzminimum garantieren. Arbeitslosen-, Kranken-
und Rentenversicherung sind i n entscheidender Weise b e t r i e b l i c h 
abgesichert. Zwar sind m i t t l e r w e i l e Rentenansprüche übertragbar 
geworden, die Anspruchshöhe i s t aber i n eindeutiger Weise an die 
Dauer der Betriebszugehörigkeit gebunden. Entsprechend stark i s t 
die Betriebsbindung. 

Eine Bestätigung dieser P o s i t i o n kann i n den Entwicklungen der 
Fa c h a r b e i t e r p o l i t i k des Unternehmens gesehen werden. In den 50er 
und 60er Jahren war die Fluktuationsrate bei den Facharbeitern 
außerordentlich hoch. So beendeten etwas mehr a l s 50 % der Ar­
beitskräfte nach der Gesellenprüfung das Beschäftigungsverhältnis 
mit dem Konzern. Kleine Betriebe des Maschinen- und Werkzeugbaus 
zahlten höhere Löhne a l s die großen Automobilfirmen. Ab Mitte der 
60er Jahre wurde über verschiedene personalpolitische Instrumente 
eine Umkehr dieses Trends bewirkt. Entscheidend dabei war zum e i ­
nen eine Angleichung der Lohnsätze und zum anderen der Ausbau be­
t r i e b l i c h e r Sozialleistungen (Arbeitslosen-, Renten- und Kranken­
versicherung) . Heute werden die i n die Ausbildung rekrutierten 
Arbeitskräfte zu 100 % vom Konzern übernommen. Die Raten der 
f r e i w i l l i g e n Fluktuation sind im Facharbeiterbereich außerordent­
l i c h n i e d r i g . 

Die Bedeutung b e t r i e b l i c h e r Sozialleistungen für die Betriebsbin­
dung zeigt s i c h etwa an den Veränderungen der Rate der Eigenkün­
digung mit der Dauer der Betriebszugehörigkeit. Arbeitskräfte i n 
der Probezeit (3 Monate) s t e l l e n den höchsten A n t e i l an der f r e i ­
w i l l i g e n Fluktuation. Nach einem Jahr Betriebszugehörigkeit sinkt 
die Rate der Eigenkündigungen dramatisch ab: Nach diesem Zeitraum 
besteht Anspruch auf die be t r i e b l i c h e Arbeitslosenversicherung. 
Der nächste Schwellenwert l i e g t bei d r e i Jahren Seniorität: Von 
hier an werden Maximalleistungen bei A r b e i t s l o s i g k e i t gewährt. 

Empirische Untersuchungen für den untersuchten Konzern über die 
di s k u t i e r t e n Zusammehänge waren nicht zugänglich. Es liegen j e ­
doch vor allem aus der Perspektive der Arbeitsmarktforschung 
zahlreiche und umfassende Studien zu dieser Problematik vor, die 
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auch für den untersuchten Konzern einige Aussagekraft besitzen 
dürften. Die Diskussion wurde i n jüngster Zeit von Richard N. 
Block zusammengefaßt. 

"Three types of research have focused on t h i s problem: case stud­
ies of p a r t i c u l a r firms or labor markets and cross-section and 
time-series analyses of determinants of the q u i t rate. In the 
e a r l i e s t of the case studies, one based on an examination of the 
New Haven Connecticut labor market i n the la t e 1940s. Reynolds 
observed that "the worker trades reduced opportunities f o r i n t e r -
plant movement for greater job security and better opportunities 
for upward movement within the plant." Twenty years ago, both 
Parnes and Palmer observed that there appeared to be a negative 
r e l a t i o n s h i p between length of servive, which should be d i r e c t l y 
r e l a t e d to s e n i o r i t y , and mobility. More recent case studies of 
plant s h i f t s by Lipsky and Dorsey indicated that workers with re­
l a t i v e l y long lengths of service tend to move with the f i r m . 
Although the evidence from these studies would appear to support 
the suggestion that the presence of s e n i o r i t y benefits reduces 
voluntary m o b i l i t y , i t should be observed that, possibly because 
of data l i m i t a t i o n s studies that have attempted to use national 
cross-section and time-series quite-rate date to t e s t t h i s pro­
p o s i t i o n have generated more mixed r e s u l t s . The usual procedure 
i n both these types of studies has been to r e l a t e i n t e r i n d u s t r y 
or intertemporal differences i n the quite rate to some measure of 
c o l l e c t i v e bargaining coverage i n the industry. In one cross-sec­
t i o n study, for example, Pencavel found the percentage of produc­
t i o n employees covered by c o l l e c t i v e bargaining agreements to be 
a negative and s i g n i f i c a n t regressor on the manufacturing quite 
rate for the period 1959-60. Stoikov and Raimon also found that 
i t was s i g n i f i c a n t i n explaining differences i n the 1963 quite 
rate (t = 2.03) but less so i n explaining the 1966 quite rate (t 
= 1.89). Burton and Parker, and also Parsons, however, found i t 
to be of r e l a t i v e l y l i t t l e importance i n explaining i n t e r i n d u s t r y 
differences i n the quite rates. 
With respect to the time-series studies, Ross, i n asking whether 
the spread of s e n i o r i t y provisions has created a new " i n d u s t r i a l 
feudalism", argued that long-run v a r i a t i o n s i n the quite rate 
could be explained mainly by variat i o n s i n the unemployment rate, 
attaching l i t t l e importance to the spread of union i z a t i o n . More 
recent time-series studies have generated inconclusive r e s u l t s : 
Pencavel found a secular decline i n the quite rate from 1947 to 
1959, but Armknecht and Early concluded there was no evidence 
that the quite rate had experienced a secular decline. 
(Block 1978, S. 474 f.) 

Block selber kommt i n seiner methodisch sehr aufwendig angelegten 
Analyse zu dem Resultat, daß die Stärke von Senioritätsrechten 
für Personalabbau- und Wiedereinstellungsaktionen und für die i n ­
nerbetriebliche Arbeitskräfteallokation (Höhergruppierungen, ho-
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r i z o n t a l e Umsetzungen, Herabstufungen) eine s i g n i f i k a n t e Auswir­
kung auf Eigenkündigungen z e i t i g t . Die s t a t i s t i s c h e n Ergebnisse 
müßten jedoch mit Vorsicht i n t e r p r e t i e r t werden, da das Sample 
schmal s e i und i n der Konstruktion der Stärke von Senioritäts-
rechten ohne Zweifel Einstufungsfehler lägen. Gleichwohl seien 
die Resultate der s t a t i s t i s c h e n Analyse im Hinblick auf i h r S i ­
gnifikanzniveau e i n d r u c k s v o l l . 1 ) 

Senioritätssysteme schützen nicht nur Beschäftigte, sondern auch 
Arbeitnehmer im Layoff-Status. Das Beschäftigungsverhältnis 
b l e i b t über einen gewissen Zeitraum hinaus bestehen; die für die 
Arbeitskräfteallokation, aber auch für b e t r i e b l i c h e S o z i a l l e i ­
stungen relevante Seniorität akkumuliert auch i n der Zeit der Ar­
b e i t s l o s i g k e i t , b e i Wiedereinstellungsaktionen bestehen Vorrech­
te. Zu erwarten i s t , daß i n Unternehmen mit ausgebauten, formali­
s i e r t e n und gewerkschaftlich k o n t r o l l i e r t e n Senioritätsregeln b e i 
Layoffs wesentlich weniger Arbeitskräfte andere Beschäftigungs­
verhältnisse aufnehmen. Eine i n jüngster Zeit vorgenommene Unter­
suchung demonstriert jedoch gegenteilige Ergebnisse. Vergleiche 
der Abwanderungsraten von Arbeitnehmern im Layoff-Status zwischen 
Betrieben mit gewerkschaftlich k o n t r o l l i e r t e n Wiedereinstellungs-
garantien und Betrieben ohne solche Vorrechte demonstrieren keine 
s i g n i f i k a n t e n Unterschiede (Medoff 1973). 

Beim gegenwärtigen Stand der Diskussion dürfte es v o r e i l i g sein, 
einen s t a t i s t i s c h s i g n i f i k a n t e n Zusammenhang zwischen S e n i o r i -
tätsrechten und der Rate der f r e i w i l l i g e n Fluktuation zu behaup­
ten. Selbst wenn man einen solchen Zusammenhang u n t e r s t e l l t , 
b l e i b t die Stärke der Varianz i n den Raten der Eigenkündigung of­
fen . 

Ein Vergleich der Eigenkündigungen für Betriebe, die komplette 
Kraftwagen h e r s t e l l e n und montieren, und Betriebe, die T e i l e und 
Zubehör produzieren, ergibt kaum Unterschiede. Die durchschnitt­
l i c h e Rate der f r e i w i l l i g e n Fluktuation für die Jahre 19 58 bis 

1) Vgl. zu diesem Zusammenhang Dohse 1979, S. 144 f. 
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1974 l i e g t i n beiden Industriebereichen b e i 10,68 % (BLS 1976a, 
S. 312, 307). Betriebe, die vollständige Kraftwagen fertigen und 
montieren, sind durchgängig gewerkschaftlich o r g a n i s i e r t , kapi­
t a l s t a r k und zeichnen sich durch ausgebaute Senioritätssysteme 
aus. Demgegenüber i s t ein großer T e i l der Betriebe, die Teile und 
Zubehör produzieren, nicht gewerkschaftlich o r g a n i s i e r t , weniger 
ka p i t a l s t a r k und gewähren dort, wo Tarifverträge bestehen, 
schwächere Senioritätsrechte. 

Offen i s t weiterhin, auf welcher Ebene der Arbeitsplatzhierarchie 
welche Anteile an der Fluktuationsrate generiert werden. Dies 
aber wäre für die Kosten von Eigenkündigungen von besonderer Re­
levanz. Der größte A n t e i l an Eigenkündigungen b e t r i f f t zweifellos 
Arbeitskräftegruppen mit niedriger Seniorität (vgl. dazu Dohse, 
S. 146), niedrigen Qualifikationen und damit niedrigen Wiederbe­
schaffungskosten. 

Die s t a t i s t i s c h e n Untersuchungen haben keine eindeutigen Ergeb­
nisse produzieren können. Selbst wenn man Variationen i n den Ra­
ten der f r e i w i l l i g e n Fluktuation mit der Stärke von Senioritäts-
rechten annimmt, dürften diese nur marginale Prozentsätze betref­
fen und unter Kostengesichtspunkten nic h t entscheidend ins Ge­
wicht f a l l e n . 

Einen zweiten Schwerpunkt i n der Diskussion um die s o z i a l p o l i t i ­
schen Effekte von Senioritätssystemen b i l d e t die Frage danach, ob 
durch die Anwendung von objektivierbaren und durchschaubaren A l -
l o k a t i o n s p r i n z i p i e n K o n f l i k t e bei der Zuweisung von Arbeitsplät­
zen verringert und die "Arbeitsmoral" verbessert werden kann. Das 
Konzernmanagement u n t e r s t e l l t solche Effekte. 

Leistungsorientierte Allokationsentscheidungen sind an Bewertungen 
des unteren Managements gebunden. Sie sind schwer zu o b j e k t i v i e ­
ren. Senioritätsregeln gehen auf Gewohnheitsrechte zurück, die 
bereits i n informeller Weise vor der gewerkschaftlichen Organi­
sierung des Konzerns e t a b l i e r t wurden. In den Augen der Beleg­
schaftsangehörigen gewährleisten Senioritätsnormen eine allgemein 
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gleiche und gerechte Behandlung a l l e r Arbeitskräfte. Senioritäts-
regeln sind dazu geeignet, K o n f l i k t e um die Arbeitskräftealloka-
t i o n zu entschärfen. Die Frage i s t , wie stark solche Effekte 
sind. 

Beschäftigungspolitische Maßnahmen, die nicht Senioritätsregeln 
folgen, führen durchgängig zu mehr oder weniger starken K o n f l i k ­
ten. Dafür gibt es unzählige Belege. So entwickeln sic h i n den 
Konzernbetrieben häufig Auseinandersetzungen um Höhergruppierun­
gen, die nicht nach Senioritätsnormen vollzogen werden. Proteste 
und Beschwerden gehen zunächst einmal von den unmittelbar benach­
t e i l i g t e n Arbeitnehmern aus. Es gibt heute i n den Konzernbetrie­
ben kaum noch Umsetzungen, die vom Management mit dem Q u a l i f i k a ­
t i o n s k r i t e r i u m im Auswahlprinzip l e g i t i m i e r t werden und die nicht 
zu einer Beschwerde des Betroffenen mit Unterstützung der Gewerk­
schaft führen. Probleme entstehen aber auch für die nach Q u a l i f i ­
k a t i o n s k r i t e r i e n umgesetzten Arbeitskräfte. Die Arbeitskollegen 
sind häufig nicht b e r e i t , Hilfestellungen im Anlernprozeß zu ge­
ben. Dies kann zu einer erheblichen Verlängerung des Q u a l i f i z i e ­
rungsprozesses und zu nicht unbedeutenden Kosten führen. 

Ko n f l i k t e treten häufig auch bei Layoffs auf. Dort, wo der inner­
b e t r i e b l i c h e Verdrängungsprozeß beim Personalabbau weitgehend auf 
Abteilungsgrenzen eingeschränkt i s t , können "Ungerechtigkeiten" 
auftreten. Wenn i n einer Abteilung die durchschnittliche S e n i o r i -
tät r e l a t i v n i e d r i g l i e g t , können Arbeitnehmer mit einer r e l a t i v 
niedrigen Dauer der Betriebszugehörigkeit im Betrieb verbleiben, 
während zugleich senioritätsältere Arbeitskräfte aus anderen Ab­
teilungen den Betrieb verlassen müssen. Solche Ungleichgewichte 
führen selbst dann, wenn sie t a r i f v e r t r a g l i c h abgesichert sind, 
zu massiven Protesten. 

In einer V i e l z a h l von Untersuchungen werden ähnliche Zusammen­
hänge angesprochen. These i s t , daß Senioritätsregeln dazu geeig­
net sind, Ko n f l i k t e bei der Arbeitskräfteallokation zu reduzieren 
und damit die "Moral" der Belegschaften zu stärken. Dafür werden 
vor allem 2 Argumente angeführt: 

1. Arbeitnehmer erwarten, daß Allokationsentscheidungen nach r a ­
tionalen Verfahren durchgeführt werden, die Fairness und Gerech­
t i g k e i t garantieren. Leistungsorientierte Entscheidungen können 
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unter zwei Gesichtspunkten solche Erwartungen f r u s t i e r e n : Zum e i ­
nen i s t die Leistungsbewertung von Arbeitskräften sehr stark an 
subjektive Einschätzungen gebunden und den Betroffenen gegenüber 
schlecht o b j e k t i v i e r b a r ; zum anderen erhalten die unmittelbaren 
Vorgesetzten große Entscheidungsspielräume, die p a r t i k u l a r i s t i -
schen Motiven und Interessen eine große Bedeutung geben können. 

Senioritätsregeln bilden dagegen ein l e i c h t objektivierbares, 
durchschaubares und zugleich allgemeines Kriterium für die Ar-
beitskräfteallokation, kommen entsprechende Erwartungen der Ar­
beitnehmer entgegen und vermindern das Konfliktniveau. 

2. Senioritätsregeln sind aber auch deshalb dazu geeignet, Kon­
f l i k t e b e i der Arbeitskräfteallokation zu vermindern, weil sie 
den Interessen der Arbeitnehmer nach Beschäftigungssicherheit 
entsprechen. Senioritätsregeln kon s t i t u t i e r e n Beschäftigungsga­
rantien bei einem Nachlassen der Leistungsfähigkeit im A l t e r . Sie 
sichern zugleich die Positionen gegenüber weniger p r i v i l e g i e r t e n 
und nicht beschäftigten Arbeitskräften ab. 

Senioritätsregeln entsprechen den Erwartungen von Arbeitnehmern 
an allgemeine und gleiche P r i n z i p i e n der Arbeitskräfteallokation 
und an Beschäftigungsgarantien mit zunehmender Betriebszugehörig­
keitsdauer. Sie sind i n der amerikanischen Arbeiterklasse t i e f 
verwurzelt und spielten b e r e i t s vor ih r e r Formalisierung durch 
die Gewerkschaften eine bedeutende Rolle b e i der Arbeitskräfteal­
lokation. Abweichungen vom Senioritätsprinzip führen zu einer 
Fru s t r a t i o n von Erwartungen und generieren K o n f l i k t e . 

Entsprechende K o n f l i k t e werden vor allem im Zusammenhang mit Hö­
hergruppierungen und Layoffs ko n s t a t i e r t . ^ ' 

Die Autoren unterstellen genuine s o z i a l p o l i t i s c h e Interessen der 
Betriebe an der Etablierung von Senioritätsnormen. Zweifellos be­
standen b e r e i t s vor der Durchsetzung von formalisierten S e n i o r i -

1) Für Beförderungen v g l . Rose 1955, S. 88, 305; für Layoffs v g l . 
Aronson 1950, S. 22 f.; Rose 1955, S. 275; S l i c h t e r 1960, S. 
175. 
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tätssystemen durch die Gewerkschaften i n weiten Teilen der ameri­
kanischen Arbeiterklasse Präferenzen und Forderungen für eine 
nach solchen P r i n z i p i e n organisierte Form der Arbeitskräfteallo-
kation. Zweifellos konnten K o n f l i k t e um die Zuweisung von Ar­
beitsplätzen durch die Einführung von Senioritätsnormen vermin­
dert werden. Die Frage i s t , ob unorganisierte Proteste und Kon­
f l i k t e entscheidende Kosten generieren, so daß genuine b e t r i e b l i ­
che Interessen an eine Anpassung an die Anforderungen entstehen. 

Auch unorganisierte K o n f l i k t e können zum T e i l erhebliche Kosten 
verursachen. Schon die mit der Kontrolle von Allokationsentschei-
dungen gegebenen Machtpositionen des Managements erlauben a l l e r ­
dings eine wirksame Dämpfung und Eingrenzung solcher Konfliktpo­
t e n t i a l e . Auseinandersetzungen um Allokationsentscheidungen ste­
hen für Arbeitnehmer unter ungünstigen Ausgangsbedingungen. Pro­
zesse der Personalauswahl werden immer Gruppen der Belegschaft 
begünstigen und andere Gruppen benachteiligen, damit unmittelbare 
Interessendifferenzen erzeugen und i n Auseinandersetzungen zwi­
schen Management und Arbeitern desolidarisierend wirken. 

Die Durchsetzung von managementkontrollierten Allokationsent­
scheidungen gegen Interessen und Forderungen relevanter Gruppen 
i n Belegschaften bringt Kosten aus offenen und verdeckten Kon­
f l i k t e n mit s i c h . Diese können jedoch durch verschiedene Maßnah­
mebündel gedämpft und eingegrenzt werden, solange keine gewerk­
schaftlichen Organisationsformen aufgebaut und i n die Auseinan­
dersetzungen einbezogen sind. 

Ein empirischer Zusammenhang belegt diese Einschätzung. Nicht ge­
werkschaftlich organisierte Betriebe i n i n d u s t r i e l l e n Ballungs­
zentren der USA arbeiten mit offenen Senioritätssystemen. D e f i n i ­
tionen des Auswahlbereiches und des Auswahlprinzips und Ein­
schränkungen i n der Anwendungsbreite führen de facto zu e r h e b l i ­
chen Abweichungen von Senioritätsprinzipien, ohne das dies ko­
stenträchtige Konf l i k t e generiert. Der k o n f l i k t - und kostenredu­
zierende Effekt von Senioritätssystemen i s t unter den Vorausset­
zungen einer Nichteinbeziehung gewerkschaftlicher Organisationen 
in die Auseinandersetzungen r e l a t i v t i e f anzusetzen. 
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Die empirisch zu konstatierende Konfliktträchtigkeit von l e i ­
stungsorientierten beschäftigungspolitischen Maßnahmen i s t v i e l ­
mehr b e r e i t s auf die Etablierung von Senioritätssystemen über den 
organisierten Druck der Belegschaften zurückzuführen. Zum einen 
können gewerkschaftlich k o n t r o l l i e r t e Senioritätsregeln verhin­
dern, daß beschäftigungspolitische Maßnahmen zur D i s z i p l i n i e r u n g 
von Arbeitskräften eingesetzt werden. Zum anderen führt die 
Durchsetzung von Senioritätsnormen zur Generierung, S t a b i l i s i e ­
rung und Generalisierung von Erwartungen. 

Die gewerkschaftliche Kontrolle der Allo k a t i o n s s t r u k t u r hat nicht 
nur eine reaktive, konfliktreduzierende Bedeutung. Die Durchset­
zung von Senioritätsnormen führt vielmehr auch zur Generierung 
von Erwartungen: Arbeitnehmer können die Bedeutung der Kontrolle 
von Managemententscheidungen praktisch erfahren und entsprechende 
Forderungen übernehmen. 

Die Relevanz von Forderungen nach senioritätsgeregelten A l l o k a -
tionsentscheidungen i s t von der jeweiligen Arbeitsmarktlage, be­
t r i e b l i c h e n Machtkonstellationen usw. abhängig. Durch die E x i ­
stenz eines funktionierenden Systems werden dagegen entsprechende 
Erwartungen s t a b i l i s i e r t . 

Schließlich wird es b e i der erfolgreichen Umsetzung von S e n i o r i -
tätsprinzipien eine Tendenz zur Generalisierung der Erwartungen 
geben. 

Die Kontrolle der Personalauswahl bei Layoffs und Wiedereinstel­
lungen b i l d e t e den historischen Ausgangspunkt des Systems. In den 
darauf folgenden Jahren wurden Senioritätsrechte auf die Beset­
zung vakanter Arbeitsplätze ausgedehnt und S c h r i t t für S c h r i t t 
Spielräume des Managements i n der Arbeitskräfteallokation abge­
baut. Forderungen nach der Regelung von temporären Umsetzungen 
und Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten wurden und werden 
d i s k u t i e r t und sind zum T e i l i n der Praxis v e r w i r k l i c h t . Selbst 
die Zuweisung einzelner Arbeitsaufgaben (z.B. b e i Springern) wird 
i n einigen Betrieben nach der Dauer der Betriebszugehörigkeit 
durchgeführt. Diese Entwicklung i s t s i c h e r l i c h nicht nur - aber 
auch - den erwartungsgeneralisierenden Effekten von Senioritäts­
normen geschuldet. 

Die senioritätsgeregelte Arbeitskräfteallokation i s t zweifellos 
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dazu geeignet, K o n f l i k t e um die Zuweisung von Arbeitsplätzen zu 
entschärfen. Insofern lassen si c h genuin b e t r i e b l i c h e Interessen 
an der Etablierung von Senioritätsprinzipien i d e n t i f i z i e r e n . Die 
"Kosteneinsparungen" sind jedoch ohne den organisierten Einfluß 
gewerkschaftlicher P o l i t i k r e l a t i v t i e f anzusetzen. 

S o z i a l p o l i t i s c h e Interessen der Betriebe z i e l e n darauf ab, über 
eine Erhöhung der Attraktivität von Beschäftigungsverhältnissen 
die Betriebsbindung von Arbeitskräften zu erhöhen, Rekrutierungs 
kosten zu verringern und die "Arbeitskräftemoral" zu verbessern. 

Die untersuchen Senioritätssysteme entsprechen solchen Interes­
sen. Anzunehmen i s t jedoch, daß Senioritätsregeln nur schwache 
Auswirkungen auf die "Arbeitskräftemoral" ausüben. S t a t i s t i s c h e 
Untersuchungen über den Zusammenhang von Eigenkündigungen mit Se-
nioritätssystemen haben bisher keine eindeutigen Ergebnisse pro­
du z i e r t . 

Senioritätsregeln entsprechen den Erwartungen von Arbeitnehmern 
an allgemeine und gleiche P r i n z i p i e n der Arbeitskräfteallokation 
und an Beschäftigungsgarantien mit zunehmender Betriebszugehörig­
keitsdauer. Sie sind i n der amerikanischen Arbeiterklasse t i e f 
verwurzelt und sp i e l t e n b e r e i t s vor der gewerkschaftlichen Orga­
nisierung eine bedeutende Rolle bei der Arbeitskräfteallokation. 
Senioritätsnormen sind daher dazu geeignet, K o n f l i k t e um die Zu­
weisung von Arbeitsplätzen zu entschärfen. 

Die Kosteneinsparungen, die sich gegenüber anderen Systemen der 
Arbeitskräfteallokation aus einer Verbesserung der "Moral" der 
Beschäftigten ergeben, sind jedoch ohne den organisierten E i n f l u 
gewerkschaftlicher P o l i t i k t i e f anzusetzen. Offene Senioritätssy­
steme durchbrechen an ganz entscheidenden Punkten die Grundprin­
zipien einer senioritätsgeregelten Arbeitskräfteallokation, ohne 
daß dies zu kostenträchtigen Konflikten führt. Dies g i l t sowohl 
für nicht gewerkschaftlich organisierte Betriebe i n i n d u s t r i e l l e n 
Ballungszentren a l s auch i n nicht i n d u s t r i a l i s i e r t e n Regionen der 
USA. 
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E. K o n f l i k t p o l i t i s c h e Interessen 

Die Kontrolle der Arbeitskräfteallokation i s t von strategischer 
Bedeutung für die r e l a t i v e n Machtpotentiale von Management und 
Belegschaft. Entschieden wird über die Zuweisung von Arbeitsplät­
zen, die sich erheblich nach Einkommen, A r b e i t s i n h a l t und Ar­
beitsbelastung unterscheiden, über mit z.T. hohen sozialen Kosten 
verbundene Umsetzungen und - bei Personalabbau - über das Be­
schäftigungsverhältnis selbst. Solange die Beschäftigungsbedin­
gungen selber nicht zur Disposition stehen, operiert die Arb e i t s ­
kräfteallokation unter Nullsummenbedingungen. Die Arbeitskräfte 
stehen i n Konkurrenz zueinander. 

B e t r i e b l i c h e Interessen z i e l e n auf eine Schwächung der K o n f l i k t ­
potentiale der Beschäftigten und i h r e r Interessenvertretung. 
Drei Mechanismen können diesem Z i e l dienen: 

1. Die Ind i v i d u a l i s i e r u n g von Problemlagen erschwert den Aufbau 
k o l l e k t i v e r Widerstandspotentiale ( I n d i v i d u a l i s i e r u n g ) . 

2. Eine s e l e k t i v e Verteilung von P r i v i l e g i e n und Lasten b e i der 
Arbeitskräfteallokation ermöglicht die Fragmentierung von Kon­
f l i k t f r o n t e n (Fragmentierung). 

3. Die Träger gewerkschaftlicher P o l i t i k i n den Betrieben können 
über beschäftigungspolitische Maßnahmen getroffen werden ( D i s z i ­
plinierung) . 

Unter der Bedingung einer Kontrolle der Arbeitskräfteallokation 
durch das Management können k o n f l i k t p o l i t i s c h e Zielsetzungen 
weitgehend durchgesetzt werden. Individualisierungseffekte können 
vor allem a l s Resultat a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h i n t e n d i e r t e r Maßnah­
men entstehen. Eine an K r i t e r i e n der Q u a l i f i k a t i o n , Leistungsfä­
hi g k e i t und des Leistungsverhaltens o r i e n t i e r t e Beschäftigungspo­
l i t i k läßt die Diskriminierung von Arbeitnehmern bei der Arb e i t s ­
kräfteallokation a l s i n d i v i d u e l l verschuldetes Problem erschei­
nen. Individualisierungseffekte sind jedoch nicht nur a l s Mitnah-
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meeffekt einer am "Leistungsprinzip" o r i e n t i e r t e n betrieblichen A l l o k a t i o n s p o l i t i k zu begreifen, sondern können auch ko n f l i k t p o ­
l i t i s c h verstärkt werden (Dombois 1976, 1979). 

Auch die Fragmentierung und S t r a t i f i z i e r u n g von Belegschaften 
kann - unter der Bedingung einer managementkontrollierten Beschäftigungspolitik - das Resultat verschiedener b e t r i e b l i c h e r Ziele 
sein. Maßnahmen der Anpassung von Arb e i t s p l a t z und Personalstruk­
tur können zu einer Benachteiligung von weniger q u a l i f i z i e r t e n 
und leistungsschwachen Arbeitskräften führen. Dort, wo solche 
K r i t e r i e n mit sozialen Merkmalen von Gruppen k o r r e l i e r e n , bilden 
sich Muster der Diskriminierung nach rassischer Zugehörigkeit, 
Hautfarbe, A l t e r , Geschlecht und nationaler Herkunft.Ähnliche 
Trennungslinien können sich aus der be t r i e b l i c h e n Leistungspoli­
t i k ergeben. Soziale Gruppen können s i c h i n ihrem Leistungsver­
halten unterscheiden. Betrie b l i c h e K o n f l i k t p o l i t i k kann die Frag­
mentierung und S t r a t i f i z i e r u n g von Belegschaften verstärken, wenn 
P r i v i l e g i e n und Lasten bei der A r b e i t s p l a t z a l l o k a t i o n nach der 
Konfliktfähigkeit s o z i a l e r Gruppen d i s t r i b u i e r t werden. Fragmen-
tierungs- und Stratifizierungsprozesse d i f f e r e n z i e r e n die Betrof­
fenheit von Belegschaftsgruppen von beschäftigungspolitischen 
Maßnahmen und erschweren den Aufbau k o l l e k t i v e r K o n f l i k t p o t e n t i a ­
l e . 

Schließlich können Allokationsentscheidungen zur Schwächung ge­
werkschaftlicher Infrastrukturen eingesetzt werden. Neben E i n z e l ­
personen sind K o l l e k t i v e i n Werksbereichen und Abteilungen ent­
scheidend für Konfliktverläufe. P o l i t i s c h e Kooperationszusammen­
hänge lassen s i c h über Personalbewegungen auflösen, aktive Ar­
beitnehmer durch eine dauerhafte beschäftigungspolitische D i s k r i ­
minierung d i s z i p l i n i e r e n . 

Bei managerialer Handlungsfreiheit i n der Beschäftigungspolitik 
können k o n f l i k t p o l i t i s c h e Ziele über die In d i v i d u a l i s i e r u n g , Frag 
mentierung und D i s z i p l i n i e r u n g von Belegschaften durchgesetzt wer 
den. 
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Senioritätsregeln sind zunächst einmal dazu geeignet, Individua­
lisierungseffekte betrieblicher Beschäftigungspolitik zu unter­
laufen. In leistungsbezogenen Allokationssystemen werden Ar b e i t ­
nehmer nach i h r e r i n d i v i d u e l l e n Q u a l i f i k a t i o n , i h r e r Leistungsfä­
hi g k e i t und ihrem Leistungsverhalten b e u r t e i l t . Innerbetriebliche 
Depravierungsprozesse und Beschäftigungsrisiken können a l s i n d i ­
v i d u e l l verschuldetes Schicksal erscheinen. Soziale Probleme wer­
den i n d i v i d u a l i s i e r t und der Aufbau von Konfliktfronten erschwert. 

Demgegenüber b i l d e t das Senioritätsprinzip ein k o l l e k t i v verein­
bartes, durchschaubares, l e i c h t k o n t r o l l i e r b a r e s , o b j e k t i v i e r b a ­
res und nicht an i n d i v i d u e l l e Arbeitsvermögen gebundenes Perso­
nalauswahlkriterium. Innerbetriebliche Depravierungsprozesse und 
A r b e i t s l o s i g k e i t können nich t mehr a l s i n d i v i d u e l l verschuldetes 
Schicksal begriffen werden. 

Verschiedene empirische Zusammenhänge belegen die Stärke der da­
mit verbundenen Deindividualisierung b e t r i e b l i c h e r Beschäfti­
gungspolitik. 

Schon s e i t längerer Zeit finden i n der UAW Diskussionen um die 
Einführung der sogenannten "inversen Seniorität" bei Layoffs 
statt. Beim Personalabbau s o l l den Präferenzen der Beschäftigten 
eine größere Bedeutung zugesprochen werden. Während i n den bisher 
üblichen Personalabbausystemen Arbeitskräfte mit der niedrigsten 
Seniorität automatisch d i s k r i m i n i e r t werden und den Betrieb ver­
lassen müssen, gibt das System der inversen Seniorität seniori-
tätsälteren Arbeitskräften die Gelegenheit, f r e i w i l l i g für die 
Versetzung i n den Layoff-Status zu votieren. Bevorzugt werden 
dann die Arbeitskräfte mit der jeweils höchsten Seniorität. Erst 
dann, wenn keine Bewerbungen mehr vorliegen, g r e i f t das "normale" 
Verfahren, i n dem wieder Arbeitskräfte mit der niedrigsten Senio­
rität d i s k r i m i n i e r t werden. 
Hintergrund dieser Diskussion i s t die Einführung einer b e t r i e b l i ­
chen Arbeitslosenversicherung im Jahre 1955. Staatliche Unter­
stützungszahlungen werden über b e t r i e b l i c h e Arbeitslosenfonds auf 
95 % des Nettoeinkommens aufgestockt. Bei einem Bankrott der 
Fonds werden die Zahlungen e i n g e s t e l l t . 
Die Erfahrungen i n der Rezession von 1974/75 haben die Diskussion 
um das System der "inversen Seniorität .-intensiviert. Die Fonds 
waren zu diesem Zeitpunkt nicht stark genug, um a l l e n a r b e i t s l o ­
sen Automobilarbeitern b e t r i e b l i c h e Unterstützungsleistungen zu 
gewähren. Dementsprechend kamen vor allem die senioritätsjüngeren 
Arbeitskräfte i n den Genuß der betrieblichen Arbeitslosenunter-

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



Stützung. Als dann auch senioritätsältere Arbeitskräfte von Lay­
o f f s betroffen wurden, waren die bet r i e b l i c h e n Fonds weitgehend 
erschöpft. 
Das System der inversen Seniorität konnte für z e i t l i c h unbegrenz­
te Layoffs nicht durchgesetzt werden. Es wird heute vor allem bei 
z e i t l i c h begrenztem Personalabbau angewandt. Entsprechende Be­
stimmungen sind i n den betrieblichen Tarifverträgen der Konzern­
betriebe festgelegt. Erst i n einem Unternehmen des Landmaschinen­
baus wurde das System auch für z e i t l i c h unbegrenzte Layoffs 
durchgesetzt. 
Die Diskussionen, Forderungen und die begrenzte Einführung der 
inversen Seniorität belegen die Deindividualisierungseffekte der 
senioritätsgeregelten Arbeitskräfteallokation. A r b e i t s l o s i g k e i t 
kann nicht mehr a l s i n d i v i d u e l l verschuldetes Schicksal begriffen 
werden. Wer von Layoffs betroffen wird, i s t vielmehr von k o l l e k t i ­
ven Definitionen, k o l l e k t i v e n Regelungen der Konkurrenz abhängig. 
A r b e i t s l o s i g k e i t i s t nicht das Resultat schwacher Leistungen, Ar­
be i t s l o s e sind nicht Versager. Der Arbeitslosenstatus kann sogar 
a l s P r i v i l e g gelten. 
In einem weiteren Zusammenhang i s t auf die Deindividualisierungs­
effekte von Senioritätssystemen einzugehen. Die Statuszuweisung 
zu Positionen im Felde b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik verän­
dert sich aufgrund von Senioritätsregeln nicht nur für die Ar­
beit s l o s e n , sondern auch für die Positionen i n der betrieblichen 
A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e . Arbeitsplätze werden nicht nach L e i ­
s t u n g s k r i t e r i e n , sondern nach den Präferenzen und der Seniorität 
der Belegschaftsangehörigen besetzt. Arbeitsbedingungen bilden 
die entscheidenden K r i t e r i e n , nach denen die Statuszuweisung für 
Arbeitsplätze e r f o l g t . Besonders hoch eingeschätzt werden Tätig­
ke i t s a r t e n , die der Produktion vor-, neben- und nachgelagert 
sind. Dabei handelt es sich einmal um q u a l i f i z i e r t e Anlerntätig­
keiten wie die Qualitätskontrolle und Reparatur- und E i n r i c h t e r ­
arbeiten und die Facharbeit. Zum anderen geht es aber um n i e d r i g ­
q u a l i f i z i e r t e Tätigkeiten, die i n der Lohnhierarchie unterhalb 
der Produktionsarbeiten angeordnet sind. Dabei handelt es sich um 
Arbeitsplätze i n Abteilungen der Materiallagerung, des Ma t e r i a l ­
transports, der Instandhaltung (Gebäude, Aggregate) und des 
Dienstleistungsbereichs (Nahrung, sanitäre Anlagen, Transport). 
Im Konzern liegen im Durchschnitt mehr Bewerbungen für horizonta­
l e Umsetzungen und Herabstufungen a l s für Höhergruppierungen vor. 
Reinigungsarbeiten gehören im An- und Ungelerntenbereich zu den 
Spitzenpositionen. Die entsprechenden Tätigkeitsarten weisen die 
höchste durchschnittliche Seniorität auf. Während i n leistungsbe-
zogenen Allokationssystemen n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e Tätigkeitsarten 
ein sehr niedriger Status zugeschrieben wird, e r f o l g t die Status­
zuweisung i n dem untersuchten Konzern s t r i k t nach K r i t e r i e n der 
A r b e i t s s i t u a t i o n . Dabei können nie d r i g q u a l i f i z i e r t e n Tätigkeitsar­
ten zu be t r i e b l i c h e n Spitzenpositionen avancieren, wenn sie hohe 
Dispositionsspielräume und geringe Arbeitsbelastungen aufweisen. 
Die Entkoppelung von Leistung und Arbeitskräfteallokation mit 
den damit verbundenen Deindividualisierungseffekten zeigt s i c h 
schließlich an dem System zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze i n 
den untersuchten Konzernbetrieben. P o t e n t i e l l können a l l e Be-
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schäftigten nach Seniorität a l l e S t e l l e n des be t r i e b l i c h e n T e i l ­
arbeitsmarktes besetzen. Dabei spielen L e i s t u n g s k r i t e r i e n nur i n 
Ausnahmesituationen eine R o l l e . Die Arbeitskräfte haben ein "Ar­
beitsplatzinformationssystem" entwickelt, mit dessen H i l f e der 
be t r i e b l i c h e Stellenkegel d i f f e r e n z i e r t eingeschätzt werden kann. 
Die damit verbundenen Erfahrungs- und Kommunikationsprozesse sind 
so d i c h t , daß nicht nur Arbeitsplatzstrukturen eines Werkes oder 
Werksbereichs, sondern auch die anderer Betriebe b e u r t e i l t werden 
können. Oftmals benennen Arbeitnehmer sogar die Dauer der Be­
triebszugehörigkeit, die e r f o r d e r l i c h i s t , um sich e r f o l g r e i c h 
für eine Tätigkeitsart zu bewerben, oder i n eine Abteilung mit 
bevorzugten Arbeitsplatzstrukturen einzusteigen. Die Perspektive 
auf die Gesamtheit a l l e r Arbeitsplätze eines Betriebes und die 
Arbeitsplatzzuweisung nach Senioritätsregeln läßt die Ar b e i t s -
kräfteallokation a l s einen sozialen Zusammenhang erscheinen, der 
von den Beschäftigten k o l l e k t i v k o n t r o l l i e r t wird. 

Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind dazu 
geeignet, Individualisierungseffekte b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungs­
p o l i t i k zu unterlaufen. Die Arbeitskräfteallokation i s t weitge­
hend von Leis t u n g s k r i t e r i e n abgekoppelt und über t a r i f v e r t r a g l i ­
che Vereinbarungen durch die Beschäftigten k o n t r o l l i e r t . 

Neben der Ind i v i d u a l i s i e r u n g von Konfliktlagen führen Fragmentie-
rungs- und Stratifizierungsprozesse b e i einer managementkontrol­
l i e r t e n A l l o k a t i o n s p o l i t i k zu einer Schwächung der Konfliktpoten­
t i a l e von Belegschaften (vgl. zum folgenden Kap. I I I , E). Frag-
mentierungs- und Stratifizierungsprozesse d i f f e r e n z i e r e n die Be­
tr o f f e n h e i t von Belegschaftsgruppen von beschäftigungspolitischen 
Maßnahmen und erschweren den Aufbau k o l l e k t i v e r K o n f l i k t p o t e n t i a ­
l e . Typischerweise zeichnen sic h b e t r i e b l i c h e Teilarbeitsmärkte 
mit managementkontrollierten Allokationsstrukturen durch eine 
ausgeprägte interne Segmentierung aus. Es bestehen eine Reihe von 
E i n t r i t t s p o s i t i o n e n i n den Teilarbeitsmarkt auf den verschiedenen 
Ebenen der Ar b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e , durch die jeweils spezifische 
soziale Gruppen i n den Betrieb eingeschleust werden. Die Chancen, 
vom untersten Segment auf die darüberliegenden Ebenen der Arbeits­
p l a t z h i e r a r c h i e vorzustoßen, sind r e l a t i v gering. Beim Personal­
abbau findet ein inne r b e t r i e b l i c h e r Verdrängungsprozeß s t a t t , der 
vor allem Arbeitskräfte aus den unteren Ebenen der A r b e i t s p l a t z ­
hierarchie b e t r i f f t . Die sozialen Lasten b e t r i e b l i c h e r Beschäfti-
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tigungspolitik werden auf Dauer bestimmten Arbeitskräftegruppen. 
zugeschrieben. Solche Stratifizierungsprozesse lassen s i c h etwa 
mit den Begriffen Stamm- und Randbelegschaft beschreiben. 

Fragmentierungseffekte dieses Typs werden von den Senioritätssy-
stemen der Konzernbetriebe verhindert. Eine dauerhafte Diskrimi­
nierung von Arbeitskräftegruppen, wie s i e s i c h etwa i n der D i f f e ­
renzierung von Stamm- und Randbelegschaften ausdrückt, i s t b e i 
SenioritätsregeIn nicht möglich. Auch während eines Layoff akku­
muliert die Seniorität von Belegschaftsangehörigen. Sofern die 
vom Personalabbau betroffenen Arbeitskräfte nicht i n andere Be­
tr i e b e abwandern und der Arbeitsplatzabbau nicht permanent i s t , 
wächst ihre Betriebszugehörigkeitsdauer unabhängig von dem jewei­
l i g e n Beschäftigungsstatus. Arbeitnehmer steigen quasi automa­
t i s c h i n die p r i v i l e g i e r t e n Positionen der Senioritätshierarchie 
auf und gewinnen damit s t a b i l e Beschäftigungsverhältnisse. 

Solange wie die Knappheitsbedingungen b e t r i e b l i c h e r Beschäfti­
gungspolitik s i c h nicht aufheben lassen, gehen die P r i v i l e g i e n 
einiger Arbeitskräfte und Arbeitskräftegruppen auf Kosten von an­
deren Beschäftigten. Insofern s t e l l t sich nicht die Frage, ob 
Diskriminierungsprozesse vermieden werden können, sondern ob die­
se sich i n einer Weise organisieren lassen, die eine dauerhafte 
Fragmentierung, S t r a t i f i z i e r u n g und Desolidarisierung innerhalb 
der Belegschaften verhindert. Hier b i e t e t das Senioritätssystem 
eindeutige V o r t e i l e gegenüber einer l e i s t u n g s o r i e n t i e r t e n Be­
schäftigungspolitik. Während sich dort im betrieblichen T e i l a r ­
beitsmarkt interne Segmentationslinien mit der Konsequenz einer 
dauerhaften Fixierung von sozialen Gruppen auf bestimmte P o s i t i o ­
nen der b e t r i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e herausbilden können, 
fin d e t s i c h b e i senioritätsgeregelter A l l o k a t i o n eher eine Rota­
tion von Beschäftigungschancen. Senioritätssysteme sind auf lange 
Sicht, auf die Lebensarbeitszeit von Arbeitnehmern bezogen, ega­
litär. Jeder einzelne nimmt unabhängig von seinen Leistungen, s e i ­
nem Geschlecht, A l t e r , Rasse usw. eine bestimmte Zeit seines Ar­
beitslebens i n den p r i v i l e g i e r t e n Positionen der A r b e i t s p l a t z ­
hierarchie e i n . Auch Senioritätsregeln führen zu einer unter­
schiedlichen Betroffenheit von Beschäftigtengruppen im Feld be-
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t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik. Sie verhindern jedoch die dauer­
hafte Fixierung von sozialen Gruppen auf i n f e r i o r e Positionen und 
wirken damit Fragmentierungs- und S t r a t i f i z i e r u n g s e f f e k t e n wir­
kungsvoll entgegen. 

Neben Indivi d u a l i s i e r u n g s - und Fragmentierungseffekten führen 
Maßnahmen der D i s z i p l i n i e r u n g gewerkschaftspolitisch a k t i v e r Ar­
beitskräfte zur Schwächung der K o n f l i k t p o t e n t i a l e der Beschäftig­
ten. Neben Einzelpersonen sind K o l l e k t i v e i n Werksbereichen und 
Abteilungen entscheidend für Konfliktverläufe. K o n f l i k t p o l i t i s c h e 
Interessen von Betrieben z i e l e n darauf, p o l i t i s c h e Kooperations­
zusammenhänge über Personalbewegungen aufzulösen und aktive Ar­
beitnehmer durch eine dauerhafte beschäftigungspolitische D i s k r i ­
minierung zu d i s z i p l i n i e r e n . 

Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe wirken 
solchen Strategien entgegen. 

Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze", beim 
Personalabbau und b e i Wiedereinstellungsaktionen sind t a r i f v e r ­
t r a g l i c h normiert. Zwar kommt es bei der Neubesetzung von Ar­
beitsplätzen immer wieder - vor allem b e i den etwas weniger re­
glementierten Herabstufungen und horizontalen Umsetzungen inner­
halb von Abteilungen - zu Versuchen, die Regeln zu unterlaufen. 
Aufgrund der Popularität und Eindeutigkeit der t a r i f v e r t r a g l i c h e n 
Normen werden Abweichungen i n engen Grenzen gehalten. Personalbe­
wegungen b e i Layoffs und Wiedereinstellungsaktionen werden 
strengstens durch die Belegschaften und ihre Interessenvertre­
tungsorgane k o n t r o l l i e r t und können nicht unterlaufen werden. Je­
de Abweichung vom Senioritätsprinzip führt, auch dann, wenn sie 
t a r i f v e r t r a g l i c h erlaubt i s t , zu erheblichen K o n f l i k t e n . Perso­
nalbewegungen mit besonders bedeutsamen sozialen Folgen sind 
durch die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe s t r i k t reglemen­
t i e r t und können nicht zur D i s z i p l i n i e r u n g eingesetzt werden. 

Manageriale Handlungsfreiheit besteht e i g e n t l i c h nur noch bei Um-
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Setzungen innerhalb der Tätigkeitsart und b e i temporären Perso­
nalbewegungen. Hier spielen z w e i f e l l o s " p o l i t i s c h e " Motive bei 
der Arbeitskräfteallokation eine R o l l e . Aktive Arbeitnehmer er­
halten innerhalb der Tätigkeitsart besonders belastende Arbeits­
plätze oder sind besonders häufig von den unbeliebten temporären 
Umsetzungen betroffen. Die sozialen Kosten solcher D i s z i p l i n i e -
rungsversuche halten si c h jedoch für die betroffenen Arbeitnehmer 
i n engen Grenzen. Temporäre Umsetzungen sind z e i t l i c h l i m i t i e r t , 
die Arbeitsplätze einer Tätigkeitsart sind nach A r b e i t s i n h a l t und 
Arbeitsbedingungen r e l a t i v g l e i c h a r t i g . 

Bruchstellen des Systems werden immer wieder zur Schwächung ge­
werkschaftlicher Infrastrukturen ausgenutzt. Die be t r i e b l i c h e n 
Gewerkschaftssektionen reagieren jedoch außerordentlich schnell 
und setzen im allgemeinen eine Korrektur der Regeln durch. 

Senioritätsnormen für den Personalabbau und für Wiedereinstel-
lungsaktionen werden im Konzern zwischen betrieblichem Management 
und b e t r i e b l i c h e n Gewerkschaftsvertretungen ausgehandelt. Vor der 
Rezession von 1974/75 war i n einer ganzen Reihe von Betriebsta­
rifverträgen nicht geklärt worden, i n welche Abteilungen A r b e i t ­
nehmer nach einem Layoff zurückgerufen werden. So kam es i n e i n i ­
gen Fällen vor, daß im konjunkturellen Aufschwung von 1975 Ar­
beitnehmer i n die Betriebe zurückgerufen, aber, ni c h t mehr 
i n ihren ursprünglichen Abteilungen und Arbeitsgruppen eingesetzt 
wurden. Auf diese Weise konnten eine ganze Reihe von st a b i l e n und 
gewerkschaftlich außerordentlich aktiven Arbeitsgruppen aufgelöst 
werden. Solche "Lücken" im Senioritätssystem wurden dann i n den 
Tarifverhandlungen von 1976 einigermaßen systematisch ausgemerzt. 
In einem Preßwerk gingen spontane Arbeitsniederlegungen häufig 
von einem spezifischen Werksbereich aus. Dort waren jüngere und 
m i l i t a n t e Arbeitnehmer konzentriert. Nach einem z e i t l i c h begrenz­
ten Layoff im Zusammenhang des Modellwechsels wurde ein großer 
T e i l der Arbeitskräfte dieses Werksbereichs i n andere Abteilungen 
zurückgerufen. Auf diese Weise konnten für längere Zeit e r f o l g ­
reiche Protestaktionen im Betrieb verhindert werden. Auch hi e r 
entwickelten s i c h sehr schnell Forderungen danach, die Verfahren 
b e i Wiedereinstellungsaktionen eindeutiger zu regeln. 
Probleme entwickelten s i c h auch i n anderen Zusammenhängen. Anfang 
der 70er Jahre waren einige Betriebe des Konzerns für längere 
Ze i t s t i l l g e l e g t worden. Wiedereinstellungsgarantien galten für 
einen Zeitraum, der der bisherigen Beschäftigungsdauer i n dem be­
troffenen Betrieb entsprach. Bei Arbeitskräften mit einer r e l a t i v 
niedrigen Seniorität wurde das Beschäftigungsverhältnis mit 
Wiedereinstellungsgarantien nach einem entsprechenden Zeitraum 
aufgelöst. Häufig wurden gewerkschaftlich aktive Arbeitskräfte 
b e i Wiedereinstellungsaktionen nicht berücksichtigt. In den Ta-
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rifverhandlungen von 1976 konnte dann auf Konzernebene durchge­
setzt werden, daß für Arbeitskräfte mit r e l a t i v niedriger Senio-
rität Wiedereinstellungsgarantien für einen Zeitraum von bi s zu 3 
Jahren gewährt werden müssen. Arbeitskräfte, die mehr a l s 3 Jahre 
i n einem Konzernbetrieb beschäftigt waren, haben Wiedereinstel­
lungsgarantien, die i h r e r Beschäftigungsdauer entsprechen. Diese 
Regelungen konnten diese Schwachstelle des Senioritätssystems be­
seit i g e n . 

Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe ko n t r o l ­
l i e r e n die Arbeitskräfteallokation sehr weitgehend und verhindern, 
daß beschäftigungspolitische Maßnahmen zur D i s z i p l i n i e r u n g s ge­
werkschaftlich a k t i v e r Einzelner und gewerkschaftlich starker 
K o l l e k t i v e eingesetzt werden. Schwachstellen des Systems werden 
sukzessive e l i m i n i e r t . 

K o n f l i k t p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben z i e l e n auf eine In­
strumentalisierung der Arbeitskräfteallokation für die Schwächung 
der K o n f l i k t p o t e n t i a l e der Belegschaften über Mechanismen der In­
d i v i d u a l i s i e r u n g , Fragmentierung und D i s z i p l i n i e r u n g . 

Die untersuchten Senioritätssysteme widersprechen solchen Inter­
essen. Sie entziehen Allokationsentscheidungen r e l a t i v weitgehend 
der Kontrolle des Managements und restrukturieren die b e t r i e b l i ­
chen Machtverhältnisse zugunsten der Beschäftigten. I n d i v i d u a l i -
sierungs-, Fragmentierungs- und Disziplinierungsprozesse können 
weitgehend abgeblockt werden. Die machtpolitischen Ausgangsbedin­
gungen gewerkschaftlicher P o l i t i k werden verbessert. 

Geschlossene Senioritätssysteme kontrollieren noch weitgehender a l s die 
maßgeschneiderten Senioritätsregeln der Konzernbetriebe die Ar­
beitskräfteallokation und erlauben damit i n noch geringerem Um­
fang eine Instrumentalisierung der Arbeitskräfteallokation für 
k o n f l i k t p o l i t i s c h e Ziele des Managements. 

Demgegenüber können i n offenen Senioritätssystemen I n d i v i d u a l i -
sierungs-, Fragmentierungs- und Di s z i p l i n i e r u n g s e f f e k t e zu einer 
weiteren Verstärkung der Machtasymmetrie zugunsten des Manage­
ments führen. 
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Die strategische Bedeutung von Senioritätsnormen für die k o n f l i k t 
p o l i t i s c h e n Beziehungen zwischen Management und Belegschaften 
kann wohl am besten mit den Worten des Vorsitzenden einer betrieb 
l i c h e n Gewerkschaftssektion zusammengefaßt werden: 

"Bei Tarifverhandlungen geht es nicht nur darum, materielle Er­
folge für die Beschäftigten durchzusetzen. Entscheidend für dau­
erhaft absicherbare Verhandlungserfolge i s t die Schaffung von Re­
gelungen, die die machtpolitischen Infrastrukturen im Betrieb zu­
gunsten der Arbeiter verändern. Dabei kommt dem Senioritätssystem 
eine große Bedeutung zu." 

F. Organisationspolitische Interessen 

Organisationspolitische Interessen richten s i c h darauf, b e t r i e b l i 
che Ziele ohne große Reibungsverluste und Z i e l k o n f l i k t e gegenüber 
den unteren Management-Ebenen durchzusetzen. 

Bei der Arbeitskräfteallokation können Ineffizienzen vor allem 
aus zwei Gründen auftreten: 

1. Allokationsstrukturen mit einer hohen Gewichtung leistungsbe-
zogener K r i t e r i e n sind i n starkem Ausmaß i n den Zusammenhang der 
auf einzelne Arbeitsgruppen und Abteilungen bezogenen Tätigkeit 
von Meistern eingebunden und schwierig zu k o n t r o l l i e r e n . Anzuneh­
men i s t , daß s i c h b e i Z i e l k o n f l i k t e n des First-Line-Managements 
(Arbeitsgruppe, Abteilung, Betrieb) eine Reihe von dysfunktiona-
len Folgen ergeben. Meister werden z.B. unter unmittelbarem Pro­
duktionsdruck dazu tendieren, b e i temporär und z e i t l i c h unbe­
grenzt vakanten S t e l l e n , b e i Layoffs und Wiedereinstellungen be­
wegliche Arbeitskräfte mit hohen sensumotorischen, kognitiven und 
motivationalen Qualifikationen und einer hohen physischen und psychischen Beanspruchbarkeit zu horten. Gerade diese Personengrup­
pen eignen s i c h aber besonders für Umsetzungen, da sie - aufgrund 
i h r e r Flexibilität - Qualifizierungsaufwendungen verringern kön­
nen . 
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2. I n e f f i z i e n t e Verzerrungen der Arbeitskräfteallokation können 
sich zum anderen aus partikularen Interessen von Meistern erge­
ben. So können persönliche und verwandtschaftliche Beziehungen, 
die Zugehörigkeit zu einer ethnischen Gruppe und Vorurteile die 
Arbeitskräfteallokation beeinflussen. Von besonderer Relevanz 
sind diese Zusammenhänge i n den USA deshalb, weil vor der Durch­
setzung von Senioritätssystemen solche Motive weitgehend über die 
Beschäftigungschancen von Arbeitnehmern entschieden. Häufig war 
die Gewährung pri v a t e r Dienstleistungen an Meister Voraussetzung 
für die Aufrechterhaltung von Beschäftigungsverhältnissen. Rassi­
sche und ethnische Gruppen wurden scharf d i s k r i m i n i e r t . Die heute 
noch gebräuchlichen Begriffe "Favouritism", "Nepotism" und "Rac­
ism" beschreiben diese weit verbreiteten beschäftigungspoliti­
schen Praktiken. 

In der personalpolitischen L i t e r a t u r werden im allgemeinen im An­
schluß an den organisationssoziologischen Ansatz die organisa­
t i o n s p o l i t i s c h e n V o r t e i l e von Senioritätssystemen hervorgehoben. 
Eine stark d e z e n t r a l i s i e r t e Form der Arbeitskräfteallokation kann 
zur Stärkung p a r t i k u l a r e r Ziele i n der Beschäftigungspolitik füh­
ren. Konsequenzen sind zum einen a l l o k a t i v i n e f f i z i e n t e Verzer­
rungen von Mobilitätsmustern und zum anderen die inkonsistente 
Verteilung von Lasten und P r i v i l e g i e n auf die Belegschaftsangehö­
rigen mit der Folge von Konflikten. 

Dale Yoder hat auf die möglichen Folgen einer "informellen", de­
z e n t r a l i s i e r t e n Arbeitskräfteallokation hingewiesen. 

"As i n p o l i c y on demotion, some employers prefer an "informal" 
p o l i c y on personnel tra n s f e r s . They argue that such changes "take 
care of themselves" and that p o l i c y should l e t them do so. I f an 
employee should move, l e t him make necessary arrangements f o r the 
s h i f t . But d i f f i c u l t i e s may develop out of such a pol i c y and the 
informal procedure i t encourages. Requests f o r a transfer by an 
employee may i r r i t a t e h i s supervisor. Such requests may be avoid­
ed because employees are a f r a i d of t h i s reaction. Some depart­
ments get the reputation of being easy to transfer from, whereas 
others are regarded as exactly the opposite. Some foremen and de­
partment heads suggest and recommend tr a n s f e r s , sometimes merely 
to get r i d of employees they d i s l i k e . Other supervisors never 
make such suggestions, l e s t the suggestions be regarded as admis­
sions that the supervisors have done a poor job of selection or 
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that they cannot get along with those they supervise. As a r e s u l t , 
some d i v i s i o n s are c l u t t e r e d with m i s f i t s who should have been 
transferred." 1 ) 

(Yoder 1956, S. 624) 

Die l e i s t u n g s o r i e n t i e r t e Arbeitskräfteallokation i s t sehr weitge­
hend an Leistungsbeurteilungen des unteren Managements gebunden. 
Demgegenüber sind Senioritätsregeln l e i c h t o b j e k t i v i e r b a r und er­
lauben eine Zentralisierung b e t r i e b l i c h e r P e r s o n a l p o l i t i k . Die 
Frage i s t , wie stark die organisationspolitischen V o r t e i l e der 
senioritätsgeregelten Arbeitskräfteallokation gegenüber l e i ­
stungsorientierten Systemen sind. 

Das Konzernmanagement sieht die V o r t e i l e von Senioritätssystemen. 
Sie erlauben eine weitgehende Zentralisierung b e t r i e b l i c h e r Per­
s o n a l p o l i t i k und vermeiden i n e f f i z i e n t e Verzerrungen von M o b i l i ­
tätsmustern, die sich aus Partikularinteressen unterer Manage­
mentebenen ergeben können. Zugleich wird jedoch auf zwei Zusam­
menhänge verwiesen. Senioritätsregeln z e n t r a l i s i e r e n und verein­
h e i t l i c h e n die b e t r i e b l i c h e P e r s o n a l p o l i t i k i n einer Weise, die 
die Anpassung von A r b e i t s p l a t z - und Personalstruktur nach Qu a l i -
f i k a t i o n s - und Lei s t u n g s k r i t e r i e n erschwert. Die Vorzüge von Se­
nioritätsregeln müssen also mit r e l a t i v hohen Folgekosten erkauft 
werden. Zum anderen i s t das Konzernmangement der Meinung, daß 
auch Leistungssysteme r a t i o n a l i s i e r b a r sind. I n e f f i z i e n z e n können 
durch eindeutige R i c h t l i n i e n , Leistungsbewertungsverfahren und 
Kontrollen i n engen Grenzen gehalten werden. So argumentierte der 
Konzern i n zahlreichen Tarifverhandlungen für eine D e z e n t r a l i s i e ­
rung von Entscheidungskompetenzen. 

In einer Untersuchung von 1955 über die möglichen Auswirkungen 
einer von der Gewerkschaft geforderten Veränderung der Regeln für 
die Besetzung vakanter Arbeitsplätze wurden mehrere Argumente ge­
gen eine weitere Zentralisierung der Arbeitskräfteallokation an­
geführt. 

"Any e f f o r t to carry out a posting procedure would require a cen-

1) Ähnliche Argumente finden s i c h b e i Edwards 1975, S. 7 f f . und 
Doeringer,- Piore 1971, S. 37. 
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t r a l i z e d c o n t r o l o f f a l l transfers and job placements. The plant 
covers a large geographical area and transfers are made by super­
v i s i o n who know the job openings a v a i l a b l e , the requirements of 
the job and the experience of the men. 
This being so, they can i n i t i a t e transfers on the spot to f i l l 
openings as needed. The transfer papers often follow the actual 
physical transfer of the man by a day or several days. 
I f jobs were to be posted, supervision i n the shop could no long­
er make trans f e r s . They would have to transmit the d e t a i l s r e­
garding the job openings to some c e n t r a l location f o r i n c l u s i o n 
i n the posting routine. 
Personell i n the c e n t r a l bureau would not have personal knowledge 
of the exact requirements of the job, nor the s u i t a b i l i t y of the 
applicant. Some contact with supervision on the job would be ne­
cessary. This would seem to make i t necessary for someone to go 
out i n t o the plant on every move. Only a f t e r a l l of t h i s proce­
dure was completed, would the man be avai l a b l e to take the job. 
An excellent example of the operation of Paragraph 63 i s the ex­
perience of .... (one plant, d. Verf.) during the year 
1954. In that 12 months, there were 14,922 transfers of employes. 
Of these, 2,695 were advancements to higher paying jobs. Of these 
t r a n s f e r s , a large number were made i n accordance with the re­
quests of employes. No exact record of the number of such re­
quests was kept as they were made to the foreman i n the depart­
ment. He received the requests and made the transfers. No post­
ing was involved. No cen t r a l bureau was required to check through 
plant-wide s e n i o r i t y l i s t s . The transfers were made out i n the 
shop by the foreman who knew the desires of the men, t h e i r q u a l i ­
f i c a t i o n s and the requirements of the jobs. 
The idea of handling transfers, promotions, or changes i n job as­
signment, on a c e n t r a l i z e d basis i s unsound, impractical and un­
workable. So i s the idea that s e n i o r i t y alone can be s a t i s f a c t o r y 
determinant of p r i o r i t y i n job assignment." 

Genauere Untersuchungen von le i s t u n g s o r i e n t i e r t e n Allokationssy-
stemen demonstrieren, daß auch h i e r ein r e l a t i v hohes Maß an ma-
nagerialer Selbstkontrolle e r r e i c h t werden kann. Eine Formalisie-
rung der Leistungsbewertung und R i c h t l i n i e n für a l l e Formen i n ­
n e r b e t r i e b l i c h e r Personalbewegungen können die Handlungs- und 
Entscheidungsspielräume des First-Line-Managements weitgehend 
eingrenzen. Periodische Kontrollen können den Grad der Zielüber­
einstimmung erhöhen. Arbeitsbiographien und Leistungsbewertungen 
lassen s i c h auf ihre Kongruenz mit Allokationsentscheidungen 
überprüfen. Kontrollmöglichkeiten ergeben sich aus Beschwerden 
der Beschäftigten. 
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Organisationspolitische Interessen von Betrieben z i e l e n darauf 
ab, b e t r i e b l i c h e Ziele ohne große Reibungsverluste und Zielkon­
f l i k t e gegenüber den unteren Management-Ebenen durchzusetzen. 
Maßgeschneiderte Senioritätssysteme sind weitgehend von in d i v i d u ­
e l l e n Leistungsbeurteilungen des unteren Managements abgekoppelt 
und l e i c h t von "oben" k o n t r o l l i e r b a r . Organisationspolitische In­
teressen von Betrieben wird entsprochen. 

Die organisationspolitischen Vorzüge von Senioritätssystemen sind 
a l l e r d i n g s nicht a l l z u hoch anzusetzen. Zum einen wird das höhere 
Maß an managerialer Selbstkontrolle mit In e f f i z i e n z e n , die i n den 
vorangestellten Abschnitten a n a l y s i e r t wurden, erkauft. Zum ande­
ren erlauben auch Leistungssysteme ein hohes Maß an Kontrolle. 

G. Konzernpolitik 

Der sukzessive Ausbau der Senioritätssysteme der Konzernbetriebe 
vo l l z o g s i c h gegen den entschiedenen Widerstand des Managements. 
In öffentlichen Erklärungen und im Rahmen von Tarifverhandlungen 
wird immer wieder auf die grundlegenden P r i n z i p i e n i n der Labor-
R e l a t i o n s - P o l i t i k des Konzerns verwiesen. Diese P r i n z i p i e n sind 
i n der sogenannten "Management-Right-Clause" des Konzerntarifver­
trages niedergelegt: 

"The r i g h t to h i r e ; promote; discharge or d i s c i p l i n e f o r cause; 
and to maintain d i s c i p l i n e and e f f i c i e n c y of employes, i s the 
sole r e s p o n s i b i l i t y of the Corporation except that Union members 
s h a l l not be discriminated against as such. In a d d i t i o n , the 
products to be manufactured, the location of plants, the schedules 
of production, the methods, processes and means of manufacturing 
are s o l e l y and ex c l u s i v e l y the r e s p o n s i b i l i t y of the Corporation." 
(MA, § 8) 

Trotz v i e l e r Versuche i s t es der UAW bisher nicht gelungen, die­
sen Paragraphen zu eliminieren. 

Der Konzern legt zu fas t jeder Tarifverhandlung eine Reihe von 
Vorschlägen zur Veränderung des Senioritätssystems vor. Im a l l g e -
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meinen geht es darum, Regelungen, die die personalpolitische Ef­
f i z i e n z einschränken, abzubauen. Praktisch wird der Versuch un­
ternommen, die Kontrolle der UAW i n der Arbeitskräfteallokation 
i n besonders k r i t i s c h e n Fragen zurückzudrängen. So fordert der 
Konzern b e r e i t s s e i t längerem die Abschaffung von 
r e s t r i k t i v e n Regelungen für temporäre Personalbewegungen. Gegen­
wärtig müssen Höhergruppierungen, auch dann, wenn sie nur eine 
geringe Veränderung der Lohnrate bewirken und s i c h nur auf wenige 
Tage erstrecken, unter Berücksichtigung von Senioritätsprinzipien 
durchgeführt werden. Horizontale Umsetzungen und Herabgruppierun­
gen dagegen können im allgemeinen für einen Zeitraum von b i s zu 
30 Tagen nach den Präferenzen des Managements durchgeführt wer­
den. Dem Konzern geht es darum, die Restriktionen für Höhergrup­
pierungen abzubauen. 

Fast a l l e S c h r i t t e im Ausbau des Regelungssystems s e i t der Etab­
lierung der ersten Senioritätsnormen für den Personalabbau i n den 
Tarifverhandlungen von 1937 mußten gegen den Widerstand des Kon­
zerns durchgesetzt werden. Noch 19 55 wurden Forderungen zurückge­
wiesen, den Geltungsbereich von Senioritätsnormen auf horizontale 
Umsetzungen und Herabstufungen (und auf die Arbeitsplatzzuweisung 
innerhalb von Tätigkeitsarten) auszudehnen. 

"... (The Corporation, d. Verf.) emphasized i n 1948 und 1950 contract 
negotiations that i t considered the Union's demands fo r changes 
i n Paragraph #63 to be of extreme importance. These demands a t ­
tack Management's fundamental r i g h t to make work assignments and 
to transfer employes. As such, they go to the heart of Manage­
ment's a b i l i t y to operate e f f e c t i v e l y and e f f i c i e n t l y . Therefore, ... 
(the corporation, d. Verf.) c a r e f u l l y weighed the changes sought 
by the Union. After doing so, ... (the corporation, d. Verf.) t o l d 
the Union that a f a i r and objective study of the problems con­
cerned i n making transfers and work assignments and the actual 
performance of the present transfer procedure lead to the follo w ­
ing conclusions; the present procedures are wel l unterstood and 
have operated s a t i s f a c t o r i l y ; the Union's proposal i s unsound and 
impractical and, i f adopted, would seriously r e s t r i c t Manage­
ment's fundamental managerial r i g h t to make changes i n job as­
signments and trans f e r s . Accordingly, ... (the corporation, d. Verf.) 
informed the Union that i t was not w i l l i n g to abandon the present 
approach to the problem which gives employes an opportunity to 
express t h e i r desire f o r tr a n s f e r s , but leaves the d i s c r e t i o n i n 
the hands of the Foreman, who i s responsible for getting the work 
done i n an e f f i c i e n t manner." 
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Erst nach Auseinandersetzungen von mehr a l s 18 Jahren konnte i n 
den Tarifverhandlungen von 1958 durchgesetzt werden, daß nicht 
nur Höhergruppierungen, sondern auch horizontale Umsetzungen und 
Herabstufungen nach Senioritätsregeln zu vollzieh e n sind. Umset­
zungen innerhalb von Tätigkeitsarten sind nach wie vor nur i n e i ­
ner Minderheit von Betrieben über Senioritätsregeln normiert. 
Auch andere Forderungen, wie etwa die globale Ausweitung von Se-
nioritätsrechten bei der Besetzung vakanter Arbeitsplätze auf den 
gesamten Betrieb oder die Eliminierung von K r i t e r i e n des L e i ­
stungsverhaltens im Auswahlprinzip stehen schon s e i t mehr a l s 30 
Jahren zur Diskussion, konnten aber aufgrund des entschiedenen 
Widerstands des Managements nicht durchgesetzt werden. 

Die Bedeutung der Kontrolle der Arbeitskräfteallokation für die 
Durchsetzung b e t r i e b l i c h e r Ziele zeigt s i c h auch daran, daß der 
Konzern b e r e i t war, eine ganze Reihe von Streiks um senioritäts-
p o l i t i s c h e Fragen hinzunehmen. Bereits während der Fabrikbeset­
zungen und Streikwellen zur Durchsetzung des Tar i f r e c h t s gegen­
über dem Konzern standen Forderungen nach der Einführung von Se­
nioritätsregeln im Brennpunkt der gewerkschaftspolitischen A k t i ­
vität. In dem zweitlängsten Str e i k i n der Geschichte der Arbeits­
beziehungen zwischen dem Konzern und der UAW von 1945/46 bildeten 
senioritätspolitische Forderungen einen der Konfliktgegenstände. 
Hervorzuheben sind auch Arbeitsniederlegungen im Rahmen von Aus­
einandersetzungen um den Konzerntarifvertrag aber auch um Be­
triebstarifverträge i n den Tarifverhandlungen von 1961, 1964, 
1967, 1969 und 1972. 

Vor der Anerkennung der UAW a l s Tarifpartner im Jahre 1937 arbei­
tete der Konzern mit offenen Senioritätssystemen. Der Konzern 
legte b e r e i t s 1933 R i c h t l i n i e n für die Arbeitskräfteallokation 
nieder. Senioritätsnormen bezogen sich vor allem auf den Perso­
nalabbau. Die Dauer der Betriebszugehörigkeit g a l t jedoch nur a l s 
ein Kriterium neben anderen. Von besonderer Bedeutung waren Qua-
l i f i k a t i o n s - und Leistungsgesichtspunkte und so z i a l e Faktoren 
wie Familienstand, Zahl der Familienangehörigen, A l t e r usw. Fak­
t i s c h wurden diese R i c h t l i n i e n jedoch kaum eingehalten. Eine gro­
ße Zahl von empirischen Untersuchungen über die Beschäftigungspo-
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l i t i k i n der Automobilindustrie b i s Mitte der 30er Jahre belegt, 
daß Q u a l i f i k a t i o n und Leistungsverhalten die wichtigsten K r i t e ­
r i e n der Personalselektion waren. Häufig dienten soziale K r i t e ­
r i e n dazu, Beschäftigte aufgrund ihres Geschlechts, i h r e r gewerk­
schaf t s p o l i t i s c h e n Aktivität, ih r e r nationalen Herkunft, i h r e r 
Rasse usw. zu diskriminieren. 

Die P o s i t i o n des Konzerns gegenüber Senioritätssystemen verdeut­
l i c h t s i c h auch an ih r e r P o l i t i k gegenüber der UAW i n neu e r r i c h ­
teten Produktionsstätten. In nicht gewerkschaftlich organisierten 
Betrieben wird mit offenen Senioritätssystemen gearbeitet. Der 
Geltungsbereich von Senioritätsnormen wird auf Personalbewegungen 
im Zusammenhang mit dem Personalabbau eingegrenzt. Die Auswahlbe­
reiche sind sehr stark auf die Qualifikationsanforderungen von 
Tätigkeitsarten eingegrenzt. Q u a l i f i k a t i o n s - , Leistungs- und so­
z i a l e Gesichtspunkte erlauben es, Senioritätsreihenfolgen außer 
Kraft zu setzen. Die interne Arbeitskräfteallokation i s t kaum ge­
re g e l t , Höhergruppierungen, Herabstufungen und horizontale Umset­
zungen werden vor allem nach Q u a l i f i k a t i o n s - und Le i s t u n g s k r i t e ­
r i e n durchgeführt. 

Löhne und Sozialleistungen i n den nicht organisierten Betrieben 
lagen jahrelang weit unter denen der Konzernbeschäftigten im Nor­
den der USA. Erst nachdem die UAW eine Urabstimmung i n einem 
nicht gewerkschaftlich organisierten Betrieb gewann und damit zum 
Alleinrepräsentanten wurde, wurden Löhne und andere monetäre Zu­
wendungen f a s t auf das Niveau der Betriebe im Norden der USA an­
gehoben . 

Nur ca. 5 % der Konzernbetriebe sind nicht gewerkschaftlich orga­
n i s i e r t . Sie wurden i n den l e t z t e n 15 Jahren vor allem im Süden 
der USA, i n dem eine t r a d i t i o n e l l gewerkschaftsfeindliche Gesetz­
gebung vorherrscht und dessen Arbeitskräfte kaum über Erfahrungen 
i n der i n d u s t r i e l l e n Massenproduktion verfügen, aufgebaut. Insge­
samt soll e n i n einigen Jahren ca. 13 Produktionsstätten i n den 
Südstaaten der USA operieren. 
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Um die Frage der Organisierung dieser Betriebe entwickelte sic h 
eine mehrjährige Auseinandersetzung zwischen dem Konzern und der 
UAW. In den Tarifverhandlungen von 1976 v e r p f l i c h t e t e s i c h das 
Management, bei Organisationsversuchen der UAW neutral zu b l e i ­
ben. Zusätzlich wurde vereinbart, daß Konzernbeschäftigte aus ge­
werkschaftlich organisierten Betrieben Vorrechte bei Einstellungs­
aktionen für die neu errichteten Produktionsstätten gewährt wer­
den s o l l t e . Hintergrund dieser Regelung i s t , daß eine große Zahl 
der Konzernbeschäftigten im Süden der USA aufgewachsen i s t und 
dann später aufgrund der größeren Arbeitsmarktchancen i n den Nor­
den "auswanderte". Viele dieser Arbeitskräfte wollen, soweit dies 
möglich i s t , wieder i n den Süden zurückkehren. 

Der Konzern hat die i n den Tarifverhandlungen von 1976 getroffe­
nen Vereinbarungen i n einer s i g n i f i k a n t e n Zahl von Fällen unter­
laufen. Die staatlichen Arbeitsämter haben Arbeitskräfte für die 
neu e r r i c h t e t e n Produktionsstätten v o r s e l e g i e r t . In Interviews 
wurde versucht, Informationen über die bisherige gewerkschaftli­
che Aktivität der Beschäftigten zu erlangen. Eine größere Zahl 
von q u a l i f i z i e r t e n Konzernbeschäftigten aus gewerkschaftlich or­
ganisierten Betrieben wurde, nicht e i n g e s t e l l t . 

Nach mehr a l s einjährigen öffentlichen Auseinandersetzungen und 
Verhandlungen konnte die UAW einen entscheidenden Durchbruch i n 
der Frage der Organisierung der i n den Südstaaten der USA neu er­
ric h t e t e n Produktionsstätten e r z i e l e n . Konzernbeschäftigte können 
sich auf eigenen Wunsch bei Erhaltung i h r e r Seniorität i n solche 
Betriebe versetzen lassen. Die Anwendung der entsprechenden Rege­
lungen hat unter anderen Umständen zur sofortigen Anerkennung der 
UAW a l s Tarifpartner geführt. 

H. Ergebnisse 

Interne A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n tangieren b e t r i e b l i c h e Interessen 
vor allem i n 6 Dimensionen. Von Relevanz sind a l l o k a t i o n s p o l i t i -
sche, l e i s t u n g s p o l i t i s c h e , s o z i a l p o l i t i s c h e , k o n f l i k t p o l i t i s c h e 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



und organisationspolitische Interessen. In den vorangegangenen 
Abschnitten wurde danach gefragt, inwieweit die Senioritätssyste-
me der untersuchten Konzernbetriebe betrieblichen Zielen i n die­
sen Dimensionen entsprechen. 

A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Interessen zie l e n darauf, die zur Produk­
t i o n und Reproduktion einer adäquaten betrieblichen Q u a l i f i k a ­
t i onsstruktur erforderlichen Kosten zu minimieren. Dabei sind die 
Ökonomisierung der Qualifikationsentwicklung, die Hortung q u a l i ­
f i z i e r t e r Arbeitskräfte beim Personalabbau und die Minimierung 
von Qualifizierungskosten b e i internen Personalbewegungen von Re­
levanz. 

Die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der Konzernbetriebe ent­
sprechen i n ihren Grundstrukturen a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n Interes­
sen. Diverse Steuerungsmechanismen dienen dazu, Q u a l i f i z i e r u n g s ­
kosten b e i internen Personalbewegungen, b e i der Personalentwick­
lung und beim Personalabbau einzugrenzen. Besonders geschützt 
sind der Facharbeiterbereich und q u a l i f i z i e r t e Anlerntätigkeiten. 
Betriebli c h e Interessen an einem f l e x i b l e n Arbeitskräfteeinsatz 
und an einer Minimierung von Qualifizierungskosten sind i n grund­
legender Weise i n das Design der maßgeschneiderten Senioritätssy­
steme der Konzernbetriebe eingebaut. 

Auch s o z i a l p o l i t i s c h e n und organisationspolitischen Interessen 
wird Rechnung getragen. S o z i a l p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben 
z i e l e n darauf, über eine Erhöhung der Attraktivität von Beschäf­
tigungsverhältnissen die Betriebsbindung von Arbeitskräften zu 
erhöhen, Rekrutierungskosten zu verringern und die "Arbeitskräf­
temoral" zu verbessern. 

Die untersuchten Systeme r e f l e k t i e r e n solche Interessen. Ver­
schiedene Untersuchungen versuchen, einen Rückgang der Rate der 
f r e i w i l l i g e n Fluktuation mit dem Ausbau von Senioritätsnormen 
nachzuweisen. Beim gegenwärtigen Forschungsstand können jedoch 
hier noch keine eindeutigen Schlußfolgerungen gezogen werden. 
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Senioritätsregeln entsprechen Erwartungen und Interessen von Ar­
beitnehmern an die Gleichheit von Beschäftigungschancen und an 
Beschäftigungsgarantien mit zunehmender Betriebszugehörigkeits­
dauer. Senioritätsnormen sind daher dazu geeignet, K o n f l i k t e um 
die Zuweisung von Arbeitsplätzen zu entschärfen. Das r e l a t i v kon­
f l i k t l o s e Funktionieren offener Senioritätssysteme zeigt a l l e r ­
dings, daß solche Effekte nicht a l l z u hoch angesetzt werden dür­
fen . 

Organisationspolitische Interessen von Betrieben richten sich 
darauf, b e t r i e b l i c h e Ziele ohne große Reibungsverluste und Z i e l ­
k o n f l i k t e gegenüber den unteren Managementebenen durchzusetzen. 
Maßgeschneiderte Senioritätssysteme sind weitgehend von i n d i v i d u ­
e l l e n Leistungsbeurteilungen des unteren Managements abgekoppelt 
und l e i c h t von "oben" k o n t r o l l i e r b a r . Organisationspolitische In­
teressen sind im Design des Allokationssystems berücksichtigt. 

Die organisationspolitischen Vorzüge von Senioritätssystemen sind 
a l l e r d i n g s nicht a l l z u hoch anzusetzen. Zum einen wird das höhere 
Maß an managerialer Selbstkontrolle mit Inef f i z i e n z e n , die i n den 
vorangestellten Abschnitten a n a l y s i e r t wurden, erkauft. Zum ande­
ren erlauben auch "Leistungssysteme" ein hohes Maß an Kontrolle. 

Neben der grundlegenden Entsprechung von a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n , 
s o z i a l p o l i t i s c h e n und organisationspolitischen Interessen mit dem 
Design der untersuchten Senioritätssysteme finden s i c h jedoch i n 
der a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n , l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n und ko n f l i k t p o ­
l i t i s c h e n Dimension zum T e i l erhebliche I n e f f i z i e n z e n . 

Interne Personalbewegungen verlaufen i n q u a l i t a t i v e r und quanti­
t a t i v e r Perspektive a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h suboptimal. E f f i z i e n t e 
und im betrieblichen Interesse r a t i o n a l e Verfahren der Personal­
entwicklung und Qualifikationshortung werden durch Senioritäts­
normen i n bedeutsamer Weise v e r z e r r t . 
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I n e f f i z i e n z e n lassen s i c h auch i n der l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n Dimen­
sion i d e n t i f i z i e r e n . Die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der 
untersuchten Konzernbetriebe entziehen Allokationsentscheidungen 
weitgehend der Kontrolle des Managements, binden Personalbewegun­
gen an ein objektives, leistungsunabhängiges P r i n z i p , führen zu 
einer weitgehenden Entflechtung von Al l o k a t i o n und G r a t i f i k a t i o n 
und entschärfen ein wichtiges Instrument b e t r i e b l i c h e r Leistungs­
p o l i t i k . 

Schließlich muß i n diesem Zusammenhang auf die k o n f l i k t p o l i t i s c h e 
Dimension b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik verwiesen werden. 
Die untersuchten Senioritätssysteme restrukturieren die betrieb­
li c h e n Machtverhältnisse zugunsten der Beschäftigten. Individua-
l i s i e r u n g s - , Fragmentierungs- und Disziplinierungsprozesse können 
weitgehend abgeblockt werden. Die machtpolitischen Ausgangsbedin­
gungen gewerkschaftlicher P o l i t i k werden verbessert. 

Die benannten Ineffizienzen sind für die b e t r i e b l i c h e Beschäfti­
gungspolitik von erheblicher Bedeutung. Sie treten jedoch hinter 
die grundlegende Korrespondenz von be t r i e b l i c h e n Interessen mit 
dem Design der maßgeschneiderten Senioritätssysteme der unter­
suchten Konzernbetriebe zurück. 

Rigiditäten und Reibungsverluste bei internen Personalbewegungen, 
bei der Personalentwicklung und beim Personalabbau mit der Konse­
quenz von erhöhten Qualifizierungskosten sind mit H i l f e von Ein­
schränkungen des Senioritätsprinzips auf die unteren Niveaus der 
betrieblichen Qualifikationspyramide eingegrenzt. 

Auch die benannten leistungs- und k o n f l i k t p o l i t i s c h e n Effekte der 
untersuchten Senioritätssysteme bleiben eingrenzbar. Zwar b e s i t z t 
die Arbeitskräfteallokation aufgrund i h r e r besonderen Relevanz 
für die Arbeits- und Lebensbedingungen der Arbeitnehmer eine 
strategische Bedeutung i n der betrieblichen Leistungs- und Kon­
f l i k t p o l i t i k , s i e i s t jedoch anderen Instrumenten der Leistungs­
und K o n f l i k t p o l i t i k untergeordnet. Leistungspolitische Ziele wer­
den vor allem über die Festsetzung von Leistungsnormen und über 
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Disziplinarmaßnahmen durchgesetzt. B e t r i e b l i c h e K o n f l i k t p o l i t i k , 
b a s i e r t auf einer grundlegenden Machtasymmetrie zwischen Beschäf­
tig e r n und Beschäftigten. Sie geht l e t z t l i c h zurück auf die Ver­
fügungsgewalt über die Produktionsmittel. Die Kontrolle der Ar-
beitskräfteallokation führt zu Veränderungen der machtpolitischen 
Infrastrukturen, die jedoch die grundlegende Machtasymmetrie und 
den Einsatz anderer Instrumente b e t r i e b l i c h e r K o n f l i k t p o l i t i k 
nicht i n Frage s t e l l t . 

B e t r i e b l i c h e Interessen nehmen b e i der Strukturierung von i n t e r ­
nen A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n eine gleichsam hegemoniale Position 
e i n . Rigiditäten und Ineffizienzen i n der a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n , 
l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n und k o n f l i k t p o l i t i s c h e n Dimension b e t r i e b l i ­
cher Beschäftigungspolitik verweisen zugleich darauf, daß gewerk­
s c h a f t l i c h e r P o l i t i k ein bedeutender Einfluß auf Regelungssysteme 
und beschäftigungspolitische Praktiken zugeschrieben werden muß. 
In offenen Senioritätssystemen können die benannten Ineffizienzen 
weitgehend vermieden werden, während sie in geschlossenen Senioritäts­
systemen zu einer sehr weitgehenden Einschränkung der b e t r i e b l i ­
chen Handlungsfreiheit b e i der Arbeitskräfteallokation führen. 

Diese Interpretation deckt sich weitgehend mit den Einschätzungen 
der Senioritätsregeln durch das Konzernmanagement selber. Bezugs­
punkt der Senioritätspolitik des Konzerns sind die Ef f i z i e n z e n 
offener Senioritätssysteme, i n denen eine sehr weitgehende Kon­
t r o l l e der Arbeitskräfteallokation durch das Management sicherge­
s t e l l t i s t . 

Die vorangegangenen Überlegungen bestätigen die Grundannahmen des 
allokationstheoretischen Ansatzes. Die zentrale Funktion betrieb­
l i c h e r Beschäftigungspolitik i s t die Zuordnung von Arbeitsplätzen 
und Arbeitskräften. Rigiditäten i n der Arbeitskräfteallokation 
ergeben sich aus Qualifizierungsprozessen. A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e 
Interessen von Betrieben richten s i c h darauf, die zur Produktion 
und Reproduktion einer adäquaten betrieblichen Q u a l i f i k a t i o n s ­
struktur erforderlichen Kosten zu minimieren. Untersuchungen i n -

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



terner A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n müssen die a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e D i ­
mension b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik ze n t r a l s t e l l e n . 

Wenn diese Argumente zutreffen, untersucht der k o n f l i k t t h e o r e t i ­
sche Ansatz eine wichtige Dimension b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungs­
p o l i t i k , v e r f e h l t jedoch die dominante - a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e -
Funktion der Arbeitskräfteallokation. Die "Ko n f l i k t t h e o r e t i k e r " 
s t e l l e n l e i s t u n g s - und konf l i k t t h e o r e t i s c h e Aspekte von S e n i o r i -
tätssystemen z e n t r a l . Sowohl die Radicals a l s auch ihre k o n f l i k t ­
theoretisch o r i e n t i e r t e n K r i t i k e r gehen davon aus, daß sich Qua­
lifikationsanforderungen im Zuge der Entwicklung von Produktions­
technologien n i v e l l i e r e n . A l l o k a t i o n s - und q u a l i f i k a t i o n s p o l i t i ­
sche Zusammenhänge spielen nur eine untergeordnete Rolle. Demge­
genüber bilden k o n f l i k t p o l i t i s c h e Strategien der Arbeitsmarktpar­
teien die entscheidenden Konstituanten interner Arbeitsmärkte und 
die entscheidenden Bezugspunkte einer Analyse von Senioritätssy-
stemen. 

Wie i n den vorangegangenen Abschnitten gezeigt werden konnte, un­
terscheiden si c h offene Senioritätssysteme, maßgeschneiderte Se-
nioritätssysteme und geschlossene Senioritätssysteme im Hinblick 
auf die E f f i z i e n z der Quälifikätionsentwicklung, der Q u a l i f i k a ­
tionshortung und interner Personalbewegungen. Die Konsequenz sind 
unterschiedlich hohe gesamtbetriebliche Qualifizierungskosten. 

Die Bedeutung solcher Qualifizierungskosten wurde über eine Ana­
lyse der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r des Konzerns (Kap. II) nachgewie­
sen. Trotz einer allgemeinen Verflachung des Q u a l i f i k a t i o n s n i ­
veaus zeichnen sic h die Arbeitsplatzstrukturen der hochtechni­
sie r t e n i n d u s t r i e l l e n Massenproduktion durch s t r u k t u r i e r t e Quali­
fikationsbeziehungen aus: Arbeitsplätze und Tätigkeitsarten wei­
sen spezifische Qualifikationsanforderungen auf; zugleich finden 
s i c h mehr oder weniger stark ausgeprägte Qualifikationssequenzen, 
die eine Reduzierung von Qua l i f i z i e r u n g s z e i t e n und die ökonomi­
sierung von Anlernprozessen ermöglichen. 

Im untersuchten Konzern können die Leistungsnormen von ca. 69 % 
a l l e r Arbeitsplätze des Lohnempfängerbereichs über Anlernprozesse 
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von 0 b i s 10 Tagen e r r e i c h t werden (Qualifikationsgruppen I und 
I I ) . Qualifizierungskosten bilden gleichwohl einen relevanten An­
t e i l an den Personalkosten. Zum einen können schon kurze Anlern-
prozesse r e l a t i v kostenintensiv werden (zusätzliches Personal, 
Störungen des kont i n u i e r l i c h e n Produktionsprozesses mit dem damit 
verbundenen Produktionsausfall, Schäden an Maschinen und Appara­
ten, Verlust an Ma t e r i a l , Reparaturen am Produkt). Zum zweiten i s t 
darauf hinzuweisen, daß der Zeitraum, der zum Erreichen der Vor­
gabezeiten e r f o r d e r l i c h i s t , nur einen begrenzten T e i l des gesam­
ten Anlernprozesses umfaßt. Die Routinisierung und H a b i t u a l i s i e -
rung von Arbeitsfunktionen kann ers t i n einem wesentlich längeren 
Zeitraum e r r e i c h t werden. Bis zum Abschluß eines so d e f i n i e r t e n 
Anlernprozesses arbeiten die betroffenen Arbeitskräfte mit über­
durchschnittlichen physischen und psychischen Belastungen, ökono­
mische Kosten i n Form von Materialverschleiß und Qualitätproble­
men sind unvermeidlich. 

Von entscheidender Bedeutung für die Relevanz von Q u a l i f i z i e ­
rungsprozessen sind die mit der N i v e l l i e r u n g von Q u a l i f i k a t i o n s ­
anforderungen einhergehenden Veränderungen i n der Kap i t a l s t r u k ­
t u r . In ka p i t a l i n t e n s i v e n Produktionsprozessen können Schäden an 
Maschinen und Apparaten, Ma t e r i a l v e r l u s t und defekte Produkte 
dr a s t i s c h auf b e t r i e b l i c h e Kostenstrukturen durchschlagen. 

Interne A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n können die zur Produktion und Re­
produktion einer adäquaten be t r i e b l i c h e n Q u a l i f i k a t i o n s s t r u k t u r 
erforderlichen Kosten i n erheblicher Weise beeinflussen. Die zen­
t r a l e Bedeutung von Qualifizierungskosten zeigt s i c h i n dem of­
fe n s i c h t l i c h e n Einfluß der Qualifikationsbeziehungen der Arb e i t s ­
p l a t z s t r u k t u r auf das Design der Senioritätssysteme der unter­
suchten Konzernbetriebe. Im Zusammenhang der Qu a l i f i k a t i o n s e n t ­
wicklung, der Hortung q u a l i f i z i e r t e r Arbeitskräfte beim Personal­
abbau und interner Personalbewegungen sind die oberen Ebenen der 
bet r i e b l i c h e n Qualifikationspyramide i n besonderer Weise gegen 
i n e f f i z i e n t e und kostenintensive Mobilitätströme abgesichert. In 
die Senioritätsregeln sind i n den Steuerungsdimensionen M o b i l i ­
tätsanlaß, Auswahlbereich und Auswahlprinzip Einschränkungen e i n ­
gebaut, die zu einer Berücksichtigung von Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n 
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führen. Auch auf den unteren Ebenen der Ar b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e 
finden s i c h - wenngleich weniger ausgeprägt - Einschränkungen des 
Senioritätsprinzips, die auf Qualifikationsbeziehungen zurückge­
hen . 

Die vom konflikttheoretischen Ansatz ze n t r a l g e s t e l l t e n l e i s t u n g s -
und k o n f l i k t p o l i t i s c h e n Effekte von Senioritätssystemen sind zwei­
f e l l o s von außerordentlicher Bedeutung. Die Arbeitskräftealloka-
t i o n i s t Träger leis t u n g s - und k o n f l i k t p o l i t i s c h e r Funktionen. 
A l t e r n a t i v e Senioritätssysteme beeinflussen diese Funktionen i n 
s i g n i f i k a n t e r Weise. Die Betriebe verfügen jedoch über andere In­
strumente b e t r i e b l i c h e r Leistungs- und K o n f l i k t p o l i t i k , die von 
größerer Bedeutung sind, und die die Relevanz der benannten Ef­
fekte eingrenzen. Leistungs- und K o n f l i k t p o l i t i k sind entschei­
dende Dimensionen i n der Analyse von Senioritätssystemen. Der a l -
lokationspolitischen Dimension kommt jedoch eine dominierende Be­
deutung zu. 

Im organisationssoziologischen Ansatz stehen o r g a n i s a t i o n s p o l i t i ­
sche Interessen von Betrieben im Zentrum der Hypothesenbildung: 
In internen Arbeitsmärkten wird das " f r e i e " S p i e l der Marktkräfte 
durch b e t r i e b l i c h e EntScheidungsprozesse e r s e t z t ; daraus entste­
hen eine Reihe von organisationspolitischen Problemen, für die 
Senioritätssysteme spezifische Lösungen anbieten. 

Zweifellos unterscheiden sic h interne A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n i n 
ihren organisationspolitischen Effekten. Die maßgeschneiderten 
Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe koppeln A l l o -
kationsentscheidungen r e l a t i v weitgehend von i n d i v i d u e l l e n L e i ­
stungsbeurteilungen des unteren Managements ab. Sie sind r e l a t i v 
l e i c h t von "oben" und "unten" k o n t r o l l i e r b a r . Die organisations­
p o l i t i s c h e n V o r t e i l e gegenüber offenen Senioritätssystemen und 
leistungsbezogenen Allokationsstrukturen sind a l l e r d i n g s nicht a l l ­
zu hoch anzusetzen. Zum einen wird das höhere Maß an managerialer 
Selb s t k o n t r o l l e mit einer Reihe von Ine f f i z i e n z e n erkauft, zum 
anderen erlauben auch "Leistungssysteme" ein hohes Maß an Kontrol­
l e . 
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Interne A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n sind Träger o r g a n i s a t i o n s p o l i t i ­
scher Funktionen. Diese sind jedoch alternativen Systemen gegen­
über weitgehend neutral und können daher nicht zum zentralen Be­
zugspunkt von Analysen senioritätsgeregelter Arbeitskräftealloka-
t i o n gemacht werden. 

Der allokationstheoretische Ansatz i s t konflikttheoretischen und 
organisationssoziologischen Konzepten i n der Analyse von S e n i o r i -
tätssystemen überlegen. Innerhalb dieses Bezugsrahmens wurden 
oben 3 Positionen i d e n t i f i z i e r t . Der ersten P o s i t i o n zufolge ent­
sprechen Senioritätssysteme sehr weitgehend b e t r i e b l i c h e n Inter­
essen. Eine zweite P o s i t i o n behauptet, daß maßgeschneiderte Se-
nioritätsregeln i n ihren Grundstrukturen b e t r i e b l i c h e Interessen 
r e f l e k t i e r e n , daß a l l e r d i n g s i n diesem Rahmen gewerkschaftlicher 
P o l i t i k und Arbeitnehmerinteressen ein entscheidender Einfluß auf 
die Strukturen b e t r i e b l i c h e r Arbeitskräfteallokation zuzuschrei­
ben i s t . Der d r i t t e n P o s i t i o n zufolge widersprechen Senioritäts-
regeln i n fundamentaler Weise betrieblichen Interessen. Die 
Grundstrukturen von Senioritätssystemen gehen auf Arbeitnehmerin­
teressen und den organisierten Einfluß der Gewerkschaftsbewegung 
zurück. 

Die Analysen von Doeringer und Piore führen zu der These, daß e i ­
ne r e l a t i v bruchlose Übereinstimmung zwischen b e t r i e b l i c h e n In-
teresssen und maßgeschneiderten Senioritätssystemen besteht. Die 
h i e r vorgenommene Analyse problematisiert diese Annahme. In der 
a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n Dimension wurde vor allem die These von 
der Korrelation von Seniorität, Q u a l i f i k a t i o n und E f f i z i e n z i n 
Frage g e s t e l l t . Die Differenzierung von Qualifikationen i n pro­
zeßspezifische, prozeßunspezifische und betriebsunabhängig gene­
r i e r t e Q u a l i f i k a t i o n s a n t e i l e und die Differenzierung von Q u a l i f i ­
kation und Leistungsfähigkeit konnte erhebliche I n e f f i z i e n z e n i n 
den maßgeschneiderten Senioritätssystemen der Konzernbetriebe 
aufdecken. Auch die Einführung einer l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n und 
k o n f l i k t p o l i t i s c h e n Dimenison i n die Analyse b e t r i e b l i c h e r Be­
schäftigungspolitik führte dazu, die These von der r e l a t i v bruch­
losen Übereinstimmung von betr i e b l i c h e n Interessen mit den Struk-
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turen senioritätsgeregelter Arbeitskräfteallokation i n Frage zu 
s t e l l e n : Die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der Konzernbe­
tri e b e wirken einer Instrumentalisierung der Arbeitskräftealloka­
t i o n für Zwecke der Leistungssteigerung und Konfliktabsorption i n 
eindeutiger Weise entgegen. 

In den Analysen von Doeringer und Piore wird die Übereinstimmung 
zwischen betrieblichen Interessen und maßgeschneiderten S e n i o r i -
tätssystemen weit überzogen. Demgegenüber unterschätzt die d r i t t e 
P o s i t i o n des allokationstheoretischen Ansatzes grundlegende und 
spezifische Beschäftigerinteressen am Aufbau und an der Struktu­
rierung interner Arbeitsmärkte. Maßgeschneiderte Senioritätssy­
steme r e f l e k t i e r e n solche Interessen, indem sie die Kosten zur 
Produktion und Reproduktion einer adäquaten Qu a l i f i k a t i o n s s t r u k ­
tur verringern. Vor allem auf den oberen Ebenen der betrieblichen 
A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e ökonomisieren maßgeschneiderte Senioritäts-
normen die Personalentwicklung; beim Personalabbau werden Quali­
f i k a t i o n e n gehortet; interne Personalbewegungen führen zu r e l a t i v 
geringen Reibungsverlusten, da Qualifikationssequenzen gefolgt 
und eine Kongruenz der Mobilitätsmuster h e r g e s t e l l t wird. Auch 
für die Betriebe v o r t e i l h a f t e s o z i a l - und organisationspolitische 
Effekte werden e r z i e l t . 

Die vorangestellte Analyse der Senioritätssysteme des Konzerns 
bestätigt die zweite Position des allokationstheoretischen Ansat­
zes. Maßgeschneiderte Senioritätssysteme r e f l e k t i e r e n i n ihren 
Grundstrukturen b e t r i e b l i c h e Interessen, weisen jedoch zugleich 
erhebliche Rigiditäten und Ineffizienzen i n der a l l o k a t i o n s p o l i -
tischen, l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n und k o n f l i k t p o l i t i s c h e n Dimension 
b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik auf. 
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V. Arbeitnehmerinteressen 

A. Bezugsprobleme und Forschungsstand 

Arbeitnehmerinteressen lassen s i c h über Reproduktionsrisiken be­
stimmen (Düll 1978). Reproduktionsrisiken können auf d r e i struk­
t u r e l l e Zusammenhänge k a p i t a l i s t i s c h e r Gesellschaftssysteme bezo­
gen werden. 

o Be t r i e b l i c h e Intensivierungsstrategien beinhalten die Tendenz, 
das Reproduktionsvermögen der Arbeitskräfte durch physischen, 
psychischen und q u a l i f i k a t o r i s c h e n Verschleiß zu gefährden (Ri­
siken i n der Reproduktion von Arbeitsvermögen). 

o Die Produktivitätsentwicklung und die s t r u k t u r e l l e Instabilität 
k a p i t a l i s t i s c h verfasster Akkumulationsprozesse führt zu einer 
beständigen Gefährdung von Beschäftigungsverhältnissen. Da Ar­
beitnehmer auf den Verkauf i h r e r A r b e i t s k r a f t zur E x i s t e n z s i ­
cherung angewiesen sind, führt auch die Instabilität von Be­
schäftigungsverhältnissen zur Gefährung der Reproduktion (Be­
schäftigungsrisiken) . 

o Reproduktionsrisiken im zuerstgenannten Sinne und Beschäfti­
gungsrisiken lassen si c h nur dann i n Grenzen halten, wenn die 
Beschäftigten dazu i n der Lage sind, Verhandlungsmacht gegen­
über den Repräsentanten von Kapitalinteressen aufzubauen. Be­
t r i e b l i c h e Interessen richten si c h aber darauf, die s t r u k t u r e l ­
l e Machtasymmetrie zwischen K a p i t a l und Arbeit zu erhalten und 
auszubauen und die Verhandlungsmacht der Beschäftigten zu un­
terminieren. Die Erosion von Verhandlungsmacht kann selber a l s 
Reproduktionsrisiko gelten, da Versuche der Reproduktionssiche­
rung über eine i n d i v i d u e l l e oder k o l l e k t i v e Interessenvertre­
tung erschwert werden (Verhandlungsrisiken). 

Arbeitnehmerinteressen z i e l e n darauf ab, aus Intensivierungsstra-
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tegien erwachsene Risiken i n der Reproduktion von Arbeitsvermö-. 
gen, Beschäftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken einzudämmen. 

Beschäftigungspolitische Interessen von Betrieben führen zu einer 
Verschärfung von Reproduktionsrisiken über die Erhöhung der mit 
dem Beschäftigungsverhältnis verbundenen Belastungen, über die 
Destabilisierung von Beschäftigungsverhältnissen und über die 
Schwächung der Ko n f l i k t p o t e n t i a l e der Beschäftigten. Die sich aus 
einer managementkontrollierten Arbeitskräfteallokation ergebenden 
Reproduktionsrisiken basieren auf der Konkurrenz der Arbeitnehmer 
um knappe Beschäftigungschancen. Knapp sind nach Arbeitsbedingun­
gen, Q u a l i f i k a t i o n , Lohn, etc. bevorzugte Arbeitsplätze, beim 
Personalabbau und bei A r b e i t s l o s i g k e i t Arbeitsplätze überhaupt. 

Bet r i e b l i c h e L e i s t u n g s p o l i t i k nutzt die Konkurrenz der Arbeits­
kräfte um Beschäftigungschancen zur Leistungssteigerung aus. Die 
Leistungsbereitschaft der Beschäftigten wird b e i der Verteilung 
von P r i v i l e g i e n und Belastungen im Feld b e t r i e b l i c h e r Beschäfti­
gungspolitik berücksichtigt. Die Arbeitskräfte sind b e i Strafe 
von Depravierungsprozessen dazu gezwungen, über die Leistungsin­
tensität gegeneinander zu konkurrieren. Die daraus entstehenden 
Belastungen führen zu einer Verschärfung von Reproduktionsrisi­
ken, die s i c h aus dem Verschleiß der A r b e i t s k r a f t ergeben. 

Auch Beschäftigungsrisiken gehen auf Knappheitsbedingungen zu­
rück. Bei Vollbeschäftigung besteht kaum die Gefahr einer lang­
währenden Arb e i t s l o s i g k e i t s p e r i o d e . Beschäftigungsrisiken sind 
aber nicht nur durch A r b e i t s l o s i g k e i t sondern auch durch innerbe­
t r i e b l i c h e Depravierungsprozesse d e f i n i e r t . Arbeitsplätze unter­
scheiden s i c h nach Arbeitsbedingungen, Q u a l i f i k a t i o n , Lohn, usw.; 
innerhalb b e t r i e b l i c h e r Arbeitsmärkte besteht i n diesen Dimensio­
nen ein erhebliches Gefälle. Knapp sind weniger r e s t r i k t i v e und 
gut entlohnte Arbeitsplätze. Auch Beschäftigungsrisiken basieren 
auf Knappheitsbedingungen. 

Die k o n f l i k t p o l i t i s c h e n Effekte einer managementkontrollierten Ar­
beitskräfteallokation lassen si c h mit den Mechanismen der I n d i v i -
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dualisierung, Fragmentierung und D i s z i p l i n i e r u n g beschreiben. Sie 
bewirken eine Schwächung der Durchsetzungsfähigkeit der Beschäf­
ti g t e n (Verhandlungsrisiken). Individualisierungs-/ Fragmentie-
rungs- und Dis z i p l i n i e r u n g s e f f e k t e können aber nur dann gr e i f e n , 
wenn Knappheitsbedingungen bestehen und die Arbeitskräfte gegen­
einander konkurrieren. Entschieden wird über die Zuweisung von 
Arbeitsplätzen, die sich erheblich nach Einkommen, A r b e i t s i n h a l t 
und Arbeitsbelastung unterscheiden, über mit zum T e i l hohen so­
zia l e n Kosten verbundene Umsetzungen und - beim Personalabbau -
über das Beschäftigungsverhältnis selbst. 

Arbeitnehmerinteressen r i c h t e n s i c h darauf, die Knappheitsbedin­
gungen selber aufzuheben. Dazu dienen P o l i t i k e n der A r b e i t s z e i t ­
verkürzung, der Beschränkung der Arbeitsintensität, der Verbesse­
rung der Arbeitsbedingungen, der Verringerung der Lohndifferen­
z i a l e usw. Solange Knappheitsbedingungen ni c h t aufgelöst wer­
den können, besteht aber zugleich ein Interesse daran, die Kon­
kurrenz der Arbeitskräfte um Beschäftigungschancen zu regeln. Wie 
oben gezeigt wurde, führt eine managementkontrollierte A r b e i t s -
kräfteallokation zu spezifischen Reproduktions-, Beschäftigungs­
und Verhandlungsrisiken, die auf der Konkurrenz der Beschäftigten 
gegeneinander basieren. Arbeitnehmerinteressen r i c h t e n s i c h dar­
auf, die Arbeitskräfteallokation zu k o n t r o l l i e r e n und die Konkur­
renz i n einer Weise zu regeln, die negative Effekte für die Be­
schäftigten soweit wie möglich ausschaltet. Senioritätssysteme 
sind a l s eine Form zu begreifen, knappe Beschäftigungschancen zu 
v e r t e i l e n und die Konkurrenz der Arbeitnehmer zu regeln. 

In Senioritätssysteme gehen v i e r grundlegende P r i n z i p i e n ein: 

o In leistungsbezogenen Allokationssystemen dominieren K r i t e r i e n 
der Qualifikation, der Leistungsfähigkeit und des Leistungsver­
haltens. Senioritätssysteme s t e l l e n dagegen die Präferenzen der 
Arbeitnehmer z e n t r a l . Bei Inkongruenzen von A r b e i t s p l a t z - und 
Personalstruktur müssen zunächst die Präferenzen der Beschäf­
tig t e n berücksichtigt werden. 
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ó Wenn mehrere Arbeitskräfte um eine Beschäftigungschance konkur­
r i e r e n , müssen P r i n z i p i e n gefunden werden, mit deren H i l f e un­
ter den Betroffenen d i s k r i m i n i e r t werden kann. Das Senioritäts-
system schützt und p r i v i l e g i e r t Arbeitskräfte nach der Dauer 
der Betriebszugehörigkeit. Senioritätsältere Belegschaftsange­
hörige sind i n besonderem Maße Beschäftigungsrisiken ausgesetzt. 
Unter Konkurrenzbedingungen schützen Senioritätssysteme Ar­
beitskräfte mit besonderen Reproduktionsrisiken. 

o Dort, wo zwischen konkurierenden Arbeitskräften nicht nach un­
terschiedlichen Reproduktionsrisiken d i f f e r e n z i e r t werden kann, 
g r e i f t e i n weiteres Grundprinzip von Senioritätssystemen. Sie 
versuchen, unter Knappheitsbedingungen eine Gleichheit der 
Chancen zu gewährleisten. Dies kann l e t z t l i c h nur über Rota­
tionsverfahren e r z i e l t werden. Senioritätssysteme s t e l l e n eine 
Rotation von Beschäftigungschancen i n spe z i f i s c h e r Weise her: 
Sie sind auf lange Sicht, auf die Lebensarbeitszeit von Arb e i t ­
nehmern bezogen, egalitär; jeder einzelne nimmt unabhängig von 
seinen Leistungen, seinem Geschlecht, dem A l t e r , der Rasse usw. 
eine bestimmte Zeit seines Arbeitslebens i n den p r i v i l e g i e r t e n 
Positionen der Arb e i t s p l a t z h i e r a r c h i e e i n . 

o Schließlich geht es um Kontrollmöglichkeiten. A l l o k a t i o n s p r i n -
z i p i e n müssen gegen das Management i n der betr i e b l i c h e n Praxis 
durchgesetzt werden. Senioritätssysteme machen mit der Dauer 
der Betriebszugehörigkeit ein e i n h e i t l i c h e s , durchschaubares 
und l e i c h t überprüfbares Kriterium zum Grundprinzip der betrieb­
l i c h e n Arbeitskräfteallokation. Auswahlkriterien bei Personal­
bewegungen können von jedem einzelnen Arbeiter überprüft wer­
den . 

Die benannten v i e r Grundprinzipien von Senioritätsnormen sind in 
unterschiedlicher Weise i n offenen, maßgeschneiderten und ge­
schlossenen Senioritätssystemen sedimentiert. Die Frage i s t , ob 
und inwieweit die maßgeschneiderten Senioritätsnormen der unter­
suchten Konzernbetriebe dazu geeignet sind, s i c h aus b e t r i e b l i ­
chen Interessen ergebende Reproduktionsrisiken einzudämmen. 
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Zum Zusammenhang von Arbeitnehmerinteressen und Senioritätssyste-
men liegen kaum umfassende und systematische Untersuchungen vor."" 
Dieser frappierende Forschungsstand erklärt sich vor allem dar­
aus, daß Senioritätssysteme i n der US-amerikanischen Gewerk­
schaftsbewegung selber nicht zur Diskussion stehen. 

K r i t i s c h e Untersuchungen finden sic h i n zwei Zusammenhängen. Die 
Aufbauphase der Senioritätssysteme i n den 30er und 40er Jahren 
war von eine Reihe von innergewerkschaftlichen Konflikten um die 
Ausgestaltung der Regelungssysteme b e g l e i t e t . Insbesondere Auto­
ren der I n d u s t r i a l Relations-Forschung untersuchten die damit 
verbundenen Probleme und versuchten Prognosen über die weitere 
Entwicklung der gewerkschaftlichen P o l i t i k zu s t e l l e n . S e n i o r i ­
tätssysteme wurden dann ers t wieder im Rahmen der Bürgerrechtsbe­
wegungen gegen die Diskriminierung von Minoritäten und Frauen in 
den 60er Jahren kontrovers. Theoretischer Reflex dieser Entwick­
lung war die Diskriminierungsforschung. Auch auf der Basis der 
s i c h verschärfenden Klassenauseinandersetzungen gegen Ende der 
60er Jahre, der Entstehung m i l i t a n t e r Arbeitergruppen und der 
Studentenbewegung entstanden k r i t i s c h e Analysen von Senioritäts-
systemen. 

Die Untersuchungen zum Zusammenhang von Arbeitnehmerinteressen 
und Senioritätssystemen lassen s i c h im Anschluß an die oben ent­
wickelten Kategorien zur Bestimmung von Arbeitnehmerinteressen 
systematisieren und d a r s t e l l e n . Mit einem sehr groben Raster kön­
nen zwei Ansätze auseinandergehalten werden. 

Der erste Ansatz bezieht sic h vor allem auf Phänomene, die den 
historischen Ausgangspunkt für die Senioritätspolitik der Gewerk­
schaften b i l d e t e n . Dies waren die Diskriminierung älterer A r b e i t ­
nehmer, die systematische Behinderung gewerkschaftlicher Organi­
sationsversuche über die Diskriminierung a k t i v e r Arbeitskräfte 
und die Willkür i n den Allokationsentscheidungen des Managements. 
Diese Phänomene werden eher a l s Ausdruck des konfrontativen K l i ­
mas der i n d u s t r i e l l e n Beziehungen i n der damaligen Zeit denn als 

1) Eine gute Zusammenfassung der Diskussion findet s i c h bei Dohse 
1979. 
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besondere, h i s t o r i s c h geprägte Erscheinungsformen der Strukturbe­
dingungen b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik i n t e r p r e t i e r t . 

Der zweite Ansatz dagegen bezieht s i c h auf das s t r u k t u r e l l e Pro­
blem der Konkurrenz der Arbeitnehmer um knappe Beschäftigungs­
chancen, auf dem Risiken i n der Reproduktion des Arbeitsvermö­
gens, Beschäftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken i n je spezi­
f i s c h e r Weise basieren. Die damit für die Beschäftigten verbunde­
nen Probleme sind Ausdruck des Strukturzusammenhanges k a p i t a l i ­
s t i s c h e r Gesellschaftssysteme. Senioritätssysteme sind a l s eine 
Form der Regelung der Konkurrenz zu begreifen, die Reproduktions­
r i s i k e n entgegenwirken s o l l . 

Leonard Sayles hat im Rahmen einer Studie über die b e t r i e b l i c h e 
Interessenvertretung i n den USA eine Untersuchung über S e n i o r i ­
tätssysteme durchgeführt. Seine Analysen lassen si c h i n den er­
sten Ansatz einordnen (Sayles 1952a, b; 1967). 

Willkürlichkeit und Diskriminierung b e i Höhergruppierungen, Lay­
o f f s , Wiedereinstellungsaktionen und b e i der Zuweisung von Ar­
beitsaufgaben sind eine der entscheidenden Gegenstände der P o l i ­
t i k gewerkschaftlicher Organisationen. Die Durchsetzung von Se­
nioritätssystemen dient dazu, solche Probleme über eine Kontrolle 
der Arbeitskräfteallokation einzugrenzen. Mit der Übernahme von 
beschäftigungspolitischen Funktionen des Managements durch die 
Gewerkschaft, verlagern si c h K o n f l i k t e zwischen Management und 
Gewerkschaft t e n d e n z i e l l i n innergewerkschaftliche K o n f l i k t e s e l ­
ber. Senioritätspolitische Forderungen gehören zu den Zielen, bei 
deren Verwirklichung eine Interessengruppe innerhalb der Beleg­
schaft zuungunsten einer anderen p r i v i l e g i e r t wird. Während i n 
geschlossenen Senioritätssystemen die Po s i t i o n jedes einzelnen 
Arbeitnehmers von vornherein festgelegt i s t und Ko n f l i k t e um re­
l a t i v e P r i v i l e g i e n kaum auftreten können, sind i n maßgeschneider­
te Senioritätssysteme eine V i e l z a h l von Grenzlinien eingezogen. 
Solche Grenzlinien beeinflussen die r e l a t i v e P o s i t i o n von Beleg­
schaftsgruppen i n der betrieblichen Senioritätshierarchie. 
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Sayles beschreibt eine Reihe von internen K o n f l i k t e n , die i n die­
sem Zusammenhang entstehen können. Bei abgestuften Senioritäts-
rechten im Zusammenhang mit Layoffs entwickeln Beschäftigungs­
gruppen das Interesse, sich möglichst v i e l e andere Tätigkeitsar­
ten beim innerbetrieblichen Verdrängungsprozeß unterzuordnen. Da­
durch erhöht s i c h die Chance, bei Layoffs einen Beschäftigten mit 
einer niedrigen Seniorität deplazieren zu können und auf diese 
Weise im Betrieb zu verbleiben. Die Beschäftigungssicherheit 
s t e i g t auch dann, wenn die jeweils untergeordneten Tätigkeitsar­
ten Arbeitskräfte mit einer niedrigen durchschnittlichen S e n i o r i ­
tät aufweisen. Sayles z e i g t , wie im Zusammenhang mit Layoffs aber 
auch mit der internen Arbeitskräfteallokation das Design von Se-
nioritätssystemen jeweils Ausdruck konfligierender Interessen 
i s t . Er kommt zu dem Schluß, daß Senioritätssysteme zu ständigen 
innergewerkschaftlichen Auseinandersetzungen führen (Sayles 1952a, 
S. 60 f . ) . 

Grundlage der Einschätzung von Sayles waren die innergewerkschaft­
lichen K o n f l i k t e i n der Aufbauphase von Senioritätssystemen. An­
dere Autoren wie Harbison und Mater kommen i n ihren Analysen von 
Senioritätssystemen i n den 30er und 40er Jahren zu ähnlichen Er­
gebnissen (Harbison 1939; Mater 1941). 

Mehr oder weniger ausgesprochen nehmen die Autoren dieses Ansat­
zes an, daß Senioritätsregeln vor allem a l s eine h i s t o r i s c h be­
dingte Reaktion auf willkürliche und diskriminierende beschäfti­
gungspolitische Praktiken der Betriebe anzusehen sind. Sie führen 
al l e r d i n g s vor allem für die Gewerkschaften zu erheblichen Folge­
problemen, deren wichtigste die lähmenden internen K o n f l i k t e um 
r e l a t i v e P r i v i l e g i e n b e i der Arbeitskräfteallokation sind. Zu­
gl e i c h entschärfen sich mit der zunehmenden Anerkennung der Ge­
werkschaften durch die Betriebe diejenigen Ausgangsbedingungen, 
die die gewerkschaftliche Senioritätspolitik hervorgerufen haben. 
Die i m p l i z i t e oder e x p l i z i t e These dieser Autoren i s t , daß Senio­
ritätssysteme vor allem a l s Reflex des konfrontativen Klimas der 
i n d u s t r i e l l e n Beziehungen i n der Aufbauphase der Gewerkschaften 
zu begreifen sind, daß sie aber unter veränderten historischen 
Ausgangsbedingungen (Anerkennung der Gewerkschaften durch die Un-
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ternehmen) eher zu einer Last für die Interessenvertretung der 
Arbeitnehmer werden. Die Kontrolle der Arbeitskräfteallokation 
kann wieder i n die Hände des Managements zurückverlagert werden, 
ohne daß damit Arbeitnehmerinteressen i n fundamentaler Weise ver-

1 ) 
l e t z t würden. 

Im zweiten Ansatz werden Folgeprobleme aus der Arbeitskräfteallo­
kation auf das fundamentale Problem der Konkurrenz der Beschäf­
ti g t e n um knappe Beschäftigungschancen bezogen. Senioritätssyste-
me sind a l s eine Form der Regelung der Konkurrenz zu begreifen. 
Im Rahmen dieses Ansatzes lassen sich zwei Positionen ausmachen. 
Sie unterscheiden sic h zum einen i n der Einschätzung darüber, ob 
und inwieweit Senioritätsregeln dazu i n der Lage sind, die R i s i ­
ken einer managementkontrollierten Arbeitskräfteallokation zu 
entschärfen. Kontrovers sind zum anderen die Interpretation und 
Bewertung der Folgeprobleme, die sich aus der Übernahme von Funk­
tionen der Verteilung knapper Ressourcen durch die Gewerkschaft 
ergibt. 

Herding (Herding 1972) geht davon aus, daß Senioritätssysteme nur 
i n begrenztem Umfang dazu geeignet sind, die Risiken einer manage­
mentkontrollierten Arbeitskräfteallokation zu entschärfen. Zu­
g l e i c h führen s i e zu erheblichen Folgeproblemen, deren w i c h t i g ­
stes die Fragmentierung oder Hierarchisierung der Belegschaften 
und der Arbeiterklasse insgesamt i s t . 

Herding zufolge ric h t e n sich Senioritätssysteme vor allem gegen 
die Instrumentalisierung der Arbeitskräfteallokation für Zwecke 
der L e i s t u n g s p o l i t i k und gegen die Verschärfung von Beschäfti­
gungsrisiken für ältere Arbeitskräfte. Zusätzlich i s t die Ein­
schränkung willkürlicher Managemententscheidungen und eine Rege­
lung der Konkurrenz der Beschäftigten von Bedeutung. 

1) Mit anderen Schwerpunkten aber i n ähnlicher Zi e l r i c h t u n g argu­
mentieren Selznick und Vollmer (Selznick, Vollmer 1962). 
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Maßgeschneiderte Senioritätssysteme im allgemeinen und die Rege­
lungen in der Automobilindustrie im besonderen sind kaum dazu ge­
eignet, Q u a l i f i k a t i o n s - und Le i s t u n g s k r i t e r i e n i n der Arbeits-
kräfteallokation einzuschränken. Q u a l i f i k a t i o n s - und Leistungsge­
sichtspunkte i n den Auswahlprinzipien für Layoffs führen dazu, 
daß Beschäftigte über ihre Leistungsverausgabung gegeneinander 
konkurrieren, um ihren A r b e i t s p l a t z zu behalten. Ähnliches g i l t 
i n verstärktem Ausmaße für interne Arbeitskräftebewegungen und 
hi e r vor allem für Höhergruppierungen (ebd., S. 24 f f . ) . 

Auch Beschäftigungsrisiken für ältere Arbeitskräfte werden nur i n 
begrenztem Umfang durch Senioritätsregeln eingeschränkt. Die Nor­
men fungieren keineswegs a l s Garantie auf einen "Versicherungs­
schutz" b e i einem Nachlassen der Leistungskraft. Bei größeren 
Personalabbauaktionen werden auch ältere Beschäftigte von Layoffs 
erfaßt. Der Schutz der i n den Layoff-Status versetzten Beschäf­
tig t e n i s t r e l a t i v schwach: Wiedereinstellungsgarantien sind 
z e i t l i c h begrenzt; die s t a a t l i c h e und b e t r i e b l i c h e Arbeitslosen­
unterstützung wird für einen noch kürzeren Zeitraum gewährt. So 
haben etwa Arbeitnehmer eines besonders stark von Personalabbau­
aktionen betroffenen Automobilunternehmens i n den 50er Jahren 
häufig ihre Wiedereinstellungsgarantien gegen Trennungsgelder 
verkauft. Konsequenz dieses Systems i s t eine Fragmentierung der 
Arbeitskräfte im Hinblick auf ihre Beschäftigungssicherheit. Auf 
der obersten Stufe der Senioritätshierarchie fi n d e t si c h ein har­
ter Kern von Arbeitsplatzeigentümern, die auch bei starken Be­
schäftigungsschwankungen nicht von Layoffs betroffen werden. Dar­
unter i s t eine m i t t l e r e Gruppe von Arbeitskräften angeordnet, die 
unter normalen Beschäftigungsbedingungen über s t a b i l e A r b e i t s ­
plätze verfügt, jedoch unter Bedingungen des Personalabbaus sehr 
schnell von Layoffs betroffen i s t . Auf der untersten Stufe der 
Senioritätshierarchie findet sich schließlich eine Gruppe von Ar­
beitskräften mit k u r z f r i s t i g e n Beschäftigungsverhältnissen. Se­
nioritätssysteme gewähren damit nur einer kleinen Gruppe von Be­
schäftigten die Sicherheit, auch bei einem Nachlassen der L e i ­
stungskraft im Alt e r im Betrieb verbleiben zu können (ebd., S. 
18 f f . , 20 f., 23 f . ) . 
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Fundamentales Problem von Senioritätssystemen i s t , daß die Gewerk­
schaft die manageriale Funktion der Verteilung knapper Ressourcen 
übernimmt, ohne jedoch auf die "Nullsumme" selber einen entschei­
denden Einfluß zu nehmen. Besonders problematisch i s t dies unter 
Bedingungen eines rapiden technologischen Wandels. Die damit ver­
bundene Verringerung an Beschäftigungsmöglichkeiten muß zu einer 
Verschärfung der Konkurrenz der Arbeitskräfte um knappe Beschäf­
tigungschancen führen. Damit verschärfen sich die Trennungslinien 
zwischen der Spitze, der mittleren Ebene und dem unteren Ende der 
Senioritätshierarchie. Vielfältige Konf l i k t e um die Ausgestaltung 
von Senioritätssystemen belegen diese These (ebd., S. 20 f . ) . 

Senioritätssysteme sind nur i n begrenzter Weise dazu geeignet, 
Reproduktionsrisiken, die aus einer managementkontrollierten Ar-
beitskräfteallokation r e s u l t i e r e n , zu entschärfen. Auf der ande­
ren Seite führen entsprechende Regelungen zu einer Verschärfung 
der internen K o n f l i k t l i n i e n i n den Belegschaften und i n der Ar­
beiterklasse insgesamt. K o n f l i k t p o t e n t i a l e um Personalabbauaktio­
nen werden tendenziell i n innergewerkschaftliche Auseinanderset­
zungen k a n a l i s i e r t (ebd., S. 21). 

Herding kommt zu dem Schluß, daß Senioritätssysteme eher auf die 
Interessen sp e z i f i s c h e r Schichten der Arbeiterklasse und der ge­
werkschaftlichen Bürokratie a l s auf allgemeine Interessen der Ar­
beiterklasse zurückgehen. Egalitäre Lösungen der Konkurrenz- und 
Knappheitsproblematik sind möglich und entsprechen Klasseninter­
essen eher a l s die hierarchisierenden Senioritätsregeln (ebd. ,S.348). 

Die Autoren der zweiten P o s i t i o n vertreten die These, daß Senio­
ritätssysteme i n sehr weitgehender Weise Arbeitnehmerinteressen 
entsprechen. Sie sind dazu geeignet, die Risiken einer manage­
mentkontrollierten Arbeitskräfteallokation zu entschärfen. Mit 
der Anwendung von Senioritätsnormen ergeben sich Folgeprobleme, 
die jedoch eingrenzbar bleiben. 

Rose zufolge (Rose 1955, Kap. I I , III) dienen Senioritätssysteme 
v i e r Zielen. Sie bilden zunächst einmal ein Netzwerk von Regeln, 
das dazu geeignet i s t , o b j e k t ivierbare, gleiche und f a i r e Richt­
l i n i e n bei der Arbeitskräfteallokation durchzusetzen. Damit wer-

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



den willkürliche Managemententscheidungen eingeschränkt. S e n i o r i -
tätsregeln erhöhen zum zweiten die Beschäftigungssicherheit der 
Arbeitskräfte über die Regelung der Konkurrenz zwischen Beschäf­
t i g t e n und Nichtbeschäftigten und über die Regelung der Konkur­
renz innerhalb der betr i e b l i c h e n Teilarbeitsmärkte (ebd.,. S. 38). 
Schließlich s t a b i l i s i e r e n Senioritätssysteme die Verhandlungs­
macht der Gewerkschaften. Sie verhindern, daß gewerkschaftlich 
aktive Arbeitnehmer bei der internen Arbeitskräfteallokation und 
beim Personalabbau d i s k r i m i n i e r t werden (ebd., S. 54). 

Auch Rose benennt im Anschluß an andere Autoren eine Reihe von 
Folgeproblemen für die Beschäftigten und gewerkschaftliche Orga­
nisationsformen. Die P r i v i l e g i e r u n g senioritätsälterer Arbeitneh­
mer geht auf Kosten der senioritätsjüngeren Arbeitskräfte. Be­
schäftigte mit hohen Qual i f i k a t i o n e n , die unter anderen Umständen 
sehr schnell auf Spitzenpositionen der be t r i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z ­
hierarchie aufsteigen könnten, müssen s i c h der Dauer der Betriebs­
zugehörigkeit a l s zentralem Kriterium der Arbeitskräfteallokation 
unterordnen (ebd., S. 39 f . ) . Senioritäsregeln steigern n i c h t die 
Beschäftigungssicherheit insgesamt, sondern vielmehr die Sicher­
h e i t einiger Arbeitnehmer auf Kosten von anderen. 

Im Anschluß an Sayles d i s k u t i e r t Rose die internen K o n f l i k t e , die 
bei der Konstruktion maßgeschneiderter Senioritätssysteme entste­
hen. Die mit der Übernahme von Managementfunktionen i n der Ar­
beitskräfteallokation verbundenen Folgeprobleme können jedoch 
sehr weitgehend entschärft und eingegrenzt werden. Trotz a l l e r 
internen K o n f l i k t e , Widersprüche und P a r t i a l i n t e r e s s e n basieren 
Senioritätsregeln auf einem breiten Konsens der Gewerkschaftsmit­
g l i e d e r . Sie sind entscheidend, um die aus einer managementkon­
t r o l l i e r t e n Arbeitskräfteallokation resultierenden Reproduktions­
r i s i k e n einzudämmen. 

Die Kontrolle der Arbeitskräfteallokation und der Arbeitsbedin­
gungen über Arb e i t s p l a t z rechte gehört zu den fundamentalen 
Elementen der US-amerikanischen Arbeiterbewegung. Senioritätsre­
geln sind i n diesem Zusammenhang einzuordnen (ebd., S. 44 f f . ) . 
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Die h i e r vorgestellten Ansätze und Positionen decken das Spektrum 
umfassender und systematischer Untersuchungen zum Zusammenhang 
von Arbeitnehmerinteressen und Senioritätssystemen weitgehend ab. 
Versuche einer weitergehenden Konzeptualisierung und Theoretisie-
rung der Problematik finden s i c h vor allem i n der neueren arbeits-
markttheoretischen Diskussion zur Frage der Bedeutung von Arbeit­
nehmerinteressen für die Entstehung und Strukturierung interner 
Arbeitsmärkte (Rubery 1978; Bruno 1979; Sengenberger 1979; Dohse 
1979). Die Thematik von Arbeitnehmerinteressen geht - zumindest 
i m p l i z i t - auch i n eine ganze Reihe von Einzelanalysen der Indu­
s t r i a l Relations-, der P e r s o n a l p o l i t i k - und der Diskriminierungs­
forschung e i n . 

Die i n der L i t e r a t u r entwickelten Konzepte s o l l e n für die Analyse 
der Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe nutzbar 
gemacht und auf ihre Validität hin überprüft werden. 

Die Analyse der untersuchten Senioritätssysteme im Hinblick auf 
Arbeitnehmerinteressen s o l l i n v i e r Schritten erfolgen. In einem 
ersten S c h r i t t wird danach gefragt, inwieweit die analysierten 
Regelungssysteme dazu geeignet sind, Reproduktionsrisiken, die 
si c h aus einer managementkontrollierten Arbeitskräfteallokation 
ergeben, einzugrenzen und zu entschärfen. In einem zweiten 
S c h r i t t geht es darum, Folgeprobleme, die s i c h aus der tenden­
z i e l l e n Übernahme der managerialen Funktion der Verteilung knap­
per Ressourcen durch die Gewerkschaft ergeben, einzuschätzen und 
zu gewichten. In einem d r i t t e n S c h r i t t s o l l untersucht werden, 
ob und inwieweit die untersuchten Senioritätssysteme den Inter­
essenprofilen verschiedener Schichten der Arbeiterklasse i n un­
te r s c h i e d l i c h e r Weise entsprechen. Abschließend wird i n einem 
vie r t e n S c h r i t t der Versuch unternommen, die Ergebnisse der vor­
angegangenen Überlegungen zusammenzufassen, Schlußfolgerungen zu 
ziehen und diese über empirisch-historische Überlegungen abzusi­
chern . 
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B. Reproduktionsrisiken und Senioritätsnormen 

Beschäftigungspolitische Interessen von Betrieben führen zu einer 
Verschärfung von Reproduktionsrisiken über die Erhöhung der mit 
dem Beschäftigungsverhältnis verbundenen Belastungen, über die 
Desta b i l i s i e r u n g von Beschäftigungsverhältnissen und über die 
Schwächung der K o n f l i k t p o t e n t i a l e der Beschäftigten. Arbeitneh­
merinteressen rich t e n s i c h darauf, über die Kontrolle der Ar-
beitskräfteallokation der Verschärfung von Reproduktionsrisiken 
entgegenzuwirken. 

1. Risiken i n der Reproduktion des Arbeitsvermögens 

Belastungserhöhungen r e s u l t i e r e n aus d r e i Zusammenhängen: 

o Be t r i e b l i c h e L e i s t u n g s p o l i t i k s t i m u l i e r t die Konkurrenz der Be­
schäftigten, führt zu f r e i w i l l i g e n Qualifizierungsanstrengungen 
und einer erhöhten Leistungsverausgabung (vgl. IV C). 

o B e t r i e b l i c h e A l l o k a t i o n s p o l i t i k bewirkt eine Fixierung der Be­
schäftigten auf eng begrenzte Tätigkeitsbereich (vgl. IV B) und 
generiert 

o managementinitiierte Prozesse i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität, die 
mit hohen Folgekosten für die Betroffenen verbunden sind (vgl. 
IV B) . 

Leistungspolitische Interessen der Betriebe zie l e n darauf ab, die 
Arbeitskräfteallokation zur Steigerung der Leistungsbereitschaft 
und der Leistungsverausgabung von Arbeitnehmern einzusetzen. Die 
Leistungsintensivierung verschärft Risiken i n der Reproduktion 
der A r b e i t s k r a f t . Arbeitnehmerinteressen rich t e n s i c h darauf, 
solche Risiken einzudämmen. Die Frage i s t , ob und inwieweit die 
Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe solchen In­
teressen entsprechen. 
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Wie oben (Kapitel IV, C) gezeigt werden konnte, binden S e n i o r i -
tätsnormen Personalbewegungen an ein objektives, leistungsunab­
hängiges P r i n z i p . Leistungsbereitschaft und Leistungsverhalten 
können nich t mehr beschäftigungspolitisch g r a t i f i z i e r t oder sank­
t i o n i e r t werden. Die Leistungskonkurrenz der Arbeitskräfte wird 
abgebaut und der Widerstand gegen eine Intensivierung der Arbeit 
e r l e i c h t e r t . Senioritätsnormen führen zu einer weitgehenden Ent­
flechtung von A l l o k a t i o n und G r a t i f i k a t i o n und entschärfen ein 
wichtiges Instrument b e t r i e b l i c h e r L e i s t u n g s p o l i t i k . 

Verglichen mit geschlossenen Senioritätssystemen weisen die untersuch­
ten Senioritätsnormen jedoch einige Bruchstellen auf. Temporäre 
Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten 
bild e n gleichsam Inseln b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik, i n 
denen die Kontrolle des Managements nicht wesentlich angetastet 
i s t . In offenen Senioritätssystemen dagegen haben Q u a l i f i k a t i o n s ­
und L e i s t u n g s k r i t e r i e n ein wesentlich größeres Gewicht. 

Belastungserhöhungen ergeben sich auch aus der Fixierung von Ar­
beitnehmern auf enge Tätigkeitsbereiche. A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e 
Interessen von Betrieben r i c h t e n s i c h auf die Minimierung von 
Qualifikationskosten. Uberschußqualifikationen so l l e n nach Mög­
l i c h k e i t vermieden und Umsetzungen vor allem zwischen A r b e i t s ­
plätzen mit s i c h überlappenden Qualifikationsanforderungen vor­
genommen werden. Die q u a l i f i k a t i o n s o r i e n t i e r t e A l l o k a t i o n re­
s t r i n g i e r t Arbeitskräfte auf die von K r i t e r i e n a l l o k a t i v e r E f f i ­
zienz vorgeschriebenen Laufbahnen. 

Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe schränken 
Belastungen aus der Festlegung auf enge Tätigkeitsbereiche weit­
gehend e i n . 1 ) Im An- und Ungelerntenbereich haben die Beschäftig­
ten das Recht, s i c h auf Arbeitsplätze a l l e r Tätigkeitsarten zu 
bewerben; bei Vakanzen müssen die Bewerbungen berücksichtigt wer­
den; f a v o r i s i e r t werden die Arbeitskräfte mit der jeweils höch­
sten Seniorität. Die Besetzung vakanter Arbeitsplätze e r f o l g t 

1) Vgl. zum folgenden Kap. I I I , C. 
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sehr weitgehend nach den Präferenzen und der Seniorität der Be­
legschaftsangehörigen. Dieses System der Arbeitskräfteallokation 
b e s i t z t bei den Beschäftigten des Konzerns eine hohe Popularität. 

Die untersuchten Senioritätssysteme sind dazu geeignet, eine F i ­
xierung von Arbeitskräften und Arbeitskräftegruppen auf enge Tä­
tigke i t s b e r e i c h e zu verhindern. Zugleich i s t jedoch auf eine Rei­
he von Restriktionen hinzuweisen, die die Berücksichtigung von 
Arbeitnehmerpräferenzen bei der Arbeitskräfteallokation eingren­
zen. Umsetzungen können nur zur Neubesetzung vakanter S t e l l e n , 
n i c h t aber zur Deplazierung anderer Arbeitsplatzinhaber i n i t i i e r t 
werden. Bewerbungen werden nur dann berücksichtigt, wenn sie min­
destens 1 Woche vor dem Freiwerden eines Arbeitsplatzes einge­
r e i c h t worden sind. Wurde ein Arbeitnehmer nach dem Verfahren für 
die Besetzung vakanter Arbeitsplätze i n eine andere Abteilung um­
gesetzt, so kann der Betroffene e r s t nach 6 Monaten wieder für 
Umsetzungen desselben Typs i n die Personalauswahl einbezogen wer­
den. Während Höhergruppierungen auch zwischen Abteilungen möglich 
sind, beschränken die maßgeschneiderten Senioritätsnormen a r b e i t ­
nehmerinitiierte horizontale Umsetzungen und Herabstufungen auf 
die Grenzen von Abteilungen. Arbeitsplätze, die a l s Resultat s o l ­
cher Personalbewegungen f r e i werden (sekundäre Vakanzen), können 
nach Management-Option besetzt werden. 

Im Facharbeiterbereich bestehen noch stärkere Einschränkungen der 
f r e i w i l l i g e n Mobilität. Facharbeiter können sich normalerweise 
nur für Tätigkeitsarten i n i h r e r Berufssparte bewerben. Dabei 
handelt es sich i n den meisten Fällen um Vorarbeiterpositionen. 
Bewerbungen für andere Berufe und Berufssparten können nur dann 
zum E r f o l g führen, wenn weder vom überbetrieblichen Arbeitsmarkt 
noch über die b e t r i e b l i c h e Lehrlingsausbildung vakante A r b e i t s ­
plätze besetzt werden können. 

Die P o l i t i k der UAW z i e l t darauf ab,diese Beschränkungen soweit 
wie möglich abzubauen. Dabei sind kurz- und m i t t e l f r i s t i g ver­
schiedene Zielsetzungen von Relevanz. Bei Umsetzungen, die mit 
einer Höhergruppierung verbunden sind, geht es um den Abbau des 
r e s t r i k t i v e n Bewerbungsverfahrens. Bewerbungen soll e n auch dann 
berücksichtig werden, wenn sie nicht - wie bisher - berei t s vor 
dem Freiwerden eines Arbeitsplatzes eingereicht worden sind. Um-
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Setzungen dieses Typs s o l l e n j e d e r z e i t - und nicht wie bisher nur 
a l l e 6 Monate - möglich sein. 
Bewerbungen für horizontale Umsetzungen und Herabstufungen sol l e n 
- analog zu den Bestimmungen für Höhergruppierungen - betriebs­
weit möglich sein (wall to wa l l s e n i o r i t y ) . 
In den Tarifverhandlungen von 1979 konnten einige kleine Verbes­
serungen i n dieser Richtung durchgesetzt werden. Bewerbungen für 
Höhergruppierungen werden j e t z t auch dann berücksichtigt, wenn 
si e nur eine Woche vor dem Vakantwerden eines Arbeitsplatzes e i n ­
gereicht worden sind (gegenüber 2 Wochen im Ta r i f v e r t r a g von 
1976). Zusätzlich konnten Bestimmungen durchgesetzt werden, die 
es beim Personalabbau herabgestuften Arbeitskräften e r l e i c h t e r n , 
wieder i n die ursprünglich besetzte Tätigkeitsart zurückzukehren. 
Forderungen nach der völligen Aufhebung der Bewerbungsfrist bei 
Höhergruppierungen und der Aufhebung von r e s t r i k t i v e n Bestimmun­
gen für horizontale Umsetzungen und Herabstufungen konnten dage­
gen nicht durchgesetzt werden. 
L a n g f r i s t i g strebt die UAW an, auch die Arbeitskräfteallokation 
innerhalb von Tätigkeitsarten mit Senioritätsregeln zu normieren. 

Die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der Konzernbetriebe ver­
stärken i n entscheidender Weise I n i t i a t i v e n der Arbeitskräfte zum 
Arbeitsplatzwechsel. Eine Fixierung auf enge Tätigkeitsbereiche 
mit den daraus resultierenden Belastungen kann weitgehend vermie­
den werden. Die Präferenzen und die Seniorität von Arbeitnehmern 
werden zu entscheidenden K r i t e r i e n b e i der Arbeitskräftealloka­
t i o n . Zugleich i s t jedoch auf eine Reihe von Einschränkungen des 
Senioritätsprinzips zu verweisen. 

Geschlossene Senioritätssysteme führen zu einer noch stärkeren 
Dominanz der f r e i w i l l i g e n , a r b eitnehmerinitiierten Mobilität bei 
der Arbeitskräfteallokation. Hier bestehen kaum r e s t r i k t i v e Ein­
schränkungen des Senioritätsprinzips. Grundsätzlich müssen a l l e 
vakanten Arbeitsplätze nach Senioritätsregeln besetzt werden. Die 
Anpassung der Arbeitskräfteallokation an die Präferenzen der Be­
schäftigten e r f o l g t auch unabhängig von vakanten Arbeitsplätzen 
durch die wechselseitige Deplazierung nach Senioritätsregeln. Es 
bestehen kaum z e i t l i c h e und fachliche Einschränkungen arbeitneh­
m e r i n i t i i e r t e r Mobilität. Alle r d i n g s b l e i b t auch hie r der Fachar­
beiterbereich weitgehend von den libertären Regeln ausgeschlossen. 

Demgegenüber dominieren Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n i n offenen Senio-
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ritätssystemen. zwar b e s i t z t auch h i e r die I n i t i a t i v e von A r b e i t ­
nehmern ein gewisses Gewicht bei der Zuweisung von Arbeitsplätzen; 
sie i s t jedoch durch Qualifikationsgesichtspunkte eingegrenzt. 
Arbeitnehmer werden i n sehr weitgehender Weise auf Tätigkeitsbe­
reiche mit gleichartigen Qualifikationsanforderungen festgelegt. 

Die Festlegung von Arbeitnehmern auf enge Tätigkeitsbereiche kann 
zu erheblichen Belastungen für die Betroffenen führen. Zum einen 
werden sie über einen längeren Zeitraum, wenn nicht sogar für i h r 
gesamtes Arbeitsleben, auf einen engen Bereich r e p e t i t i v e r Ar­
beitsvollzüge festgelegt; besonders problematisch wird dies dann, 
wenn die Tätigkeiten mit hohen Belastungen verbunden sind. Pro­
bleme ergeben sich zum anderen aus den sozialen Beziehungen i n 
der Arbeitsgruppe. K o n f l i k t e mit den Vorgesetzten und Spannungen 
zwischen Arbeitskollegen können zu einer erheblichen Verschärfung 
der mit der Arbeitsausführung verbundenen Belastungen führen. Ar­
beitnehmerinteressen richten s i c h darauf, über e i g e n i n i t i i e r t e 
Mobilität solche Belastungen zu vermeiden. 

Umsetzungen sind jedoch zugleich selber mit erhöhten Belastungen 
verbunden. Das Erlernen neuer Arbeitsaufgaben und die Integration 
i n einen neuartigen sozialen Zusammenhang erfordern vermehrte An­
strengungen. Solange wie der betroffene Arbeitnehmer ein Interes­
se an einer spezifischen Tätigkeit und an einem spezifischen Ar­
b e i t s p l a t z b e s i t z t , die Umsetzung also eine Reihe von Vo r t e i l e n 
mit sich b r i n g t , werden solche Belastungen überkompensiert. 

U n f r e i w i l l i g e Umsetzungen erhöhen die Belastungen für die A r b e i t s ­
k r a f t , ohne daß damit V o r t e i l e verbunden wären. 
Arbeitnehmerinteressen rich t e n s i c h darauf, u n f r e i w i l l i g e M o b i l i ­
tät soweit wie möglich einzugrenzen. Dies i s t i n den untersuchten 
Senioritätssystemen weitgehend der F a l l . Vakante Arbeitsplätze 
können i n n e r b e t r i e b l i c h nur auf der Basis von Bewerbungen besetzt 
werden. Liegen keine Bewerbungen vor, muß das entsprechende Per­
s o n a l d e f i z i t über Neueinstellungen bewältigt werden. Umsetzungen 
gegen den Willen von Beschäftigten sind i n diesem Zusammenhang 
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n i c h t möglich: Nach der Ausübung einer Tätigkeit für 30 Tage er­
hält der Arbeitnehmer Senioritätsrechte für die betroffene Tätig­
k e i t s a r t . 

Auch bei Personalüberhängen i s t das Direktionsrecht des Manage­
ments weitgehend eingeschränkt. Die Flußdiagramme der b e t r i e b l i ­
chen Tarifverträge schreiben i n umfassender und d e t a i l l i e r t e r 
Weise vor, auf welchen Arb e i t p l a t z betroffene Arbeitskräfte umge­
setzt werden müssen. In das Design der Flußdiagramme gehen Ar­
beitnehmerinteressen e i n . Dasselbe g i l t - unter anderen Umständen 
- für Umsetzungen b e i Wiedereinstellungsaktionen. 

Dagegen i s t das Direktionsrecht des Managements bei temporären 
Umsetzungen und bei Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten 
kaum eingeschränkt. Die sozialen Kosten solcher Umsetzungen sind 
jedoch eingegrenzt. Temporäre Umsetzungen können nur b i s zu einem 
Zeitraum von 30 Tagen vorgenommen werden. Personalbewegungen zwi­
schen Arbeitsplätzen innerhalb von Tätigkeitsarten sind auf Ab­
teilungen eingegrenzt. 

Die Durchsetzung von Senioritätsnormen für temporäre Personalbe­
wegungen und Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten b i l d e t e 
einen Schwerpunkt gewerkschaftlicher P o l i t i k i n den 40er und 50er 
Jahren. Der e r b i t t e r t e Widerstand des Konzerns und der anderen 
großen Automobilproduzenten führte dann dazu, von solchen weitge­
henden Forderungen abzugehen und sich auf den Ausbau des beste­
henden Systems zu konzentrieren. Gleichwohl gehört die Kontrolle 
von temporären Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von 
Tätigkeitsarten zu den l a n g f r i s t i g e n Zielsetzungen der UAW. 
Daß i n der betrieblichen Praxis solche Forderungen nach wie vor 
eine große Rolle spielen, demonstrieren die vielfältigen i n f o r ­
mellen Normen und Konf l i k t e bei temporären Umsetzungen und Umset­
zungen innerhalb von Tätigkeitsarten. Nur i n einer ganz kleinen 
Zahl von Betrieben und auch wiederum nur i n spezifischen Tätig­
keitsarten konnten Beschäftigte auf einer informellen Ebene 
durchsetzen, daß die Arbeitsplatzzuweisung innerhalb von Tätig­
keitsa r t e n nach Senioritätsnormen geregelt wird. In einer wesent­
l i c h größeren Zahl von Betrieben dagegen bestehen informelle Ver­
einbarungen über die Anwendung von Senioritätsnormen bei temporä­
ren Personalbewegungen. Diese sind z.T. sogar i n den b e t r i e b l i ­
chen Tarifverträgen festgelegt. Die entsprechenden Normen werden 
al l e r d i n g s i n r e l a t i v großem Umfang vom Management unterlaufen. 
Schließlich i s t auf das System des Arbeitsplatzeigentums zu ver­
weisen. Arbeitskräfte dürfen innerhalb von Tätigkeitsarten dann 
nicht mehr umgesetzt werden, wenn sie einen A r b e i t s p l a t z für e i ­
nen bestimmten Zeitraum besetzt halten. Solche Regelungen finden 
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s i c h i n einer r e l a t i v starken Minderheit der Konzernbetriebe. Sie 
gelten vor allem für Bandarbeitsplätze. Auch dort, wo keine i n ­
formellen Vereinbarungen getroffen wurden, erwarten die Beschäf­
t i g t e n , daß Senioritätsreihen beachtet werden. Abweichungen füh­
ren r e l a t i v häufig zu Konflikten. 

Die untersuchten Senioritätssysteme schränken das Ausmaß an un­
f r e i w i l l i g e r Mobilität im betr i e b l i c h e n Teilarbeitsmarkt drastisch 
e i n . Nur die mit geringeren sozialen Kosten belasteten temporären 
Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten 
sind kaum normiert. 

Die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der Konzernbetriebe er­
lauben eine r e l a t i v weitgehende Einschränkung von u n f r e i w i l l i g e r 
Mobilität und damit eine Reduzierung der damit verbundenen Bela­
stungen für die Arbeitskräfte. Geschlossene Senioritätssystene führen 
zu einer noch konsequenteren Einschränkung des b e t r i e b l i c h e n D i­
rektionsrechts beim Arbeitskräfteeinsatz, offene Senioritätssy­
steme dagegen erlauben ein hohes Maß an managementinitiierter un­
f r e i w i l l i g e r Mobilität. 

Eine managementkontrollierte Arbeitskräfteallokation führt i n 
verschiedenen Dimensionen zu einer Verschärfung von Reproduktions­
r i s i k e n durch den physisch-psychischen Verschleiß der A r b e i t s ­
k r a f t im Arbeitsprozeß. Sowohl die Festlegung auf enge Tätigkeits­
bereiche a l s auch u n f r e i w i l l i g e Mobilität r e s u l t i e r e n i n e r h e b l i ­
chen Belastungen für die Beschäftigten. Eine l e i s t u n g s o r i e n t i e r t e 
A l l o k a t i o n s p o l i t i k s t i m u l i e r t die Konkurrenz der Beschäftigten 
und führt zu einer Steigerung der Arbeitsintensität. 

Die Senioritätsregeln der untersuchten Konzernbetriebe schwächen 
solche Effekte i n entscheidender Weise ab. Der überwiegende An­
t e i l der internen Arbeitskräftemobilität wird über Senioritätsre­
geln normiert. Die Fixierung auf enge Tätigkeitsbereiche kann 
vermieden werden, Arbeitskräfte können p o t e n t i e l l a l l e A r b e i t s ­
plätze des Betriebs i n ihre "Karrierepläne" einbeziehen. Manage­
m e n t i n i t i i e r t e , u n f r e i w i l l i g e Mobilität i s t bei der Besetzung va­
kanter Arbeitsplätze ausgeschlossen. Beim Personalabbau und bei 
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Wiedereinstellungsaktionen regeln d e t a i l l i e r t e und umfassende 
Vors c h r i f t e n den Verlauf i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilitätsströme und 
damit die Posi t i o n jedes einzelnen. Senioritätsregeln koppeln 
Personalbewegungen von Le i s t u n g s k r i t e r i e n ab. Die Arbeitskräfte-
a l l o k a t i o n kann kaum noch für Zwecke der betr i e b l i c h e n Leistungs­
p o l i t i k i n s t r u m e n t a l i s i e r t werden. 

Die Bruchstellen des Systems erlauben jedoch i n begrenzter Weise 
die Durchsetzung b e t r i e b l i c h e r Interessen. Vor allem auf den obe­
ren Ebenen der betr i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e , i n den Qua­
lif i k a t i o n s g r u p p e n I I I und IV, spielen Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n im 
Auswahlprinzip und im Auswahlbereich eine erhebliche Rolle i n der 
Arbeitskräfteallokation. Temporäre Personalbewegungen und Umset­
zungen innerhalb von Tätigkeitsarten sind nicht durch Senioritäts 
regeln normiert. 

Geschlossene Senioritätssysteme schränken das b e t r i e b l i c h e Direk­
tionsrecht im Arbeitskräfteeinsatz noch weitgehender e i n . Abgese­
hen vom Facharbeiterbereich finden s i c h h i e r kaum Bruchstellen, 
die die Durchsetzung l e i s t u n g s p o l i t i s c h e r Ziele erlauben würden. 
Offene Senioritätssysteme dagegen schränken die manageriale Hand­
l u n g s f r e i h e i t b e i der Arbeitskräfteallokation nur geringfügig 
e i n . Der Verschärfung von Risiken für die Reproduktion des Ar­
beitsvermögens wird n i c h t i n entscheidender Weise entgegengewirkt 

Die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der untersuchten Konzern 
betriebe entsprechen sehr weitgehend Arbeitnehmerinteressen an e i 
ner Abwehr von Tendenzen der Belastungserhöhung und Ar b e i t s i n t e n ­
sivierung. Die Bruchstellen des Systems verweisen darauf, daß die 
t a r i f v e r t r a g l i c h e n Regelungen a l s Kompromiß zwischen den Arb e i t s ­
marktparteien zu verstehen sind. 

2. Beschäftigungsrisiken 

Arbeitnehmerinteressen zie l e n grundsätzlich darauf ab, die Sicher 
h e i t von Beschäftigungsverhältnissen überhaupt zu gewährleisten. 
Solange solche Ziele nicht durchgesetzt werden können, beste-
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hen Nullsummenbedingungen. Die P r i v i l e g i e n e i n i g e r Arbeitskräfte­
gruppen basieren auf erhöhten Risiken für andere Beschäftigte. 
Bet r i e b l i c h e Interessen zie l e n darauf ab, leistungsschwache Ar­
beitskräfte zu diskriminieren. Arbeitnehmerinteressen richten 
s i c h darauf, Arbeitskräftegruppen, bei denen Beschäftigungsrisi­
ken besonders hohe sozi a l e Folgekosten hervorbringen,in besonde­
rer Weise zu schützen. 

Die Schutzfunktion von Senioritätssystemen r i c h t e t s i c h vor allem 
auf ältere Arbeitskräfte. Sie sind besonders hohen Beschäfti­
gungsrisiken ausgesetzt. Bei Beschäftigten mit mehr a l s 45 Jahren 
s t e i g t der A n t e i l an leistungsgeminderten Arbeitskräften dra­
s t i s c h an. Dabei geht es um die allgemeine Leistungsfähigkeit, 
aber auch um dauerhafte Einschränkungen der Einsetzbarkeit durch 
Krankheiten und Körperbehinderungen. Die Frage i s t , inwieweit die 
Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe solche Be­
schäftigtengruppen schützen. 

A l t e r und Seniorität der Konzernbeschäftigten k o r r e l i e r e n sehr 
weitgehend. Die Betriebe s t e l l e n vorwiegend jüngere Arbeitskräfte 
ei n . Die Neigung zum Betriebswechsel nimmt mit dem A l t e r ab. Die 
Seniorität wächst auch dann, wenn Arbeitskräfte i n den Layoff-
Status versetzt werden. Die Rechtsbeziehungen zwischen Arbeitneh­
mern und Unternehmen bleiben b e i einem Layoff b i s zu einem M i n i ­
mum von 36 Monaten bestehen. Dieser Zeitraum verlängert s i c h b e i 
einer vorhergehenden Beschäftigungsdauer von mehr a l s 3 Jahren 
auf gleicher Basis. 

Senioritätsältere Arbeitskräfte sind nun sowohl b e i der Besetzung 
vakanter Arbeitsplätze a l s auch beim Personalabbau i n besonderer 
Weise geschützt.1) Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Ar­
beitsplätze vo l l z i e h e n sich weitgehend nach Präferenz und Senio­
rität der Belegschaftsangehörigen. Physisch und psychisch weniger 
belastende Arbeitsplätze werden an Arbeitnehmer mit einer hohen 
Dauer der Betriebszugehörigkeit vergeben. Seniorität, A l t e r und 

1) Vgl. zum folgenden K a p i t e l IV,-B, 1 d'; III,C , 1. 
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Einschränkungen der physischen Leistungsfähigkeit k o r r e l i e r e n . 
Arbeitnehmer mit besonders hohen Beschäftigungsrisiken werden 
durch die Senioritätsregeln der untersuchten Konzernbetriebe p r i ­
v i l e g i e r t . 

Die Regeln für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze schützen äl­
tere Arbeitnehmer zugleich gegen managementinitiierte Umsetzungen 
mit hohen sozialen Folgekosten. Arbeitskräfte können - abgesehen 
von Personalabbauaktionen - nich t gegen ihren Willen umgesetzt 
werden. Um eine Zwangsumsetzung zu re c h t f e r t i g e n , müssen be r e i t s 
außerordentlich durchschlagende und für die Aufrechterhaltung des 
Produktionsprozesses eindeutig relevante Leistungsminderungen 
vorliegen. Auch dann hat der betroffene Arbeitnehmer (aufgrund 
seiner hohen Seniorität) gute Chancen, einen weniger l e i s t u n g s i n ­
tensiven A r b e i t s p l a t z über die Regeln zur Besetzung vakanter 
S t e l l e n zu besetzen. 

Auch beim Personalabbau werden ältere Arbeitnehmer p r i v i l e g i e r t . 
Der innerbetriebliche Verdrängungsprozeß hat v i e r Stufen, auf de­
nen jeweils die Arbeitskräfte mit der niedrigsten Seniorität d i s ­
k r i m i n i e r t werden. Stärkere Ungleichgewichte derart, daß s e n i o r i -
tätsältere Arbeitskräfte i n den Layoff-Status versetzt werden, 
während senioritätsjüngere Arbeitnehmer im Beschäftigungsverhält­
n i s verbleiben, können zwar auftreten, nehmen jedoch keine größe-
ren Ausmaße an. Die komplizierten Regelungen des Personalauswahl­
prozesses beim Personalabbau gewährleisten, daß tatsächlich se-
nioritätsältere Arbeitnehmer p r i v i l e g i e r t werden. Arbeitnehmer 
mit mehr a l s 10 Jahren Seniorität werden im Durchschnitt e r s t 
dann von einem Layoff getroffen, wenn mehr a l s 4 4 % der Lohnemp­
fänger des Konzerns abgebaut werden. 

Senioritätsältere Arbeitskräfte werden auch im innerbetrieblichen 
Verdrängungsprozeß beim Personalabbau p r i v i l e g i e r t . Die Flußdia­
gramme sorgen dafür, daß i n ihren Tätigkeitsarten freigesetzte 
Arbeitskräfte auf vergleichbare Arbeitsplätze umgesetzt werden, 
bevor sie i n die allgemeinen Sammelgruppen eingeschleust werden. 
Es kommt jedoch - vor allem bei größeren Personalabbauaktionen -
vor, daß ältere, l e i s t u n g s r e s t r i n g i e r t e Arbeitskräfte auf Ar-
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beitsplätze mit härteren Anforderungen zurückversetzt werden. 
Sonderregelungen (die sog. "old-joe-clauses") garantieren erwei­
ter t e Umsetzungsrechte für senioritätsältere Arbeitskräfte bei 
Leistungsrestriktionen. 

Seniorität, A l t e r und Einschränkungen der physischen Leistungsfä­
hi g k e i t k o r r e l i e r e n . Die untersuchten Senioritätssysteme schützen 
Arbeitskräfte, die i n besonderer Weise Beschäftigungsrisiken aus­
gesetzt sind. Dieser Schutz bezieht si c h n i c h t nur auf die Situa­
t i o n des Personalabbaus, sondern auch auf die innerbetriebliche 
Arbeitskräfteallokation. 

Probleme bestehen dort, wo leistungsgeminderte Arbeitskräfte 
nicht über eine hohe Seniorität verfügen. Dabei kann es s i c h um 
Arbeitskräfte handeln, die mit r e l a t i v hohem A l t e r e i n g e s t e l l t 
wurden und Leistungsrestriktionen entwickelten, ohne eine hohe 
Seniorität aufzuweisen. Betroffen i s t auch die große Gruppe jün­
gerer, aber aus Krankheit oder sonstigen Gründen physisch und 
psychisch r e s t r i n g i e r t e r Arbeitnehmer mit geringerer Seniorität 
und die mit staat l i c h e n Auflagen e i n g e s t e l l t e n Körperbehinderten. 
Senioritätsregeln geben ihnen keinen besonderen Schutz. In die 
Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind a l l e r ­
dings Sonderregelungen eingebaut, die dazu geeignet sind, die da­
mit verbundenen Probleme zu mildern. Arbeitskräfte, die durch die 
Ausübung i h r e r Tätigkeit Krankheiten und andere Leistungsrestrik­
tionen entwickeln, haben erweiterte Umsetzungsrechte. Beschäfti­
gungsrisiken werden auch dadurch abgemildert, daß die Rechtsbe­
ziehungen zum Beschäftiger auch während eines Layoffs bestehen 
bleiben und daß die Seniorität weiter wächst. Auf diese Weise i s t 
es auch solchen Arbeitskräftegruppen möglich, auf lange Sicht i n 
die p r i v i l e g i e r t e n Positionen im Feld b e t r i e b l i c h e r Beschäfti­
gungspolitik aufzusteigen. 

Knut. Dohse hat die V o r t e i l e einer senioritätsgeregelten Arb e i t s ­
kräfteallokation etwa gegenüber bundesrepublikanischen Bestimmun­
gen zusammenfassend hervorgehoben: 

"Die Sicherung älterer Arbeitnehmer etwa, welche die Gewerschaf-
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ten s e i t einem Jahrzehnt i n Rationalisierungsschutzabkommen und 
später i n Alterssicherungsverträgen anstreben, i s t im S e n i o r i -
tätssystem einfacher und besser geregelt. Ältere Arbeitnehmer, 
die i n der Regel über längere Betriebszugehörigkeit verfügen, 
sind weitgehend gegen Entlassungen geschützt und haben überdies 
die besten Optionen, sic h nach eigenen K r i t e r i e n einen A r b e i t s ­
p l a t z zu wählen. Damit sind Abstiegsprozesse nicht unbedingt aus­
geschlossen, aber weniger wahrscheinlich a l s i n der Bundesrepu­
b l i k . Überdies haben Senioritätsregeln den V o r t e i l , daß die 
Schutzposition mit dem Anwachsen der Betriebszugehörigkeit a l l ­
mählich wächst, während sie i n Deutschland nach den meisten Ta­
rifverträgen ab einem bestimmten Lebensalter bei einer bestimmten 
Betriebszugehörigkeit plötzlich ein s e t z t . Damit i s t den Arbeitge­
bern die Möglichkeit gegeben, sich bereits vorher von dem Arb e i t ­
nehmer zu trennen oder aber ihn schon vor Einsetzen dieser 
Schutzposition i n n e r b e t r i e b l i c h zu degradieren. Überdies sind die 
Arbeiter darauf angewiesen, b i s zum Erreichen der Schutzschwelle 
sich den Lei s t u n g s k r i t e r i e n und Leistungszumutungen des Manage­
ments zu beugen, um nicht einen A r b e i t s p l a t z v e r l u s t i n Kauf neh­
men zu müssen. Erst mit dem Datum, an dem die Schutzposition er­
r e i c h t wird, i s t ein "Aufatmen" f e s t z u s t e l l e n : Man hat es 
schließlich geschafft, s i c h durch Anpassungsleistungen und Ver­
ausgabungen der Kräfte i n den sicheren Hafen des Altersschutzes 
zu manövrieren. Ein ausgebautes System von Senioritätsregeln kann 
diese Zumutungen über den Großteil der Berufskarriere dagegen er­
heblich abschwächen." 
(Dohse 1979, S. 159 f.) 

Arbeitnehmerinteressen r i c h t e n s i c h darauf, die Beschäftigungs­
verhältnisse a l l e r Arbeitskräfte zu sichern. Dort, wo dies p o l i ­
t i s c h nicht durchgesetzt werden kann, geht es um die Frage, wel­
che Arbeitskräfte unter Nullsummenbedingungen d i s k r i m i n i e r t wer­
den. Während b e t r i e b l i c h e Interessen darauf abzielen, l e i s t u n g s ­
schwache Arbeitskräfte auszuselegieren, rich t e n sich Arbeitneh­
merinteressen darauf, gerade solche Beschäftigtengruppen mit be­
sonders hohem Beschäftigungsrisiko zu schützen. Dies i s t i n den 
Senioritätssystemen der untersuchten Konzernbetriebe sehr weitge­
hend der F a l l . 

Geschlossene Senioritätssysteme führen zu einer noch s t r i k t e r e n 
Durchsetzung von Senioritätsprinzipien mit der Konsequenz eines 
noch weitgehenderen Schutzes senioritätsälterer Arbeitskräfte. 
Demgegenüber sind Senioritätsregeln i n offenen Senioritätssyste­
men an strategischen Punkten durchbrochen. B e t r i e b l i c h e Interes-
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sen können r e l a t i v weitgehend v e r f o l g t werden. Leistungsgeminder­
te Arbeitskräfte sind hohen Beschäftigungsrisiken ausgesetzt. 

3. Verhandlungsrisiken 

Die Arbeitskräfteallokation i s t für die b e t r i e b l i c h e Konfliktpo­
l i t i k von strategischer Bedeutung. Strategien der I n d i v i d u a l i s i e ­
rung, Fragmentierung und D i s z i p l i n i e r u n g schwächen die K o n f l i k t ­
potentiale der Beschäftigten. Der daraus resultierende Machtver­
l u s t führt zu einer Verschärfung von Reproduktionsrisiken. Ar­
beitnehmerinteressen richten s i c h darauf, über die Kontrolle der 
Arbeitskräfteallokation solchen Tendenzen entgegenzuwirken. 

Senioritätsregeln sind dazu geeignet, Individualisierungseffekte 
b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik zu unterlaufen. Sie bilden 
ein k o l l e k t i v vereinbartes, durchschaubares, l e i c h t k o n t r o l l i e r ­
bares, objektivierbares und nicht an i n d i v i d u e l l e Arbeitsvermögen 
gebundenes Personalauswahlkriterium. Innerbetriebliche Depravie-
rungsprozesse und A r b e i t s l o s i g k e i t können nicht mehr al s i n d i v i ­
d u e l l verschuldetes Schicksal begriffen werden. 

Senioritätsregeln wirken zugleich Fragmentierungs- und S t r a t i f i -
zierungsprozessen entgegen. Während sich b e i managementkontrol­
l i e r t e n Beschäftigungspolitiken interne Segmentationslinien mit 
der Konsequenz einer dauerhaften Fixierung von sozialen Gruppen 
auf bestimmte Positionen der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie 
herausbilden können, findet sich bei senioritätsgeregelter A l l o -
kation eher eine Rotation von Beschäftigungschancen. Senioritäts-
systeme sind auf lange Sicht, auf die Lebensarbeitszeit von Ar­
beitnehmern bezogen, egalitär. Jeder einzelne nimmt unabhängig 
von seinen Leistungen, seinem Geschlecht, A l t e r , Rasse usw. eine 
bestimmte Zeit seines Arbeitslebens in den p r i v i l e g i e r t e n P o s i ­
tionen der Arbeit s p l a t z h i e r a r c h i e e i n . Auch Senioritätsregeln 
führen zu einer unterschiedlichen Betroffenheit von Beschäftig­
tengruppen im Feld b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik. Sie hin-

1) Vgl. zum folgenden K a p i t e l IV, E. 
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dem jedoch die dauerhafte Fixierung von sozialen Gruppen auf i n ­
f e r i o r e Positionen und wirken damit Fragmentierungs- und S t r a t i -
fizierungseffekten wirkungsvoll entgegen. 

Senioritätsregeln wirken schließlich P o l i t i k e n der D i s z i p l i n i e ­
rung entgegen. Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbe­
tri e b e k o n t r o l l i e r e n sehr weitgehend die b e t r i e b l i c h e A r b e i t s -
kräfteallokation und verhindern, daß beschäfigungspolitische Maß­
nahmen zur D i s z i p l i n i e r u n g gewerkschaftlich aktiver Einzelner und 
gewerkschaftlich starker K o l l e k t i v e eingesetzt werden. Schwach­
s t e l l e n des Systems werden sukzessive e l i m i n i e r t . 

Die untersuchten Senioritätssysteme entziehen Allokationsentschei-
dungen r e l a t i v weitgehend der Kontrolle des Managements und re­
strukturieren die betrieblichen Machtverhältnisse zugunsten der 
Beschäftigten. Individualisierungs-, Fragmentierungs- und D i s z i -
plinierungsprozesse können abgeblockt werden. Die ma c h t p o l i t i ­
schen Ausgangsbedingungen gewerkschaftlicher P o l i t i k werden ver­
bessert. Geschlossene Senioritätssysteme k o n t r o l l i e r e n noch weitgehen­
der a l s die maßgeschneiderten Senioritätsregeln der Konzernbe­
tr i e b e die Arbeitskräfteallokation und erlauben damit i n noch ge­
ringerem Umfang eine Instrumentalisierung der Arbeitskräfteallo­
kation für k o n f l i k t p o l i t i s c h e Ziele des Managements. Demgegenüber 
können i n offenen Senioritätssystemen Ind i v i d u a l i s i e r u n g s - , Frag­
mentierungs- und Dis z i p l i n i e r u n g s e f f e k t e zu einer weiteren Ver­
stärkung der Machtasymmetrie zugunsten des Managements führen. 

C. Folgeprobleme 

Die untersuchten Senioritätssysteme entziehen Allokationsent-
scheidungen i n r e l a t i v weitgehender Weise der Kontrolle des Ma­
nagements. Die Frage i s t , ob mit der tendenziellen Übernahme von 
Allokationsfunktionen durch die Automobilarbeitergewerkschaft 
nicht Folgeprobleme verbunden sind, die i h r e r s e i t s wieder zu e i -
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ner Schwächung der K o n f i i k t p o t e n t i a l e der Beschäftigten beitragen 
können. Senioritätssysteme regeln die Konkurrenz der Beschäftig­
ten um die p r i v i l e g i e r t e n Positionen im Feld b e t r i e b l i c h e r Be­
schäftigungspolitik. Die Beschäftigten werden nach von vornher­
ein feststehenden P r i n z i p i e n p r i v i l e g i e r t und d i s k r i m i n i e r t . Die 
Frage i s t , ob die auf diese Weise festgelegte unterschiedliche 
Betroffenheit von beschäftigungspolitischen Maßnahmen nicht i n 
unmittelbarer Weise zu einer Fragmentierung der Belegschaften 
führt und den Kampf und die Aufhebung der Knappheitsbedingungen, 
die die Diskriminierungsprozesse hervorrufen, erschwert. 

So könnte etwa die Planung von "Berufskarrieren" eine Antwort auf 
belastende Arbeitsbedingungen d a r s t e l l e n . Senioritätsältere Ar­
beitskräfte wären gegenüber senioritätsjüngeren p r i v i l e g i e r t . 
K o l l e k t i v e Problemlagen könnten nich t mehr k o l l e k t i v angegangen 
werden. 

Wenn sich überhaupt solche Effekte konstatieren lassen, dann be­
sit z e n sie keine besondere Durchschlagskraft. Die überwiegende 
Mehrzahl a l l e r Arbeitsplätze i n der Automobilindustrie i s t von 
außerordentlich r e s t r i k t i v e n und belastenden Arbeitsbedingungen 
gekennzeichnet. Die "Karriereplanung" bezieht s i c h auf Tätigkeits 
arten, die nur i n geringfügiger Weise größere D i s p o s i t i o n s s p i e l ­
räume und geringere Arbeitsbelastungen versprechen. Es i s t kaum 
anzunehmen, daß die Differenzierung von Beschäftigungschancen 
durch Senioritätsregeln Arbeitnehmer davon abhalten kann, eine 
k o l l e k t i v e Verbesserung i h r e r A r b e i t s - und Lebensbedingungen an­
zustreben. Die Kontrolle der Arbeitsbedingungen und der L e i ­
stungsnormen b i l d e t einen Grundpfeiler der P o l i t i k der Automobil­
arbeitergewerkschaft. Unzählige Stre i k s zur Verbesserung von Ar­
beitsbedingungen und Leistungsnormen belegen diesen Tatbestand 
(vgl. Herding; H e l i k e r ) . 

Zudem i s t darauf hinzuweisen, daß auch bei einer an dem " L e i ­
stungsprinzip" o r i e n t i e r t e n Arbeitskräfteallokation Hoffnungen 
auf eine i n d i v i d u e l l e Verbesserung der A r b e i t s s i t u a t i o n über Hö­
hergruppierungen und Umsetzungen bestehen. Aufgrund des diffusen 
Charakters der Regelung von Aufstiegsprozessen, hoffen wahrschein 
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l i c h mehr Arbeitnehmer auf eine Verbesserung i h r e r A r b e i t s s i t u a ­
t i o n . 

Auch beim Personalabbau kann die be r e i t s von vornherein festge­
legte Reihenfolge, i n der Layoffs durchgeführt werden, zu einer 
Entschärfung von Kon f l i k t p o t e n t i a l e n um die Tatsache des Arbeits­
p l a t z v e r l u s t e s selber führen. Senioritätsältere Arbeitskräfte 
sind b e i begrenzten Personalabbauaktionen keinen Beschäftigungs­
r i s i k e n ausgesetzt. 

Auch i n diesem Zusammenhang i s t darauf zu verweisen, daß auch bei 
managementkontrollierten Allokationsstrukturen spezifische Be­
schäftigtengruppen ( n i e d r i g q u a l i f i z i e r t e Arbeitskräfte, Frauen, 
Minoritäten) d i s k r i m i n i e r t werden. Unter solchen Ausgangsbedin­
gungen sind Fragmentierungslinien sogar noch wesentlich schärfer 
ausgeprägt, da die diskriminierten Arbeitskräftegruppen nicht nur 
beim Personalabbau,sondern auch b e i der internen Arbeitskräfteal-
lokation die Lasten b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik e i n s e i t i g 
tragen müssen. Hier b i e t e t das Senioritätssystem eindeutige Vor­
t e i l e gegenüber einer l e i s t u n g s o r i e n t i e r t e n Beschäftigungspolitik. 
Während s i c h dort im be t r i e b l i c h e n Teilarbeitsmarkt interne Seg-
mentationslinien mit der Konsequenz einer dauerhaften Fixierung 
von sozialen Gruppen auf bestimmte Positionen i n der b e t r i e b l i ­
chen A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e herausbilden können, f i n d e t b e i se-
nioritätsgeregelter A l l o k a t i o n eher eine Rotation von Beschäfti­
gungschancen s t a t t . Jeder einzelne nimmt unabhängig von seinen 
Leistungen, seinem Geschlecht, A l t e r , Rasse usw. eine bestimmte 
Zeit seines Arbeitslebens die p r i v i l e g i e r t e n Positionen im Feld 
b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik ei n . Die Wahrscheinlichkeit 
einer S o l i d a r i s i e r u n g zwischen freigesetzten und weiterbeschäf­
ti g t e n Arbeitskräften i s t wesentlich größer a l s i n anderen A l l o -
kationssystemen. Zugleich b i e t e t der Schutz, den Senioritätsre-
geln bei gewerkschaftspolitischer Aktivität gewähren, günstige 
Voraussetzungen dafür, den Arbeitsplatzabbau selber i n Frage zu 
s t e l l e n . 

Im Gegensatz zu aus der europäischen Perspektive weit verbreite­
ten Auffassungen i s t das Konfliktniveau um Maßnahmen des Perso-
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nalabbaus im untersuchten Konzern, i n der US-amerikanischen Auto­
mobilindustrie und i n anderen gewerkschaftlich organisierten 
Branchen r e l a t i v hoch. Solange wie Layoffs einen begrenzten Um­
fang und eine begrenzte Zeitdauer n i c h t überschreiten, sind die 
davon betroffenen Arbeitskräfte r e l a t i v gut abgesichert. Sie er­
halten aufgrund der zusätzlichen be t r i e b l i c h e n A r b e i t s l o s e n v e r s i ­
cherung 95 % ihres Nettoeinkommens für maximal ein Jahr. Außerdem 
bestehen Wiedereinstellungsgarantien, so daß b e i konjunkturell be­
dingten Personalabbauaktionen eine Wiederaufnahme des früheren 
Beschäftigungsverhältnisses nich t i n Frage g e s t e l l t i s t . 

Dort, wo der Arbeitsplatzabbau Dimensionen animmt, die s i c h mit 
diesen Regelungen nicht mehr adäquat bearbeiten lassen, entstehen 
lang anhaltende und intensive K o n f l i k t e . 

Betriebsstillegungen, die Verlagerung von Teiloperationen und 
s t r u k t u r e l l bedingter Arbeitsplatzabbau bilden schon s e i t länge­
rer Zeit einen Schwerpunkt der P o l i t i k der UAW gegenüber dem un­
tersuchten Konzern wie auch gegenüber den anderen großen US-Auto­
mobilproduzenten. So konnten im Rahmen von Tarifverhandlungen e i ­
ne ganze Reihe von Forderungen durchgesetzt werden. Ehemalige Be­
schäftigte des Konzerns müssen nicht nur an ihrem früheren Ar­
bei t s o r t , sondern auch i n anderen Konzernbetrieben derselben Re­
gion b e i Einstellungsaktionen bevorzugt werden. Bei der Verlage­
rung von Teiloperationen haben Beschäftigte das Recht, ihrem Ar­
b e i t p l a t z - bei der Aufrechterhaltung i h r e r Seniorität - zu f o l ­
gen. Bis zu 24 Monate nach dem Produktionsbeginn i n neuerrichte­
ten Betrieben (eingeschlossen nicht-gewerkschaftlich o r g a n i s i e r t e 
Betriebe) müssen Konzernbeschäftigte im Layoff-Status b e i E i n ­
stellungsaktionen gegenüber anderen Bewerbern bevorzugt werden. 
Besonders starke K o n f l i k t e zwischen dem Konzern und der UAW ent­
wickelten si c h i n den l e t z t e n 10 Jahren um eine Reihe von neuer­
ri c h t e t e n Konzernbetrieben im Süden der USA. Der Konzern versuch­
te eine gewerkschaftliche Organisierung dieser Produktionsstätten 
zu verhindern. So wurden Arbeitskräfte mit Erfahrungen i n gewerk­
s c h a f t l i c h organisierten Betrieben b e i Einstellungen d i s k r i m i ­
n i e r t . 1976 konnte durchgesetzt werden, daß Beschäftigte i n Kon­
zernbetrieben, die von der UAW o r g a n i s i e r t sind, b e i E i n s t e l l u n ­
gen i n neuerrichteten Produktionsstätten bevorzugt werden müssen. 
In den Tarifverhandlungen von 1979 konnte eine weitere grundle­
gende Forderung durchgesetzt werden. Sie bezieht s i c h auf neue 
Betriebe, die Produkte h e r s t e l l e n , die mit denen anderer, von der 
UAW o r g a n i s i e r t e r Produktionsstätten vergleichbar sind. Konzern­
beschäftigte i n gewerkschaftlich organisierten Betrieben haben 
das Recht, s i c h i n die neuerrichteten Produktionsstätten b e i Er­
haltung i h r e r Seniorität versetzen zu lassen. 
Vor allem i n Industrien mit starken saisonalen Schwankungen f i n -
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den s i c h sogenannte "work sharing arrangements". Beim Produktions­
rückgang wird die Arbeit b i s zu einer gewissen Grenze gleichmäßig 
unter die Belegschaftsmitglieder v e r t e i l t , wobei die Einkommen an 
die tatsächlich g e l e i s t e t e A r b e i t s z e i t angepaßt werden. Einige 
Autoren (u.a. Herding) behaupten, daß mit dem zunehmenden Ausbau 
von Senioritätssystemen solche eher egalitären Lösungsformen e i ­
ner Verteilung von verringertem Arbeitsvolumen zurückgedrängt 
worden seien. 
Bezogen auf den untersuchten Konzern und die Automobilindustrie 
kann diese These nicht bestätigt werden. E x p l i z i t e "work sharing 
arrangements" hat es im untersuchten Konzern nic h t gegeben. Es 
bestehen a l l e r d i n g s - schon mit dem ersten T a r i f v e r t r a g - Rege­
lungen für z e i t l i c h begrenzte Layoffs. Dazu gehören auch Regelun­
gen für eine temporäre Verringerung der Wochenarbeitszeit. Sowohl 
z e i t l i c h begrenzte Layoffs a l s auch die Verringerung der Wochen­
a r b e i t s z e i t (short work week) führen f a k t i s c h zu einer Aufteilung 
des reduzierten Arbeitsvolumens auf die Belegschaftsmitglieder. 
Bei einer k u r z f r i s t i g e n Drosselung der Produktion wäre die F r e i ­
setzung von Belegschaftsangehörigen nach dem Senioritätsprinzip 
aufgrund des damit verbundenen innerbetrieblichen Verdrängungs­
prozesses und der daraus resultierenden Qualifizierungskosten außer­
ord e n t l i c h kostenintensiv. Aus diesem Grunde werden häufig Be­
tr i e b e oder einzelne Schichten für einen bestimmten Zeitraum 
s t i l l g e l e g t . A l l e Arbeitskräfte sind dann, unabhängig von ih r e r 
Seniorität, von solchen Maßnahmen betroffen. Sie bewirken fak­
t i s c h eine allgemeine Reduzierung der A r b e i t s z e i t . Solche Maßnah­
men sind i n i h r e r beschäftigungspolitischen Funktion und ihren 
Auswirkungen auf die Arbeitskräfte durchaus mit der deutschen 
Kurzarbeit vergleichbar und spielen im untersuchten Konzern und 
i n der US-amerikanischen Automobilindustrie eine große Rolle. Die 
Anwendung dieses beschäftigungspolitischen Instruments hat über 
die l e t z t e n Jahrzehnte keineswegs abgenommen. 

Zugleich i s t es fragwürdig, die sogeannten "work sharing arrange­
ments" als egalitär und für die Beschäftigten v o r t e i l h a f t e r zu 
bewerten. Die Strategie der UAW z i e l t darauf ab, beim Personalab­
bau das Einkommen der weiterbeschäftigten Arbeitskräfte zu er h a l ­
ten und die Konzernangehörigen im Layoff-Status über die betrieb­
l i c h e Arbeitslosenversicherung und Wiedereinstellungsgarantien 
abzusichern. 

Innergewerkschaftliche K o n f l i k t e können daraus entstehen, daß die 
Gewerkschaft P r i n z i p i e n zu entwickeln und durchzusetzen hat, die 
die Verteilung knapper Ressourcen regeln. Darauf hat insbesondere 
Sayles hingewiesen. In der Aufbauphase der Senioritätssysteme gab 
es unzählige K o n f l i k t e um das Design des Regelungssystems. In e i ­
nem idealen Senioritätssystem wäre die Stellung jedes Beschäftig­
ten von vornherein eindeutig festgelegt. So würden beim Personal­
abbau die Arbeitskräfte nach i h r e r Seniorität geordnet, diejenigen 
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mit der niedrigsten Seniorität müßten den Betrieb verlassen. Uber 
den Einbau von Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n i n die Senioritätssysteme 
entstanden jedoch vielfältige Differenzierungen, die einzelne Ar­
beitsplatzbereiche und Beschäftigtengruppen gegenüber anderen 
Gruppierungen f a v o r i s i e r e n können. Begrenzt man etwa die Auswahl­
bereiche beim Personalabbau auf die Grenzen von Abteilungen, so 
i s t es möglich, daß erhebliche Ungleichgewichte auftreten. In Ab­
teilungen mit einer r e l a t i v niedrigen durchschnittlichen S e n i o r i ­
tät können sich auch senioritätsjüngere Arbeitskräfte im Betrieb 
halten, während i n Abteilungen mit einer hohen durchschnittlichen 
Seniorität r e l a t i v schnell senioritätsältere Beschäftigte f r e i g e ­
setzt werden. Die daraus entstehenden Ungleichgewichte können zu 
Konflikten zwischen den Abteilungen führen. Die senioritätsälte-
ren Arbeitskräfte der Abteilung mit einer hohen d u r c h s c h n i t t l i ­
chen Seniorität sind daran i n t e r e s s i e r t , den Auswahlbereich beim 
Personalabbau um die andere Abteilung zu erweitern und dadurch 
einen besseren Schutz zu erhalten. In einem solchen System wäre 
die Abteilung mit der r e l a t i v niedrigen durchschnittlichen Senio­
rität höheren Beschäftigungsrisiken ausgesetzt. K o n f l i k t e dieses 
Typs entstanden nicht nur um Regelungen für den Personalabbau, 
sondern auch im Zusammenhang mit der Besetzung vakanter A r b e i t s ­
plätze . 

Solche K o n f l i k t e entwickelten sic h vor allem i n der Aufbauphase 
der Senioritätssysteme. Sie wurden a l l e r d i n g s eingegrenzt durch 
die von a l l e n Arbeitnehmern g e t e i l t e Anerkennung der Grundprin­
zi p i e n des Senioritätssystems: Senioritätsältere Arbeitskräfte 
sol l e n gegenüber senioritätsjüngeren Beschäftigten p r i v i l e g i e r t 
werden. Dieses P r i n z i p konnte i n den maßgeschneiderten S e n i o r i -
tätssystemen der untersuchten Konzernbetriebe sehr weitgehend 
v e r w i r k l i c h t werden. Heute treten kaum noch K o n f l i k t e um das 
grundlegende Design der Systeme auf. 

Proteste entwickeln sic h heute eher um die Frage der Durchführung 
von Personalabbauaktionen. Ungleichgewichte und Durchbrechungen 
des Senioritätsprinzips nach Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n führen un­
mittelbar zu innergewerkschaftlichen Diskussionen und Auseinan­
dersetzungen mit dem Management. 
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K o n f l i k t e dieses Typs treten b e i jeder größeren Personalabbauak­
t i o n auf. Sie werden auf betrieblichen Gewerkschaftsversammlungen 
d i s k u t i e r t . Während der Rezession 1974/75 und 1979/80 fand eine 
große Zahl solcher Versammlungen s t a t t . Einzelne Gewerkschafts­
mitglieder oder Arbeitsgruppen, die f r e i g e s e t z t wurden, beschwe­
ren sich über die Weiterbeschäftigung anderer Arbeitskräfte, die 
weniger Seniorität aufweisen, aber gleichwohl im Betrieb v e r b l e i ­
ben. Aufgabe der Gewerkschaftsvertreter i s t es, solche Beschwer­
den zu überprüfen. Aufgrund des abgestuften Verdrängungsprozesses 
bei Personalabbau, der zunächst innerhalb der Grenzen von Abtei­
lungen verläuft, kommt es immer wieder zu Ungleichgewichten. Die 
Gewerkschaftsfunktionäre müssen unter solchen Umständen die Be­
rechtigung der Ungleichgewichte gegenüber den Mitgliedern vertre­
ten. In den seltensten Fällen kommt es zu Regelverletzungen. Auf­
grund der hohen p o l i t i s c h e n Brisanz von Layoffs versucht das Ma­
nagement, die Vorschriften exakt zu befolgen. 

Auch i n solchen Konflikten wird das Senioritätsprinzip selber 
nic h t i n Frage g e s t e l l t . Auch senioritätsjüngere Arbeitskräfte, 
die vom Personalabbau betroffen wurden und die Beschwerden e i n l e ­
gen, s t e l l e n den Grundkonsens nich t i n Frage. K o n f l i k t e entwik-
keln s i c h eher um die Ausgestaltung von Senioritätssystemen und 
ihre Durchsetzung i n der beschäftigungspolitischen Praxis. 

Kontroversen um Senioritätsnormen entstanden auch im Zusammenhang 
mit der Diskriminierung von Frauen und Minderheiten i n der US-
amerikansichen Automobilindustrie und im untersuchten Konzern 
selber. In den Personalabbauaktionen von 1974/75 und 1979/80 wur­
den Frauen und Minderheiten überproportional f r e i g e s e t z t (vgl. 
Kap. I I I , E). 

Die Ursache solcher Diskriminierungsmuster i s t nicht i n den Se­
nioritätssystemen zu suchen. Senioritätsregeln geben a l l e n Ar­
beitskräften unabhängig von ihrem Geschlecht, i h r e r nationalen 
Herkunft, i h r e r Rasse, i h r e r Religion, aber auch i h r e r Q u a l i f i k a ­
t i o n gleiche Beschäftigungschancen. Entscheidend für Diskriminie­
rungsmuster i s t die E i n s t e l l u n g s p o l i t i k des Konzerns. S e n i o r i -
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tätsregeln haben auf einer solchen Basis einen doppelten E f f e k t . 
Zum einen reproduzieren s i e i n gewisser Weise die sel e k t i v e Ein­
s t e l l u n g s p o l i t i k des Konzerns. Die diskriminierten Arbeitskräfte-
gruppen wurden verstärkt erst Ende der 6 0er Jahre beschäftigt. 
Bei den Layoffs von 1974/75, aber auch von 1979/80 lag ihre durch­
s c h n i t t l i c h e Betriebszugehörigkeitsdauer immer noch r e l a t i v nied­
r i g . Dementsprechend wurden diese Gruppen auch i n besonderer Wei­
se von den Personalabbauaktionen getroffen. Auf der andere Seite 
verhindern Senioritätsregeln, daß Frauen und Minoritäten auf i n ­
f e r i o r e Positionen im Feld b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik 
f i x i e r t werden. Auch während des Layoffs akkumuliert die Se n i o r i -
tät von Belegschaftsangehörigen. Sofern die vom Personalabbau be­
troffenen Arbeitskräfte nicht i n andere Betriebe abwandern und 
der A r b e i t s p l a t z v e r l u s t nicht permanent i s t , wächst ihre Betriebs­
zugehörigkeitsdauer unabhängig von dem jeweiligen Beschäftigungs­
status. Arbeitnehmer steigen quasi automatisch i n die p r i v i l e ­
gierten Positionen der Senioritätshierarchie auf und gewinnen da­
mit s t a b i l e Beschäftigungsverhältnisse. 

Seit der Rezession von 1974/75 wurden i n der UAW verschiedene 
Möglichkeiten d i s k u t i e r t , Minderheiten und Frauen i n besonderer 
Weise vor Personalabbauaktionen zu schützen. 

Insbesondere m i l i t a n t e Gruppen innerhalb der Gewerkschaft und die 
Repräsentanten von Frauenorganisationen forderten die Festsetzung 
von Quoten für Minderheiten und Frauen beim Personalabbau. Die 
Relationen zwischen den verschiedenen Beschäftigtengruppen müßten 
auch bei Layoffs aufrechterhalten werden. Dies hätte beinhaltet, 
Senioritätsrechte p a r t i e l l außer Kraft zu setzen und war i n der 
Gewerkschaft p o l i t i s c h nicht durchzusetzen. Die Gewerkschafts­
spitze argumentierte, daß die Diskriminierung nicht auf die Se-
nioritätssysteme, sondern auf die E i n s t e l l u n g s p o l i t i k der Unter­
nehmen zurückginge. Die Forderung war, daß dort, wo die Diskrimi­
nierung von Arbeitskräften eindeutig nachgewiesen werden kann, 
der Konzern i n die Verpflichtung genommen wird. Arbeitskräfte, 
die aufgrund der diskriminierenden Rekrutierungspolitik f r e i g e ­
setzt werden, soll e n vom Konzern für den Zeitraum ihres Layoffs 
den vollen Lohn erhalten. Diese Forderung wurde nicht durchge­
setzt . 
Von Bedeutung war i n diesem Zusammenhang die Diskussion um die 
Einführung der inversen Seniorität. Dieses Layoff-Verfahren er­
laubt den senioritätsälteren Arbeitskräften, sich f r e i w i l l i g für 
eine z e i t l i c h b e f r i s t e t e Freisetzung mit Unterstützungsleistungen 
in Höhe von 95 % des Nettoeinkommens zu entscheiden. Auf diese 
Weise werden die unteren Ebenen der Senioritätshierarchie en t l a -
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s t e t und Frauen und Minderheiten i n geringerem Umfang von Perso­
nalabbauaktionen getroffen. Entsprechende Forderungen konnten 
bisher a l l e r d i n g s nur für z e i t l i c h begrenzte Layoffs durchgesetzt 
werden. 

In diesem Zusammenhang sind keine nennenswerten innergewerk­
schaftlichen K o n f l i k t e aufgetreten. Selbst die diskriminierten 
Arbeitskräftegruppen sprachen sic h im allgemeinen dagegen aus, 
Sonderregelungen i n das Senioritätssystem einzubauen. Durchbre­
chungen von Senioritätsrechten haben h i s t o r i s c h eher dazu ge­
führt, daß sozi a l e Gruppen auf Dauer auf die i n f e r i o r e n P o s i t i o ­
nen i n der betr i e b l i c h e n A r b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e festgelegt wer­
den. So wurden Schwarze i n der Automobilindustrie b i s i n die 50er 
Jahre hinein durch die Fixierung auf bestimmte Werksbereiche und 
Abteilungen systematisch b e n a c h t e i l i g t . Dies geschah zum T e i l 
durch die Einführung getrennter Senioritätslisten, aber auch über 
das systematische Unterlaufen von Regelungen. Die allgemeine 
Durchsetzung von Senioritätsprinzipien führte dann zu einer suk­
zessiven Verbesserung der Situation der diskriminierten Arbeits­
kräftegruppen: A l l e Beschäftigten mußten nach gleichen P r i n z i p i e n 
behandelt werden. 

In den vorangegangenen Überlegungen wurden Arbeitnehmerinteressen 
vor allem aus der Perspektive der beschäftigten Arbeitskräfte 
d i s k u t i e r t . Senioritätssysteme regeln aber nicht nur die Konkur­
renz der Beschäftigten, sondern schützen auch die Beschäftigten 
insgesamt gegen die Konkurrenz der Arbeitslosen. Die Frage i s t , 
ob dieser Zusammenhang nicht eine grundlegende Spaltung innerhalb 
der Arbeiterklasse produziert. 

Senioritätsregeln schützen die davon betroffenen Arbeitskräfte 
gegen die Konkurrenz anderer Arbeitnehmer. Dabei bezieht s i c h der 
Schutz nicht nur auf die jeweils Beschäftigten, sondern auch auf 
diejenigen, die für einen kurzen oder längeren Zeitraum i n den 
Layoff-Status versetzt wurden. Wenn Senioritätsregeln die Be­
triebsbindung von Arbeitskräften verstärken und die f r e i w i l l i g e 
Fluktuation und den zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel 
einschränken, dann verschlechtern si c h auch die Beschäftigungs-
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Chancen derjenigen Arbeitnehmer, die außerhalb des Wirkungsberei­
ches von Senioritätssystemen stehen. 

Beim gegenwärtigen Stand der Diskussion dürfte es v o r e i l i g sein, 
einen s t a t i s t i s c h s i g n i f i k a n t e n Zusammenhang zwischen Se n i o r i -
tätsrechten und der Rate der f r e i w i l l i g e n Fluktuation zu behaup­
ten (vgl. Kap. IV, D). Selbst wenn man einen solchen Zusammenhang 
u n t e r s t e l l t , b l e i b t offen, um wieviele Prozentpunkte die Raten 
der f r e i w i l l i g e n Fluktuation tatsächlich v a r i i e r e n . Vergleiche 
zwischen Industrien mit stark ausgebauten Senioritätssystemen und 
Industriebereichen mit vorwiegend offenen Senioritätssystemen de­
monstrieren keine durchschlagenden Varianzen. 

Die s t a t i s t i s c h e n Untersuchungen haben keine eindeutigen Ergeb­
nisse generieren können. Selbst wenn man Variationen i n den Raten 
der f r e i w i l l i g e n Fluktuation mit der Stärke von Senioritätsrech-
ten annimmt, dürften diese nur marginale Prozentsätze betreffen. 
Senioritätssysteme üben kaum einen eigenständigen Einfluß auf die 
interne Differenzierung der Arbeiterklasse aus. Sie stärken aber 
i n eindeutiger Weise die Verhandlungsposition der Beschäftigten 
gegenüber den Unternehmen. 

Selbst dann, wenn man annimt, daß Senioritätsregeln die Beschäf­
tigungschancen der nicht vom System erfaßten Arbeitskräfte ver­
schlechtern, sind die gewerkschaftspolitischen Folgen a l s durch­
aus ambivalent anzusehen. Lutz und Sengenberger führen aus: 

"Ein anderes grundlegendes Dilemma berührt die Folgen von Arb e i t s ­
marktspaltung, im besonderen von v e r t i k a l e r Arbeitsmarktsegmenta­
t i o n , für gewerkschaftliche Organisation, Verhandlungsmacht und 
Kampfkraft. Hierbei erscheint die Wirkung von Arbeitsmarktsegmen­
t a t i o n ambivalent, und zwar p a r t i e l l i n Abhängigkeit von der Ar­
beitsmarktlage : 
V e r t i k a l e Spaltung im Arbeitsmarkt, wie die zwischen s t a b i l e n , 
konjunkturfesten Stammbelegschaften und i n s t a b i l e n , konjunkturan­
fälligen Randbelegschaften, sowie zwischen r e l a t i v krisensicheren 
und r e l a t i v krisenanfälligen Betrieben bedeuten e i n e r s e i t s verfe­
s t i g t e Unterschiede i n den Beschäftigungsbedingungen der Arbeit­
nehmer, die dann auch Unterschiede bezüglich des Grades und der 
Qualität gewerkschaftlicher Interessenvertretung produzieren. Der 
Prozeß u n t e r l i e g t der zirkulären Verstärkung nach etwa folgendem 
Muster: I n s t a b i l e Erwerbsverhältnisse und damit geringe Betriebs-
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bindung schwächt die Neigung der betroffenen Arbeitnehmer zu ge­
werkschaftlicher Organisation, erzeugt gewerkschaftliche Organi­
s a t i o n s d e f i z i t e , mindert die Chancen für k o l l e k t i v e Interessen­
vertretung und f o r c i e r t die Differenzen i n den Beschäftigungsbe­
dingungen gegenüber den gut vertretenen Beschäftigtengruppen. 
Andererseits wird durch Arbeitsmarktspaltung die Substituierbar­
k e i t von primären und sekundären Arbeitskräften red u z i e r t , damit 
aber i n Perioden von Unterbeschäftigung und A r b e i t s l o s i g k e i t der 
klassische Reservearmeemechanismus außer Kraft gesetzt, zumindest 
aber eingeschränkt; damit wird zugleich auch eine Verschiebung im 
Machtgefälle und i n der r e l a t i v e n Verhandlungsposition der Ar­
beitsmarktparteien zugunsten der Unternehmerseite b l o c k i e r t . Wür­
de b e i überschüssigem Arbeitskräfteangebot die Eingliederung der 
Randgruppen gleichbedeutend sein mit einer Erhöhung der Substitu­
tionskonkurrenz zwischen den Sekundär- und Primärarbeitskräften, 
so würde damit der Reservemechanismus r e a k t i v i e r t und entspre­
chend die Verhandlungsposition der Gewerkschaften - b e i s p i e l s w e i ­
se an der Lohnfront - geschwächt werden." 
(Lutz, Sengenberger 1980, S. 299) 

Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind dazu 
geeignet, s i c h aus einer managementkontrollierten Arbeitskräfte-
a l l o k a t i o n ergebenden Risiken i n der Reproduktion des Arbeitsver­
mögens, Beschäftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken einzudäm­
men. Mit der tendenziellen Übernahme von Managementfunktionen i n 
der Verteilung knapper Ressourcen sind auch Folgeprobleme verbun­
den: Der Aufbau von Senioritätssystemen führt zu spezifischen 
K o n f l i k t e n um die Verteilung knapper Beschäftigungschancen. Sol ­
che innergewerkschaftlichen K o n f l i k t e sind jedoch eingrenzbar und 
von einem breiten Grundkonsens über gewerkschaftspolitisch adä­
quate P r i n z i p i e n der Arbeitskräfteallokation getragen. 

D. Interessenprofile 

Senioritätsregeln dienen dazu, die Konkurrenz der Beschäftigten 
um knappe Beschäftigungschancen und die Konkurrenz zwischen be­
schäftigten und nichtbeschäftigten Arbeitnehmern zu regeln. Kon­
kurrenz und Ind i v i d u a l i s i e r u n g bilden gleichsam die Achillesverse 
gewerkschaftlicher Gegenmacht. Senioritätssysteme schränken die 
b e t r i e b l i c h e Kontrolle in der Beschäftigungspolitik e i n . Sie wir-
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ken der Verschärfung von Reproduktionsrisiken entgegen. Insofern 
a l l e Beschäftigtengruppen Risiken i n der Reproduktion des Ar­
beitsvermögens, Beschäftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken 
ausgesetzt sind, entsprechen ' Senioritätsregeln allgemeinen In­
teressen . 

Zugleich i s t jedoch auf Unterschiede i n s o z i a l s t r u k t u r e l l e n Lagen 
zu verweisen. Die Qualifikationen von Facharbeitern beinhalten 
umfassende prozeßspezifische und prozeßunspezifische Kenntnisse, 
die eine mehrjährige Grundausbildung e r f o r d e r l i c h machen. Fachar­
b e i t e r sind nur gegen solche Arbeitskräfte su b s t i t u i e r b a r , die 
über eine vergleichbare Grundausbildung verfügen. An- und unge­
lernte Arbeitskräfte können r e l a t i v l e i c h t durch konkurrierende 
Arbeitnehmer e r s e t z t werden. Sie sind zur Regelung der Konkurrenz 
auf eine p o l i t i s c h e Kontrolle der Arbeitskräfteallokation ange­
wiesen. Facharbeiter verfügen über Grundqualifikationen, die nur 
in kostenintensiven Ausbildungsprozessen erworben werden können. 
Ihre Q u a l i f i k a t i o n selber schützt sie i n gewissem Maße gegen Sub­
s t i t u t i o n . Interessenvertretungsorgane der Facharbeiter haben da­
her t r a d i t i o n e l l eher über eine Regelung des Zugangs zur A u s b i l ­
dung a l s über Senioritätsregeln die Konkurrenz der Arbeitskräfte 
k o n t r o l l i e r t . 

Die Facharbeiter des untersuchten Konzerns und der Automobilindu­
s t r i e insgesamt konnten im Rahmen der UAW Regelungen zur Begren­
zung der Anzahl der Lehrstellen durchsetzen. Unter normalen Um­
ständen s o l l auf 8 ausgebildete Facharbeiter n i c h t mehr a l s 1 
Le h r s t e l l e kommen. 

"Ratio of Apprentices to Journeymen 
(140) The number of new apprentices who may be enrolled s h a l l be 
determined on the basis of the number of journeymen employed f o r 
the program averaged over the preceding twelve (12) months. The 
r a t i o of apprentices i n t r a i n i n g to journeymen should not exceed 
one (1) apprentice to eight (8) journeymen. However, the Union a-
grees that l o c a l Management can e s t a b l i s h a r a t i o of apprentices 
to journeymen i n excess of the one (1) to eight (8) r a t i o , but 
not to exceed a r a t i o of one (1) apprentice to f i v e (5) journey­
men. Deviations below the one (1) to f i v e (5) r a t i o may be a-
greed to by the Local Apprentice Committee. Favorable considera­
t i o n w i l l be given to requests for deviation below the one (1) to 
f i v e (5) r a t i o i n instances i n which i t i s anticipated the impact 
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of early retirement w i l l create a s k i l l e d manpower shortage. Dis­
putes concerning such deviations or the e n r o l l i n g of new appren-
t i c e s at a time when s e n i o r i t y journeymen i n the same C l a s s i f i c a ­
t i o n are l a i d o f f due to a permanent reduction i n force w i l l be 
referred to the GM-UAW S k i l l e d Trades and Apprentice Committee 
for decision." 
(MA § 140) 

Faktisch haben diese Regelungen unter heutigen Bedingungen jedoch 
kaum eine Bedeutung. Die Facharbeiterausbildung wird - im Gegen­
satz zur Bundesrepublik - vollständig von den Betrieben getragen 
und i s t mit hohen Kosten b e l a s t e t . Dementsprechend wird die An­
zahl der Ausbildungsstellen sehr s t r i k t auf die Erfordernisse der 
einzelnen Betriebe zugeschnitten. Ausgebildete Facharbeiter wer­
den über hohe Löhne, gute Arbeitsbedingungen und b e t r i e b l i c h e So­
zi a l l e i s t u n g e n an den Konzern gebunden, so daß die f r e i w i l l i g e 
Fluktuation gegen N u l l geht. Auf dem überbetrieblichen A r b e i t s ­
markt können nur i n Ausnahmefällen q u a l i f i z i e r t e Arbeitskräfte 
r e k r u t i e r t werden. 

Während im An- und Ungelerntenbereich r e p e t i t i v e T e i l a r b e i t vor­
herrscht, i s t der Einsatzbereich eines Facharbeiters weit gefä­
chert. Physisch anstrengende und wenig beliebte Arbeitsaufgaben 
werden unabhängig von Seniorität r o t i e r t . Zugleich i s t der Ein­
satzbereich durch die Q u a l i f i k a t i o n begrenzt. Auf dieser Grundla­
ge bestehen wesentlich weniger Möglichkeiten, die Tätigkeitsbe­
reiche zu di f f e r e n z i e r e n und die Arbeitskräfteallokation a l s Mit­
t e l der Leistungssteigerung auszunutzen. Zugleich verfügen die 
Facharbeiter aufgrund i h r e r Stellung im Produktionsprozeß (Quali­
f i k a t i o n ) und i h r e r P o s i t i o n auf dem Arbeitsmarkt (Knappheit) 
über Machtpositionen, die dazu geeignet sind, Risiken i n der Re­
produktion des Arbeitsvermögens wirkungsvoll einzudämmen. Auch 
Beschäftigungsrisiken be i Leistungsminderung sind im Facharbei­
terbereich von geringerer Bedeutung. Die Tätigkeiten weisen im 
allgemeinen hohe Dispositionschancen h i n s i c h t l i c h des Arbeitstem­
pos auf. Eine V a r i a t i o n i n der Arbeitsintensität nach i n d i v i d u e l ­
l e r Leistungsfähigkeit i s t möglich. A l l e Facharbeiterberufe s t e l ­
len außerdem jeweils eine hohe Zahl von Arbeiten mit geringen 
Forderungen an die physische Beanspruchbarkeit b e r e i t . Zugleich 
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wachsen die Qualifikationen mit dem A l t e r und der Erfahrung der 
Beschäftigten. 

Auch Strategien der In d i v i d u a l i s i e r u n g , Fragmentierung und D i s z i ­
p l i n i e r u n g mit der Konsequenz einer Schwächung der Konfliktpoten­
t i a l e greifen im Facharbeiterbereich weniger scharf a l s b e i den 
An- und Ungelernten. Die Beschäftigungsbedingungen sind weniger 
d i f f e r e n z i e r t . Die Po s i t i o n der Facharbeiter im Produktionsprozeß 
(Qualifikation) und ihre Marktmacht (Knappheit) erlauben den Auf­
bau starker Gegenmachtpotentiale, die kaum durch Strategien der 
Ind i v i d u a l i s i e r u n g , Fragmentierung und D i s z i p l i n i e r u n g aufgerie­
ben werden können. 

Die starke Machtposition der Facharbeiter im untersuchten Konzern 
und i n der US-amerikanischen Automobilindustrie insgesamt zeigt 
sic h etwa an der Kontrolle der Arbeitsintensität. Bisher konnten 
im untersuchten Konzern keine Zeitstudien im Facharbeiterbereich 
durchgeführt werden. Die Leistungsdichte l i e g t r e l a t i v n i e d r i g . 
In einigen Betrieben und Berufssparten i s t es durchaus üblich, 
daß durch intensive Leistungsverausgabung Spielräume b i s zur 
Hälfte des Arbeitstages herausgearbeitet werden können. Solche 
Freiheitsspielräume sind im Durchschnitt schwächer ausgeprägt, 
besitzen jedoch i n a l l e n Betrieben eine erhebliche Bedeutung. 

Senioritätsregeln haben auch im Facharbeiterbereich des unter­
suchten Konzerns eine große Bedeutung. Sie definieren die Reihen­
folge der freizusetzenden Arbeitskräfte beim Personalabbau, s i e 
bestimmen über Höhergruppierungen und Beförderungen auf Vorarbei­
terpositionen und schützen im allgemeinen gegen die negativen Ef­
fekte einer managementkontrollierten Arbeitskräfteallokation. Sie 
besitzen jedoch nicht die strategische Bedeutung i n der Eindäm­
mung von Risiken i n der Reproduktion des Arbeitsvermögens, von 
Beschäftigungsrisiken und von Verhandlungsrisiken, die S e n i o r i ­
tätsregeln be i den An- und Ungelernten zukommen. 
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E. Gewerkschaftspolitik 

In der P o l i t i k der UAW zur Kontrolle der Arbeitskräfteallokation 
lassen sich vier Phasen unterscheiden: 

o Nach der Anerkennung der UAW als Verhandlungspartner des Kon­
zerns im Jahre 1937 ging es zunächst darum, Senioritätsregeln 
für den Personalabbau und Wiedereinstellungsgarantien durchzu­
setzen. In den folgenden Jahren wurden die entsprechenden Rege­
lungen ausgebaut und um Vereinbarungen zur Kontrolle der Ar­
beitskräfteallokation bei internen Personalbewegungen (Umset­
zungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze) ergänzt. In dieser 
Zeitperiode (1937-1945) wurden bereits die Grundstrukturen der 
heutigen Senioritätssysteme festgelegt. 

o In den Jahren von 1946 bis 1955 wurde versucht, den Geltungsbe­
reich von Senioritätsnormen gegen den erbitterten Widerstand 
des Konzerns von Personalbewegungen zwischen Tätigkeitsarten 
auf Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten auszudehnen. Die 
entsprechenden Forderungen konnten nicht durchgesetzt werden. 

o In der darauffolgenden Phase ging es vor allem um eine Konsoli­
dierung des bisher erreichten Standes. Im einzelnen konnten je­
doch wichtige Neuerungen durchgesetzt werden. 

o Seit 19 70 werden wieder weitergehende Ziele angestrebt. Wichti­
ge Forderungen sind etwa die Einführung der inversen Seniorität, 
die Verlängerung der Wiedereinstellungsgarantien und die Aus­
weitung von Senioritätsrechten für die Besetzung vakanter Ar­
beitsplätze auf den gesamten Betrieb (wall to wall s e n i o r i t y ) . 
In l a n g f r i s t i g e r Perspektive stehen auch wieder die bis dahin 
von Senioritätsregeln ausgeschlossenen Mobilitätstypen (tempo­
räre Umsetzungen, Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten) 
zur Debatte. 

Ausgangsbedingung der Senioritätspolitik der UAW war die uneinge-
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schränkte Kontrolle des Managements über die Arbeitskräftealloka-
t i o n und a l l e anderen Beschäftigungsbedingungen. Erst 1937 konnte 
die Automobilarbeitergewerkschaft die Anerkennung a l s T a r i f p a r t ­
ner durch den untersuchten Konzern durchsetzen. Damit wurde auch 
die gewerkschaftliche Organisierung i n den anderen Großbetrieben 
der US-Automobilindustrie e i n g e l e i t e t . 

Senioritätsregeln gehen i n den USA auf eine lange Tradition zu­
rück. Entsprechende Regelungen wurden berei t s unter George Wash­
ington i n der amerikanischen Armee angewandt. Bereits 1875 wurden 
Senioritätsnormen t a r i f v e r t r a g l i c h i n privaten Eisenbahnunterneh­
men k o d i f i z i e r t . 1890 finden sic h die ersten t a r i f v e r t r a g l i c h e n 
Vereinbarungen im Druckereigewerbe. Senioritätsnormen bestanden 
a l s Gewohnheitsrecht ber e i t s vor i h r e r Kodifizierung i n T a r i f v e r ­
trägen (Mater 1941, S. 392 f . ) . 

Auch im untersuchten Konzern und i n der US-amerikanischen Automo­
b i l i n d u s t r i e insgesamt wurden berei t s lange vor der Anerkennung 
von Gewerkschaften Senioritätsnormen für die Arbeitskräftealloka-
t i o n benutzt. In einigen Fällen wurden entsprechende R i c h t l i n i e n 
i n Broschüren für die Beschäftigten und Anweisungen für die Vorge 
setzten festgelegt (Packard 1919; GM 1934, 1937). Verschiedene 
s t a t i s t i s c h e Erhebungen bestätigen diesen Befund (NICB 1930; 
S l i c h t e r 1941, S. 105; Doeringer, Piore 1971, S. 54). 

Die entsprechenden Regelungen bezogen sich vor allem auf den Per­
sonalabbau. Seniorität g a l t jedoch nur a l s ein Kriterium neben an 
deren. Von besonderer Bedeutung waren Q u a l i f i k a t i o n s - und L e i ­
stungsgesichtspunkte und soziale Faktoren wie Familienstand, Zahl 
der Familienangehörigen, A l t e r usw. Faktisch hatten Senioritätsregeln nur eine untergeordnete Bedeutung. Q u a l i f i k a t i o n und L e i ­
stungsverhalten waren die wichtigsten Merkmale b e i der Personal­
selektion. Häufig dienten soz i a l e K r i t e r i e n dazu, Beschäftigte 
aufgrund ihres Geschlechtes, i h r e r gewerkschaftspolitischen A k t i ­
vität, i h r e r nationalen Herkunft und i h r e r Rasse zu d i s k r i m i n i e ­
ren (UAW: Ex h i b i t 19, O.J., S. 14). 

Senioritätsrechte waren auch deshalb von begrenzter Reichweite, 
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w e i l s i e im allgemeinen selbst b e i temporär begrenzten F r e i s e t ­
zungen der Beschäftigten erloschen. Die Automobilproduktion war 
aber nicht nur von starken zyklischen,sondern auch von saisonalen 
Schwankungen durchzogen. Saisonal bedingte Absatzrückgänge und 
der jährliche Modellwechsel führten häufig zu Entlassungen eines 
großen T e i l s der Automobilarbeiter für mehrere Monate des Produk­
tionsjahres. Die Arbeiter wurden entlassen (dismissal) und nicht, 
wie nach der Anerkennung der Gewerkschaften durchgesetzt, tempo­
rär ausgest e l l t (Layoff). Es bestanden keine Ansprüche auf Wie­
dereinstellungen (ebd., S. 14; Chalmers 1932, S. 334). Bei den 
Wiedereinstellungsaktionen wurde dann r a d i k a l gesiebt. 

Die Instrumentalisierung der Arbeitskräfteallokation für die 
Zwecke der Automobilunternehmen führte zu einer erheblichen Ver­
schärfung von Risiken i n der Reproduktion des Arbeitsvermögens. 
Die Freisetzung der Majorität der Arbeitskräfte während des jähr­
lic h e n Modellwechsels wurde zu einem entscheidenden M i t t e l der 
betri e b l i c h e n L e i s t u n g s p o l i t i k . Die Beschäftigten wurden nur dann 
wieder e i n g e s t e l l t , wenn sie hohe Leistungsstandards erfüllten. 
Eine Studie der US-Bundesregierung von 1935 faßt diesen Zusammen­
hang wie f o l g t zusammen. 

""Speed up or be l a i d o f f " 
But speeding up the l i n e i s only one means of speeding up the 
work. The workers claim that the speed-up i s present i n a l l jobs 
even where there i s no l i n e on which they work. The simplest form 
of the speed-up i s merely that of the foreman urging the men on 
to produce more and more. 
The men contend that there i s constantly placed over t h e i r heads 
the threat of being l a i d off and of someone else taking t h e i r 
places. Since the fa s t e s t man i s l a i d off l a s t and taken back 
f i r s t i n many cases, each man i s stimulated to work at top speed. 
The fear of the l a y o f f i s always i n t h e i r minds even i f not d e f i ­
n i t e l y brought there by the foreman. The speed-up i s thus inher­
ent i n the present s i t u a t i o n of lack of steady work and an army 
of unemployed waiting outside. 
According to the workers the speed-up i s present on i n d i v i d u a l 
machines as well as on l i n e s of work. The number of revolutions 
at which the machine i s operated can sometimes be increased. 
Closely r e l a t e d to the speed-up i s the "stretch-out", the practice 
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of r e quiring one worker to tend more machines. The record i s f i l ­
l ed with i l l u s t r a t i o n s of t h i s sort." 
(UAW: Exh i b i t 19, O.J., S. 11) 

Ein Automobilarbeiter beschreibt seine - verallgemeinerbaren -
Erfahrungen wie f o l g t : 

"The annual l a y o f f during the model change was always a menace to 
the security of the workers. Along about June or July i t started. 
The bosses would pick the men o f f a few at a time, t e l l i n g them 
to stay home u n t i l they were n o t i f i e d to come back. There was no 
rhyme of reason i n the s e l e c t i o n of the fortunate ones chosen to 
continue working. The foreman had the say. I f he happened to l i k e 
you, or i f you sucked around him and did him favors - of i f you 
were one of the bastards who worked l i k e h e l l and turned cut more 
than production - you might be picked to work a few weeks longer 
than the next guy. Some few lucky fellows were transferred to the 
maintenance or materials departments, which meant that they worked 
r i g h t through the period of the inventory layoff and model change. 
But most of the men were l a i d o f f outright, and there was no un­
employment compensation to t i d e them OVER u n t i l they were rehired. 
In October and November we began to t r i c k l e back into the plants. 
Again, the bosses had the f u l l say as to who was rehired f i r s t . 
Years of service with the company meant nothing. Every day the 
lunchroom upstairs over the front end of Plant Two at Chevrolet 
Gear and Axle was crowded with workers for an hour before the 
s h i f t started. The foremen would come upstairs and walk down the 
a i s l e s picking out those they wanted on the job. Apple-polishers, 
suckers, and j o b - k i l l e r s got the nod f i r s t i n most instances. I 
must note here that a l l the foremen were not given to p r a c t i c i n g 
t h i s system of fav o r i t i s m . There were some who f e l t that years of 
service were important, and who t r i e d to work out a kind of unof­
f i c i a l s e n i o r i t y system i n t h e i r departments. But, generally 
speaking, the l a i d - o f f worker had no assurance of any kind that 
he would be c a l l e d back at any s p e c i f i c time. He had to be there 
when he was wanted, i n most instances, or someone else got the 
nod. Sometimes, when the job was hot, workers were n o t i f i e d by 
mail to report f o r work." 
(Fountain 1949, S. 41) 

Henry Ford kommentierte die Entlassung von ca. 90 % seiner Be­
schäftigten zur Reorganisation des Produktionsprozesses für ein 
neues Modell für die Jahre von 1926 und 1927 mit den Worten: 

'T know i t ' s done them a l o t of good -- everybody gets extravagent 
-- to l e t them know that things are not going along too even a l ­
ways. " 
( z i t . n. Hunter 1942, S. 39) 
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Die P o l i t i k des untersuchten Konzerns und der anderen Automobil­
unternehmen führte zu einer dramatischen Verschärfung von Be­
schäftigungsrisiken für ältere Arbeitskräfte. Auch hie r wurden 
die häufigen zyklischen Schwankungen und der jährliche Modell­
wechsel a l s M i t t e l der Personalselektion eingesetzt. Im allgemei­
nen wurden be r e i t s Arbeitskräfte mit einem A l t e r von 40 Jahren 
bei zyklischen oder saisonalen Schwankungen früher a l s andere Ar­
beitskräfte f r e i g e s e t z t und e r s t später wieder e i n g e s t e l l t . Nach­
dem auf diese Weise die Jahresarbeitszeit reduziert wurde, konn­
ten die betroffenen Arbeitskräfte nach einer Reihe von Jahren 
häufig keine Wiedereinstellung mehr erreichen. Es war durchaus 
üblich, daß Arbeitnehmer s i c h ihre grauen Haare mit Schuhcreme 
färbten, um größere Chancen für die Wiederaufnahme eines Beschäf­
tigungsverhältnisses zu bekommen. Die Untersuchung der Bundesre­
gierung faßt die Situation der älteren Arbeitnehmer wie f o l g t zu­
sammen : 

"No jobs or income for older workers 
I t i s my impression that there i s a deadline f o r the h i r i n g of 
new employees but that the age at which the services of old em­
ployees are terminated i s quite i n d e f i n i t e . I t may be that slow­
ness on the job i s the primary c r i t e r i o n but there are frequent 
charges that even the e f f i c i e n t old employees are l a i d o f f be­
cause they are a greater accident hazard. Many of the workers are 
convinced that the insurance companies exert an influence i n the 
d i r e c t i o n of getting r i d of the older employees. 
The s i t u a t i o n of these men i s t e r r i b l e . They are doomed to i d l e ­
ness. When they ask fo r work elsewhere they are asked where they 
worked l a s t . When they say, "Fisher No. 1" or "Chevy" they are 
t o l d to go back there f o r a job. These men have f i f t e e n or twenty 
years of l i f e ahead of them i n many cases. They are not r e a l l y 
ol d - they are from f o r t y to f i f t y years of age. Their savings 
may l a s t a couple of years. Some of them may be fortunate and 
have grown children who can take care of them. The others must 
f a l l back on public r e l i e f and, a f t e r a time, on the poorhouse." 
(UAW: E x h i b i t 19, o.J., S. 16; v g l . auch ebd., S. 15 f.; Marquart, 
S. 138; Hunter 1942, S. 40; Chalmers 1932, S. 328 f f . ) 

Besonderen Beschäftigungsrisiken waren auch Frauen, Minoritäten 
(vor allem Schwarze) und gewerkschaftlich aktive Arbeitskräfte 
ausgesetzt (vgl. UAW: Exhi b i t 19, S. 17; Chalmers 1932, S. 326 
f f . ) . 
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Schließlich wurde die Arbeitskräfteallokation dazu benutzt, die 
gewerkschaftliche Organisierung der Industrie zu verhindern. Ge­
werkschaftliche Aktivität wurde i n unmittelbarer Weise mit der 
Entlassung des Betroffenen beantwortet. In weniger eindeutigen 
Fällen wurden die jährlichen Freisetzungen im Zusammenhang des 
Modellwechsels zur Personalselektion ausgenutzt. In einigen Fäl­
len wurde jeweils ein großer T e i l der Belegschaft ausgewechselt, 
um jede gewerkschaftliche Aktivität zu unterbinden ( v g l . auch 
Chalmers 1932, S. 328; UAW: Ex h i b i t 19, S. 9): 

"In September, 1933, when twenty-five hundred Ford workers formed 
an AFL l o c a l at the Chester, Pennsylvania, assembly plant, Ford 
closed down the plant, and a short time l a t e r reopend i t with 
nonunion labor. The secretary of the l o c a l , i t turend out, was 
one of Bennett's spies. The AFL f a i l e d to support the workers. 
NRA o f f i c i a l s were indignant, but i n a c t i v e . 
During the. winter, the Mechanics Education Society formed a chap­
ter among the tool-and-die workers at River Rouge. As the a r i s ­
tocrats of labor, the tool-and-die men f e l t secure, and some even 
began wearing union buttons around the plant. 
Bennett soon knew every man that belonged to the union. One by 
one, he transferred a l l two hundred f i f t y i nto the same depart­
ment. He then abolished the department. No one had been " f i r e d " , 
but they a l l were out of work. The lesson was not l o s t on other 
workers. 
Referring to the NRA as the "national runaround", union leaders 
threatened a nationwide s t r i k e i n March, 1934. President Roose­
v e l t , i n his ini m i t a b l e fashion, proposed a compromise: the manu­
facturers would not obstruct organization, but the l o c a l s that 
were formed could be "company unions". Fewer than half of the 
auto workers joined unions. Nine tenths of the l o c a l s were weak 
and company-controlled. Bennett organized the Ford Brotherhood of 
America, and shortly had the signatures of 80,698 out of 82,064 
employees on a " l o y a l t y pledge". When workers at the General Mo­
tors and Hudson plants struck, they were provided with no more 
protection against company r e t a l i a t i o n by the NRA and AFL than 
the workers at the Ford assembly plant. G.M. President Sloan ex­
pressed the opinion: 
" A l l ' s w e l l that ends w e l l . " " 
(Conot 1974, S. 410 f.) 

Für die I d e n t i f i k a t i o n der "Agitatoren" und für die Entwicklung 
und Durchsetzung adäquater Strategien gegenüber den Organisations­
versuchen der Beschäftigten wurden von den Unternehmen Privatde-
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dekteien herangezogen. Sie bauten i n den Betrieben umfassende 
Spitzelsysteme auf und versuchten - häufig i n Kooperation mit der 
Unterwelt -,aktive Gewerkschaftler i n - und außerhalb der Betriebe 
über physische Gewalt an ih r e r Tätigkeit zu hindern (Victor Reu­
ther 1976; UAW: Exhi b i t 19, S. 9; Conot 1974, S. 227; Chalmers 
1932, S. 326 f f . ; Hunter 1942, S. 37 f f . ) . 

Neben der systematischen und umfassenden D i s z i p l i n i e r u n g s p o l i t i k 
gegen gewerkschaftliche Organisationsversuche wurde die Hierar-
chisierung und S t r a t i f i z i e r u n g der Belegschaften verschärft. Wei­
ße Arbeitskräfte wurden gegen schwarze Beschäftigte ausgespielt, 
die Konkurrenz der verschiedenen i n der Automobilindustrie be­
schäftigten Nationalitäten (Engländer, Iren, Deutsche, Polen, Un­
garn, Russen, I t a l i e n e r , Spanier, Griechen usw.) um Beschäfti­
gungschancen wurde systematisch zur Schwächung der Konfliktpoten­
t i a l e ausgenutzt (Conot 1974, z.B.: S. 474 f f . ) . 

E instellungen, Entlassungen, Höhergruppierungen und a l l e anderen 
Fragen b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik waren zu einem großen 
T e i l an die unmittelbaren Vorgesetzten d e l e g i e r t . Unter Bedingun­
gen eines hohen Arbeitskräfteüberschusses, der beständig t r o t z 
knapper Beschäftigungschancen durch direkte und indirekte Werbe­
kampagnen der Automobilunternehmen verstärkt wurde, konnte das 
First-Line-Management P a r t i a l i n t e r e s s e n durchsetzen. Es war nicht 
unüblich, daß Arbeiter am Sonntag den Rasen des Vorgesetzten mä­
hen mußten, daß Frauen i n i h r e r F r e i z e i t zum Wäschewaschen einge­
setzt wurden, daß Häuser mit H i l f e der Untergebenen aufgebaut 
wurden usw. Meister nutzten ihre P o s i t i o n aus, um sich Frauen ge­
fügig zu machen. Ein Betrieb i n Detroit war bekannt dafür, daß 
Vorgesetzte weibliche Arbeitskräfte i n der Spätschicht zu Treffen 
unter dem Dach einluden. Wurden solche Aufforderungen n i c h t be­
f o l g t , konnte die Betroffene sehr l e i c h t an Arbeitsplätze mit au­
ßerordentlich harten Arbeitsbedingungen versetzt werden oder so­
gar ihren A r b e i t s p l a t z v e r l i e r e n . Verwandtschaftliche Beziehungen 
und die Zugehörigkeit zu einer Nationalität konnten i n ganz ent­
scheidender Weise die Beschäftigungschancen von Arbeitnehmern be­
einflussen . 
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Besonders weitgehende E i n g r i f f e i n die Privatsphäre der Beschäf­
t i g t e n fanden sic h bei Ford. 

" I t was r i g h t that a man be paid enough so that he could raise 
h i s family decently, organize h i s l i f e , and get to work on time, 
i t was not r i g h t to pay a man f i v e d o l l a r s to conduct himself im­
properly, or to get drunk, so that he was hung over on the job. 
To teach workers the proper way of l i f e and to ensure that they 
follow the company's r u l e s , the Sociology Department was organ­
ized . Headed by Lee, i t consisted of t h i r t y s o c i a l workers and 
inve s t i g a t o r s , each furnished with a car, an i n t e r p r e t e r , and a 
d r i v e r . 
Only family men deemed worthy would be admitted to the " p r o f i t 
sharing" of the $5 day. Women, who had been averaging $2.07 a 
day, were not included i n the $5 day. When Ford was asked why, he 
r e p l i e d that he thought they would get married. In f a c t , women 
did not work on the assembly l i n e , and were not l i k e l y to drink 
and f a i l to show up for work. They did not jump from job to job. 
So there was no reason to include them. 
S i m i l a r l y , anyone who had not yet proven that he f i t i nto the 
great machine assembled under the roof i n Highland Park was not 
admitted to the $5 day, but languished on "probation" at $2.72 a 
day. Probationers were workers who had been with the company less 
than s i x months, unmarried men under twenty-two years of age, men 
separated or involved i n divorce - anyone not hewing to the "code 
of conduct." The code was all-embracing. Employees were admonish­
ed not to " s p i t on the f l o o r at home," and to "use plenty of soap 
and water." They were to "avoid ... making purchases on the i n ­
stallment plan." The smoking of cigarettes engendered suspicion. 
M a r t i a l discord, gambling, and the excessive consumption of alco­
hol were s o c i a l f e l o n i e s . The " e v i l custom" of taking i n male 
boarders demanded explanation. 
No one discerned anything improper i n investigators knocking on 
the doors of workers' homes to check that the beds were made up, 
i n demanding to see savings account passbooks, or i n requiring an 
itemization of household debts. Fellow workers, neighbors, wives, 
c h i l d r e n , and even the doctors of workers were interviewed. Each 
scrap of information, each piece of gossip was entered on a card 
i n the man's name, and f i l e d . The Sociology Department bred sus­
p i c i o n , mistrust, and si l e n c e . Through the department, men could 
e x p l o i t t h e i r grudges; wives could coerce t h e i r husbands; neigh­
bors, landlords, and c r e d i t o r s could threaten." 
(Conot 1974, S. 226 f.) 

"The uncertainty of the tenure of employment at Ford's was a com­
mon complaint. A foreman could take a d i s l i k e to a man and f i r e 
him or nag him u n t i l the man q u i t . P r i o r to the union agreement, 
there was no grievance board that the worker could go to i n order 
to a i r h i s wrongs. The employment o f f i c e supposedly adjusted such 
differences but the cases i n which men were reinstated a f t e r be­
ing wrongly discharged, appeared to be few and f a r between. 
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The state of mind engendered by these conditions (speed up, ac­
cidents, etc.) i s aggravated by a multitude of petty tyrannies. 
When President Hoover was scheduled to v i s i t the Rouge plant, a l l 
workers, regardless of t h e i r jobs, were compelled to wear white 
s h i r t s . A few months l a t e r a l l workers then wearing white s h i r t s 
were f i r e d ... At c e r t a i n times you're f i r e d i f you walk down the 
main a i s l e i n your b u i l d i n g . At others you suffer i f you're 
caught dodging among the machines on your way to work. At one 
time i t was a l l r i g h t to wear your badge anywhere, just so that 
i t was i n sight. Overnight an order was issued that they be worn 
on the l e f t breast and a l l who forget to do so were l a i d o f f . In 
times l i k e those, (1932) when every excuse i s seized upon to lay 
of f men, i t becomes a nerve-racking ordeal to s t i c k to the job. 
I f you stay too long i n the t o i l e t , you're f i r e d ; i f you eat 
your lunch on a conveyor, you're f i r e d ; i f you eat your lunch on 
the f l o o r , you're f i r e d ; i f you wait to return stock to the tool 
c r i b , you're f i r e d ; i f you t a l k to men coming on the next s h i f t , 
you're f i r e d . " 
(Hunter 1942, S. 40) 

Die Beschäftigungspolitik der Automobilunternehmen wurde von den 
Arbeitnehmern i n der gewerkschaftlichen Ag i t a t i o n mit Begriffen 
wie "Favouritism", "Nepotism", "Discrimination" und "Arbitrary 
Judgement" beschrieben, die noch heute eine große Rolle i n der 
gewerkschaftlichen P o l i t i k spielen. 

In der ersten Phase der Senioritätspolitik der UAW ging es darum, 
die grundlegenden Mechanismen der Arbeitskräfteallokation zu kon­
t r o l l i e r e n . Nach der Anerkennung der Automobilarbeitergewerk­
schaft a l s Tarifpartner des untersuchten Konzerns standen vor a l ­
lem zwei Probleme im Vordergrund. Einmal ging es darum,ältere Ar­
beitnehmer besser zu schützen. Sie waren besonders hart von der 
Weltwirtschaftskrise von 1929 betroffen worden. Trotz des kon­
junkturellen Wiederaufschwungs im Jahre 1933 wurde b i s zum 2. 
Weltkrieg i n der Automobilindustrie ni c h t wieder das vor der De­
pression bestehende Beschäftigungsniveau e r r e i c h t . 1937, dem Jahr 
der ersten Tarifverhandlungen zwischen dem Konzern und der UAW, 
bestand nach wie vor eine hohe A r b e i t s l o s i g k e i t unter Automobil­
arbeitern. Die Unternehmen konnten ältere Arbeitskräfte gro­
ße Probleme gegen jüngere Arbeitnehmer austauschen. So war die 
Absicherung der älteren Arbeitnehmer eine der wichtigsten Forde­
rungen der Organisierungskampagne. 
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Zum anderen ging es darum, die Existenzbasis der Gewerkschaft 
selber zu sichern. Wie oben beschrieben wurde, instrumentalisier­
ten die Unternehmen die Arbeitskräfteallokation für k o n f l i k t p o l i ­
tische Zwecke. Gewerkschaftlich aktive Arbeitnehmer und deren 
Sympathisanten wurden rigoros entlassen oder während des jährli­
chen Modellwechsels und konjunktureller Einbrüche ausgesiebt. 

Die Forderung nach der Einführung von Senioritätsregeln für den 
Personalabbau und für Wiedereinstellungsaktionen stand im M i t t e l ­
punkt der ersten Tarifverhandlungen vom 12. März 1937. Eine Welle 
von Streiks und Fabrikbesetzungen hatte zur Anerkennung der Ge­
werkschaft a l s Tarifpartner geführt. Die Gewerkschaftsbasis ver­
fügte über eine außerordentlich starke P o s i t i o n i n den Betrieben. 
Eine große Zahl an kleineren Streiks und Konflikten begleitete 
die Tarifverhandlungen, zum T e i l konnte auf der Ebene informeller 
Vereinbarungen schon eine sehr weitgehende Kontrolle der Arbeits­
kräfteallokation durchgesetzt werden. 

Die wichtigsten Forderungen der UAW konnten i n den TarifVerhand­
lungen durchgesetzt werden. Der Ta r i f v e r t r a g vom 12. März 1937 
sieht vor, daß Personalabbauaktionen nach Senioritätsregeln 
durchgeführt werden müssen. Die Rechtsbeziehungen zwischen f r e i ­
gesetzten Arbeitskräften und dem Konzern bleiben für einen Zeit­
raum von 12 Monaten bestehen. Für diese Zeitperiode bestehen Wie-
dereinstellungsgarantien. Arbeitskräfte müssen i n der Reihenfolge 
ihrer Seniorität wieder an die Arbeit zurückgerufen werden. Se-
niorität akkumuliert auch während des Layoff. Mit diesen Regelun­
gen wurden die beiden Grundprobleme der Organisierungsphase, die 
Absicherung älterer Arbeitnehmer und die Sicherung der gewerk­
schaftlichen Organisation selber, e r f o l g r e i c h angegangen. 

Auf der Basis der starken Pos i t i o n der Beschäftigten i n den Be­
trieben selber wurde i n den folgenden Jahren die Kontrolle der 
Arbeitskräfteallokation durch die Gewerkschaft k o n s o l i d i e r t und 
ausgebaut. In den Tarifverhandlungen von 1940 konnte durchgesetzt 
werden, daß - im Gegensatz zu konjunkturell bedingten Personalab­
bauaktionen - bei rationalisierungsbedingtem Arbeitskräfteüber­
hang betriebsweite Senioritätsrechte zum besseren Schutz der Be-
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schäftigten gewährt werden. Höhergruppierungen, horizontale Um­
setzungen und Herabstufungen galten lange Zeit a l s nicht antast­
bare Prärogative des Managements. T a r i f v e r t r a g l i c h e Vereinbarun­
gen von 1940 und 1941 legen f e s t , daß bei Personalbewegungen zwi­
schen Tätigkeitsarten Senioritätskriterien eine Rolle spielen. 
Bei Höhergruppierungen zählt Seniorität dort, wo die Arbeitskräf­
te im Hinblick auf Q u a l i f i k a t i o n und Leistungsfähigkeit ve r g l e i c h ­
bar sind. Faktisch konnte nur b e i ganz gravierenden Differenzen 
im Fähigkeitsprofil von Beschäftigten die Senioritätsregel außer 
Kraft gesetzt werden. 

Bereits gegen Ende des 2. Weltkrieges hatte die UAW eine weitge­
hende Kontrolle der Arbeitskräfteallokation i n ihren Tarifverträ­
gen festgeschrieben. A l l e Typen von Personalbewegungen mit Aus­
nahme von Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten und temporä­
rer Mobilität wurden mit Senioritätsregeln normiert. In den 
Grundstrukturen wurden bere i t s die heutigen Senioritätssysteme 
der untersuchten Konzernbetriebe festgelegt. Zugleich bestanden 
jedoch erhebliche Lücken vor allem im Bereich der internen Ar­
beitskräfteallokation. Umsetzungen wurden noch weitgehend auf Ma­
nagementinitiative vorgenommen. Vorrechte der Belegschaftsangehö­
rigen gegenüber Neueinstellungen waren noch nicht eindeutig f e s t ­
gelegt. Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n erlaubten das Durchbrechen von 
Senioritätsregeln. 

In der zweiten Phase ih r e r Senioritätspolitik (1946-1955) ver­
suchte die UAW,die Lücken des bestehenden Systems auszumerzen und 
Senioritätsnormen auf die b i s dahin nicht k o n t r o l l i e r t e n Bereiche 
der Arbeitskräfteallokation (Umsetzungen innerhalb von Tätigkeits­
arten, temporäre Personalbewegungen) auszudehnen. Die Forderungen 
bezogen s i c h zunächst auf eine stärkere Kontrolle von Umsetzungen 
zwischen Tätigkeitsarten: Höhergruppierungen, horizontale Umset­
zungen und Herabstufungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
sol l e n nur dann vorgenommen werden, wenn die Beschäftigten s i c h 
für eine solche Personalbewegung bewerben; Belegschaftsangehörige 
solle n auf jeden F a l l gegenüber neueinzustellenden Arbeitnehmern 
p r i v i l e g i e r t werden; die Bedeutung der Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n im 
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Auswahlprinzip s o l l abgeschwächt werden. Schließlich ging es dar­
um, Senioritätsrechte für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
von den Grenzen einer Abteilung auf den gesamten Betrieb auszu­
dehnen . 

Neben diesen Forderungen, die vor allem darauf a b z i e l t e n , das be­
stehende System i n seinen Grundstrukturen zu konsolidieren und 
auszubauen, ging es darum, den Anwendungsbereich von Senioritäts-
normen auch auf Umsetzungen zwischen Arbeitsplätzen einer Tätig­
k e i t s a r t auszudehnen. Senioritätsnormen s o l l t e n die Zuweisung von 
Arbeitsplätzen innerhalb von Tätigkeitsarten regeln, Beschäftigte 
auch hi e r n i c h t gegen ihren Willen umgesetzt werden. 

Basis für diese sehr weitreichenden Forderungen waren die S t r e i k ­
bewegungen während und gegen Ende des 2. Weltkrieges (vgl. Gla-
berman 1980). Trotz der über v i e l e K o n f l i k t e durchgesetzten Ver­
p f l i c h t u n g der UAW, während des Krieges n i c h t zu str e i k e n , kam es 
in dieser Zeit zu der größten Welle an Kampfaktionen i n der Ge­
schichte der Automobilarbeitergewerkschaft. Die Kriegsproduktion 
führte zu einer starken Arbeitskräfteknappheit. Staatsaufträge 
garantierten sichere und hohe Gewinne. Termine mußten pünktlich 
eingehalten werden. Unter diesen Bedingungen konnten die Automo­
b i l a r b e i t e r i n den Betrieben starke Machtpositionen aufbauen, die 
zu einer sehr weitgehenden Kontrolle der Arbeitsbedingungen aus­
genutzt wurden. Leistungsstandards wurden i n formellen und i n f o r ­
mellen Vereinbarungen zwischen Management, Beschäftigten und In­
teressenvertretung festgelegt. Auch auf Fragen des Arbeitsschut­
zes konnte ein großer Einfluß ausgeübt werden. Die Einführung von 
leistungsbezogenen Entlohnungssystemen wurde verhindert. Auch und 
gerade i n Fragen der Arbeitskräfteallokation wurden auf der Ebene 
von b e t r i e b l i c h e n Tarifverhandlungen und von Auseinandersetzungen 
auf Abteilungsebene sehr weitgehende Ziele durchgesetzt. So war 
es - unabhängig von der Sprache des Konzerntarifvertrages - i n 
vi e l e n Betrieben üblich, SenioritätsregeIn für a l l e Formen von 
Personalbewegungen anzuwenden. Fanden sich Interessenten für die 
Umsetzung, so wurde derjenige mit der höchsten Seniorität p r i v i ­
l e g i e r t , fanden sich keine Interessenten, mußte der Beschäftigte 
mit der niedrigsten Seniorität d i s k r i m i n i e r t werden. Auch Umset-
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zungen innerhalb von Tätigkeitsarten waren von entsprechenden Re­
gelungen betroffen. 

Nach dem Kriege setzte jedoch ein " r o l l back" e i n . Die Strategie 
des Konzerns war es, die i n der betr i e b l i c h e n Praxis durchgesetz­
ten Arbeitsplatzrechte einzuschränken und den Vormarsch entspre­
chender Regelungen i n den Tarifverträgen aufzuhalten. Die weit­
reichenden Forderungen der UAW i n den Tarifverhandlungen von 1946 
b i s 1955 wurden nich t durchgesetzt. Einer der Streitpunkte des 
zweitlängsten Streiks i n der Geschichte der Arbeitsbeziehungen 
zwischen der UAW und dem untersuchten Konzern von 1945/46 war die 
Frage der Kontrolle i n n e r b e t r i e b l i c h e r Umsetzungen durch die Ge­
werkschaft. Durchgesetzt werden konnte, daß die Präferenzen der 
Beschäftigten bei Umsetzungen berücksichtigt werden müssen und 
daß Belegschaftsangehörige b e i der Besetzung vakanter A r b e i t s ­
plätze gegenüber neu ei n g e s t e l l t e n Arbeitskräften p r i v i l e g i e r t 
werden müssen. Hier und auch i n den nächsten Tarifverhandlungen 
konnten zwar einige Detailverbesserungen e r z i e l t werden, die sehr 
weitgehenden Forderungen dieser Periode der Senioritätspolitik 
der UAW wurden jedoch nic h t durchgesetzt. Die wichtigste Verbes­
serung des Systems neben den 1946 durchgesetzten Bestimmungen für 
Umsetzungen war eine. Verlängerung der Zeitperiode, für die der 
Konzern Wiedereinstellungsgarantien und Senioritätsrechte gewährt. 
In den Tarifverhandlungen von 1950 wurde e r r e i c h t , daß s i c h die­
ser Zeitraum auf gl e i c h e r Basis mit der bisherigen Beschäftigungs­
dauer verlängert. 

In b e t r i e b l i c h e n Tarifverträgen konnten i n dieser Zeitperiode j e ­
doch weitergehende Forderungen durchgesetzt werden. Hier wurde 
über verschiedene Regelungen das Verfügungsrecht über den Perso­
naleinsatz innerhalb von Tätigkeitsarten eingeschränkt. Dazu zäh­
len zum einen Bestimmungen, die i n allgemeinen Formulierungen 
willkürliche Managemententscheidungen, die sich weder auf betrieb­
l i c h e noch personelle Gründe stützen können, eingrenzen s o l l e n . 
Vor allem i n Fließbandbetrieben gelang es, Systeme des Arb e i t s ­
platzeigentums zu verankern: Wenn Beschäftigte für einen bestimm­
ten Zeitraum einen A r b e i t s p l a t z besetzen, können sie nic h t mehr 
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gegen ihren Willen umgesetzt werden. Schließlich wurden sogar in 
einer begrenzten Anzahl von Betrieben e x p l i z i t e Senioritätsregeln 
für die Arbeitskräfteallokation innerhalb von Tätigkeitsarten 
durchgesetzt. Starke Locals konnten darüber hinaus durchsetzen, 
daß auch temporäre Personalbewegungen nach Senioritätsregeln 
durchzuführen sind. 

Die d r i t t e Phase der Senioritätspolitik der UAW umfaßt die Jahre 
1956 b i s 1969. Im Zentrum der P o l i t i k stand die Konsolidierung 
der bisher durchgesetzten Ergebnisse. Die Forderungen ric h t e t e n 
s i c h auf die stärkere Kontrolle i n n e r b e t r i e b l i c h e r Umsetzungen, 
auf die Verlängerung der Senioritätsrechte für fre i g e s e t z t e Ar­
beitnehmer und auf die Verstärkung anderer Elemente des b i s dort­
hin aufgebauten Senioritätssystems. 

Arbeitsplatzrechte standen nicht mehr im Mittelpunkt der gewerk­
schaftlichen P o l i t i k auf Betriebs- und Konzernebene. Die während 
und nach dem Kriege aufgebaute r e l a t i v weitgehende Kontrolle der 
Arbeitsbedingungen i n den Fabriken durch die Beschäftigten selber 
konnte Stück für Stück zurückgedrängt werden. Die UAW konzentrier 
te s i c h sehr stark auf den Ausbau der betr i e b l i c h e n Arbeitslosen-
Kranken- und Rentenversicherung. Die internen Fraktionskämpfe i n ­
nerhalb der UAW endeten mit der weitgehenden Ausschaltung der 
kommunistischen Fraktion. 

In dieser Zeitperiode konnten eine Reihe von Verbesserungen des 
Senioritätssystems e r r e i c h t werden. In den Tarifverhandlungen von 
1958 wurde durchgesetzt, daß Seniorität zum dominierenden Perso­
nalauswahlkriterium bei horizontalen Umsetzungen und Herabstufun­
gen wird. 1961 wurde eine Verbesserung der Regelung von S e n i o r i -
tätsrechten für fre i g e s e t z t e Beschäftigte e r r e i c h t : Arbeitskräfte 
mit einer r e l a t i v kurzen Betriegszugehörigkeitsdauer wurden wäh­
rend eines Layoffs für 18 Monate geschützt. Bei einer höheren Se­
niorität verlängerte sich der Zeitraum, i n dem Senioritätsrechte 
aufrechterhalten werden auf gleicher Basis. Auch i n be t r i e b l i c h e n 
Tarifverträgen wurde i n dieser Zeitperiode eine Konsolidierung 
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und ein begrenzter Ausbau des Senioritätssystems e r r e i c h t . Eine 
V i e l z a h l von kleineren Streiks führte zu verbesserten Regelungen. 

S e i t Ende der 60er Jahre v e r f o l g t die UAW wieder einen offensive­
ren Kurs i n der Senioritätspolitik. Forderungen r i c h t e n s i c h auf 
die weitere Einschränkung von Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n gegenüber 
Senioritätsnormen be i innerbetrieblichen Personalbewegungen (ins­
besondere bei Höhergruppierungen). Angestrebt wird die Ausweitung 
von Senioritätsrechten für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
auf den gesamten Betrieb. Vorrechte von Belegschaftsangehörigen 
gegenüber neueingestellten Arbeitskräften so l l e n verstärkt wer­
den. Die Aufhebung von Restriktionen des Anwendungsbereichs von 
Senioritätsnormen (sekundäre Vakanzen nach Management-Option) 
wird angestrebt. Die Erfahrungen mit der Rezession von 1974/75 
verstärkten Interessen an der Einführung inverser Se-
nioritätsregeln für den Personalabbau. Eine Verlängerung der Se-
nioritätsrechte für Arbeitnehmer im Layoff-Status wird angestrebt. 
Daneben erhält der Aufbau neuer Produktionsstätten i n den Süd­
staaten der USA mit einem t r a d i t i o n e l l gewerkschaftsfeindlichen 
p o l i t i s c h e n Klima eine größere Bedeutung i n der P o l i t i k der UAW. 
Schließlich kommt der Diskriminierungsfrage angesichts der Auf­
stände der Schwarzen gegen Ende der 60er Jahre eine besondere Be­
deutung zu. 

Auf Betriebsebene f i n d e t sich eine Verschärfung der Konfliktpo­
t e n t i a l e und eine Stärkung der r e l a t i v e n Macht der Beschäftigten 
gegenüber dem Management. Eine größere Zahl an spontanen Streiks 
und konsequent geführte b e t r i e b l i c h e Tarifverhandlungen führen 
wieder zu einer größeren Bedeutung der Kontrolle von Leistungs­
normen, der Arbeitskräfteallokation und von Gesundheits- und Un­
f a l l r i s i k e n am A r b e i t s p l a t z . Ausdruck der- verstärkten gewerk­
schaftlichen Aktivität an der Basis i s t die zunehmende Tendenz, 
die b e t r i e b l i c h e n Gewerkschaftsfunktionäre bei Wahlen auszutau­
schen. In den Betrieben entstehen wieder i n stärkerem Maße oppo­
s i t i o n e l l e Gruppierungen. In dieser Phase konnten eine ganze Rei­
he von Verbesserungen der Senioritätssysteme des Konzerns durch­
gesetzt werden. So wurden 1976 Höhergruppierungen einer w e i t r e i -
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chenderen und stärkeren Kontrolle unterzogen. Vorrechte von Be­
legschaftsangehörigen wurden verstärkt, die Präferenzen der Be­
schäftigten erhalten eine zentrale Bedeutung (Bewerber müssen 
Nichtbewerbern vorgezogen werden). Bewerbungsverfahren schränken 
die Spielräume des Managements e i n . Senioritätsrechte für den 
Layoff werden auf ein Minimum von 3 Jahren ausgedehnt. Bei einer 
vorherigen längeren Beschäftigungsdauer verlängert sich dieser 
Zeitraum auf gleicher Basis. Zugleich konnten entscheidende 
Durchbrüche i n der Frage der gewerkschaftlichen Organisierung der 
i n den Südstaaten der USA neuerrichteten Produktionsstätten er­
z i e l t werden. Beschäftigte können sich auf eigenen Wunsch i n s o l ­
che Betriebe b e i Erhaltung i h r e r Seniorität versetzen lassen. Die 
Anwendung der entsprechenden Regelungen hat unter anderen Umstän­
den zur sofortigen Anerkennung der UAW a l s Tarifpartner i n den 
entsprechenden Betrieben geführt. Zusätzlich wurden 1979 einige 
Verbesserungen i n Verfahrensregeln für die Besetzung vakanter Ar­
beitsplätze durchgesetzt. 

Auch i n dieser Phase wurden auf der Ebene b e t r i e b l i c h e r T a r i f v e r ­
handlungen im einzelnen außerordentlich wichtige Regelungen durch­
gesetzt. Von besonderer Bedeutung waren zu Beginn der 70er Jahre 
Regelungen, die den Zugang zum Facharbeiterbereich k o n t r o l l i e r e n . 
Hier bestanden erhebliche Lücken i n dem Senioritätssystem, die 
dazu ausgenutzt wurden, Frauen und Minoritäten auszusieben. Von 
Bedeutung waren weiterhin Regelungen, die Arbeitnehmerrechte b e i 
Wiedereinstellungsaktionen ausbauen. In v i e l e n Betrieben wurden 
die Erfahrungen mit der Rezession von 1974/75 zum Anlaß genommen, 
Wiedereinstellungsgarantien zu s p e z i f i z i e r e n . In einer Reihe von 
Betrieben konnte durchgesetzt werden, daß Beschäftigte nach einem 
Layoff wieder i n ihre ursprünglichen Abteilungen zurückkehren 
dürfen. 

Schon mit den Tarifverhandlungen von 1979, aber er s t recht nach 
den Produktions- und Beschäftigungseinbrüchen von 1979 und 1980 
zeichnet sic h wieder eine eher defensive Senioritätspolitik ab. 
Im Vordergrund der gewerkschaftlichen P o l i t i k steht die Sicherung 
der Arbeitsplätze und die Absicherung der freigesetzten Konzern­
angehörigen . 
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Senioritätssysteme haben b e i den Beschäftigten des Konzerns, i n 
der Automobilindustrie insgesamt und i n anderen Branchen eine au­
ßerordentlich hohe Popularität. Im Gegensatz zu weitverbreiteten 
Auffassungen sind die amerikanischen Automobilarbeiter i n den Be­
trieben außerordentlich stark. Die Kontrolle der Arbeitskräfteal-
lokation über Senioritätsregeln b i l d e t einen Grundpfeiler der Ar­
beiterbewegung. Wie berei t s i n dem kurzen geschichtlichen Exkurs 
ausgeführt, standen Forderungen nach der Einführung von Se n i o r i ­
tätsregeln im Zentrum der ersten Tarifverhandlungen zwischen dem 
Konzern und der UAW. 

Trotz des inzwischen veränderten Klimas der i n d u s t r i e l l e n Bezie­
hungen und t r o t z einer wesentlich besseren Absicherung von Ar­
beitnehmern im Layoff-Status sind die Senioritätssysteme der Kon­
zernbetriebe nach wie vor von einer hohen gewerkschaftspoliti­
schen Relevanz. Das System der Arbeitsplatzzuweisung nach Inter­
essen und Seniorität b e s i t z t eine große Popularität: Von etwa der 
Hälfte a l l e r Lohnempfänger liegen ständige Bewerbungen für Umset­
zungen vor; jährlich werden ca. 10 % a l l e r Lohnempfänger des Kon­
zerns nach den Normen für die Besetzung vakanter Arbeitsplätze 
umgesetzt (vgl. Kap. I I I C, 1). Die Verteidigung der bestehenden 
Rechte und i h r weiterer Ausbau haben eine entscheidende Bedeutung 
für die Automobilarbeiter. Insbesondere beim Personalabbau wird 
die Einhaltung der Vorschriften streng k o n t r o l l i e r t . 

Die Durchsetzung der Tarifverträge i n der be t r i e b l i c h e n Praxis 
wird über ein Beschwerdeverfahren angestrebt. Arbeitskräfte, de­
ren t a r i f v e r t r a g l i c h v e r b r i e f t e Rechte v e r l e t z t wurden, können 
eine Beschwerde einlegen, über die dann auf verschiedenen Ebenen 
mit einer l e t z t e n , bindenden Schlichtungsinstanz entschieden 
wird. Jährlich werden im Konzern i n etwa 200.000 Beschwerden e i n ­
gereicht. Der größte T e i l dieser sogenannten "grievances" r i c h t e t 
s i c h auf Verletzungen von Senioritätsregeln, auf Maßnahmen der 
Intensivierung der Arbeit und auf Fragen des U n f a l l - und Gesund­
heitsschutzes. Auf der oberen Instanz des Beschwerdeverfahrens 
werden nur noch ca. 50 Fälle gehört. Ein von beiden Parteien be­
s t e l l t e r S c h l i c h t e r entscheidet bindend über die zur Debatte ste­
henden Regelverletzungen und Interpretationsprobleme. Auf dieser 
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Ebene wird an erster S t e l l e über f r i s t l o s e Entlassungen entschie­
den. Darauf folgen, i n der Reihenfolge i h r e r Bedeutung, Fälle, die 
sich mit dem Senioritätssystem und verwandten Problemen, mit L e i ­
stungsnormen und schließlich mit Lohnproblemen und anderen Fragen 
beschäftigen. 

Die besondere Relevanz des Senioritätssystems i n der gewerk­
schaftspolitischen Praxis zeigt s i c h auch an den Diskussionen auf 
Gewerkschaftstagen. Hier werden regelmäßig Forderungen zum Ausbau 
des bestehenden Regelungssystems vorgetragen. Die UAW führt neben 
den regulären Gewerkschaftskongressen, auf denen a l l e Fragen ge­
werkschaftlicher P o l i t i k thematisiert werden und die Wahlen für 
die Vorstandsverwaltung s t a t t f i n d e n , zusätzliche Kongresse vor 
jeder Tarifverhandlung durch. Forderungen zur Erweiterung der Se-
nioritätssysteme spielen f a s t immer eine Rolle (vgl. UAW: Pro­
ceedings; UAW: Proposed Resolutions; UAW: Resolutions). 

Die Zusammenfassung der Diskussion um A r b e i t s p l a t z s i c h e r h e i t auf 
einer "Special C o l l e c t i v e Bargaining Convention" der UAW belegt 
die große Bedeutung der Senioritätssysteme auch unter heutigen 
Ausgangsbedingungen : 

"Job Security and Creating New Job Opportunities 
The heavy l a y o f f s , l a r g e l y the r e s u l t of these misguided actions 
by the national administration of Presidents Nixon and Ford and 
Prime Minister Trudeau, have accentuated the uncertainty of job 
security i n the auto industry. The suffering experienced by the 
hundreds of thousands of UAW members during extended periods of 
lay o f f and the anxiety prevalent among those who say t h e i r jobs 
r e s t i n g p e r i l o u s l y on a teeterboard i n a declining auto market 
have pushed the issue of job security into the forefront of the 
c o l l e c t i v e bargaining and l e g i s l a t i v e agenda for action. The pro­
blem of persistent unemployment continues with tens of thousands 
of UAW members s t i l l not returned to t h e i r jobs a f t e r over two 
years of national economic recession. Many thousands w i l l never 
return. The nation's unemployment represents a serious loss of 
productive e f f o r t and purchasing power amounting to b i l l i o n s and 
b i l l i o n s of d o l l a r s . To the breadwinner and the family, i t i s a 
disaster that leaves scars for years into the future. This was 
poignantly described i n testimony given recently by a l a i d - o f f 
auto worker pleading for the r i g h t to a job: 
"I want work. I don't want to be unemployed. I am on welfare but 
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I would rather be working. Welfare i s f o r someone who i s not able 
to work. I am able to work and I want my children to r e a l i z e that 
they have to work. I have looked for jobs, f i l l e d out applica­
t i o n s , taken physicals. Im am the mother of 7 children and I was 
l a i d o f f over a year ago by the Lakewood GM plant where I had 
worked for f i v e years. I've l o s t my house and my car; and my ol d ­
est son who has been working to support the family w i l l be l a i d 
o f f next week." 
The negotiations i n 1976 must give s p e c i a l emphasis to ways and 
means of increasing job opportunity and protecting job and income 
sec u r i t y : for the best labor contract negotiated i s a s t e r i l e i n ­
strument for those without a job and without hope of returning to 
t h e i r jobs." 
(UAW: Special ... Convention 1976, S. 6) 

Auch auf dem Gewerkschaftstag der UAW von 1977 spi e l t e n Forderun­
gen nach einem Ausbau des Senioritätssystems eine Rolle. So wurde 
unter anderen darüber d i s k u t i e r t , ob der Zeitraum für die Auf­
rechterhaltung von Senioritätsrechten b e i einem Layoff auf ein 
Minimum von 5 Jahren ausgedehnt werden s o l l . 

S e i t der Anerkennung der UAW a l s Tarifpartner des untersuchten 
Konzerns standen i n jeder Tarifverhandlung Forderungen nach der 
Ausweitung von Senioritätsrechten zur Debatte. Dies g i l t auch für 
die Verhandlungen auf b e t r i e b l i c h e r Ebene. 1973, 1976 und 1979 
konnten sowohl auf b e t r i e b l i c h e r Ebene a l s auch auf Konzernebene 
wichtige Verbesserungen des Systems durchgesetzt werden. 

Die Streikhäufigkeit i s t i n der Automobilindustrie der USA etwa 
verglichen mit der Bundesrepublik außerordentlich hoch. In den 
Jahren von 1950 bi s 1959 fanden jährlich im Durchschnitt 106 
Strei k s s t a t t . Für die 60er Jahre lag die Zahl bei 85. In den 
Jahren von 1970 bi s 1975 wurden im Durchschnitt im Jahr 90 
Streiks durchgeführt (BLS 1976e). Auch der untersuchte Konzern 
wurde in dieser Zeitperiode von einer großen Zahl von Streiks ge­
tr o f f e n . 

Senioritätsfragen spi e l t e n wiederum für die Entstehung und den 
Verlauf von Streikbewegungen eine Rolle. Bereits während der Fa-
brikbesetzungen und Streikwellen zur Durchsetzung des T a r i f -
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rechts gegenüber dem Konzern standen Forderungen nach der Einfüh­
rung von Senioritätsregeln im Brennpunkt der gewerkschaftspoliti­
schen Aktivität. In dem zweitlängsten Streik i n der Geschichte 
der Arbeitsbeziehungen zwischen dem Konzern und der UAW von 1946 
bildeten Senioritätsregeln einen der Konfliktgegenstände. Dies 
g i l t auch für die große Anzahl an Arbeitsniederlegungen im Rahmen 
von Tarifverhandlungen auf b e t r i e b l i c h e r Ebene. Hervorzuheben 
sind insbesondere Tarifauseinandersetzungen auf Konzernebene, 
aber auch auf Betriebsebene i n den Tarifverhandlungen von 1961, 
1964, 1967, 1969 und 1972. 

Auch die Streikdaten für den i n d u s t r i e l l e n Bereich insgesamt sind 
aufschlußreich für die Automobilindustrie: 

"Wie konfliktträchtig insgesamt die Frage der A r b e i t s p l a t z s i c h e ­
rung i n den Vereinigten Staaten i s t , läßt sich anhand der S t r e i k ­
s t a t i s t i k demonstrieren. So hatten im Jahre 1976 zwar nur 5,6 
Prozent a l l e r S t r e i k s Auseinandersetzungen um A r b e i t s p l a t z s i c h e r ­
h e i t zum Thema. Doch etwa 17 Prozent der S t r e i k b e t e i l i g t e n und 19 
Prozent der registrierten Streiktage gehen auf das Konto dieser 
Arbeitskämpfe. Daran zeigt s i c h , daß S t r e i k s , die um Ar b e i t s ­
p l a t z s i c h e r h e i t ausgefochten werden, überdurchschnittlich groß 
sind und länger dauern a l s andere Ausstände. Noch deutlicher wird 
der Stellenwert von "job security" i n den A r b e i t s k o n f l i k t e n , wenn 
man die - für die Hälfte der S t r e i k s , die Hälfte der S t r e i k b e t e i ­
l i g t e n und ca. 6 3 Prozent der verlorenen Arbeitstage verantwort­
lichen - Str e i k s um allgemeine Lohnerhöhungen außer Betracht läßt 
und nur die übrigen Streikthemen a n a l y s i e r t . Nur 11,4 Prozent 
dieser Arbeitskämpfe hatten die A r b e i t s p l a t z s i c h e r h e i t zum zen­
t r a l e n Kampfgegenstand. Doch etwa ein D r i t t e l der S t r e i k b e t e i l i g ­
ten und über die Hälfte der Streiktage waren i n diesen Konflikten 
zu verzeichnen. Nimmt man die Streiktage zum Maßstab, so war die 
Ar b e i t s p l a t z s i c h e r h e i t der zweitwichtigste Konfliktpunkt nach 
allgemeinen Lohnerhöhungen." 
(Dohse 1979, S. 58; BLS 1978b) 

Die Popularität von Senioritätsnormen r e f l e k t i e r t s i c h auch i n 
verschiedenen empirischen Untersuchungen. 1972 wurde i n einem 
Montagewerk des untersuchten Konzerns eine Fragebogenaktion 
durchgeführt. Die Untersuchung bezog sich auf die für 1973 anste­
henden Tarifverhandlungen. Gefragt wurde danach, welche Forderun­
gen berücksichtigt werden s o l l e n . Die Ergebnisse dieser Untersu­
chungen bestätigen die hohe Relevanz von Senioritätsnormen i n der 

Köhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 



Gewerkschaftspolitik. So unterstützten ca. 84 % der Befragten die 
Forderung nach konzernweiten Senioritätsrechten bei B e t r i e b s s t i l l 
legungen. Ca. 63 % der i n dieser Weise votierenden Beschäftigten 
waren b e r e i t , dafür einen b i s zu einem Monat währenden Streik i n 
Kauf zu nehmen; ca. 40 % der Befragten waren sogar b e r e i t , mehre­
re Monate für diese Forderung zu str e i k e n . 

In der Frage der r e s t r i k t i o n s l o s e n Ausdehnung von Senioritäts­
rechten b e i der Besetzung vakanter Arbeitsplätze auf den gesamten 
Betrieb (wall-to-wall s e n i o r i t y ) v o t i e r t e n 63 % der Befragten für 
eine entsprechende Forderung. 44 % waren bereit, einen kürzeren 
Stre i k (bis zu einem Monat) und 26 % einen längeren Streik (meh­
rere Monate) für die Durchsetzung dieser Forderung zu akzeptieren 
Vergleichbare Ergebnisse ergaben s i c h auch im Zusammenhang ande­
rer senioritätspolitischer Forderungen. Dabei ging es um die Ein­
führung eines Systems der inversen Seniorität und um die Verkür­
zung der Probezeit auf einen Monat (vgl. Moberg 1976, Kap. V, S. 
28) . 

Andere Untersuchungen haben die große Bedeutung von Senioritäts-
normen für die Gewerkschaftsmitglieder bestätigt.1) 

K o n f l i k t e i n der be t r i e b l i c h e n P r a x i s , die innergewerkschaftliche 
Diskussion, Tarifverhandlungen, Streikwellen und empirische Un­
tersuchungen zum Arbeiterbewußtsein demonstrieren die außeror­
dentliche Bedeutung der Senioritätssysteme für die Automobilar­
b e i t e r . Senioritätsregeln werden häufig a l s Essenz der Gewerk­
schaftsbewegung bezeichnet. Die daraus entstehenden Rechte s i n d 
dem Automobilarbeiter v i e l l e i c h t wichtiger a l s das Wahlrecht. Ge­
werkschaftler, Manager und Wissenschaftler heben d i e besondere 
Rolle von Senioritätsrechten hervor. 

" A l l unions sooner or l a t e r stress 'shop r i g h t s ' , which to the 
workingman at the bench, are i d e n t i c a l with ' l i b e r t y ' i t s e l f -

1 ) Vgl. Rose 1955, S. 37; Vollmer 1960. Trotz erheblicher Mängel 
und einer gegenläufigen Interpretation der Ergebnisse wird 
auch i n dieser Studie die Unterstützung für Senioritätssysteme 
durch Gewerkschaftsmitglieder sichtbar. 
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since, thanks to them, he has no need to kowtow to foreman or 
boss, as the pr i c e of holding h i s job." 
(Perlman 1949, S. 275) 

Eine Auflösung der bestehenden Senioritätssysteme i s t unter ge­
genwärtigen Bedingungen nicht denkbar. Auch der Abbau r e s t r i k t i ­
ver Regeln und die Ausdehnung von Spielräumen für Q u a l i f i k a t i o n s ­
und L e i s t u n g s k r i t e r i e n werden auf den entschiedenen Widerstand 
der UAW stoßen. 

F. Ergebnisse 

Eine für b e t r i e b l i c h e Ziele i n s t r u m e n t a l i s i e r t e Arbeitskräfteal-
lokation generiert Risiken i n der Reproduktion des Arbeitsvermö­
gens, Beschäftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken für die Be­
schäftigten. Die sich b e i einer Kontrolle b e t r i e b l i c h e r Beschäf­
ti g u n g s p o l i t i k durch das Management ergebenden Reproduktionsrisi­
ken basieren auf der Konkurrenz der Arbeitnehmer um knappe Be­
schäftigungschancen . 

Arbeitnehmerinteressen rich t e n s i c h darauf, die Knappheitsbedin­
gungen selber aufzuheben (Arbeitszeitverkürzung, Beschränkung der 
Arbeitsintensität, Verbesserung der Arbeitsbedingungen, Verringe­
rung der Lohndifferentiale usw.). Solange Knappheitsbedingungen 
nicht aufgelöst werden können, besteht aber zugleich ein Interes­
se daran, die Konkurrenz der Arbeitskräfte um Beschäftigungschan­
cen i n einer Weise zu regeln, die negative Effekte für die Be­
schäftigten soweit wie möglich ausschaltet. Senioritätssysteme 
sind a l s eine Form zu begreifen, knappe Beschäftigungschancen zu 
v e r t e i l e n und die Konkurrenz der Arbeitnehmer zu regeln. 

Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind dazu 
geeignet, die sich aus einer managementkontrollierten A r b e i t s ­
kräfteallokation ergebenden Reproduktionsrisiken einzudämmen. Sie 
dienen der Abwehr von Tendenzen der Belastungserhöhung und Ar­
bei t s i n t e n s i v i e r u n g (Risiken i n der Reproduktion von Arbeitsvermö-
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gen)., dem Schutz von Beschäftigtengruppen mit besonders hohen Be­
schäftigungsrisiken (Beschäftigungsrisiken) und der Eingrenzung 
k o n f l i k t p o l i t i s c h e r Strategien des Managements (Verhandlungsrisi­
ken) . 

Mit der tendenziellen Übernahme von Managementfunktionen i n der 
Verteilung knapper Ressourcen durch die Gewerkschaft sind jedoch 
auch Folgeprobleme verbunden: Der Aufbau von Senioritätssystemen 
führt zu spezifischen internen Konflikten. Solche innergewerk­
schaftlichen Auseinandersetzungen sind jedoch eingrenzbar und von 
einem breiten Grundkonsens über gewerkschaftspolitisch adäquate 
P r i n z i p i e n der Arbeitskräfteallokation getragen. 

Eine Analyse der Gewerkschaftspolitik demonstriert, daß Aufbau, 
Erhaltung und Ausbau der Senioritätssysteme für die UAW von hoher 
Relevanz waren und sind. K o n f l i k t e i n der betr i e b l i c h e n P r a x i s , 
die innergewerkschaftliche Diskussion, Tarifverhandlungen, Streik­
wellen und empirische Untersuchungen zum Arbeiterbewußtsein bele­
gen die außerordentliche Bedeutung einer Kontrolle der Arb e i t s ­
kräfteallokation für die US-amerikanischen Automobilarbeiter. 

Die Senioritätssysteme des untersuchten Konzerns sind dazu geeig­
net, über eine Kontrolle der betr i e b l i c h e n Arbeitskräftealloka­
t i o n Reproduktionsrisiken wirkungsvoll einzudämmen. Sie weisen 
jedoch erhebliche Lücken auf, die zur Durchsetzung b e t r i e b l i c h e r 
Interessen genutzt werden. Definitionen des Mobilitätsanlasses 
dienen dazu, bestimmte Typen von Personalbewegungen (temporäre 
Personalbewegungen, Umsetzungen innerhalb von Tätigkeitsarten) 
von der Kontrolle durch die Beschäftigten auszuschließen und die 
Bedeutung von Arbeitnehmerpräferenzen bei der Arbeitskräfteallo­
kation einzuschränken (Beschränkungen bei der Bewerbung auf va­
kante Arbeitsplätze, Einschränkungen von Deplazierungsrechten 
usw.). Definitionen von Auswahlbereichen führen zu Einschränkun­
gen des p o t e n t i e l l e n Mobilitätsbereichs und können Ungleichge­
wichte hervorrufen. Definitionen des Auswahlprinzips geben Quali-
f i k a t i o n s - und Leis t u n g s k r i t e r i e n auf den höheren Ebenen der be­
t r i e b l i c h e n Qualifikationspyramide ein nicht unbedeutendes Ge­
wicht bei der Personalauswahl. 
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Geschlossene Senioritätssysteme k o n t r o l l i e r e n die Arbeitskräfte-
a l l o k a t i o n i n wesentlich konsequenterer Weise. Reproduktionsrisi­
ken, die sich aus einer Instrumentalisierung der Arbeitskräfte-
a l l o k a t i o n für b e t r i e b l i c h e Zwecke ergeben, können noch schärfer 
eingegrenzt werden. Umgekehrt bestehen i n offenen Senioritätssy-
stemen nur sehr schwach ausgeprägte Kontrollen b e t r i e b l i c h e r Be­
schäftigungspolitik. 

Die maßgeschneiderten Normen der untersuchten Konzernbetriebe 
sind i n bezug auf weitergehende, geschlossene Senioritätssysteme 
a l s Kompromiß zu verstehen. Der Kompromißcharakter maßgeschnei­
derter Senioritätssysteme wird auch dann d e u t l i c h , wenn man s i e 
mit andersartigen Systemen zur Verteilung knapper Ressourcen ver­
g l e i c h t . 

Insgesamt gesehen lassen si c h v i e r Regelungstypen ausmachen: 

o Senioritätssysteme p r i v i l e g i e r e n senioritätsältere Arbeitskräf­
te zuungunsten von Beschäftigten mit einer niedrigen Betriebs­
zugehörigkeitsdauer . 

o Al t e r n a t i v e Systeme dif f e r e n z i e r e n dagegen unmittelbar nach so­
zia l e n K r i t e r i e n . Von Bedeutung sind Gesichtspunkte der Bedürf­
t i g k e i t wie A l t e r , Familienstand, Leistungsfähigkeit, Größe der 
Familie usw. 

o Während i n den vorangegangenen Regelungstypen jeweils s p e z i f i ­
sche Beschäftigtengruppen zuungunsten anderer p r i v i l e g i e r t wer­
den, wird i n Rotationssystemen eine Gleichverteilung der " N u l l ­
summe" auf a l l e Beschäftigten angestrebt. 

o Dies g i l t auch für Regelungssysteme, i n denen auf Knappheitsbe­
dingungen mit einer egalitären Aufteilung des beschränkten Ar­
beitsvolumen geantwortet wird. 

Leistungsbezogene Allokationssysteme s t e l l e n Q u a l i f i k a t i o n s - und 
Lei s t u n g s k r i t e r i e n z e n t r a l . Senioritätsregeln versuchen dagegen, 
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Präferenzen der Beschäftigten und sozialen Gesichtspunkten (vor 
allem den Schutz älterer Arbeitskräfte) Geltung zu verschaffen. 

Soziale Gesichtspunkte lassen sic h jedoch auch i n anderer Weise 
berücksichtigen. Wie oben demonstriert wurde, weist eine große 
Anzahl von Arbeitskräften auch unabhängig von A l t e r und S e n i o r i -
tät Leistungsrestriktionen verschiedener Art auf. Auch diese 
Gruppe i s t besonderen Beschäftigungsrisiken ausgesetzt, wird aber 
i n geringerem Umfang a l s senioritätsältere Beschäftigte geschützt. 
Soziale K r i t e r i e n b e i der Arbeitskräfteallokation wären dann 
weitgehender durchgesetzt, wenn ältere und leistungsgeminderte 
Arbeitskräfte unabhängig von i h r e r Seniorität p r i v i l e g i e r t wür­
den. 

Das Senioritätsprinzip abstrahiert i n einem gewissen Umfang von 
i n d i v i d u e l l unterschiedlichen Lebens- und Bedürfnislagen. Jüngere 
Arbeitskräfte, die eine große Familie zu ernähren haben und dabei 
sind, s i c h einen Hausstand aufzubauen, können vom Schicksal der 
A r b e i t s l o s i g k e i t wesentlich härter getroffen sein a l s ältere Ar­
beitskräfte, deren Kinder sic h selber ernähren können. A l l e i n s t e ­
hende Arbeitnehmer sind geringeren Risiken ausgesetzt a l s Be­
schäftigte mit einer Familie. 

Allokationssysteme, die das A l t e r , den Familienstand und andere 
sozi a l e Umstände der Beschäftigten berücksichtigen, haben bisher 
nicht eine Reichweite entwickelt, die mit der von Senioritätssy-
stemen vergleichbar wäre. Dies g i l t etwa für die Bundesrepublik. 
Hier müssen soziale Gesichtspunkte beim Personalabbau berücksich­
t i g t werden. Der Q u a l i f i k a t i o n der Beschäftigten und i h r e r L e i ­
stungsfähigkeit wird aber eine sehr große Bedeutung i n der Kon­
stru k t i o n der Auswahlbereiche und des Auswahlprinzips zugeordnet. 
Zugleich wird ein großer A n t e i l an Personalbewegungen nic h t i n 
die gewerkschaftliche Kontrolle einbezogen. Es wäre jedoch denk­
bar, den benannten (sozialen) K r i t e r i e n einer an Arbeitnehmerin­
teressen o r i e n t i e r t e n Arbeitskräfteallokation eine größere Bedeu­
tung zuzuweisen und den Einflußbereich gewerkschaftlicher P o l i t i k 
auszudehnen. 
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Allokationssysteme, die sozialen Gesichtspunkten i n unmittelbarer 
Weise Geltung verschaffen, wären dazu geeignet, eine Reihe von 
Problemen und D e f i z i t e n , die Senioritätsregeln aufwerfen, zu kon­
t r o l l i e r e n . Dies g i l t unter anderen Bedingungen auch für Rota-
tionssysteme. 

Senioritätssysteme gewähren über eine spezifische Form der Rota­
t i o n gleiche Beschäftigungschancen: Jeder einzelne nimmt unabhän­
gig von seinen Leistungen, seinem Geschlecht, dem A l t e r , der Ras­
se usw. eine bestimmte Zeit seines Arbeitslebens i n den p r i v i l e ­
gierten Positionen der Arb e i t s p l a t z h i e r a r c h i e e i n . Die Rotation 
von Beschäftigungschancen bezieht s i c h auf die Lebensarbeitszeit 
der Arbeitskräfte. Senioritätsjüngere Arbeitskräfte tragen für 
einen längeren Zeitraum die Lasten, genießen dafür aber mit zu­
nehmender Seniorität und zunehmendem A l t e r die P r i v i l e g i e n im 
Feld b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik. 

Rotationsregeln sind aber auch kurz- und m i t t e l f r i s t i g möglich. 
Dies demonstrieren etwa Regelungen bei der Zuweisung von Arbeits­
aufgaben im Facharbeiterbereich. Dort werden sehr häufig unbe­
l i e b t e Tätigkeiten, für die kein Interesse besteht, rotierend 
vergeben. Jeder Beschäftigte muß unabhängig von seiner Seniorität 
solche Tätigkeiten für einen begrenzten Zeitraum ausüben. Ein an­
deres B e i s p i e l b i l d e t die Zuweisung von Arbeitsschichten, wie sie 
etwa i n der Bundesrepublik vorgenommen wird. In Wechselschichten 
werden unbeliebte Arbeitszeiten jeweils wechselnden Arbeitskräf­
ten zugewiesen, während i n der US-amerikanischen Automobilindu­
s t r i e Schichten nach Seniorität besetzt werden. Rotationsregeln 
dieses Typs finden s i c h i n der Praxis immer nur i n begrenzten Be­
reichen. Es wäre jedoch durchaus denkbar, sie zu einem Grundprin­
z i p der Arbeitskräfteallokation zu machen. 

Senioritätssysteme differenzieren P r i v i l e g i e n und Lasten der Ar­
beitskräfteallokation auf verschiedene Beschäftigtengruppen. Ro­
tationssysteme dagegen ver e i n h e i t l i c h e n die Betroffenheit von be­
schäftigungspolitischen Maßnahmen i n unmittelbarer Weise und füh­
ren zu einer Gleichverteilung von P r i v i l e g i e n . 
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Auch Strategien der gleichmäßigen Aufteilung eines begrenzten Ar­
beitsvolumens auf die Beschäftigten führen zu einer egalitären 
Lösung der Knappheitsproblematik. Entsprechende Regelungen für 
den Personalabbau gehen i n den USA auf eine lange Tradition zu­
rück. Vor allem i n Industrien mit starken saisonalen Schwankungen 
finden s i c h sogenannte "work sharing arrangements". Beim Produk­
tionsrückgang wird die Arbeit b i s zu einer gewissen Grenze 
gleichmäßig auf die Belegschaftsmitglieder v e r t e i l t , wobei die 
Einkommen an die tatsächlich gele i s t e t e A r b e i t s z e i t angepaßt wer­
den. Vergleichbare Regelungen finden s i c h i n den USA auch für die 
gleichmäßige Verteilung von Überstunden. 

Auch dieser Regelungstyp hat bisher weder i n den USA noch i n an­
deren entwickelten k a p i t a l i s t i s c h e n Ländern i n der Kontrolle der 
Arbeitskräfteallokation eine mit Senioritätssystemen vergleichba­
re Reichweite entwickelt. Die Grundprinzipien solcher Systeme 
bieten jedoch Senioritätsnormen gegenüber eine Reihe von V o r t e i ­
l e n , deren wichtigster zweifellos die gleichmäßige Verteilung von 
P r i v i l e g i e n und Lasten der Arbeitskräfteallokation auf a l l e Be­
schäftigten d a r s t e l l t . 

Systeme, die nach sozialen K r i t e r i e n knappe Ressourcen v e r t e i l e n , 
Rotationssysteme und Systeme der Gleichverteilung eines begrenz­
ten Arbeitsvolumens sind durchaus a l s Alternativen zu S e n i o r i ­
tätssystemen denkbar. Die entsprechenden Regelungstypen könnten 
auch für jeweils spezifische personalpolitische Ausgangskonstel­
lationen eingesetzt werden und insgesamt zu Mischformen verschie­
denster Schattierungen führen. Entsprechende Systeme wären dazu 
geeignet, eine Reihe von Problemen und D e f i z i t e n , die S e n i o r i -
tätsregeln aufwerfen, zu k o n t r o l l i e r e n . 

Auch die benannten, zu Senioritätsnormen alternativen Regelungs­
typen, beinhalten jedoch eine Reihe von Problemen. So abstrahie­
ren die "egalitären" Systeme von Unterschieden i n der sozialen 
Lage von Beschäftigten. Eine Rotation unbeliebter Arbeitsplätze 
und unbeliebter Arbeitsaufgaben stößt dann sehr schnell an ihre 
Grenzen, wenn leistungsgeminderte Arbeitskräfte i n das System 
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einbezogen werden. Auch die Zuweisung von Arbeitsschichten nach 
dem Rotationsverfahren b i r g t Probleme i n s i c h : filtere Arbeitneh­
mer sind ungleich stärker von wechselnden Arbeitszeiten belastet 
a l s dies b e i jüngeren Arbeitskräften der F a l l i s t . Faktisch kön­
nen Rotationssysteme nur dann im Sinne von Arbeitnehmerinteres­
sen funktionieren, wenn zugleich nach Beschäftigtengruppen d i f f e ­
r e n z i e r t wird. Rotationsregeln können darüber hinaus aber auch zu 
zusätzlichen Belastungen für a l l e Arbeitskräfte führen. Umsetzun­
gen beinhalten immer hohe sozi a l e Kosten für den Betroffenen, die 
sich aus dem Anlernprozeß und aus der Veränderung der sozialen 
Zusammenhängen ergeben. Ein dauernder Wechsel i n der Zuweisung 
von Arbeitsplätzen und Arbeitsaufgaben würde solche Belastungen 
verschärfen. 

Auch der Regelungstyp der Gleichverteilung eines beschränkten Ar­
beitsvolumens auf die Beschäftigten i s t nicht von vornherein a l s 
v o r t e i l h a f t e r a l s a l t e r n a t i v e Systeme anzusehen. Die damit ver­
bundenen Einkommensverlsute betreffen Beschäftigte unterschied­
l i c h hart. Das i n einigen Gewerkschaften gebräuchliche Schlag­
wort von der Gleichverteilung des Elends ("sharing of misery") 
kann n i c h t nur a l s Rechtfertigung für die P r i v i l e g i e r u n g e i n z e l ­
ner Arbeitskräftegruppen angesehen werden. Die Strategie der UAW 
z i e l t darauf ab, beim Personalabbau das Einkommen der weiterbe­
schäftigten Arbeitskräfte zu erhalten und die Konzernabgehörigen 
i n Layoff-Status über die b e t r i e b l i c h e Arbeitslosenversicherung 
und Wiedereinstellungsgarantien abzusichern. 

Auch Systeme, die vielfältige so z i a l e K r i t e r i e n wie A l t e r , Fami­
lienstand, Zahl der Abhängigen, Leistungsminderung usw. b e i der 
Arbeitskräfteallokation berücksichtigen, bieten Senioritätsre-
geln gegenüber eine Reihe von Nachteilen. Von besonderer Bedeu­
tung i s t das Problem der K o n t r o l l i e r b a r k e i t . Die b e t r i e b l i c h e 
Arbeitskräfteallokation i s t mit Personalbewegungen zur Besetzung 
vakanter Arbeitsplätze, temporären Umsetzungen, Umsetzungen im 
Zusammenhang mit Personalabbau und Personalbewegungen bei Wie-
dereinstellungsaktionen hochkomplex und außerordentlich schwer 
durch Belegschaften und ihre Interessenvertretungsorgane zu 
k o n t r o l l i e r e n . So wurden vor der Einführung von Senioritätssyste-
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men Regelungen mit vielfältigen sozialen K r i t e r i e n systematisch 
durch die Betriebe unterlaufen. Demgegenüber bieten Senioritäts-
regeln den V o r t e i l einer r e l a t i v guten K o n t r o l l i e r b a r k e i t . Die 
E i n h e i t l i c h k e i t i n der Anwendung von Senioritätsregeln für a l l e 
Typen von Personalbewegungen und die Obje k t i v i e r b a r k e i t des K r i ­
teriums "Dauer der Betriebszugehörigkeit" ermöglichen es a l l e n Be 
schäftigen, die Durchsetzung von Senioritätsregeln i n der Praxis 
zu k o n t r o l l i e r e n . Im untersuchten Konzern kann jeder einzelne Ar 
beitnehmer j e d e r z e i t die i n verschiedenen Abteilungen des Betriebes ausgelegten Senioritätslisten einsehen und seine Stellung i n 
der Senioritätshierarchie bestimmen. Die Personalauswahl für Hö­
hergruppierungen muß über die Aushänge i n den Betrieben bekannt 
gemacht werden. Trotz dieser r e l a t i v eindeutigen Regelungen i s t 
die V i e l z a h l von Personalbewegungen i n der Praxis nur außeror­
de n t l i c h schwer zu k o n t r o l l i e r e n . A l t e r n a t i v e Regelungstypen wür 
den vor f a s t unlösbaren Aufgaben stehen. 

Die zu Senioritätsnormen alternativen Regelungstypen bieten eine 
Reihe von jeweils spezifischen Vorzügen. Sie sind jedoch keines­
wegs i n eindeutiger Weise Senioritätssystemen gegenüber überle­
gen, sondern werfen für die Interessenvertretung wiederum spezi­
f i s c h e Probleme und D e f i z i t e auf. 

Dann, wenn a l t e r n a t i v e Regelungstypen a l s eindeutig v o r t e i l h a f t e 
und weitergehende Formen der Kontrolle der Arbeitskräftealloka-
t i o n angesehen werden, s t e l l t s i c h das Problem i h r e r machtpoliti 
schen Durchsetzbarkeit. Systeme, die soziale K r i t e r i e n bei der 
Verteilung knapper Ressourcen geltend machen, Rotationssysteme 
und Systeme der Gleichverteilung von P r i v i l e g i e n und Lasten der 
bet r i e b l i c h e n Beschäftigungspolitik sind bisher i n hochentwickelten ka p i t a l i s t i s c h e n Ländern nur im Rahmen leistungsgesteuerter 
Allokationssysteme zum Zuge gekommen, haben also nirgendwo die 
Reichweite von Senioritätsnormen angenommen. Die Kontrolle der 
Arbeitskräfteallokation über Senioritätssysteme i n dem untersuch 
ten Konzern und i n der US-amerikanischen Automobilindustrie geht 
weit über den gewerkschaftlichen Einfluß i n anderen Ländern hin­
aus. 
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Die machtpolitischen Probleme b e i der Durchsetzung weitergehender 
Regelungsformen zeigen s i c h b e r e i t s an den Versuchen der UAW, den 
Anwendungsbereich von Senioritätsnormen zu erweitern. R e l a t i v 
k l e i n e und marginale Verbesserungen können im Rahmen von T a r i f ­
verhandlungen ohne größere Probleme durchgesetzt werden. Die 
Grenzlinien, oberhalb derer Forderungen nur noch über l a n g f r i s t i ­
ge und kostenintensive Arbeitskämpfe durchgesetzt werden können, 
sind jedoch r e l a t i v eindeutig festgelegt. Elemente geschlossener 
Senioritätssysteme führen zu erheblichen I n e f f i z i e n z e n und R i g i ­
ditäten i n der Arbeitskräfteallokation. Der untersuchte Konzern 
und die US-Automobilunternehmen insgesamt sind b e r e i t , einen ho­
hen Preis für die Abwehr entsprechender Forderungen zu zahlen. 

Die maßgeschneiderten Senioritätssysteme der untersuchten Kon­
zernbetriebe sind dazu geeignet, Tendenzen der Verschärfung von 
Reproduktionsrisiken, wie sie durch die Instrumentalisierung der 
Arbeitskräfteallokation für b e t r i e b l i c h e Ziele hervorgerufen wer­
den, wirkungsvoll einzudämmen. Bruchstellen im Regelungssystem 
und Folgeprobleme i n der Anwendung der Normen verweisen darauf, 
daß die im Konzern geschaffenen I n s t i t u t i o n e n a l s Kompromiß zwi­
schen Arbeitnehmerinteressen und be t r i e b l i c h e n Interessen zu i n ­
ter p r e t i e r e n sind. 

Der Kompromißcharakter des untersuchten Regelungstyps wird im 
Vergleich mit geschlossenen Senioritätssystemen,aber auch i n be­
zug auf a l t e r n a t i v e Regelungssysteme d e u t l i c h . Die Durchsetzung 
weitergehender Forderungen i s t vor allem ein machtpolitisches 
Problem. Die Kontrolle der Arbeitskräfteallokation i n dem unter­
suchten Konzern und i n der US-amerikanischen Automobilindustrie 
insgesamt gehört zu den weitestgehendsten Formen gewerkschaftli­
cher Kontrolle i n hochentwickelten k a p i t a l i s t i s c h e n Ländern über­
haupt. 

Die vorangegangenen Überlegungen lassen abschließend einige 
Schlußfolgerungen für die i n der Einl e i t u n g v o r g e s t e l l t e n Analy­
sen von Senioritätssystemen zu. Dort wurden zwei Ansätze unter-
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schieden. Der erste Ansatz bezieht sic h vor allem auf Phänomene, 
die den historischen Ausgangspunkt der Senioritätspolitik der Ge­
werkschaften bildeten (Diskriminierung älterer Arbeitnehmer, die 
Behinderung gewerkschaftlicher Organisationsversuche, willkürli­
che Allokationsentscheidungen usw.). Diese Phänomene werden eher 
a l s Ausdruck des konfrontativen Klimas der i n d u s t r i e l l e n Bezie­
hungen i n den 30er Jahren, denn a l s besondere, h i s t o r i s c h gepräg­
te Erscheinungsformen der Strukturbedingungen b e t r i e b l i c h e r Be­
schäftigungspolitik i n t e r p r e t i e r t . Der zweite Ansatz dagegen be­
zieht Arbeitnehmerinteressen auf das s t r u k t u r e l l e Problem der 
Konkurrenz der Arbeitnehmer um knappe Beschäftigungschancen. Die 
aus der Instrumentalisierung der Arbeitskräfteallokation für be­
t r i e b l i c h e Zwecke resultierenden Produktionsrisiken sind Aus­
druck des Strukturzusammenhanges k a p i t a l i s t i s c h e r Gesellschafts­
systeme . 

Die vorangestellten Überlegungen widersprechen Interpretationen, 
die im Rahmen des ersten Ansatzes vorgenommen werden. Die von e i ­
nigen Autoren (u.a. Sayles, Selznick, Vollmer) aufgestellten Pro­
gnosen haben s i c h nicht bestätigt. Angenommen wurde, daß mit der 
zunehmenden Anerkennung der Gewerkschaften durch die Unternehmen 
diejenigen Ausgangsbedingungen, die die gewerkschaftliche Senio­
ritätspolitik hervorgerufen haben, sich t e n d e n z i e l l entschärfen. 
Damit wird - so die Autoren dieser These - l a n g f r i s t i g gesehen 
der Weg f r e i für a l t e r n a t i v e und eher l e i s t u n g s o r i e n t i e r t e Syste­
me der Arbeitskräfteallokation. Entscheidend für den Aufbau von 
Senioritätssystemen war die Willkürlichkeit von Allokationsent­
scheidungen des Managements. In einem e t a b l i e r t e n und funktionie­
renden System der i n d u s t r i e l l e n Beziehungen und b e i einer durch­
r a t i o n a l i s i e r t e n managerialen Beschäftigungspolitik dürften s o l ­
che Phänomene eingrenzbar sein, die zentrale Funktion von Senio-
ritätsregeln entfällt. 

Demgegenüber verweist die ungebrochene Aktualität der Senioritätspolitik der UAW und anderer US-amerikanischer Industriegewerk­
schaften auf die s t r u k t u r e l l e Problematik, die der Existenz von 
Senioritätssystemen zugrundeliegt. Rationalisierungsprozesse und 
s t r u k t u r e l l e Instabilitäten k a p i t a l i s t i s c h verfaßter Akkumula-
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tionsprozesse führen zur beständigen Freisetzung von Arbeitskräf­
ten. Arbeitnehmer konkurrieren i n doppelter Weise um knappe Be­
schäftigungschancen. Knapp sind nach Arbeitsbedigungen, Q u a l i f i ­
kation, Lohn, etc. bevorzugte Arbeitsplätze, beim Personalabbau 
und b e i A r b e i t s l o s i g k e i t Arbeitsplätze überhaupt. Be t r i e b l i c h e 
Beschäftigungspolitik kann auf dieser Basis zu verschärften R i s i ­
ken i n der Reproduktion des Arbeitsvermögens, besonderen Beschäf­
tigungsrisiken für leistungsgeminderte Arbeitskräfte und Verhand­
lungsrisiken führen. 

Arbeitnehmerinteressen r i c h t e n si c h darauf, die Arbeitskräfteal-
lokation zu k o n t r o l l i e r e n und die Konkurrenz i n einer Weise zu 
regeln, die negative Effekte für die Beschäftigten soweit wie mög­
l i c h ausschaltet. Senioritätssysteme sind a l s eine Form zu be­
greife n , knappe Beschäftigungschancen zu v e r t e i l e n und die Kon­
kurrenz der Arbeitnehmer zu regeln. Weder i n der US-amerikani­
schen Automobilindustrie noch i n anderen Branchen sind gegenwär­
t i g Alternativen i n der gewerkschaftlichen P o l i t i k absehbar, die 
zum einen die Funktionen der Senioritätssysteme übernehmen könn­
ten und zum anderen machtpolitisch durchsetzbar wären. 

Die im Rahmen des zweiten Ansatzes vorgenommenen Analysen begrei­
fen s t r u k t u r e l l e Gegebenheiten b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspoli­
t i k a l s Bezugsproblem für die Untersuchung gewerkschaftlicher Se-
nioritätspolitik. Sie kommen jedoch zum T e i l zu Schlußfolgerun­
gen, die quer zu den i n dieser Arbeit entwickelten Argumentatio­
nen stehen. 

Herding thematisiert die Ambivalenzen und Probleme, die mit der 
Übernahme managerialer Funktionen der Verteilung knapper Ressour­
cen durch die Gewerkschaften verbunden sind. Er kommt jedoch zu 
einer Reihe von überzogenen Einschätzungen, die zu einem verzer­
renden Gesamtbild führen. Senioritätssysteme gehen Herding z u f o l ­
ge eher auf die Interessen s p e z i f i s c h e r Schichten der Arb e i t e r ­
klasse und der gewerkschaftlichen Bürokratie a l s auf allgemeine 
Interesssen der Arbeiterklasse zurück. Egalitäre Lösungen der 
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Konkurrenz- und Knappheitsproblematik sind möglich und entspre­
chen Klasseninteressen eher a l s die hierarchisierenden S e n i o r i -
tätsregeln. 

Herding unterschätzt die Risiken einer mangementkontrollierten 
Arbeitskräfteallokation für die Beschäftigten. Auswirkungen be­
t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik auf die Verhandlungsmacht 
schließt er aus der Analyse aus. Mit der Anerkennung der Gewerk­
schaften a l s Tarifpartner und der Etablierung der sogenannten 
"union-shops" ( a l l e Belegschaftsangehörigen müssen der Gewerk­
schaft beitreten) s e i das Problem der Unterminierung gewerk­
s c h a f t l i c h e r Macht weitgehend b e s e i t i g t . Auch die Relevanz einer 
Instrumentalisierung der Arbeitskräfteallokation für Zwecke der 
be t r i e b l i c h e n L e i s t u n g s p o l i t i k wird von Herding unterschätzt. 

Demgegenüber i s t auf die strategische Bedeutung der Arbeitskräf-
t e a l l o k a t i o n für die b e t r i e b l i c h e Leistungs- und K o n f l i k t p o l i t i k 
hinzuweisen. Entschieden wird über die Zuweisung von Arbeitsplät­
zen, die s i c h erheblich nach Einkommen, A r b e i t s i n h a l t und Ar­
beitsbelastung unterscheiden, über mit zum T e i l mit hohen sozia­
len Kosten verbundene Umsetzungen und - beim Personalabbau - über 
das Beschäftigungsverhältnis se l b s t . Auf dieser Basis können s i c h 
l e i s t u n g s p o l i t i s c h e Strategien der Intensivierung der Arbeit und 
k o n f l i k t p o l i t i s c h e Maßnahmen mit Ind i v i d u a l i s i e r u n g s - , Fragmen-
tierungs- und Disziplinierungseffekten e n t f a l t e n . 

Systeme zur Regelung der Konkurrenz der Beschäftigten um knappe 
Beschäftigungschancen können danach b e u r t e i l t werden, ob und i n ­
wieweit sie dazu geeignet sind, Risiken einer managementkontrol­
l i e r t e n Arbeitskräfteallokation zu entschärfen. Herding verweist 
i n diesem Zusammenhang auf die Schwachstellen maßgeschneiderter 
Senioritätssysteme. Die oben vorgelegten Überlegungen führen j e ­
doch zu anderen Schlußfolgerungen: Q u a l i f i k a t i o n s - und Leistungs­
k r i t e r i e n können - im Gegensatz zu den Annahmen von Herding - nur 
i n Ausnahmefällen b e i der internen Arbeitskräfteallokation g e l ­
tend gemacht werden. Die Senioritätsregeln der untersuchten Kon­
zernbetriebe und - man kann schlußfolgern - maßgeschneiderter Se-
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nioritätssysteme insgesamt sind i n e f f e k t i v e r Weise dazu geeig­
net, für Arbeitnehmerinteressen negative Effekte b e t r i e b l i c h e r 
Beschäftigungspolitik einzudämmen. 

Beschäftigungsrisiken werden i n schärferer Weise k o n t r o l l i e r t a l 
dies Herding annimmt. Senioritätssysteme können a l s eine V e r s i ­
cherung gegen Beschäftigungsrisiken be i altersbedingter L e i ­
stungsminderung angesehen werden. Die Arbeitskräfte "bezahlen" 
die Versicherungsleistung damit, daß sie über eine längere Zeit 
i h r e r Lebensarbeitszeit i n f e r i o r e Positionen i n der Senioritäts-
hierarchie einnehmen. Wiedereinstellungsgarantien und die be­
t r i e b l i c h e Arbeitslosenversicherung sorgen dafür, daß Ansprüche 
auf diese Versicherungsleistungen auch b e i einer längeren Perio­
de der A r b e i t s l o s i g k e i t nicht verloren gehen. Der "Verkauf" von 
Senioritätsrechten i s t ein Phänomen vor allem der 50er Jahre, i n 
denen die betr i e b l i c h e n Arbeitslosenversicherungen e r s t im Auf­
bau begriffen waren. 

Senioritätssysteme sind nicht dazu i n der Lage, auch nur einen 
zusätzlichen A r b e i t s p l a t z zu schaffen. Sie schützen nicht gegen 
Strukturkrisen, Betriebsstillegungen und Rationalisierungspro­
zesse. Sie sind aber dazu geeignet, i n egalitärer und r a t i o n a l e r 
Weise die Konkurrenz der Beschäftigten um knappe Beschäftigungs­
chancen zu regulieren. Unter der Vorausetzung, daß die Zahl der 
Arbeitsplätze i n einem Unternehmen nicht drastisch eingeschränkt 
wird, hat jeder Beschäftigte die Chance, i n die p r i v i l e g i e r t e n 
Positionen der Ar b e i t s p l a t z h i e r a r c h i e aufzusteigen und i n den Ge 
nuß der "Versicherungsleistungen" des Senioritätssystems zu kom­
men. Insofern r e f l e k t i e r e n Senioritätsnormen nicht nur die Par-
t i a l i n t e r e s s e n älterer Arbeitskräfte mit einer hohen Seniorität, 
sondern die Interessen der Beschäftigten insgesamt. 

Schließlich i s t i n diesem Zusammenhang auf die k o n f l i k t p o l i t i ­
schen Funktionen von Senioritätsnormen zu verweisen. Das unter­
suchte Regelungssystem r e s t r u k t u r i e r t die b e t r i e b l i c h e n Macht­
verhältnisse zugunsten der Beschäftigten. Individualisierungs-, 
Fragmentierungs- und Disziplinierungsprozesse können weitgehend 
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abgeblockt werden. Schwachstellen des Systems werden sukzessive 
e l i m i n i e r t . 

Eine Verschärfung der Trennungslinien zwischen Beschäftigten und 
arbeitslosen Arbeitnehmern aufgrund von Senioritätssystemen 
konnte bisher nicht nachgewiesen werden. Auch dann, wenn nur be­
grenzte Kontrollen der Arbeitskräfteallokation durchgesetzt wer­
den können, wie dies i n offenen Senioritätssystemen und b e i l e i -
stungsbezogenen Allokationssystemen der F a l l i s t , binden eine 
ganze Reihe von Mechanismen (Sozialleistungen, r e l a t i v e Löhne, 
P r i v i l e g i e n i n der Arbeitskräfteallokation usw.) Beschäftigte an 
das Unternehmen. Die Theorien interner Arbeitsmärkte waren dazu 
i n der Lage, diese Mechanismen theoretisch und empirisch zu ent­
schlüsseln. Die différencia s p e z i f i c a einer senioritätsgeregel-
ten Arbeitskräfteallokation i s t d i e , daß hie r e x p l i z i t b e t r i e b l i ­
che Beschäftigungspolitik einer sehr weitgehenden Kontrolle durch 
die Gewerkschaften ausgesetzt wird,und daß Arbeitnehmerinteressen 
k o n s t i t u t i v i n die Regelungssysteme eingehen. 

Senioritätssysteme können nicht a l s A l t e r n a t i v e zu einer aktiven 
A r b e i t s m a r k t p o l i t i k der Gewerkschaften verstanden werden wie Her­
ding suggeriert. Beschäftigungssicherung für a l l e Arbeitnehmer 
kann l e t z t l i c h nur über die Sicherung und Ausweitung der Be­
schäftigungsverhältnisse insgesamt e r z i e l t werden. Gewerkschaft­
l i c h e P o l i t i k operiert jedoch unter Bedingungen einer s t r u k t u r e l ­
len Machtasymmetrie zwischen Beschäftigern und Beschäftigten. So­
lange wie die Knappheit von Beschäftigungschancen und die Konkur­
renz der Arbeitskräfte nicht aufgehoben werden kann, l i e g t es im 
Interesse der Beschäftigten, k o l l e k t i v e Regelungen der Konkurrenz 
durchzusetzen. Eine P o l i t i k , die i n solcher Weise Arbeitnehmerin­
teressen b e i der Verteilung knapper Ressourcen Geltung verschafft, 
wird kaum dazu führen, K o n f l i k t p o t e n t i a l e um die Beschäftigungs­
bedingungen insgesamt zu entschärfen. Anzunehmen i s t eher, daß 
die Verhandlungsmacht für eine aktive Beschäftigungspolitik ge­
stärkt wird. 

Auf der Basis dieser Überlegungen kann schließlich auch Herdings 
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These von der Hierarchisierung der Arbeiterklasse und der Verla­
gerung von Kon f l i k t f r o n t e n zwischen Beschäftigten und Management 
i n innergewerkschaftliche Auseinandersetzungen n i c h t zugestimmt 
werden. Solange wie die Nullsummenbedingungen b e t r i e b l i c h e r Be­
schäftigungspolitik nicht aufgehoben werden können, gehen die 
P r i v i l e g i e n bestimmter Beschäftigtengruppen auf Kosten anderer 
Strata. Wie oben gezeigt werden konnte, führen leistungsbezogene 
Allokationssysteme zu einer sehr scharfen und dauerhaften D i f f e ­
renzierung i n Beschäftigungsbedingungen mit der Konsequenz der 
internen Segmentierung von Belegschaften. Auch die senioritäts-
geregelte Arbeitskräfteallokation r e s u l t i e r t i n einer Differen­
zierung von Beschäftigungschancen: Senioritätsältere A r b e i t s ­
kräfte werden zuungunsten senioritätsjüngerer Beschäftigter p r i ­
v i l e g i e r t . Entscheidend i s t jedoch, daß die unterschiedliche Be­
tr o f f e n h e i t von beschäftigungspolitischen Maßnahmen nicht auf 
Dauer g e s t e l l t wird. Senioritätssysteme ermöglichen vielmehr e i ­
ne Rotation der Beschäftigungschancen. A l l e Arbeitskräfte können 
unabhängig von i h r e r Q u a l i f i k a t i o n , ihrem Leistungsverhalten, 
i h r e r Rasse, ihrem A l t e r usw. i n die p r i v i l e g i e r t e n Positionen 
der Senioritätshierarchie aufsteigen. 

Die von Herding f a v o r i s i e r t e n P o l i t i k e n der gleichmäßigen V e r t e i ­
lung eines eingeschränkten Arbeitsvolumens auf die Beschäftigten 
("work sharing") bieten z w e i f e l l o s eine Reihe von V o r t e i l e n . Sie 
sind jedoch n i c h t a p r i o r i den h i e r untersuchten Senioritätssy-
stemen überlegen. Zum einen werden auch im untersuchten Konzern 
Maßnahmen der Arbeitszeitverkürzung vor z e i t l i c h unbegrenzten 
Layoffs e r g r i f f e n (vor allem im Zusammenhang temporärer Layoffs). 
Maßnahmen der Verteilung des Arbeitsvolumens und Senioritätssy­
steme schließen einander ni c h t aus. Zum anderen i s t darauf hinzu­
weisen, daß die sogenannten "work sharing arangements" nic h t un­
bedingt egalitärer und für die Beschäftigten v o r t e i l h a f t e r sind. 

Herding unterschätzt die Relevanz von Senioritätssystemen für die 
Eindämmung von Reproduktionsrisiken und überschätzt ihre d e s o l i ­
darisierenden, hierarchisierenden und konfliktabsorbierenden Ef­
fekte. Der Kompromißcharakter maßgeschneiderter Senioritätssysteme 
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verweist auf a l t e r n a t i v e Systeme einer gewerkschaftlich k o n t r o l ­
l i e r t e n Arbeitskräfteallokation (Arbeitsverteilung, Rotation, 
s o z i a l e Gesichtspunkte). Die Frage i s t einmal, ob solche Rege­
lungstypen i n der Tat Arbeitnehmerinteressen eher entsprechen und 
zum anderen, ob sie machtpolitisch durchsetzbar sind. 

Demgegenüber decken sich die Schlußfolgerungen von Rose weitge­
hend mit den hier entwickelten Argumentationen. Auch er unter­
schätzt jedoch die fundamentale Bedeutung der Arbeitskräfteallo­
kation für Reproduktionsrisiken. Der Zusammenhang b e t r i e b l i c h e r 
L e i s t u n g s p o l i t i k mit Senioritätssystemen wird vollständig aus der 
Analyse ausgeklammert. Auch die k o n f l i k t p o l i t i s c h e Funktion der 
Arbeitskräfteallokation wird verengt: Rose geht es vor allem um 
die D i s z i p l i n i e r u n g gewerkschaftlich a k t i v e r Arbeitskräfte. Wie 
oben gezeigt werden konnte, können jedoch auch Mechanismen der 
Fragmentierung und In d i v i d u a l i s i e r u n g , die a l s Ausdruck l e i -
stungsbezogener Allokationssysteme zu verstehen sind, zu einer 
eindeutigen und erheblichen Schwächung der Verhandlungsmacht der 
Beschäftigten führen und sind i n einer Analyse des Zusammenhangs 
von Senioritätssystemen und Arbeitnehmerinteressen aufzunehmen. 

Insgesamt gesehen steht die Forschung zum Zusammenhang von Ar-
beilnehmerinteressen, b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik und Ar­
beitsmarktstrukturen immer noch i n den a l l e r e r s t e n Anfängen. Dies 
g i l t für die Analysen von Senioritätssystemen, aber auch für die 
arbeitsmarkttheoretische Diskussion der jüngsten Zeit (Rubery 
1978; Bruno 1979; Sengenberger 1979; Dohse 1979). Die i n dieser 
A r b e i t vorgelegten Überlegungen mußten sich daher darauf be­
schränken, vorhandene Konzepte i n vo r s i c h t i g e r Weise zu erweitern 
und Fragmente verschiedener Untersuchungen für die Analyse von 
Senioritätssystemen fruchtbar zu machen. 
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VI. Zusammenfassung und Schlußfolgerungen 

A. Zusammenfassung 

Die vorliegende Arbeit untersuchte am B e i s p i e l eines Konzerns der 
ÜS-Automobilindustrie den Zusammenhang von in n e r b e t r i e b l i c h e r Mo­
bilität und Arbeitsplatzrechten. Die Analyse der Senioritätssy-
steme des untersuchten Konzerns wurde i n v i e r Schritten angegan­
gen . 

In K a p i t e l I I geht es um eine Analyse der A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r . 
Die dort entwickelten Argumente bestätigen im wesentlichen die 
Annahmen des allokationstheoretischen Ansatzes i n der Analyse i n ­
terner Arbeitsmärkte. Die Arbeitsplatzstrukturen der hochtechni-
s i e r t e n i n d u s t r i e l l e n Massenproduktion zeichnen s i c h t r o t z einer 
allgemeinen Verflachung des Qualifikationsniveaus durch struktu­
r i e r t e Qualifikationsbeziehungen aus: Arbeitsplätze und Tätig­
kei t s a r t e n weisen spezifische Qualifikationsanforderungen auf; 
zugleich finden s i c h mehr oder weniger stark ausgeprägte Q u a l i f i ­
kationssequenzen, die eine Reduzierung von Qu a l i f i z i e r u n g s z e i t e n 
und die ökonomisierung von Anlernprozessen ermöglichen. Q u a l i f i ­
zierungskosten bilden nach wie vor einen s i g n i f i k a n t e n A n t e i l an 
den Gesamtkosten der B e r e i t s t e l l u n g und Nutzung b e t r i e b l i c h e r Ar­
beitskräftepotentiale. Von entscheidender Bedeutung dafür sind 
die mit der N i v e l l i e r u n g von Qualifikationsanforderungen einher­
gehenden Veränderungen i n der K a p i t a l s t r u k t u r : In k a p i t a l i n t e n s i ­
ven Produktionsprozessen schlagen Schäden an Maschinen und Appa­
raten, M a t e r i a l v e r l u s t , defekte Produkte und Störungen des k o n t i ­
n u i e r l i c h e n Produktionsablaufs drastisch auf betriebliche Kosten­
strukturen durch. 

In K a p i t e l I I I werden i n einer eher d e s k r i p t i v o r i e n t i e r t e n Per­
spektive Regelungssysteme und Mobilitätsmuster i n den untersuch­
ten Konzernbetrieben d a r g e s t e l l t . Dabei geht es um die beschäfti­
gungspolitischen Ausgangsbedingungen, um den q u a l i t a t i v e n Verlauf 
und um den quantitativen Umfang interner Mobilität. 
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Die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe führen zu einer r e l a ­
t i v weitgehenden "Int e r n a l i s i e r u n g " von Personalbewegungen. In­
kongruenzen von Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r und Personalstruktur müssen 
zum großen T e i l primär über Prozesse i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mobilität 
und e r s t sekundär über den externen Arbeitsmarkt (Layoffs, Ein­
stellungen) bewältigt werden. Die interne Arbeitskräfteallokation 
i s t sehr weitgehend durch Senioritätsnormen s t r u k t u r i e r t . Nur Um­
setzungen innerhalb von Tätigkeitsarten und temporäre Umsetzungen 
zwischen Tätigkeitsarten verbleiben i n der Kontrolle des Manage­
ments. Die Reichweite der Senioritätsnormen i s t durch Beschrän­
kungen des Umfangs a r b e i t n e h m e r i n i t i i e r t e r Umsetzungen (M o b i l i ­
tätsanlaß) , durch die Festlegung von Personalbewegungen auf spe­
z i f i s c h e Arbeitsplatzbereiche (Auswahlbereich) und durch die Ein­
schränkung von Senioritätsregeln über Q u a l i f i k a t i o n s k r i t e r i e n 
(Auswahlprinzip) eingegrenzt. 

Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe lassen 
s i c h mit dem - Theorien interner Arbeitsmärkte entlehnten - Kon­
zept der All o k a t i o n s s t r u k t u r zusammenfassend charakterisieren und 
von al t e r n a t i v e n A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n abgrenzen. Wenn der Kern 
des Senioritätsprinzips die Verteilung von P r i v i l e g i e n b e i der 
Arbeitskräfteallokation nach der Dauer der Betriebszugehörigkeit 
i s t , lassen s i c h nach dem Grad der Durchdringung von A l l o k a t i o n s -
strukturen mit Senioritätsnormen geschlossene, maßgeschneiderte 
und offene Senioritätssysteme unterscheiden. 

Die Senioritätssysteme der Konzernbetriebe sind auf die Q u a l i f i ­
kationsbeziehungen der Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r zugeschnitten und i n ­
sofern maßgeschneidert. Steuerungen i n den Dimensionen M o b i l i ­
tätsanlaß, Auswahlbereich und Auswahlprinzip führen zur Durchbre­
chung von Senioritätsregeln und zu Ungleichgewichten. Seniorität 
b l e i b t jedoch das grundlegende Organisationsprinzip des T e i l a r ­
beitsmarktes. In geschlossenen Senioritätssystemen wird die Ar­
beitskräfteallokation ungebrochen durch Senioritätsnormen kon­
t r o l l i e r t . In offenen Senioritätssystemen dagegen dominieren Qua-
l i f i k a t i o n s - und Lei s t u n g s k r i t e r i e n über Senioritätsprinzipien. 
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In K a p i t e l IV wird danach gefragt, inwieweit die untersuchten 
Senioritätssysteme betrieblichen Interessen entsprechen. Dabei 
geht es um a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e , l e i s t u n g s p o l i t i s c h e , sozialpo­
l i t i s c h e , k o n f l i k t p o l i t i s c h e und organisationspolitische Funktio­
nen der internen Arbeitskräfteallokation. 

In der a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n Dimension findet s i c h eine r e l a t i v 
weitgehende Entsprechung der Grundstrukturen des Senioritätssy-
stems mit betr i e b l i c h e n Interessen. Diverse Steuerungsmechanismen 
dienen dazu, Qualifizierungskosten b e i internen Personalbewegun­
gen, b e i der Personalentwicklung und beim Personalabbau einzugren­
zen. Besonders geschützt sind der Facharbeiterbereich und q u a l i ­
f i z i e r t e Anlerntätigkeiten. B e t r i e b l i c h e Interessen an einem f l e ­
x i b l e n Arbeitskräfteeinsatz und an einer Minimierung von Q u a l i f i ­
zierungskosten sind i n grundlegender Weise i n das Design der 
maßgeschneiderten Senioritätssysteme der Konzernbetriebe einge­
baut. Auch s o z i a l p o l i t i s c h e n und organisationspolitischen Inter­
essen wird Rechnung getragen. 

Zugleich finden s i c h jedoch i n der a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n , l e i ­
stungspolitischen und k o n f l i k t p o l i t i s c h e n Dimension zum T e i l er­
hebliche I n e f f i z i e n z e n . Sie sind für die b e t r i e b l i c h e Beschäfti­
gungspolitik von großer Bedeutung, treten jedoch hinter die 
grundlegende Korrespondenz von be t r i e b l i c h e n Interessen mit den 
Grundstrukturen der maßgeschneiderten Senioritätssysteme der un­
tersuchten Konzernbetriebe zurück. 

Maßgeschneiderte Senioritätssysteme r e f l e k t i e r e n i n ihren Grund­
strukturen b e t r i e b l i c h e Interessen, weisen jedoch zugleich erheb­
l i c h e Rigiditäten und Ineffizienzen auf. In offenen Senioritäts-
systemen können die benannten Ineffizienzen weitgehend vermieden 
werden, während sie i n geschlossenen Senioritätssystemen zu einer sehr 
weitgehenden Einschränkung der betr i e b l i c h e n Handlungsfreiheit 
b e i der Arbeitskräfteallokation führen. 

Arbeitnehmerinteressen an einer Kontrolle i n n e r b e t r i e b l i c h e r Mo­
bilität sind im K a p i t e l V thematisch. Die Frage i s t , ob und i n -
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wieweit die untersuchten Senioritätssysteme mit Arbeitnehmerin­
teressen korrespondieren. 

Die Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind dazu 
geeignet, die sich aus einer managementkontrollierten Arbeits-
kräfteallokation ergebenden Reproduktionsrisiken einzudämmen. Sie 
dienen der Abwehr von Tendenzen der Belastungserhöhung und Ar­
beit s i n t e n s i v i e r u n g (Risiken i n der Reproduktion von Arbeitsver­
mögen) , dem Schutz von Beschäftigtengruppen mit besonders hohen 
Beschäftigungsrisiken (Beschäftigungsrisiken) und der Eingrenzung 
k o n f l i k t p o l i t i s c h e r Strategien des Managements (Verhandlungsrisi­
ken) . 

Mit der tendenziellen Übernahme von Managementfunktionen i n der 
Verteilung knapper Ressourcen durch die Gewerkschaft sind jedoch 
auch Folgeprobleme verbunden: Der Aufbau von Senioritätssystemen 
führt zu spezifischen internen Konflikten. Solche innergewerk­
schaftlichen Auseinandersetzungen sind jedoch eingrenzbar und von 
einem breiten Grundkonsens über gewerkschaftspolitisch adäquate 
P r i n z i p i e n der Arbeitskräfteallokation getragen. 

Bruchstellen im Regelungssystem und Folgeprobleme i n der Anwen­
dung der Normen verweisen darauf, daß die im Konzern geschaffenen 
I n s t i t u t i o n e n a l s Kompromiß zwischen Arbeitnehmerinteressen und 
betri e b l i c h e n Interessen zu in t e r p r e t i e r e n sind. Der Kompromiß­
charakter des untersuchten Regelungstyps wird im Vergleich mit 
geschlossenen Senioritätssystemen aber, auch i n bezug auf alterna­
t i v e Regelungssysteme d e u t l i c h . Die Durchsetzung weitergehender 
Forderungen i s t vor allem ein machtpolitisches Problem. 

Die Kontrolle der Arbeitskräfteallokation i n dem untersuchten 
Konzern und i n der US-amerikanischen Automobilindustrie insge­
samt gehört zu den weitestgehendsten Formen gewerkschaftlicher 
Kontrolle i n hochentwickelten k a p i t a l i s t i s c h e n Ländern überhaupt. 
Senioritätssysteme sind a l s eine Form zu begreifen, knappe Be­
schäftigungschancen zu v e r t e i l e n und die Konkurrenz der Arb e i t ­
nehmer zu regeln. Sie entsprechen s t r u k t u r e l l und h i s t o r i s c h de-
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f i n i e r b a r e n Arbeitnehmerinteressen an der Eindämmung von Repro­
duktionsrisiken , wie sie aus einer Instrumentalisierung der Ar-
beitskräfteallokation für b e t r i e b l i c h e Zwecke r e s u l t i e r e n . Trotz 
des sehr weitgehenden gewerkschaftlichen Einflusses auf die be­
t r i e b l i c h e Beschäftigungspolitik des untersuchten Konzerns i s t 
die manageriale Hegemonie i n der Kontrolle der Arbeitskräfteallo­
kation nicht i n Frage g e s t e l l t . Betriebliche Interessen gehen i n 
fundamentaler Weise i n das Design der untersuchten maßgeschnei­
derten Senioritätssysteme e i n . 

Kernthese der Arbeit i s t , daß die maßgeschneiderten Senioritäts-
systeme der untersuchten Konzernbetriebe i n ihren Grundstrukturen 
b e t r i e b l i c h e n Interessen entsprechen, zugleich jedoch Arbeitneh­
merinteressen und gewerkschaftliche P o l i t i k einen bedeutsamen 
Einfluß auf die Strukturierung des betrieblichen Arbeitsmarktes 
ausüben. Damit wird die Dominanz der K a p i t a l s e i t e festgehalten, 
ohne - i n Abgrenzung gegen Positionen des a l l o k a t i o n s t h e o r e t i -
schen, konflikttheoretischen und organisationssoziologischen An­
satzes - die Relevanz gewerkschaftlicher P o l i t i k zu leugnen. Der 
Gramsci und Poulantzas entlehnte Hegemoniebegriff s o l l diesen 
Sachverhalt bezeichnen. 

Die Studie wendet sich damit sowohl gegen Analysen, die eine 
weitgehend bruchlose Übereinstimmung von betr i e b l i c h e n Interessen 
mit Senioritätsnormen behaupten, a l s auch gegen Studien, die die 
Grundstrukturen von Senioritätssystemen auf den Einfluß gewerk­
sc h a f t l i c h e r P o l i t i k zurückführen. 

B. Zum Konzept des "betrieblichen Arbeitsmarktes" 

Konzeptueller Leitfaden der vorliegenden Arbeit war die "Teilbe­
reichstheorie" interner Arbeitsmärkte, die i n fundamentaler Weise 
auf die Arbeiten von Doeringer und Piore zurückgeht. Der Ansatz 
muß i n mindestens 5 Punkten k r i t i s c h überprüft und ausgebaut wer­
den . 
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1. Doeringer und Piore s t e l l e n i n ihren Analysen die Flexibilität 
des Arbeitskräfteeinsatzes und die Kosten von Qualifizierungspro­
zessen z e n t r a l . Demgegenüber behaupten die Radicals, daß die Ent­
wicklung der k a p i t a l i s t i s c h e n Produktion zu einer zunehmenden N i ­
ve l l i e r u n g von Qualifikationsanforderungen und zu einer Amorphi-
sierung von Qualifikationsstrukturen führt: Entstehung und Struk­
turierung von internen Arbeitsmärkten können nicht mehr auf a l l o -
kations- und g u a l i f i k a t i o n s p o l i t i s c h e n Interessen basieren. 

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie bestätigen die Grundannah­
men des allokationstheoretischen Ansatzes und der Analysen von 
Doeringer und Piore. Die zentrale Funktion b e t r i e b l i c h e r Beschäf-
ti g u n g s p o l i t i k l i e g t i n der Anpassung von Ar b e i t s p l a t z s t r u k t u r 
und Personalstruktur. Rigiditäten i n der Arbeitskräfteallokation 
ergeben s i c h vor allem aus Qualifizierungsprozessen. A l l o k a t i o n s -
p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben richten s i c h darauf, die zur 
Produktion und Reproduktion einer adäquaten betr i e b l i c h e n Quali­
f i k a t i o n s s t r u k t u r erforderlichen Kosten zu minimieren. Untersu­
chungen interner A l l o k a t i o n s p r i n z i p i e n müssen die allokationspo-
l i t i s c h e Dimension b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik zentral 
s t e l l e n . 

2. Doeringer und Piore schreiben der Arbeitskräfteallokation i n 
internen Arbeitsmärkten vor allem a l l o k a t i o n s - und s o z i a l p o l i t i ­
sche Funktionen zu. Wie konf l i k t t h e o r e t i s c h e Ansätze belegen, ge­
hen aber l e i s t u n g s - und k o n f l i k t p o l i t i s c h e Zusammenhänge k o n s t i ­
t u t i v i n b e t r i e b l i c h e Beschäftigungspolitik e i n . A l t e r n a t i v e A l ­
l o k a t i o n s p r i n z i p i e n , wie maßgeschneiderte, offene und geschlosse­
ne Senioritätssysteme unterscheiden si c h i n ihren l e i s t u n g s p o l i ­
tischen Effekten. Maßgeschneiderte Senioritätsnormen führen zu 
einer weitgehenden Entflechtung von A l l o k a t i o n und G r a t i f i k a t i o n 
und entschärfen ein wichtiges Instrument b e t r i e b l i c h e r Leistungs­
p o l i t i k . Von vergleichbarer Bedeutung sind k o n f l i k t p o l i t i s c h e Ef­
fekte. Senioritätsnormen restrukturieren die betrieblichen Macht­
verhältnisse zugunsten der Beschäftigten. Indiv i d u a l i s i e r u n g s - , 
Fragmentierungs- und Disziplinierungsprozesse können entschärft 
werden. 
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A l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e Zusammenhänge bilden gleichsam das Funda­
ment b e t r i e b l i c h e r Teilarbeitsmärkte. Die Arbeitskräfteallokation 
i s t jedoch zugleich Träger l e i s t u n g s p o l i t i s c h e r , k o n f l i k t p o l i t i ­
scher, s o z i a l p o l i t i s c h e r und or g a n i s a t i o n s p o l i t i s c h e r Funktionen. 
Leistungs- und k o n f l i k t p o l i t i s c h e Zusammenhänge müssen k o n s t i t u ­
t i v i n eine Theorie interner Arbeitsmärkte eingehen. 

3. Doeringer und Piore hatten i n einer forschungspolitisch g l e i c h ­
sam f e i n d l i c h e n Umwelt die Existenz von internen Arbeitsmärkten 
empirisch zu belegen und konzeptuell zu begründen. Sie konzen­
t r i e r t e n s i c h daher auf jene fundamentalen Mechanismen, die die 
Inter n a l i s i e r u n g von Personalbewegungen zu einem b e t r i e b l i c h e n 
Interesse werden lassen. Die Frage i s t , ob diese Frontstellung 
nicht einen verengten B e g r i f f b e t r i e b l i c h e r Interessen generiert 
hat, der nicht dazu geeignet i s t , Varianzen i n den Strukturen i n ­
terner Arbeitsmärkte und Ko n f l i k t e um ihre Ausgestaltung zwischen 
Beschäftiger und Beschäftigten zu i n t e r p r e t i e r e n . 

Wie Burkart Lutz betont, hat bei Existenz von Lohnarbeit der Be­
schäftiger ein generelles Interesse an der Existenz eines o f f e ­
nen, nichtsegmentierten Arbeitsmarktes (Lutz 1979). Nur durch be­
lieb i g e n Rückgriff auf ein im P r i n z i p unbegrenztes Angebot an Ar­
beitskräften kann der Beschäftiger unter Bedingungen der Lohnar­
b e i t seine Interessen an Maximierung von Leistung und Minimierung 
von Personalkosten (cf. Reservearmee) optimal r e a l i s i e r e n . Wenn 
diese Annahmen zutreffen, können b e t r i e b l i c h e Interessen nicht 
eindeutig und bruchlos auf interne Arbeitsmärkte abzielen. Be­
t r i e b l i c h e Beschäftigungspolitik muß vielmehr widerstreitenden 
Interessen an einer I n t e r n a l i s i e r u n g und Externalisierung von 
Personalbewegungen folgen, deren adäquater Ausdruck interne Ar­
beitsmärkte mit einer spezifischen Balance von Offenheit und Ge­
schlossenheit gegenüber den überbetrieblichen Teilmärkten sind. 

Interessen an einer r e l a t i v e n Offenheit von Teilmärkten konnten 
im Rahmen der Analyse der Senioritätssysteme des Konzerns i n der 
al l o k a t i o n s - , l e i s t u n g s - und k o n f l i k t p o l i t i s c h e n Dimension be­
t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik i d e n t i f i z i e r t werden. So führt 
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die Begrenzving der Zahl der E i n t r i t t s - und A u s t r i t t s p o s i t i o n e n 
des Teilarbeitsmarktes zu einer drastischen Erhöhung der Rate der 
internen Mobilität. Daraus können erhebliche Reibungsverluste und 
Qualifizierungskosten entstehen, die mit den Ef f i z i e n z e n interna-
l i s i e r t e r Personalbewegungen konkurrieren. Die Arbeitskräfteallo-
kation hat aufgrund i h r e r besonderen Relevanz für die Arbeits­
und Lebensbedingungen der Beschäftigten eine strategische Bedeu­
tung i n der betrieblichen Leistungs- und K o n f l i k t p o l i t i k . L e i -
stungs- und k o n f l i k t p o l i t i s c h e Interessen von Betrieben z i e l e n 
darauf ab, die Konkurrenz der Beschäftigten untereinander und die 
Konkurrenz zwischen Beschäftigten und Nichtbeschäftigten (Reser­
vearmee) für Zwecke der Leistungssteigerung und Konfliktabsorp­
t i o n zu nutzen. Auch dies i s t nur bei einer r e l a t i v e n Durchläs­
s i g k e i t der Grenzen interner Teilmärkte möglich. 

Beschäftigerinteressen richt e n sic h keineswegs eindeutig und un­
gebrochen auf den Aufbau b e t r i e b l i c h e r Märkte, vielmehr besteht 
ein generelles Interesse an der Existenz eines offenen, nicht 
segmentierten Arbeitsmarktes. Die damit angesprochene Interessen­
ambivalenz der Beschäftiger demonstriert, daß die Entstehung und 
Verbreitung b e t r i e b l i c h e r Arbeitsmärkte insgesamt wie auch senio-
ritätsgeregelter Allokationsstrukturen n i c h t zulänglich aus e i n ­
z e l b e t r i e b l i c h e r Perspektive i n t e r p r e t i e r t werden können. V i e l ­
mehr müssen Annahmen über Makrostrukturen (Arbeitsmarkt, Gewerk­
s c h a f t s p o l i t i k , Sozialgesetzgebung) k o n s t i t u t i v i n die Analyse 
eingehen (vgl. Sengenberger 1979b). 

4. Doeringer und Piore setzen Arbeitsplatzstrukturen und damit 
Arbeitsorganisation.-und Qualifikationsanforderungen a l s Rahmenbe­
dingungen i h r e r Analysen. Empirische und theoretische Untersu­
chungen zeigen jedoch, daß die Arbeitsorganisation a l s ein Ak­
tionsparameter b e t r i e b l i c h e r Strategien zu betrachten i s t (Lutz 
1976, 1979). Arbeitskräfte- und Qualifikationsprobleme können 
p a r t i e l l über arbeitsorganisatorische Maßnahmen umgangen werden. 

Auch die vorliegende Studie konnte b e t r i e b l i c h e Anpassungsstrate­
gien auf der Ebene der Arbeitsorganisation und Produktionstechnik 
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n i c h t verfolgen. Eine Theorie b e t r i e b l i c h e r Arbeitsmärkte müßte 
den Zusammenhang von Al l o k a t i o n s s t r u k t u r , A r b e i t s p l a t z s t r u k t u r 
und Technik systematisch erfassen. 

5. Doeringer und Piore kommen zu der These, daß eine r e l a t i v 
bruchlose Übereinstimmung zwischen b e t r i e b l i c h e n Interessen und 
maßgeschneiderten Senioritätssystemen besteht. Arbeitnehmerinter­
essen und gewerkschaftlicher P o l i t i k wird b e i der Strukturierung 
interner Arbeitsmärkte nur eine marginale Rolle zugesprochen. 
Diese P o s i t i o n wurde zu Recht von k o n f l i k t t h e o r e t i s c h o r i e n t i e r ­
ten Arbeitsmarktforschern angegriffen. 

Rubery (Rubery 1978) k r i t i s i e r t die Analysen sowohl der Dualisten 
wie auch der Radicals, w e i l beide die Strukturierung des Ar b e i t s ­
marktes nahezu ausschließlich auf die Interessen und Maßnahmen 
der Beschäftigerseite zurückführen und die Rolle der Arbeitnehmer 
und i h r e r Interessenvertretung völlig ignorieren. So nehmen b e i ­
spielsweise die Radicals an, daß ein homogener Arbeitsmarkt und 
Homogenität des Arbeitskräfteangebots im Interesse der Arbeitneh­
mer liegen und die Marktposition der Arbeitgeber schwächen. Denn 
nur unter dieser Bedingung s e i es möglich, daß die Arbeitnehmer 
ihre v o l l e Kampfkraft entfalten können. Diese P o s i t i o n übersieht, 
so die K r i t i k , völlig die praktischen Probleme und: Voraussetzun­
gen der Durchsetzung von Arbeitnehmerinteressen durch die E r z i e ­
lung und Aufrechterhaltung einer e f f e k t i v e n Verhandlungsposition. 
Arbeitnehmer können s i c h l e t z t l i c h gegen Substitution und Wettbe­
werb nur zur Wehr setzen, indem si e p o t e n t i e l l e Konkurrenz unter­
einander ausschalten oder einschränken, s e i es durch Angebotsver­
knappung, durch Senioritätssysteme oder über Kündigungsschutz. 
Soweit diese Maßnahmen wirkungsvoll sind, führten s i e indes immer 
auch zu einer Differenzierung der Arbeitnehmerschaft, die dann 
wiederum von den Beschäftigern a l s Ausgangsbedingung für eine 
Segmentierung von Arbeitskräften und Arbeitsplätzen genutzt wird. 
Dies s e i der P r e i s , der für die Einschränkung der Substituierbar-
k e i t der Arbeitskräfte zu zahlen s e i ; ein unabdingbarer P r e i s a l ­
lerdings , wenn man Verhandlungsmacht gegenüber den Arbeitgebern 
erreichen möchte. 
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In ähnlicher Weise argumentiert S. Bruno (Bruno 1979), daß Ar­
beitsmarktsegmentation im Sinne der NichtSubstituierbarkeit von 
Arbeitskräften (z.B. im primären und sekundären Sektor) das Sub­
s t i t u t i o n s p o t e n t i a l v e r r i n g e r t und f o l g l i c h auch den Arbeitgebern 
das Macht- und Druckmittel wegnimmt, das sich aus der Nutzung e i ­
ner Reservearmee er g i b t ; denn der Reservemechanismus kann nur bei 
hoher Austauschbarkeit von Arbeitskräften zu v o l l e r Wirksamkeit 
gelangen. 

Die vorliegende Arbeit bestätigt zunächst einmal im Gegensatz zu 
konfl i k t t h e o r e t i s c h e n Ansätzen die These von der hegemonialen Po­
s i t i o n b e t r i e b l i c h e r Interessen und b e t r i e b l i c h e r P o l i t i k bei der 
Entstehung und Strukturierung interner Arbeitsmärkte. Beschäfti­
gungspolitische Maßnahmen und Arbeitsmarktstrukturen werden weit­
gehend von den Nachfragern nach A r b e i t s k r a f t bestimmt. Interne 
Arbeitsmärkte sind nur dann denkbar, wenn hierfür spezifische Be­
schäftigerinteressen bestehen. 

Die materialen Analysen dieser Studie verweisen jedoch zugleich 
darauf, daß Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftliche P o l i t i k 
einen bedeutsamen Einfluß auf die Strukturen interner Märkte aus­
üben. Die analysierten Rigiditäten und Ine f f i z i e n z e n sind nicht 
mit der Annahme einer r e l a t i v bruchlosen Entsprechung von maßge­
schneiderten Senioritätssystemen mit be t r i e b l i c h e n Interessen ver 
einbar. Sie gehen vielmehr auf s t r u k t u r e l l und h i s t o r i s c h d e f i ­
nierbare Arbeitnehmerinteressen an dem Aufbau und an einer spezi­
fischen Strukturierung interner Märkte zurück. Die maßgeschnei­
derten Senioritätssysteme der untersuchten Konzernbetriebe s t e l ­
l en einen Kompromiß zwischen den Arbeitsmarktparteien unter der • 
Hegemonie b e t r i e b l i c h e r Interessen dar. 

Zur Relevanz von Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftlicher Po 
l i t i k für die Entstehung und Strukturierung b e t r i e b l i c h e r Märkte 
gi b t es - dies konnte oben gezeigt werden - nur a l l e r e r s t e Konzepte. Die vorliegende Studie konnte an solche Konzepte k r i t i s c h an­
knüpfen und einige neue Perspektiven für die Diskussion aufweisen 
nic h t jedoch die angesprochene Problematik umfassend bearbeiten. 
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Dies zeigt s i c h etwa daran, daß Arbeitnehmerinteressen vorwiegend 
aus der Perspektive der beschäftigten und freigesetzten Konzern­
angehörigen weniger jedoch für das Umfeld der nicht i n den Funk­
t i o n s k r e i s des betrieblichen Arbeitsmarktes eingetretenen a r b e i t s ­
losen Arbeitskräfte und der Gesamtklasse d i s k u t i e r t werden. Eine 
Theorie b e t r i e b l i c h e r Arbeitsmärkte müßte aber den Zusammenhang 
von Gesamtinteressen und Par t i a l i n t e r e s s e n näher bestimmen. Neben 
der Differenzierung zwischen Beschäftigten und Nichtbeschäftigten 
sind auch Unterschiede in den Interessensprofilen von Fachkräf­
ten (fachliche Märkte) und An- und Ungelernten (betriebliche 
Märkte) von Interesse. 

Die Analysen von Doeringer und Piore sind für die Entwicklung e i ­
ner Theorie b e t r i e b l i c h e r Teilarbeitsmärkte von entscheidender 
Relevanz. Die vorliegende Untersuchung konnte die Grundannahmen 
des von ihnen entwickelten Ansatzes bestätigen. A l l o k a t i o n s p o l i -
tische Zusammenhänge bilden gleichsam das Fundament b e t r i e b l i c h e r 
Teilarbeitsmärkte. Beschäftigerinteressen nehmen eine hegemoniale 
Posit i o n i n der Gestaltung b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik 
und i n der Strukturierung von Arbeitsmärkten e i n . 

Der Ansatz muß jedoch i n verschiedenen Dimensionen erweitert und 1) neu fundiert werden : 

o Die b e t r i e b l i c h e Arbeitskräfteallokation i s t neben den von Doe­
ringer und Piore zentral g e s t e l l t e n a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e n und 
s o z i a l p o l i t i s c h e n auch noch Träger l e i s t u n g s p o l i t i s c h e r und 
k o n f l i k t p o l i t i s c h e r Funktionen. 

o Betrieb l i c h e Interessen an der Internalisierung von Personalbe­
wegungen k o n f l i g i e r e n mit dem generellen Interesse von Beschäf­
tigern an der Existenz eines offenen, nichtsegmentierten Ar­
beitsmarktes. Die Existenz und Ausbreitung b e t r i e b l i c h e r Märkte 

1) Im ISF wird gegenwärtig an den damit bezeichneten Problemen 
gearbeitet. Zu den Fragestellungen liegen i n veröffentlichter 
Form nur erste Ergebnisse vor, die oben z i t i e r t wurden. 
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kann nicht zulänglich aus einzelbetrieblicher Perspektive er­
klärt werden. Annahmen über Makrostrukturen müssen konstitutiv 
in die Analyse eingehen. 

o Eine Theorie betrieblicher Arbeitsmärkte müßte den Zusammenhang 
von Allokationsstruktur, Arbeitsplatzstruktur und Technik sy­
stematisch erfassen. 

o Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftliche P o l i t i k gehen kon­
s t i t u t i v in die Entstehung und Strukturierung betrieblicher 
Teilarbeitsmärkte ein. P a r t i a l - und Gesamtinteressen müssen 
strukturell und historisch erfaßt werden. 

C. Senioritätsnormen und gewerkschaftliche P o l i t i k 

Die gegen Ende 1979 einsetzende und immer noch anhaltende Struk­
turkrise der US-amerikanischen Automobilindustrie hat die gewerk-
schaftlich kontrollierten Senioritätssysteme einem starken Test 
ausgesetzt. Die US-Autoproduktion sank s e i t 1978 um etwa 40 %. 
A l l e i n 1980 ging die Produktion von 8,3 auf 6,3 Mio. PKW zurück. 
Während bis Ende der sechziger Jahre der US-amerikanische Binnen­
markt fast vollständig von den "Großen Drei" der Automobilindu­
s t r i e beherrscht wurde, erreichten im J u l i 1980 die Importe einen 
A n t e i l von 30 % an den Neuzulassungen (vgl. Dombois/Sengenberger 
1981). 

1980 waren bis zu 325.000 Automobilarbeiter b e f r i s t e t oder unbe­
f r i s t e t arbeitslos (wobei der befristete Layoff eher mit der bun­
desrepublikanischen Kurzarbeit vergleichbar i s t ) . In der Zulie­
fererindustrie waren die Beschäftigungseinbrüche noch dramati­
scher. In gleicher Weise waren Arbeiter und Angestellte von Auto-
händlern und Reparaturwerkstätten betroffen. Chrysler schloß 1979 
und 1980 sieben Werke mit rund 10.000 Beschäftigten und Ford und 
General Motors jeweils 3 Betriebe. Man schätzt, daß ca. 100 Zu­
liefererbetriebe in den letzten 3 Jahren s t i l l g e l e g t werden muß­
ten (vgl. Dombois, Sengenberger 1981). 
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Erst 1981 zeigten si c h erste /Anzeichen einer Verbesserung der La­
ge der Automobilindustrie. Von 450.000 Arbeitern bei GM waren im 
Mai "nur" noch 6 0.000 im Layoff-Status, während bei Ford von 
175.000 fas t 50.000 und be i Chrysler von 100.000 50.000 Arbeiter 
f r e i g e s e t z t sind. Insbesondere bei Chrysler werden v i e l e ehemali­
ge Beschäftigte keine Chance haben, ihre im Senioritätssystem 
verankerten Wiedereinstellungsrechte geltend zu machen, da eine 
größere Zahl von Fabriken geschlossen wurde. In der Z u l i e f e r e r i n ­
dustrie sieht die Lage nach wie vor noch dramatischer aus, u.a. 
deshalb, w e i l die kleineren PKWs wesentlich weniger T e i l e brau­
chen. V i e l e der Zuliefererbetriebe arbeiten heute noch mit einer 
um 30 - 40 % reduzierten Belegschaft. 

Die arbeitslosen Automobilarbeiter sind r e l a t i v schlecht abgesi­
chert. Die s t a a t l i c h e Arbeitslosenunterstützung v a r r i e r t von Bun­
desstaat zu Bundesstaat und l i e g t zwischen 35 und 60 % des Brut­
toverdienstes. Sie wird nur maximal für 6 Monate gezahlt und 
schließt Versicherungsleistungen (Krankenversicherung, Rentenver­
sicherung) nicht e i n . Die UAW konnte 1955 den Aufbau einer zu­
sätzlichen betr i e b l i c h e n Arbeitslosenversicherung (SUB), die auch 
Leistungen aus der Krankenversicherung und Rentenversicherung um­
faßt, durchsetzen. Diese zusätzliche Sicherung wird aus Fonds, i n 
die ein bestimmter Betrag pro g e l e i s t e t e r Arbeitsstunde vom Ar­
beitgeber eingezahlt wird, f i n a n z i e r t . Unter der Voraussetzung, 
daß die Fonds zahlungsfähig sind, wird die s t a a t l i c h e A r b e i t s l o ­
senunterstützung auf 95 % des Nettoeinkommens aufgestockt; diese 
Leistungen werden b i s zu einem Jahr gewährt. 

Dieses Absicherungssystem hat so lange gut f u n k t i o n i e r t , wie Per­
sonalabbauaktionen im Rahmen zyklischer konjunktureller und s a i ­
sonaler Schwankungen verblieben. Mit dem Eintreten der Struktur­
k r i s e i n der Automobilindustrie und der Kumulation von ungünsti­
gen s t r u k t u r e l l e n , konjunkturellen und saisonalen Bedingungen, 
wie s i e erstmals i n der Krise von 1974/75 de u t l i c h wurde, er­
schöpften s i c h die Fonds r e l a t i v s c h n e l l , so daß nicht mehr a l l e 
freigesetzten Arbeitskräfte in den Genuß der betrieblichen Unter­
stützungsleistungen kamen. Nach der Rezession von 1974/75 hat die 
UAW i n den folgenden Tarifverhandlungen einige s t r u k t u r e l l e Ver-
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besserungen der Fonds durchgesetzt, die jedoch i n der dramati­
schen Beschäftigungskrise der let z t e n Jahre nur begrenzt geholfen 
haben. Unter der Voraussetzung von Maximalvermögen reichen die 
Fonds ungefähr 60 Wochen b e i einer Reduzierung der Belegschaften 
um 25 Prozent. Da bei der 1979 einsetzenden Strukturkrise einmal 
Maximalvermögen nicht vorhanden waren und zum anderen der Perso­
nalabbau über 25 % der Gesamtbelegschaften hinausging, reichten 
die Fonds erheblich weniger a l s ein Jahr. J e t z t erhalten nur noch 
arbe i t s l o s e Automobilarbeiter mit einer mehr a l s 10-jährigen Be­
triebszugehörigkeit Leistungen aus der betr i e b l i c h e n A r b e i t s l o ­
senversicherung, die unabhängig von der Lage der Fonds durch die 
Automobilproduzenten garantiert werden müssen. In der Z u l i e f e r e r ­
i n d u s t r i e insgesamt sieht die Lage noch schlechter aus. Eine 
l e i c h t e Milderung der Situat i o n konnte dadurch e r r e i c h t werden, 
daß die Leistungen aus der staat l i c h e n Arbeitslosenversicherung 
verlängert wurden. 

Die h i e r entscheidende Frage i s t d i e , ob die untersuchten Senio-
ritätssysteme dem Test der massiven Beschäftigungskrise standge­
halten haben. Die Analyse von Absicherungssystemen b e i Personal­
abbauaktionen muß zwischen d r e i "Gegenstandsbereichen" gewerk­
s c h a f t l i c h e r und s t a a t l i c h e r P o l i t i k unterscheiden (vgl. Kap. V). 

In einem beschäftigungspolitischen Bereich geht es darum, betrieb­
l i c h e P o l i t i k so zu beeinflussen, daß Personalabbauaktionen so­
weit wie möglich vermieden werden. So richte n s i c h etwa eine gan­
ze Reihe bundesrepublikanischer gesetzlicher und t a r i f v e r t r a g l i ­
cher Bestimmungen darauf, über Anlaß, Umfang und Zeitpunkt von 
Entlassungen mitzubestimmen. Der Kündigungsschutz z i e l t auf den 
Schutz von Beschäftigungsverhältnissen überhaupt und die Ei n ­
schränkung der Handlungsspielräume der Beschäftiger. 

Im Bereich der Absicherung f r e i g e s e t z t e r Arbeitskräfte geht es um 
st a a t l i c h e und b e t r i e b l i c h e Unterstützungsleistungen bei A r b e i t s ­
l o s i g k e i t . Hierzu sind das gesamte s t a a t l i c h e Versicherungssystem 
wie auch b e t r i e b l i c h e Leistungen (z.B. Abfindungen usw.) zu zäh­
len. 
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Geht man davon aus, daß die Produktivitätsentwicklung und die 
s t r u k t u r e l l e Instabilität k a p i t a l i s t i s c h verfaßter Akkumulations­
prozesse zu einer Gefährdung von Beschäftigungsverhältnissen füh­
ren, die durch eine aktive Beschäftigungspolitik v i e l l e i c h t ge­
mildert, n i c h t aber aufgehoben werden kann, so ergibt si c h ein 
d r i t t e r Bereich gewerkschaftlicher und s t a a t l i c h e r Absicherungs­
p o l i t i k . Wenn beschäftigte und arbeitslose Arbeitskräfte um ein 
insgesamt reduziertes Arbeitsplatzangebot konkurrieren, hat dies 
unter Bedingungen einer überwiegend managementkontrollierten Se­
l e k t i o n s p o l i t i k die Konsequenz einer allgemeinen Verschärfung von 
Reproduktionsrisiken (vgl. V A, B): 

o Die Personalauslese nach Leistungsgesichtspunkten führt zu e i ­
ner Verschärfung der Konkurrenz um knappe Beschäftigungschancen 
und damit zu einer allgemeinen Leistungsintensivierung, die 
wiederum eine Verringerung des Arbeitsplatzangebots nach sich 
zieht. 

o Arbeitskräfte mit den höchsten Beschäftigungsrisiken und ge­
ringsten Wiedereingliederungschancen wie ältere Arbeitnehmer, 
Frauen, Ausländer und andere d i s k r i m i n i e r t e s o z i a l e Gruppen 
werden besonders scharf von Personalabbauaktionen erfaßt. 

o Schließlich führt die Konkurrenz der Beschäftigten untereinan­
der und die Konkurrenz zwischen Beschäftigten und Nichtbeschäf­
t i g t e n (Reservearmeemechanismus) zu einer Erosion der Verhand­
lungsmacht der beschäftigten Arbeitskräfte wie auch der Klasse 
insgesamt. 

In diesem Bereich der Absicherungspolitik geht es darum, die be­
t r i e b l i c h e Selektions- und A l l o k a t i o n s p o l i t i k so zu k o n t r o l l i e ­
ren, daß daraus resultierende Reproduktionsrisiken soweit wie 
möglich eingedämmt werden. P o s i t i v formuliert bedeutet dies eine 
Regelung der Konkurrenz der Arbeitskräfte um knappe Beschäfti­
gungschancen. Dem dienen i n der Bundesrepublik etwa Personalaus­
w a h l r i c h t l i n i e n für innerbetriebliche Personalbewegungen und für 
den Personalabbau selber. Hier l i e g t die eigent l i c h e Domäne von 
Senioritätssystemen. 
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'Während die bundesrepublikanische - und man kann sagen - die eu­
ropäische Gewerkschaftsbewegung insgesamt das Schwergewicht i h r e r 
P o l i t i k auf den Bereich der Beschäftigungspolitik und der Absi­
cherung über b e t r i e b l i c h e und s t a a t l i c h e Sozialleistungen gelegt 
hat, l i e g t der Schwerpunkt der P o l i t i k der amerikanischen Ge­
werkschaftsbewegung auf dem Bereich der Regelung der Konkurrenz 
über Senioritätssysteme. Der UAW wie auch den US-amerikanischen 
Gewerkschaften insgesamt i s t es bisher nicht gelungen, zur Bun­
desrepublik und Europa insgesamt vergleichbare Absicherungen im 
Bereich der Beschäftigungspolitik und der Sozialleistungen durch­
zusetzen. Unter erheblichen Anstrengungen hat etwa die UAW ver­
sucht, die schwachen staa t l i c h e n Sozialversicherungssysteme durch 
b e t r i e b l i c h e Leistungen abzustützen und auf diese Weise eine bes­
sere Absicherung i h r e r Mitglieder b e i Personalabbauaktionen zu 
erreichen. Im Bereich der Beschäftigungspolitik konnten K o n t r o l l ­
möglichkeiten be i Betriebsverlagerungen durchgesetzt werden; Be­
tr i e b s s t i l l e g u n g e n und Layoff-Aktionen können aber nach wie vor 
nahezu ohne Meldepflichten und Konsultationen mit den Gewerk­
schaften und be t r i e b l i c h e n Interessenvertretungsorganen durchge­
führt werden. 

Diese D e f i z i t e haben s i c h i n der jüngsten Beschäftigungskrise 
de u t l i c h gezeigt. Es gab so gut wie keine Möglichkeit, den r a d i ­
kalen Personalabbau der großen US-amerikanischen Automobilprodu­
zenten im Hinblick auf Zeitstruktur und Umfang zu beeinflussen. 
Die arbeitslosen Automobilarbeiter sind - verglichen mit bundes­
republikanischen Verhältnissen - r e l a t i v schlecht abgesichert. 

Die Senioritätssysteme haben jedoch ihre Funktionsfähigkeit im 
Bereich der gewerkschaftlichen Kontrolle b e t r i e b l i c h e r Selek­
t i o n s p o l i t i k v o l l beweisen können. Nach a l l e n vorliegenden Infor­
mationen i s t es den Automobilbetrieben nicht gelungen, die gegen­
wärtige Situat i o n insgesamt und den Druck der Reservearmme dazu 
auszunutzen, die starke Kontrolle der Arbeitsbedingungen (Produk­
tionsstandards, U n f a l l - und Gesundheitsschutz, Arbeitskräfteallo-
kati o n , usw.) durch Belegschaften und Interessenvertretungsorgane 
entscheidend zurückzudrängen. Vielmehr stehen nach wie vor Kon­
f l i k t e um Leistungsnormen, Schutzbestimmungen und Senioritäts-
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rechte auf der b e t r i e b l i c h e n Tagesordnung. Weder die betriebliche 
Interessenvertretung noch die Gewerkschaft insgesamt sind in ih­
r e r Verhandlungsmacht i n einer Weise getroffen worden, wie es oh­
ne Senioritätsrechte b e i dem dramatischsten Beschäftigungsein­
bruch i n der Geschichte der UAW zu erwarten gewesen wäre. Der 
l e i s t u n g s p o l i t i s c h e n Offensive des Managements konnte standgehal­
ten werden. 

Auch i n der Frage des r e l a t i v e n Schutzes älterer Arbeitskräfte 
mit hohen Beschäftigungsrisiken und schlechten Wiedereingliede­
rungschancen haben die Senioritätssysteme ihre Funktionsfähigkeit 
bewiesen. Ältere Arbeitskräfte haben i n der Regel eine höhere Se-
niorität akkumuliert, so daß s i e jüngeren Arbeitskräften gegen­
über b e i der Personalauswahl für Layoffs p r i v i l e g i e r t werden. 

Dieser Schutz i s t auch absolut gesehen einigermaßen weitgehend. 
Arbeitskräfte mit mehr a l s 10 Jahren Seniorität werden im unter­
suchten Konzern im Durchschnitt e r s t dann von einem Layoff ge­
t r o f f e n , wenn mehr a l s 44 % der Belegschaft abgebaut werden. Dies 
war auch i n der gegenwärtigen Beschäftigungskrise aber nur für 
begrenzte Zeiträume und in einer begrenzten Zahl an Betrieben der 
F a l l . Kommt es doch zu Layoffs älterer Arbeitskräfte mit einer 
hohen Seniorität, so haben s i e r e l a t i v gute Chancen, b e i Wieder-
einstellungsaktionen als erste berücksichtigt zu werden. Layoffs 
führen nicht zu einem Bruch des Beschäftigungsverhältnisses, 
vielmehr bestehen Rechte auf Wiedereinstellungen nach Seniorität 
i n umgekehrter Reihenfolge der Abbauverfahren. Derartige Rechte 
gelten bei ununterbrochener A r b e i t s l o s i g k e i t b i s zu einem Minimum 
von 3 Jahren oder der bisherigen Beschäftigungsdauer (vg l . I I I , 
C, 1, a). 

Auch b e i auf Dauer g e s t e l l t e n Stillegungen von Fabriken bestehen 
r e l a t i v gute Chancen für ältere Arbeitskräfte, i n einem anderen 
Betrieb desselben Unternehmens - wenn auch i n der gegenwärtigen 
Sit u a t i o n wohl ers t nach einem längeren Zeitraum - wieder be­
schäftigt zu werden. Bei Neueinstellungen können Senioritätsrech­
te nicht nur für den Betrieb, i n dem diese erworben wurden, son­
dern auch für andere Betriebe desselben Unternehmens und Konzerns 
geltend gemacht werden. 
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Senioritätsnormen koppeln die Personalselektion von L e i s t u n g s k r i ­
t e r i e n und K r i t e r i e n des A l t e r s , des Geschlechtes, der N a t i o n a l i ­
tät, der Zugehörigkeit zu einer ethnischen Gruppe usw. ab. Sie 
verhindern damit, daß derartige soziale Gruppen g e z i e l t und auf 
Dauer starken Beschäftigungsrisiken ausgesetzt sind. Senioritäts-
systeme perpetuieren jedoch i n gewisser Weise diskriminierende 
Einstellungspraktiken der Automobilkonzerne. Frauen und ethnische 
Gruppen wie Mexikaner und Indianer wurden ers t im Rahmen des 
l e t z t e n Jahrzehnts e i n g e s t e l l t . Diese Gruppen waren dementspre­
chend in der Rezession von 1974/75 wie auch i n der anhaltenden 
Beschäftigungskrise besonders stark vom Personalabbau betroffen. 
Dies g i l t weniger für Schwarze, die berei t s i n früheren E i n s t e l ­
lungswellen massiv r e k r u t i e r t werden mußten. 

Hervorzuheben i s t aber, daß ohne den Schutz von Senioritätsregeln 
die benannten Arbeitskräftegruppen vermutlich noch stärker d i s ­
k r i m i n i e r t würden. Die gegenwärtige Betroffenheit von Layoffs 
geht nicht i n e r s t e r L i n i e auf die von Merkmalen s o z i a l e r Gruppen 
abgekoppelten Senioritätsnormen, sondern vielmehr auf die d i s k r i ­
minierenden Einstellungspraktiken der Konzerne zurück. Zugleich 
i s t darauf hinzuweisen, daß die Seniorität f r e i g e s e t z t e r Konzern­
angehöriger auch während der Zeitdauer des Layoffs akkumuliert. 
Trotz des massiven permanenten Abbaus von Arbeitsplätzen bestehen 
Chancen, daß Konzernangehörige der benannten sozialen Gruppen -
je d e n f a l l s b e i den ökonomisch stärkeren Konzernen - i n höhere Po­
siti o n e n der Senioritätshierarchie aufrücken und damit i n Zukunft 
unter verringerten Beschäftigungsrisiken tätig sein werden (vgl. 
I I I , E; V, C). 

Die Senioritätssysteme des untersuchten Konzerns und der US-Auto­
mobilindustrie insgesamt haben auch unter Extrembedingungen ihre 
Wirksamkeit beweisen können. Die Absicherungsdefizite im Bereich 
der Beschäftigungspolitik und des be t r i e b l i c h e n und staatlichen 
Sozialversicherungssystems sind jedoch sehr de u t l i c h geworden. 

Die UAW hat sich im l e t z t e n Jahrzehnt darum bemüht, die Schwach­
s t e l l e n des Absicherungssystems auszubessern. Sie hat sowohl I n i ­
t i a t i v e n gegenüber den Konzernen und Unternehmen ihres Einzugsbe-
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reiches wie auch gegenüber den p o l i t i s c h e n I nstitutionen einge­
l e i t e t . Sowohl im Hinblick auf den Ausbau des betrieblichen Ver­
sicherungssystems a l s auch auf die Kontrolle von B e t r i e b s s t i l l e ­
gungen im Norden und dem Aufbau von neuen Produktionsstätten im 
Süden der USA konnten Erfolge e r z i e l t werden. Weniger e r f o l g r e i c h 
waren die massiven p o l i t i s c h e n I n i t i a t i v e n der UAW zum Ausbau des 
staatlichen Sozialversicherungssystems. 

Diese Bestrebungen machen d e u t l i c h , daß sich die UAW immer stär­
ker den Bereichen von Absicherungssystemen zuwendet, die t r a d i ­
t i o n e l l im Zentrum der bundesrepublikanischen und europäischen 
Gewerkschaftsbewegung standen. Ob auf lange Sicht eine "Europäi­
sierung" der US-amerikanischen Absicherungssysteme durchgesetzt 
werden kann, i s t von v i e l e n , schlecht prognostizierbaren ökonomi­
schen und p o l i t i s c h e n Rahmenbedingungen abhängig. Daß Tendenzen 
i n dieser Richtung sichtbar sind, i s t unbestreitbar. 

Das Schwergewicht der gewerkschaftlichen Absicherungspolitik i n 
der Bundesrepublik l i e g t eher im oben a l s beschäftigungspolitisch 
gekennzeichneten Bereich und im Bereich der Sozialversicherungs­
systeme und Sozialleistungen. Vor allem im l e t z t e n Jahrzehnt wur­
den jedoch Fragen der Personalselektion und des Personaleinsatzes 
verschärft aufgegriffen. B e i s p i e l e für diese Entwicklung b i l d e n 
die I n i t i a t i v e n zur Novellierung des Betriebsverfassungsgesetztes 
von 1972, die 1978 durchgesetzten Regelungen zur Sicherung der 
Eingruppierung und zur Verdienstsicherung bei Abgruppierungen, 
die Vereinbarungen zur besonderen Sicherung von älteren Arbeit­
nehmern und die allgemeine Tarifkonzeption zum Rationalisierungs­
schutz. Die Frage i s t , ob damit Tendenzen sichtbar werden, die 
auf eine Angleichung an die Beschäftigungspolitik der US-amerika­
nischen Gewerkschaften abzielen. 

Die Arbeitskräfteallokation i s t im untersuchten Konzern und i n 
der US-amerikanischen Automobilindustrie insgesamt i n wesentlich 
stärkerem Ausmaß a l s i n anderen hochentwickelten k a p i t a l i s t i s c h e n 
Ländern gewerkschaftlich k o n t r o l l i e r t . Wie oben gezeigt werden 
konnte, laufen b e t r i e b l i c h e Interessen auf die Instrumentalisie-
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rung der Beschäftigungspolitik für a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e , l e i -
s t ungspolitische, s o z i a l p o l i t i s c h e und k o n f l i k t p o l i t i s c h e Ziele 
mit der Konsequenz von verschärften Reproduktionsrisiken für die 
Beschäftigten hinaus. Eine Kontrolle der Arbeitskräfteallokation 
über gewerkschaftliche P o l i t i k kann dazu dienen, Risiken i n der 
Reproduktion des Arbeitsvermögens, Beschäftigungsrisiken und Ver­
handlungsrisiken einzugrenzen. Insofern Senioritätssysteme solche 
Funktionen erfüllen, entsprechen s i e durchaus unabhängig von na­
tionalen Besonderheiten den Interessen der abhängig Beschäftig­
ten. Die besondere Stärke der UAW und der amerikanischen Gewerk­
schaftsbewegung insgesamt im Hinblick auf Regelungen zur Kontrol­
l e der Arbeitskräfteallokation geht a l l e r d i n g s auf eine Reihe von 
Sonderbedingungen zurück. 

1. Bedingt durch die Einwanderungswellen und die Stärke des ame­
rikanischen Kapitalismus (Produktivitätsentwicklung) war die öko­
nomische Entwicklung i n den USA selbst i n Prosperitätsphasen 
durch eine r e l a t i v hohe Arbeitslosenrate gekennzeichnet. Die Be­
schäftigten standen ständig unter dem Druck einer i n d u s t r i e l l e n 
Reservearmee. Die Konkurrenz der Arbeitskräfte wurde zusätzlich 
durch den Kampf der verschiedenen Nationalitäten, ethnischen 
Gruppen und Rassen um knappe Beschäftigungschancen verschärft. 

Die Automobilunternehmen förderten die Übersättigung des Arb e i t s ­
marktes und nutzten die Konkurrenz der Beschäftigten für betrieb­
l i c h e Ziele der Leistungssteigerung, Deplazierung leistungsgemin­
derter Arbeitskräfte und der Schwächung der K o n f l i k t p o t e n t i a l e 
über Mechanismen der D i s z i p l i n i e r u n g , Fragmentierung und I n d i v i ­
dualisierung. 

2. Die US-amerikanische Automobilindustrie i s t mit dem jährlichen 
Modellwechsel besonders stark Beschäftigungsschwankungen ausge­
se t z t . In den 30er Jahren wurde die Produktion häufig für mehrere 
Monate s t i l l g e l e g t . Der größte T e i l der Beschäftigten wurde ohne 
jegliche Unterstützung auf die Straße gesetzt. Auch heute noch 
s p i e l t der jährliche Modellwechsel i n der Beschäftigungspolitik 
der Automobilkonzerne eine große Ro l l e . Während noch i n den 50er 
und 60er Jahren die Modelle sowohl i n ihrem äußeren Erscheinungs-
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b i l d a l s auch i n ihrem technischen Design geändert wurden, zeich 
net sic h jedoch die Tendenz ab, nur noch die äußeren Formen zu 
v a r i i e r e n und die S t i l l s t a n d s z e i t e n der Produktion zu verkürzen. 
Der Modellwechsel generiert eigenständige saisonale Effekte und 
verschärft damit zusätzlich Variationen des Arbeitsvolumens. 

Zusätzlich zu diesen destabilisierenden Faktoren i s t auf die aus 
geprägte Konjunkturanfälligkeit der amerikanischen Automobilindustrie zu verweisen. Die Produktionseinbrüche vor Beginn des 2. 
Weltkrieges setzten s i c h mit den Rezessionen von 1948/49, 1953/ 
54, 1957/58, 1969/70, 1974/75 und 1979/80 f o r t . 

Die starken konjunkturellen und saisonalen Schwankungen i n der 
US-amerikanischen Automobilindustrie führten zu einer Verschär­
fung der Konkurrenz der Arbeitskräfte um knappe Beschäftigungs­
chancen und wurden systematisch für die Ziele b e t r i e b l i c h e r Be­
schäftigungspolitik genutzt. 

3. Das Schicksal der A r b e i t s l o s i g k e i t war und i s t i n den USA be­
sonders hart deshalb, w e i l kein auch nur einigermaßen ausgebau­
tes Netz der sozialen Sicherheit besteht. Erst nach der Weltwirt 
schaftskrise wurde im Verlaufe des "New Deal" ein öffentliches 
System der Arbeitslosenversicherung eingeführt. Die Unterstüt­
zungsleistungen waren jedoch minimal, die Arbeitslosen konnten 
weder auf eine Krankenversicherung noch auf eine Rentenversiche­
rung zurückgreifen. Diese Bedingungen haben sich b i s heute i n inren Grundstrukturen nic h t geändert. 

"Die Sicherung des Arbeitnehmers und seiner Familie hängt vor­
nehmlich davon ab, ob er seinen A r b e i t s p l a t z behalten kann. Ver­
l u s t des Arbeitsplatzes bedeutet für den amerikanischen A r b e i t ­
nehmer weitaus mehr a l s Lohnausfall. Auch wenn er Glück hat und 
eine ebenso gute Stellung bei einer anderen Firma f i n d e t , so ver 
l i e r t er a l l e Ansprüche, die er aufgrund der Betriebszugehörig­
k e i t bei seinem früheren Arbeitgeber hatte. Die Dauer der Be­
triebszugehörigkeit entscheidet unter anderem über seinen Kündi­
gungsschutz, sein Recht auf Beförderung, seinen Anspruch auf ge­
wisse Leistungen, die Länge seines Urlaubs und die Höhe seiner 
Rente. Außerdem hat die mangelhafte Sozialgesetzgebung die ame­
rikanischen Arbeitnehmer gezwungen, sich auf dem Wege der T a r i f -
vereinbarungen gewisse Sozialleistungen zu sichern oder weiter 
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auszubauen, die i n anderen Ländern durch Gesetz geregelt sind. In 
den USA g i b t es zum B e i s p i e l keine gesetzliche Krankenversiche­
rung oder Krankenversorgung. Wenn Arbeitnehmer und ihre Familien­
angehörigen eine Krankenhaus-, Operations- und Arzneikostenversi­
cherung haben, i s t das gewöhnlich ein Ergebnis der Tarifverhand­
lungen mit dem betreffenden Arbeitgeber. Dies g i l t auch für Kran­
kengeld und Invaliditätsunterstützung. Zusätzliche Rentenbezüge, 
welche die s t a a t l i c h e Altersrente auf ein annähernd zumutbares 
Niveau bringen s o l l e n , sind auch i n den Tarifverhandlungen f e s t ­
gelegt. Sogar Ansprüche der Familie auf die Leistungen der Le­
bensversicherung nach seinem Tode, die ebenfalls durch den T a r i f ­
vertrag gesichert wurden, f a l l e n weg, wenn das Arbeitsverhältnis 
gelöst wird. Da so v i e l von einer fortdauernden Beschäftigung 
beim selben Arbeitgeber abhängt, i s t es unausweichlich, daß der 
Arbeitnehmer durch seine Gewerkschaft einen zähen Kampf führt, um 
seinen A r b e i t s p l a t z zu sichern oder im F a l l e des Verlustes wenig­
stens ausreichend entschädigt zu werden." 
(Weinberg, z i t . n. Dohse 19 79, S. 55 f.) 

Die D e f i z i t e des öffentlichen Sozialsystems gehen l e t z t l i c h auf 
die p o l i t i s c h e Schwäche der amerikanischen Arbeiterbewegung zu­
rück. Sie ba s i e r t neben anderen Faktoren auf der Fragmentierung 
der Arbeiterbewegung i n verschiedene nationale und ethnische 
Gruppierungen, der besonderen Stärke des Agrarsektors i n den USA 

1 
und der Konzessionsfähigkeit der US-amerikanischen Unternehmen. 

Die benannten Bedingungen führten dazu, daß die Beschäftigten der 
US-amerikanischen Automobilindustrie i n besonderer Weise Risiken 
i n der Reproduktion des Arbeitsvermögens, Beschäftigungsrisiken 
und Verhandlungsrisiken ausgesetzt waren. Die Kontrolle betrieb­
l i c h e r Beschäftigungspolitik war gleichsam eine Grundbedingung 
der gewerkschaftlichen Organisierung der Automobilindustrie. 

Zugleich i s t jedoch auf eine Reihe von - im engeren Sinne - p o l i ­
tischen Faktoren zu verweisen, die die Senioritätspolitik der UAW 
in besonderer Weise gefördert haben. 

4. Bereits lange vor der Gründung der UAW Anfang der 30er Jahre 
und vor der Anerkennung der UAW a l s Tarifpartner gegenüber den 
Automibilkonzernen entwickelten sich mehr oder weniger starke ge-

1) Zu dieser Thematik v g l . Lösche 1974. 
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werkschaftliche Organisationsformen b e i den Facharbeitern der 
Automobilindustrie. Diese Organisationen wurden jedoch entweder 
zerschlagen oder aber i n die AFL (American Federation of Labour) 
i n t e g r i e r t . Der Dachverband der amerikanischen Gewerkschaften 
war sehr stark auf eine ständische Interessenvertretungspolitik 
ausgerichtet. Die Entstehung von Industriegewerkschaften wurde 
durch die AFL eher behindert a l s gefördert. Die Gründung der CIO 
(Committee for I n d u s t r i a l Organization) und der UAW war ein Aus­
druck der p o l i t i s c h e n Autonomisierung der An- und Ungelernten 
gegenüber den ständischen Interessenvertretungsorganen der Fach­
a r b e i t e r (vgl. Mortimer 1971; Conot 1974; Reuther 1976). 

6. Die Hegemonie der An- und Ungelernten i n der Automobilarbei­
tergewerkschaft wurde durch verschiedene andere Faktoren ver­
stärkt. Nach dem National Labor Relations Act werden i n jedem Be 
t r i e b Wahlen über die gewerkschaftliche Interessenvertretung 
durchgeführt,sobald 30 % der Beschäftigten für eine solche Wahl 
votieren. Erheben mehrere Gewerkschaften den Anspruch, die Ta­
r i f e i n h e i t zu repräsentieren, so wird über die damit gegebenen 
Alternativen mit der Möglichkeit, eine gewerkschaftliche Inter­
essenvertretung überhaupt abzulehnen, abgestimmt. Erhält eine 
gewerkschaftliche Organisation im ersten Wahlgang oder i n einer 
Stichwahl die absolute Mehrheit der Stimmen, so wird s i e zum 
Alleinrepräsentant der Beschäftigten der T a r i f e i n h e i t . In S t r e i t 
fragen um die Festlegung der T a r i f e i n h e i t (Bargaining Unit) ent­
scheidet der National Labor Relations Board über die Grenzset­
zung. Verschiedene gewerkschaftspolitische Gruppierungen der 
Facharbeiter haben i n der Gründungsphase der UAW aber auch i n 
späteren Jahren versucht, den Facharbeiterbereich a l s selbstän­
dige T a r i f e i n h e i t von den An- und Ungelernten abzugrenzen und 
auf diese Weise eine eigenständige gewerkschaftliche Interessen­
vertretung zu etab l i e r e n . In der Automobilindustrie setzte sic h 
jedoch die i n d u s t r i e l l e D e f i n i t i o n der T a r i f e i n h e i t durch. Damit 
waren die Facharbeiter i n der Minderheit ( v g l . Lösche 19 74, S. 
55 f . ) . 

6. Die Dominanz der An- und Ungelernten wurde i n einem weiteren 
Zusammenhang verstärkt. Die UAW konnte durchsetzen, daß a l l e Be-
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legschaftsangehörigen i n gewerkschaftlich repräsentierten B e t r i e ­
ben der Organisation beitreten müssen (Union Shop). Die An- und 
Ungelernten besaßen be r e i t s i n der Entstehungsphase der UAW nicht 
nur die p o l i t i s c h e Hegemonie/ sondern auch die numerische Über­
macht i n der Mitgl i e d s c h a f t . Revolten und eigenständige Organisa­
tionsversuche der Facharbeiter durchziehen die Geschichte der Au­
tomobilarbeitergewerkschaft b i s i n die heutige Zeit (Beach 1959). 

Wie oben gezeigt werden konnte, i s t die Kontrolle der Ar b e i t s -
kräfteallokation über Senioritätsregeln für Facharbeiter von e i ­
ner geringeren Bedeutung a l s für die An- und Ungelernten. Die 
starke P o s i t i o n der Facharbeiter im Produktionsprozeß (Qu a l i f i k a ­
tion) und ihre Marktmacht (Knappheit) erlauben den Aufbau starker 
Gegenmachtpotentiale, die die aus der Arbeitskräfteallokation 
entstehenden Risiken i n der Reproduktion des Arbeitsvermögens, 
Beschäftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken wirksam einzudämmen 
i n der Lage sind. Die große Bedeutung der Senioritätspolitik i n 
der Geschichte der amerikanischen Automobilarbeitergewerkschaft 
i s t daher auch ein Reflex der p o l i t i s c h e n Macht der An- und Unge­
lernten i n der Organisation. Auch die besondere Bedeutung von 
Forderungen zur Kontrolle der Leistungsstandards und zur Eindäm­
mung von Gesundheits- und U n f a l l r i s i k e n sind Indikatoren für die­
sen Zusammenhang. Das Senioritätssystem, die Kontrolle der L e i ­
stungsstandards und die Eindämmung von U n f a l l - und Gesundheitsri­
siken bilden heute noch die Grundbausteine der UAW-Politik i n den 
Betrieben. In Fragen der Leistungsstandards und des U n f a l l - und 
Gesundheitsschutzes kann sogar während der Laufzeit von T a r i f v e r ­
trägen g e s t r e i k t werden. 

Die benannten "objektiven" und "subjektiven" Faktoren können Er­
klärungsmomente für die geschichtliche Entstehung, Durchsetzung 
und besondere Ausprägung der Senioritätssysteme i n der amerikani-

1 ) 
schen Automobilindustrie bilde n . Zugleich konnte jedoch ge­
1) Frappierend i s t , daß gleichsam v o r i n d u s t r i e l l e Normen gerade 

i n einem der hochentwickeltsten k a p i t a l i s t i s c h e n Länder, das 
be r e i t s i n seiner Entstehungsphase Elemente feudaler G e s e l l ­
schaftsstrukturen systematisch ausgemerzt hat, eine derart ho­
he Bedeutung erlangen, während s i c h das "Leistungsprinzip" vor 
allem i n Nationen mit starken v o r k a p i t a l i s t i s c h e n Traditionen 
r e l a t i v ungebrochen bei der Arbeitskräfteallokation durchset­
zen konnte. 
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zeigt werden, daß Senioritätssysteme i n s t r u k t u r e l l e r Heise dazu 
geeignet sind, Reproduktionsrisiken der Beschäftigten einzudäm­
men. Wie die Entwicklung der Automobilarbeitergewerkschaft demon­
s t r i e r t , erhalten Senioritätsnormen auch dann ihre Relevanz, wenn 
einige derjenigen Bedingungen, die sie i n besonderer Weise ge­
prägt haben, e n t f a l l e n . Besonders frappierend i s t i n diesem Zusam­
menhang etwa die Diskussion um die Einführung von P r i n z i p i e n der 
inversen Seniorität. Ältere Beschäftigte s o l l e n auf eigene Option 
hin beim Personalabbau Vorrechte für die Versetzung i n den Lay­
off-Status erhalten. Basis dafür i s t die Durchsetzung der betrieb 
lichen Arbeitslosenunterstützung, die sich auf 95 % des b i s h e r i ­
gen Nettoeinkommens beläuft. Inzwischen hat die Frage der Rege­
lung von Personalabbauaktionen durch die von einer Rezession 
überlagerte Strukturkrise i n der amerikanischen Automobilindu­
s t r i e eine erneute Aktualität gewonnen. Auch i n Fragen der inner­
b e t r i e b l i c h e n Arbeitskräfteallokation i s t ein Abgehen von Senio­
ritätsnormen nich t absehbar. Vielmehr strebt die UAW für den un­
tersuchten Konzern und für die anderen Automobilproduzenten einen 
weiteren Ausbau des bestehenden Systems an. 

Auch i n der Bundesrepublik finden sic h Entwicklungstrends, die 
eine stärkere Kontrolle der Arbeitskräfteallokation durch die Ge­
werkschaften wahrscheinlich machen lassen. Während i n den 50er 
und 6 0er Jahren die Arbeitskräfte aufgrund i h r e r starken Stellung 
auf dem Arbeitsmarkt über informelle Vereinbarungen und Gewohn­
heitsrechte einen r e l a t i v weitgehenden Einfluß auf die Arb e i t s ­
kräfteallokation ausüben konnten und nur i n r e l a t i v schwacher 
Weise von Beschäftigungsrisiken bedroht waren, haben sich die 
Ausgangsbedingungen gewerkschaftlicher P o l i t i k im l e t z t e n Jahr­
zehnt r a d i k a l verändert. Die selbst i n Prosperitätsphasen auf e i ­
nem - für bundesrepublikanische Verhältnisse - hohen Niveau s t a ­
gnierende A r b e i t s l o s i g k e i t verschärft die Konkurrenz der Arbeits 
kräfte um knappe Beschäftigungschancen und erhöht Beschäftigungs­
r i s i k e n . 

Zusätzlich g l i e d e r t s i c h die Bundesrepublik nach der langanhal­
tenden Aufbauphase wieder i n einen auf Beschäftigungsbedingungen 
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durchschlagenden Krisen- und Konjunkturzykulus e i n . Fragen der 
Personalselektion und der internen Reallokation von Beschäftigten 
erhalten eine zunehmende Bedeutung. Ähnliches g i l t für die Folgen 
der s i c h im Zuge der Weltmarktkonkurrenz intensivierenden Ratio­
nalisierungsprozesse . 

Zugleich wird das "Netz der sozialen Sicherheit" i n zunehmender 
Weise be l a s t e t . Staatliche Maßnahmen zi e l e n darauf ab, die ge­
samtgesellschaftlichen Kosten der Sozialversicherungssysteme über 
eine Verschärfung der Anspruchsvoraussetzungen und Reduzierung 
der Leistungen i n Grenzen zu halten. 

Die benannten "objektiven" Entwicklungstendenzen erhöhen die so­
zi a l e n Kosten eines Arbeitslosenschicksals, vergrößeren die i n ­
d u s t r i e l l e Reservearmee und verschärfen die Konkurrenz der Ar­
beitnehmer außerhalb und innerhalb der Betriebe um knappe Be­
schäftigungschancen. Beschäftigungspolitische Strategien der Be­
trie b e z i e l e n darauf ab, die veränderten Rahmenbedingungen für 
a l l o k a t i o n s p o l i t i s c h e , l e i s t u n g s p o l i t i s c h e und k o n f l i k t p o l i t i ­
sche Ziele zu nutzen. Konsequenz i s t eine Verschärfung von R i s i ­
ken i n der Reproduktion des Arbeitsvermögens, von Beschäftigungs­
r i s i k e n und von Verhandlungsrisiken für die Arbeitnehmer und ihre 
Interessenvertretungsorgane. Die Kontrolle der Arbeitskräfteallo-
kation zur Eingrenzung von Reproduktionsrisiken erhält eine zu­
nehmende Bedeutung. 

Zugleich verändern sich die "subjektiven" Bedingungen gewerk­
s c h a f t l i c h e r P o l i t i k . Im Gegensatz zur UAW und zu den anderen US-
amerikanischen Industriegewerkschaften verfügten i n der Bundesre­
publik lange Zeit die Facharbeiter über hegemoniale Positionen i n 
den Interessenvertretungsorganen. Sie waren besonders stark orga­
n i s i e r t , besonders kampfkräftig und i n besonderer Weise i n Be­
triebsräten und Gewerkschaften repräsentiert. Sei t Beginn der 
70er Jahre zeichnet s i c h h i e r jedoch eine Wende ab. Spätestens 
mit den spontanen Streiks von 1973 wurde die zunehmende Stärke 
der An- und Ungelernten o f f e n s i c h t l i c h . Die P o l i t i k der Gewerk­
schaften hat diesen Veränderungen mit der Aufnahme egalitärer 
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Lohnforderungen und verstärkten Versuchen, belastende Arbeitsbe­
dingungen über die Institutionen des Betriebsverfassungsgesetzes 
und i n Tarifverhandlungen zu entschärfen, Rechnung getragen. 

Wie oben gezeigt werden konnte, i s t aber gerade die Kontrolle der 
Arbeitskräfteallokation für Facharbeiter von geringerer Bedeu­
tung a l s für die An- und Ungelernten. Die Position der 
Facharbeiter im Produktionsprozeß und ihre Marktmacht erlauben 
den Aufbau starker Gegenmachtpotentiale, die aus der Arb e i t s ­
kräfteallokation entstehende Risiken wirksam einzudämmen i n der 
Lage sind. Anzunehmen i s t , daß die zunehmende gewerkschaftspoli­
tis c h e Stärke der An- und Ungelernten zu verstärkten I n i t i a t i v e n 
für eine Kontrolle der betrieblichen Arbeitskräfteallokation füh­
ren wird. 

Sowohl "objektive" ( A r b e i t s l o s i g k e i t , Konjunkturanfälligkeit) a l s 
auch "subjektive" (die Relevanz der An- und Ungelernten i n der 
Gewerkschaftspolitik) Bedingungen führen zu einer Annäherung der 
bundesrepublikanischen an die oben beschriebenen US-amerikani­
schen Rahmenbedingungen gewerkschaftlicher P o l i t i k . Die I n i t i a t i ­
ven zum Betriebsverfassungsgesetz von 1972, die 1978 durchgesetz­
ten Regelungen zur Sicherung der Eingruppierung und zur Verdienst 
Sicherung b e i Abgruppierungen, die. Vereinbarungen zur besonderen 
Sicherung von älteren Arbeitnehmern und die allgemeine Tarifkon­
zeption zum Rationalisierungsschutz weisen daraufhin, daß Fragen 
der Kontrolle der Arbeitskräfteallokation eine zunehmende Rele­
vanz i n der bundesrepublikanischen Gewerkschaftsbewegung erhalten 

Die Entwicklungspfade sind weitgehend durch die Grundstrukturen 
des bestehenden Regelungssystems festgelegt. Anzunehmen i s t , daß 
auf lange Sicht ein Ausbau der bestehenden Institutionen ange­
strebt wird. Dabei wird es auch i n Zukunft um Fragen des d i f f e -
r e n t i e l l e n Kündigungsschutzes, des besonderen Schutzes älterer 
Arbeitnehmer usw. gehen. Anzunehmen i s t auch, daß die betriebs­
verfassungsrechtlichen Bestimmungen zur Kontrolle der internen 
Arbeitskräfteallokation durch die Betriebsräte i n Zukunft ver­
stärkt genutzt und ausgebaut werden. Dabei geht es etwa um die 
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Normen zur innerbetrieblichen Stellenausschreibung, um die Mitbe­
stimmungsrechte bei Umsetzungen und Umgruppierungen und um Aus­
w a h l r i c h t l i n i e n für innerbetriebliche Personalbewegungen und für 
die Personalselektion bei Entlassungen. 

Die Intensität und Extensität, mit der i n der US-amerikanischen 
Automobilindustrie die b e t r i e b l i c h e Arbeitskräfteallokation zum 
Gegenstand gewerkschaftlicher P o l i t i k gemacht wird, z e i g t , daß i n 
der Bundesrepublik noch erhebliche Kompromißzonen für eine Aus­
weitung betriebsverfassungsrechtlicher und t a r i f v e r t r a g l i c h e r Nor­
mierungen b e t r i e b l i c h e r Beschäftigungspolitik offen stehen. 
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Das I n s t i t u t für Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. München 

Das ISF - ein eingetragener Verein mit anerkannter Gemeinnützig­
k e i t - entstand i n seiner j e t z i g e n Form und Aufgabenstellung im 
Winter 1964/65 und f i n a n z i e r t s i c h ausschließlich durch projekt­
gebundene Einnahmen und Zuwendungen. 

Mitglieder des Vereins sind ganz überwiegend Personen, die mit 
der Arbeit des I n s t i t u t s - zum T e i l als langjährige Mitarbeiter -
verbunden sind; der Vereinsvorstand besteht aus den beiden I n s t i ­
t u t s l e i t e r n und Mitarbeitern des I n s t i t u t s . 

Seit 1973 i s t das ISF - neben dem Soziologischen I n s t i t u t der Uni­
versität München und dem Deutschen Jugendinstitut - als einer von 
d r e i Arbeitsbereichen (Arbeitsbereich C) am Sonderforschungsbe­
r e i c h 101 der Universität München - T i t e l : "Theoretische Grundla­
gen sozialwissenschaftlicher Berufs- und Arbeitskräfteforschung" 
- b e t e i l i g t . 

Im I n s t i t u t arbeiten etwa 20 Wissenschaftler mit soziologischer 
bzw. wirtschaftswissenschaftlicher Ausbildung (nicht selten i n 
Kombinationen miteinander bzw. mit Jurisprudenz und Ingenieur­
wissenschaften). Die meisten Wissenschaftler des I n s t i t u t s ver­
fügen über langjährige Forschungserfahrung, die überwiegend, aber 
nicht ausschließlich, im I n s t i t u t erworben wurde. 

Die Arbeit des I n s t i t u t s g l i e d e r t s i c h s e i t geraumer Zeit i n v i e r 
Schwerpunkte: 

(1) Betrieb und technischer F o r t s c h r i t t 
(2) Betrieb, A r b e i t s k r a f t und öffentliche Interventionen 
(3) Bildung und Arbeit 
(4) Arbeitsmarkt und b e t r i e b l i c h e Beschäftigungspolitik. 

Gemäß diesen Schwerpunkten strukturieren s i c h sowohl die grundla­
genorientierten Projekte (die das ISF vor allem im Rahmen des Son­
derforschungsbereichs 101 bearbeitet) wie die meisten empirischen 
und überwiegend anwendungsbezogenen Arbeiten, die vor allem für 
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öffentliche Auftraggeber durchgeführt werden. Jedem Schwerpunkt 
entspricht eine Projektgruppe ("Team"), die aus v i e r bis fünf 
l a n g f r i s t i g i n diesem Schwerpunkt tätigen Mitarbeitern und je 
einem der beiden I n s t i t u t s d i r e k t o r e n besteht. 

Während das I n s t i t u t i n den ersten Jahren seiner Existenz nur 
wenige Publikationen vorlegen konnte, werden s e i t 1973 pro Jahr 
v i e r bis sechs Arbeiten des I n s t i t u t s veröffentlicht - s e i t 
1977 im Campus Verlag, Frankfurt/New York, der auch den Vertrieb 
der früher i n der Europäischen Verlagsanstalt bzw. im Aspekte 
Verlag erschienenen Ins t i t u t s p u b l i k a t i o n e n übernommen hat. 

Ein Überblick über a l l e bisherigen Arbeiten und Veröffentlichun­
gen des I n s t i t u t s i s t über das I n s t i t u t erhältlich. 

INSTITUT FÜR SOZIALWISSEN­
SCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V. 

INSTITUT FÜR SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V. 
Jakob-Klar-Straße 9 - 8000 München 40 - Tel.2714573 
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Frankfurt/München 1978. 
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Sengenberger, W.: Arbeitsmarktstruktur - Ansätze zu einem Modell 
des segmentierten Arbeitsmarktes, 2. Auflage, Frankfurt/München 
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