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Vorwort

Diese Arbeit widre ohne die aktive Unterstiitzung vieler Personen
nicht méglich gewesen.

Frau Heidenreich, Richard Herding und Siegfried Roth waren in be-
sonderer Weise daran beteiligt, daB diese Studie iiberhaupt zu-
stande kam.

Die Feldarbeit wurde in den Jahren 1977 und 1978 vorwiegend in
Detroit/Michigan USA durchgefiihrt. Die groBe Hilfsbereitschaft
vieler Personen und Institutionen war von nicht abschitzbarem
Wert. Mein Dank fiir wissenschaftliche Hilfestellungen und die
Vermittlung von Kontakten gilt E.J. Forsythe, Martin Glaberman,
Ronald W. Haughton und Mark L. Kahn von der Wayne State Universi-
ty in Detroit und Richard L. Rowan von dexr Wharton School an der

Universitdt of Pennsylvania.

Viele Manager und Gewerkschafter haben in groBziligiger Weise ihre
Zeit fir Expertengespridche, die Organisation von Materialien und
die Vermittlung von Kontakten bereitgestellt. Bei der UAW (United
Automobile, Aerospace & Agricultural Implement Workers of America)
gilt mein Dank Manfred O. Bittkau (Social Security Department),
Donald A. Davis (GM Department), Sheldon Friedman, Dan Luria und
Lee Price (Research Department) und vielen Mitgliedern und Funk-~
tiondren betrieblicher Gewerkschaftssektionen. Auf der Manage-
ment-Seite bin ich insbesondere Kenneth A. Porter (Employers' As-
sociation of Detroit), Sidney A. Salsburg (Chrysler Corporation),
Frank L. Cavan (Ford Motor Company) und James E. Pryce (General
Motors Corporation) zu Dank verpflichtet.

Mit den Archives of Labor and Urban Affairs an der Wayne State
University hat die UAW der Forschung einen wohl einmaligen Zugang
zu ihren Archivalien ermdglicht. Fiir ihre Unterstiitzung danke ich
Warner Pflug und George Tselos. Von gleicher Bedeutung fiir meine
Arbeit war die vorzliglich ausgestattete Purdy Library an der
Wayne State University und ihr auBerordentliich hilfsbereiter
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VI

Stab. Von groBer Hilfe war auch der Kontakt zu Norm Bowers vom

Bureau of Labor Statistics in Washington D.C.

Diskussionen in der "Projektgruppe BRD" im Fachbereich Gesell-
schaftswissenschaften der Johann-Wolfgang-Goethe Universitdt in
Frankfurt am Main und Kontakte zu wissenschaftlichen Mitarbeitern
des Instituts fir Sozialforschung (IFS) in Frankfurt und zu Hans
Jiger von der Vorstandsverwaltung der Industriegewerkschaft Me-
tall waren fiir die Entwicklung des Dissertationsvorhabens von we-
sentlicher Bedeutung.

Mein Dank gilt auch und insbesondere meinen Kollegen Burkart
Lutz, Mira Maase, Hans Gerhard Mendius, Rainer Schultz-Wild und
Werner Sengenberger vom Institut fiir Sozialwissenschaftliche For-
schung (ISF) in Miinchen. Sie haben mit groBer Geduld die Fertig-
stellung der Arbeit institutionell ermdglicht und vielfdltige in-

haltliche Anregungen gegeben.

SchlieBlich danke ich Gerhard Brandt und Joachim Hirsch vom Fach=-
bereich Gesellschaftswissenschaften an der Johann-Wolfgang-Goethe
Universitdt fiir ihre Hilfestellungen im Studium und fiir die Be-
treuung meiner Arbeit.

Fiir die technische Berichterstellung danke ich insbesondere Helma
Behling, Charlotte Bethmann, Regina Oehlke, Elisabeth Wickel, Ana
Rosa Rodriguez Suarez Kdhler und Rolf Kuhn.

Die Arbeit hat dem Fachbereich Gesellschaftswissenschaften der
Johann-Wolfgang-~Goethe Universitdt in Frankfurt/Main als Disser-

tation vorgelegen. Gutachter waren Gerhard Brandt und Burkart
Lutz.

Miinchen, August 1981 Der Verfasser
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I. Einleitung

A. Fragestellung und Untersuchungsgegenstand

Die vorliegende Arbeit untersucht am Beispiel eines Konzerns der
US-Automobilindustrie den Zusammenhang von innerbetrieblicher Mo-
bilitdt und Arbeitsplatzrechten. In den untersuchen Konzexrnbe-
trieben regeln - wie auch in der Automobilindustrie insgesamt und
in anderen gewerkschaftlich organisierten Betrieben der USA - so-
genannte Senioritdtssysteme die Arbeitskrédfteallokation. Dexr Ten-
denz nach sind sdmtliche betriebsinternen Personalbewegungen, die
zu einer Verdnderung in der Zuordnung von Arbeitskrdften und Ar-
beitspldtzen fihren, erfaBft. Betroffen sind etwa die Besetzung
der vakanten Arbeitsplétze, tempordre Umsetzungen und Personalbewe-
gungen im Zusammenhang mit konjunkturell bedingten Personalabbau-
aktionen, rationalisierungsbedingten Freisetzungen und Wiederein-
stellungsaktionen. Die entsprechenden Regelungen sind in Tarif-
vertrdgen zwischen Management und Gewerkschaften detailliert
festgelegt.

Grundlegendes Prinzip von Senioritdtssystemen ist die Verteilung
von Privilegien und Lasten betrieblicher Beschidftigungspolitik
nach der Dauer der Betriebszugehdrigkeit (Seniorité&t). Seniori-
tdtsdltere werden jeweils zuungunsten der senioritdtsijiingeren Ar-
beitskrdfte privilegiert. Sie besetzen die beliebtesten Arbeits-
plédtze, werden in geringerem Umfang von unbeliebten Umsetzungen
getroffen und kénnen auch in Perioden des Personalabbaus mit ei-

ner Aufrechterhaltung ihres Beschaftigungsverhdltnisses rechnen.

Senioritdtsnormen erfassen nicht nur die jeweils Beschédftigten,
sondern regeln auch die Verfahren der Wiedereinstellung von frei-
gesetzten Arbeitskré&ften. Der in der US-amerikanischen Automobil-
industrie gebr&uchliche "Layoff" von Arbeitnehmern unterxrscheidet
sich grunds&tzlich von der bundesrepublikanischen "Entlassung".
Beim Layoff bleiben trotz der Freisetzung der Arbeitskrdfte die

Rechtsbeziehungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer bestehen,
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wdhrend diese in der BRD aufgeldst werden. Arbeitnehmer im Lay-
off-Status miissen bei Wiedereinstellungen in der Reihenfolge ih-
rer Senioritdt beriicksichtigt werden. Die Zeitdauer des Layoff
zdhlt als Betriebszugehdrigkeit, die Senioritdt dexr von Freiset-
zungen betroffenen Arbeitskrédfte akkumuliert auch in Perioden des
Layoff.

Im Idealfall sind alle betrieblichen Personalbewegungen nach die-
sem System organisiert: Vakante Arbeitspldtze werden nach Senio-
ritédtsregeln besetzt; ein bestimmtes Eintrittsdatum in den Be-
trieb bestimmt iiber die freizusetzenden und wiedereinzustellenden
Arbeitskrédfte. Ungleichgewichte derart, daB bevorzugte Arbeits-
pldtze an Arbeitnehmer mit einer niedrigen Senioritidt vergeben
werden oder Freigesetzte eine h&here Senioritit als Weiterbe-

schdftigte aufweisen, treten nicht auf.

In der Praxis weichen Senioritdtssysteme jedoch mehr oder weniger
weit von solchen idealtypischen Konstruktionen ab. Umfassende und
komplexe Regelungssysteme passen Seniorit&tsnormen in das Funk-
tionsfeld betrieblicher Beschidftigungspolitik ein. Gleichwohl
kdnnen die entsprechenden Regelungssysteme im untersuchten Kon-
zern, in der Automobilindustrie insgesamt und in anderen Branchen
der USA als die weitestgehendsten kollektiv-rechtlichen Normen
zur Kontrolle der Arbeitskridfteallokation durch Gewerkschaften in
hochentwickelten kapitalistischen Lindern gelten.

Senioritédtspolitische Ziele bilden einen der Grundpfeiler der US-
amerikanischen Arbeiterbewegung. Hdufig werden sie als "essence
of unionism" gekennzeichnet. Im Gegensatz zu in der Bundesrepu-
blik immer noch weit verbreiteten Klischees von der Fixierung der
US-amerikanischen "Business Unions" und der Arbeiterbewegung ins-
gesamt auf Sozialleistungen und Ldhne muB auf die Stdrke der Ge-
werkschaften in den Betrieben selber verwiesen werden. Die Kon-
trolle der Arbeitskr&fteallokation und der Arbeitsbedingungen
bilden einen Fokus gewerkschaftlicher Politik (Herding 1972, 1980;
Herding, Sabel 1979).
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Die Thematik ist aus verschiedenen Griinden von grofiem Interesse.
Das Konzept betrieblicher Arbeitsmdrkte ist ein zentraler Bau-
stein des in der Arbeitsmarkttheorie und Arbeitsmarktpolitik an
Bedeutung gewinnenden Segmentationsansatzes (vgl. Abschnitt B).
Die bisher dominierenden Ans&tze fiihren die Entstehung und Struk-
turierung betrieblicher Arbeitsmidrkte fast ausschlieBlich auf die
Interessen der Beschdftiger zuriick. Theoretische Einwidnde wie
auch empirische Indikatoren weisen aber darauf hin, daB Arbeit-
nehmerinteressen und gewerkschaftliche Politik fir den interes-
sierenden Zusammenhang von groBer Bedeutung sind. Eine detail-.
lierte Untersuchung von Regelungssystem und Mobilit&tsmustern in
Unternehmen mit einer sehr weitgehenden gewerkschaftlichen Kon-
trolle der betrieblichen Arbeitskrédfteallokation verspricht weit-
gehende Einblicke in diese Problemstellung wie auch Aufschliisse
iiber die Tragweite des Konzepts betrieblicher Arbeitsmdrkte ins-
gesamt.

Auch aus einer eher gewerkschaftspolitischen Perspektive ist die
Thematik von besonderer Relevanz. Die Gewerkschaften in der Bun-
desrepublik haben sich lange Jahre auf den Ausbau des allgemeinen
und des differentiellen Kiindigungsschutzes konzentriert. Der
Schutz des Beschdftigungsverhdltnisses stand im Zentrum dieser
Politik. Demgegeniiber wurden Fragen der internen Arbeitskrédfte-
allokation und Fragen der Personalselektion beim Personalabbau
eher vernachlédssigt. Mit den Initiativen zum Betriebsverfas-
sungsgesetz von 1972, dem Lohnrahmentarifvertrag II in Nordwiirt-
temberg/Nordbaden, den 1978 durchgesetzten Regelungen zur Siche-
rung der Eingruppierung und zur Verdienstsicherung bei Abgruppie-
rungen, den Vereinbarungen zur besonderen Sicherung von dlteren
Arbeitnehmern und der allgemeinen Tarifkonzeption der IG Metall
zum Rationalisierungsschutz zeichnet sich bereits seit einiger
Zeit eine neue Schwerpunktsetzung in der Gewerkschaftspolitik ab.
Zu vermuten ist, daB bei einer Verschdrfung von Konjunkturzyklen
und Strukturkrisen in der Bundesrepublik Mechanismen der Perso-

nalselektion und innerbetriebliche Personalbewegungen noch stdr-
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ker in das Blickfeld der gewerkschaftlichen Organisationen gera-
ten werden. Damit werden Bereiche einer intensiven Regelung un-
terworfen, die in den USA im Zentrum gewerkschaftlicher Politik
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
Aktualitdt. Die untersuchten Senioritdtssysteme regeln alle Typen
betrieblicher Personalbewegungen und damit auch Selelektion und
interne Mobilit&t beim Personalabbau und bei Wiedereinstellungs-
aktionen.

Der untersuchte Xonzern gehért zu den drei groBen US-amerikani-
schen Automobilproduzenten, den "Big Three". Das Schwergewicht
der Produktion liegt auf Personenkraftwagen. Daneben werden je-
doch auch Haushaltsgerite wie Waschmaschinen, Kithlschréd@nke, Elek-
troherde usw., Lokomotiven, Kraftomnibusse, Bau~ und Landmaschi-
nen hergestellt. Zugleich produziert der Konzern einen groBen An-
teil an elektrischen, elektronischen und anderen Teilprodukten
fiir den Kraftwagenbau.

Der Konzern ist in Divisionen untergliedert, die als selbstdndige
Unternehmen operieren. Die Divisionen verfligen jeweils Uber eine
groBe Zahl von Einzelbetrieben, die zur Reduzierung von Trans-
portkosten iiber die gesamte USA verstreut sind. Im Gegensatz zur
Bundesrepublik umfaBt der iberwiegende Anteil der Konzernbetriebe
- wie auch bei den anderen Automobilproduzenten - nur einzelne
Werksbereiche. Typische Produktionseinheiten sind GieBerei,
Schmiede, PreB8werk, Motorenbau, Getriebe-~ und Fahrwerkbau, Teile-
fertigung (Innen- und AuBenausstattung), Karosseriebau und Monta-
ge.
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Der iilberwiegende Anteil der Beschdftigten des Konzerns wird durch
die Automobilarbeitergewerkschaft UAW (United Automobile, Aero-
space and Agricultural Implement Workers of America) vertreten.
Die UAW ist eine der stédrksten amerikanischen Gewerkschaften. Sie
hat ca. 1,7 Millionen Mitglieder und organisiert neben der Auto-
mobilindustrie Beschdftigte in der Luft- und Raumfahrtindustrie
und im Landmaschinenbau. Organisatorisch lassen sich mindestens
drei Ebenen unterscheiden. Die betriebliche Interessenvertretung
basiert auf freigestellten Vertrauensleuten (ein Vertrauensmann
auf ca. 250 Arbeitnehmer). Die VertrauenskOrperleitung (Shop Com-
mittee) vertritt die Beschdftigten in allen innerbetrieblichen
Fragen, widhrend die betriebliche Gewerkschaftssektion (Local) die
Mitgliedschaft in allen betrieblichen und Uberbetrieblichen ge-
werkschaftspolitischen Fragen reprédsentiert. Oberhalb der Be-
triebsebene finden sich Organe der regionalen (Regiocnal) und der

nationalen (International) Interessensvertretung.

Die Beschdftigten des untersuchten Konzerns sind in der organisa-
torischen Struktur der Automobilarbeitergewerkschaft sehr stark
repridsentiert. In der Vorstandsverwaltung befindet sich eine Ab-
teilung mit ca. 25 Gewerkschaftsfunktiondren, die ausschlieBlich
fiir den Konzern zustdndig sind. Neben der Gewerkschaftsblirokratie
finden sich dann noch einmal politische Organe, die von betrieb-
lichen Gewerkschaftsfunktiondren besetzt sind und die gegeniiber
der Zentrale die Interessen der Konzernbeschdftigten vertreten
(Sub Councils). Diese Organe sind dann noch einmal nach Regionen,
nach Facharbeitern und An- und Ungelernten und nach Betriebstypen
(GieBereien, Montagewerke, Getriebebau usw.) differenziert.

Der grdBte Anteil der Konzernbetriebe ist gewerkschaftlich orga-
nisiert. Nach dem National Labor Relations Act werden in jedem
Betrieb Wahlen {iber die gewerkschaftliche Interessensvertretung
durchgefiihrt, sobald 30 % der Beschdftigten fiir eine solche Wahl
votieren. Erheben mehrere Gewerkschaften den Anspruch, die Tarif-
einheit zu représentieren, so wird iiber die damit gegebenen Al-

ternativen mit der M&glichkeit, eine gewerkschaftliche Interes-
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sensvertretung iiberhaupt abzulehnen, abgestimmt. Erhilt eine ge-
werkschaftliche Organisation im ersten Wahlgang oder in einer
Stichwahl die absolute Mehrheit der Stimmen, so wird sie zum Al-
leinreprdsentant der Beschdftigten der Tarifeinheit. Die UAW ver-
tritt in fast allen Betrieben des Konzerns die Beschd@ftigten. We-
niger als 5 % der Konzernbetriebe - im Sliden der USA gelegen und
in den letzten 10 Jahren aufgebaut - sind nicht gewerkschaftlich
organisiert. Die UAW konnte durchsetzen, da8 alle Belegschaftsan-
gehérigen in gewerkschaftlich organisierten Betrieben der UAW
beitreten miissen (Union Shop).

Angestellte wurden vom National Labor Relations Board aus den Ta-
rifeinheiten (Bargaining Unit) ausgeschlossen. Im untersuchten
Konzern ist es trotz einiger Versuche bisher nicht gelungen, auch
Angestellte zu organisieren. Die gewerkschaftliche Interessens-—
vertretung bezieht sich daher ausschlieBlich auf die Lohnempfdn-
ger des Konzerns.

Tarifverhandlungen werden zwischen dem Konzern und der UAW alle
drei Jahre auf Xonzernebene und auf Betriebsebene gefiihrt. Wih-
rend die Konzerntarifvertrige alle grundlegenden und allgemeinen
Konfliktgegenst&nde regeln, werden in betrieblichen Tarifvertrd-
gen vor allem einzelbetriebliche Belange beriicksichtigt. Auf bei-
den Ebenen der Tarifverhandlungsstruktur besteht Streikrecht.

Die Umsetzung der tarifvertraglichen Bestimmungen in die betrieb-—
liche Praxis wird liber ein differenziertes Beschwerdeverfahren
(Grievance Procedure) angestrebt. Bei Abweichungen von Regelungen
und bei Interpretationsproblemen k&nnen von den einzelnen Be-
schdftigten Beschwerdeverfahren eingeleitet werden. Die angespro-
chenen Probleme werden dann auf vier Ebenen bearbeitet. Auf der
ersten Ebene finden Gespridche zwischen dem unmittelbar betroffenen
Vertrauensmann und dem Meister statt. Wenn hier keine Einigung zu-
stande kommt, kommt es zu Verhandlungen auf betrieblicher und dann
auf regionaler Ebene. Kann auch hier keine gemeinsam getragene
Entscheidung getroffen werden, f£dllt ein unabhdngiger und von bei-
den Seiten gewidhlter Schlichter ein bindendes Urteil. Bei Ausein-

andersetzungen um die Festlegung von Leistungsnormen und um Fragen
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des Arbeitsschutzes und der Unfallverhiitung kann nach dem Durch-
laufen des Beschwerdeverfahrens auch wdhrend der Laufzeit von Ta-
rifvertrdgen gestreikt werden.

Der Zusammenhang von innerbetrieblicher Mobilit&t und Arbeits-
platzrechten wird nur fiir den Lohnempfé&ngerbereich des Konzerns
untersucht. Im Angestelltenbereich besteht eine fast vollstédndige
Kontrolle des Managements bei der Arbeitskrdfteallokation. Demge-
geniiber sind im Lohnempfédngerbereich fast alle Typen von Perso-
nalbewegungen durch umfassende und detaillierte Regelungen des
Konzerntarifvertrages und der Betriebstarifvertrédge normiert.
Widhrend bei den Angestellten Leistungsgesichtspunkte die interne
Mobilitdt der Arbeitskrédfte dominieren, bestimmten bei den Arbei-
tern Senioritdtsregeln die Arbeitskrédfteallokation. Gerade die
gewerkschaftlich kontrollierten Senioritdtssysteme standen aber
im Mittelpunkt des Interesses.

Die Senioritdtssysteme der drei groBen US-amerikanischen Automo-
bilproduzenten sind trotz vielfaltiget Unterschiede in-der Sprache
der Tarifvertrige in ihrer Kernstruktur vergleichbar. Dies geht
u.a. auf das sogenannte "Pattern Bargaining" zurlick. In der Regel
werden tarifvertragliche Bestimmungen, die fiir einen der drei gro-
Ben Konzerne vereinbart wurden, auf die anderen Konzerne und in
modifizierter Form auch auf Zulieferer und die kleineren Automo-
bilproduzenten iibertragen. Insofern kann die Studie beanspruchen,
zu reprédsentativen Annahmen fiir die drei groBen US-amerikanischen
Automobilkonzerne und die Automobilindustrie insgesamt zu kommen.
Die untersuchten Normen werden von andersartigen Seniorit&dtssyste-
men abgegrenzt und typisiert. Damit wird es mbglich, Aussagen zu
treffen, die iiber die Automobilindustrie hinausgehen.

N .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 . o '



B. Stand der Forschung, Bezugsrahmen

Systematische und umfassende Studien iber innerbetriebliche Mobi-
l1it&t liegen kaum vor. Dies gilt fiir die Bundesrepublik noch
schidrfer als fiir die USA. Betriebsinterne Personalbewegungen wer-—
den zumeist im Zusammenhang mit anderen Forschungsfragestellungen
abgehandelt (vgl. Projektgruppe WSI 1977). In verschiedenen For-
schungsprojekten wurde die Folgemobilitdt bei 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 iiber beschdftigungspoli-
tische MaBnahmen unter Xrisenbedingungen. Hier finden sich mehr
oder weniger ausfiihrliche Analysen des innerbetrieblichen Ver-~
driangungsprozesses beim Personalabbau (z.B.: Schultz-wWild 1978;
Dombois 1976, 1979). Studien iiber Anlernung, Weiterbildung und
Berufsbildung beschdftigen sich u.a. mit innerbetrieblichen Per-
sonalbewegungen bei Qualifizierungsprozessen (z.B.: Drexel, Nuber
1979) . Industriesoziologisch orientierte Branchenanalysen haben
innerbetriebliche Aufstiegsprozesse untersucht (z.B.: Abendroth
u.a. 1979). Auch in der juristischen Literatur wurde die Thematik
innerbetrieblicher Umsetzungen - vor allem im AnschlufBl an die
Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes von 1972 - disku-
tiert {(z.B.: Steigerwald 1976). SchlieBlich hat sich die segmen-
tationstheoretisch orientierte Arbeitsmarktforschung der Thematik
angenommen. "Interne Arbeitsmdrkte” bewidltigen einen groBen Teil
der Inkongruenzen von Arbeitsplatz- und Personalstruktur iber be-
triebsinterne Personalbewegungen und schotten sich dadurch gegen-
iiber dem "externen Arbeitsmarkt"ab (z.B.: Buttler u.a. 1978).

Flir eine umfassende und systematische Analyse von Prozessen in-
nerbetrieblicher Mobilit#dt stellen sich in der Auswertung der
bundesrepublikanischen Literatur vor allem zwei Probleme. Zum ei-
nen treffen die vorgestellten Studien jeweils nur Teilaspekte der
Gesamtthematik. Innerbetriebliche Mobilitdt wird zumeist nur im
Zusammenhang mit Fragestellungen behandelt, die sich in ihrem
Schwerpunkt auf andere Problemlagen beziehen. Zum anderen beste-

hen erhebliche theoretische Defizite. Von den segmentationstheo-
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retischen Ansdtzen abgesehen, finden sich nur auBerordentlich
fragmentarische Versuche, Erkldrungsansidtze fiir die Analyse der
internen Arbeitskridfteallokation zu entwickeln. Bei den Theorien
interner Arbeitsmdrkte besteht nach wie vor eine groBe Liicke zwi-
schen den theoretischen Konstruktionen und empirischen Analysen.

Im Gegensatz zur Bundesrepublik findet sich in den USA eine Viel-
zahl von Forschungsrichtungen, die sich systematisch mit internen
Arbeitsmdrkten beschidftigen. Innerbetriebliche Mobilitidt bildet
zum einen einen elementaren Gegenstand gewerkschaftlicher Politik
(Seniorit&tssysteme), sie ist zum anderen in einen Minoritdten
und Frauen scharf diskriminierenden Gesamtarbeitsmarkt mit hohen
Konfliktpotentialen eingebettet.

Analysen zum Zusammenhang von betrieblichen Interessen und Se-
nioritdtssystemen wurden aus unterschiedlichen Perspektiven vor-
genommen. Die Industrial Relations-Forschung untersucht Seniori-
tdtsregeln im Zusammenhang des Konfliktfeldes von Kapital und Ar-
beit (z.B.: Rose 1955; Harbison 1939; Slichter u.2. 1960; Aron-
son 1950; Mater 1941; Rees 1959; Herding 1972, i9380).. Die perso-
nalpolitische Forschung diskutiert Kosten und Nutzen von Seniori-
tdtsregeln unter Bezug auf den beschdftigungspolitischen Gesamt-
zusammenhang (z.B.: Yoder 1956; Beach 1965; Pigors, Myers 1973;
Chamberlain 1950; Keller 1963; Watkins u.a. 1950). Die Diskrimi-
nierungsforschung fragt danach, ob betriebliche Beschidftigungs-
politiken und Senioritdtssysteme zur Diskriminierung sozialer
Gruppen beitragen (z.B.: Cassell 1972; Ballweg; Lund u.a. 1975;
Adams u.a. 1972). Soziologen und Psychologen interessieren sich
fir innerbetriebliche Mobilitdt im Zusammenhang der Analyse der
Restriktivit&t von Arbeitssituationen und der Einschdtzung von Ar-
beitsbedingungen und Aufstiegsméglichkeiten durch die Beschdf-
tigten (z.B.: Chinoy 1955; Jurgensen 1978; Form 1976; Walker,
Guest 1952).

Im Gegensatz zur Bundesrepublik ist das System der industriellen
Beziehungen in den USA weit weniger verrechtlicht. Tarifvertrags-

normen werden iiber - von den Tarifvertragsparteien eingesetzte -
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Einigungsausschiisse und Schlichtungsinstitutionen interxpretiert

und durchgesetzt. In diesem Zusammenhang findet sich eine groBe

Anzahl von Studien, die Schlichtungsentscheidungen zum Zusammen-
hang von innerbetrieblicher Mobilitdt und Senioritdtsnormen zu-

sammenfassen und interpretieren (z.B.: Healy 1955; Wallen 1963;

Koons 1959).

Die Arbeitsmarktforschung - und hier insbesondere die institutio-
nalistische Variante - untersucht, inwieweit senioritdtsbezogene
Regelungssysteme Arbeitsmarktstrukturen beeinflussen (z.B.: Rey-
nolds 1951; Gitelmann 1966; Doeringer, Piore 1971; Kerr 1954; Ed-
wards u.a. 1975). Die Organisationssoziologen interessieren sich
fiir die Frage, ob und inwieweit Senioritdtsregeln als Reflex der
Birokratisierung von GroBorganisationen begriffen werden k&nnen
(z.B.: Maniha 1975; Seltznick, Vollmer 1962).

Trotz der Vielzahl von Forschungsrichtungen, die sich in den USA
mit innerxbetrieblicher Mobilitdt und Senioritd3tssystemen be-
schdftigt, ist der Forschungsstand als defizitdr zu charakteri-
sieren. Analysen der Industrial Relations-, der Personalpolitik-
forschung und der Schlichtungsliteratur sind durchgingig auf ei-
ne Darstellung und Analyse der normativen Regelungen zentriert.
Untersuchungen zur Funktionsweise senioritdtsgeregelter Arbeits-
krafteallokation beschrdnken sich hdufig auf einzelne Zusammen-
hinge und sind nur in Ausnahmefdllen empirisch fundiert (vgl. Ro-
se 1955, S. 4, 13; Yoder 1956, S. 629). Demgegeniiber wurden von
der Diskriminierungsforschung interessante empirische Analysen
vorgelegt, die jedoch Mobilit&tsstrYme in internen Arbeitsmirkten
nur hochselektiv verfolgen und nur Teilaspekte der Gesamtproble-

matik aufgreifen.

Abgesehen von den Theorien interner Arbeitsmirkte bestehen kaum
durchgezogene theoretische Ansédtze, die es erlauben wiirden, Struk-
turen und Prozesse innerbetrieblicher Mobilitdt konsistent zu

interpretieren. Vielmehr wird durchgehend mit ad hoc Hypothesen
gearbeitet, die dazu geeignet sind, Partialzusammenhdnge zu er-

fassen.
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Dieser - aus der bundesrepublikanischen Perspektive auBerordent-
lich frappierende - Forschungsstand erkldrt sich vor allem dar-
aus, daB die Grundstrukturen der im gewerkschaftlich organisier-
ten Sektor der Volkswirtschaft etablierten Senioritdtssysteme we-
der von betrieblicher noch von gewerkschaftlicher Seite in Frage
gestellt werden. Senioritdtsregeln sind zu einem Grundelement im
System der industriellen Beziehungen geworden. Sie sind in der
Gewerkschaftsbewegung in einer Weise verankert, die eine grundle-
gende Revision des Systems der Arbeitskridfteallokation als un-
durchfiihrbar erscheinen 1l&Bt.

So wurden die meisten Studien iiber Senioritdtssysteme in den Jah-
ren ihres Aufbaus Mitte der 30er Jahre bis Ende der 40er Jahre
durchgefithrt. In dieser Phase strebten die amerikanischen Indu-
striegewerkschaften zum Teil einen sehr weitgehenden Ausbau der
bestehenden Seniorité@tsregeln an. Seit Mitte der 50exr Jahre wer-
den jedoch die Systeme in ihrer Grundstruktur von Gewerkschaften
und Unternehmen nicht mehr in Frage gestellt.

Die von den dargestellten Forschungsrichtungen entwickelten Klas-
sifikationsraster, Teilhypothesen, Erkldrungsansdtze und Befunde
sollen im Rahmen der einzelnen Kapitel dieser Arbeit vorgestellt

und diskutiert werden.

Gegeniiber den eher empirisch orientierten Forschungsrichtungen

wurde von den Segmentationstheoretikern ein komplexer, umfassen-
der und erklédrungskrédftiger Ansatz zur Interpretation betriebli-
cher Beschdftigungspolitik und innerbetrieblicher Mobilitdt ent-

wickelt.

Dabei lassen sich grob zwei Richtunqenlunterscheiden. Alloka~
tionstheoretische Ans&tze stellen in ihren Analysen die Flexibi-
lit4t des Arbeitskrédfteeinsatzes und die Kosten von Qualifizie-
rungsprozessen zentral. Die Vertreter dieser Position haben aus-
gehend von einer Theorie "interner Arbeitsmédrkte" das Konzept des
dualen Arbeitsmarktes (primdres, sekunddres Arbeitsmarktsegemt)

entwickelt und werden daher als Dualisten bezeichnet.
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Konflikttheoretischen Ansdtzen zufolge stehen leistungs- und kon-
fliktpolitische Effekte der Arbeitskrédfteallokation im Brennpunkt
betrieblicher Interessen. Aufgrund ihrer eher politischen Inter-
pretation von Arbeitsmarktstrukturen werden die Repréd@sentanten
dieser Position in der Literatur als Radicals bezeichnet.

Die vorliegende Arbeit geht davon aus, daB der allokationstheore-
tische Ansatz im Hinblick auf Komplexitdt, innere Konsistenz und
Erkldrungskraft dem der Radicals iiberlegen ist. Im Zentrum dieses
"Bezugsrahmens" steht eine Theorie interner Arbeitsmérkte1), die
von Doeringer und Piore entwickelt wurde. Sie soll fiir eine Ana-
lyse des Zusammenhangs von innerbetrieblicher Mobilit&t mit Ar-
beitsplatzrechten in dem untersuchten Konzern fruchtbar gemacht

werden.

Im Zentrum der Analysen von Doeringer und Piore (vgl. Doeringer,
Piore 1971, S. 14 ff., 57, 59, 61 £., 22, 29) stehen allckations-
politische Interessen von Betrieben. Die Spezifitdt von Technolo-
gien, Arbeitsplédtzen und Qualifikationen fiithrt zu hohen Qualifi-
zierungskosten. Ein GroBteil der erforderlichen Qualifikationen
muB in den Unternehmen selber generiert werden. Die HBhe der Ko-
sten der Qualifizierung betrieblicher Arbeitskrédftepotentiale ist
von einer ganzen Reihe von Faktoren abhdngig. Dies sind die sich
in der Kapitalstruktur von Unternehmen abbildenden Technologien,
das Produktionsvolumen und das Produktionssortiment. Diese funda-
mentalen Variablen reflektieren sich in dem Qualifikationsprofil
der Arbeitsplatzstruktur. Dabei geht es um die H®he und Spezifi-
tdt von Qualifikationsanforderungen und um die Qualifikationsbe-

ziehungen zwischen den Positionen der Arbeitsplatzstruktur.

1) Dieses Konzept wurde am ISF in Miinchen in der Perspektive auf
den Gesamtarbeitsmarkt weiterentwickelt. Unterschieden wird
zwischen betrieblichen Teilarbeitsmidrkten, fachlichen Teilaxr-
beitsmdrkten und Jedermannsmidrkten (Sengenberger 1971} . Be-
triebliche Teilarbeitsmidrkte sind Mirkte fiir betriebsspezifi-
sche Qualifikationen, in der Sprache der Dualisten "interne
Arbeitsmdrkte". Die Begriffe "interner Arbeitsmarkt"” und "be-
trieblicher Arbeitsmarkt”" werden im folgenden synonym ge-
braucht.

Yy .
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Allokationspolitische Interessen von Betrieben zielen nun darauf
ab, die zur Produktion und Reproduktion der betrieblichen Quali-
fikationsstruktur erforderlichen Kosten zu minimieren. Dieses
Ziel 148t sich auf drei Wegen ansteuern. Eine Ukonomisierung der
Qualifikationsentwicklung kann dort erreicht werden, wo Qualifi-
kationssequenzen in die Arbeitsplatzstruktur eingebaut sind. Die
Arbeitskrdfte qualifizieren sich sukzessive auf Arbeitsplétzen
mit kummulativ steigenden Qualifikationsanforderungen (Effizien-

zen des "on-the~job training").

Die zweite Strategie der Minimierung der Kosten zur Produktion
und Reproduktion der betrieblichen Qualifikationsstruktur bezieht
sich auf Nachfrage-, Produktions- und Beschidftigungsriickgang.
Personalabbauaktionen fihren immer zur Abwanderung von Arbeits-
krdften. Die daraus entstehenden Fluktuationskosten (u.a. Neugua-
lifizierungskosten) bei Wiedereinstellungsaktionen k&énnen dann
minimiert werden, wenn Arbeitskrdfte mit hohen Qualifikationen
auch bei einem Produktionsriickgang im Betrieb gehalten werden
k&nnen. Der Personalabbau 148t sich so organisieren, daB ein in-
nerbetrieblicher VerdrdngungsprozeB eingeleitet wird, in dessen
Verlauf die weniger qualifizierten Arbeitskridfte freigesetzt und
Beschdftigte aus den htheren Positionen der betrieblichen Quali-
fikationspyramide herabgestuft, aber weiterbeschdftigt werden.
Beim Personalaufbau kann auf die herabgestuften Arbeitskrédfte zu-
riickgegriffen werden, die Qualifizierungskosten bleiben relativ

gering.

Konsequenz einer solchen Politik ist die zunehmende Internalisie-
rung von Personalbewegungen. Damit erhdht sich die Rate der in-
ternen Mobilitdt. Betriebliche Strategien zielen darauf ab, die
Reibungsverluste bei internen Personalbewegungen zu minimieren.
Dies kann durch die Ausnutzung von Qualifikationssequenzen der
betrieblichen Arbeitsplatzstruktur und durch eine Kongruenz der
Mobilitdtsmuster erreicht werden. Dort, wo ausgeprdgte Qualifika-
tionssequenzen in der Arbeitsplatzstruktur bestehen, werden Ar-
beitskrédfte sukzessive auf den einzelnen Stufen der Sequenz ange-
lernt. Beim innerbetrieblichen VerdradngungsprozeB8 im Zusammenhang
mit Personalabbau werden Arbeitnehmer dann iUber die einzelnen
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Stufen der Mobilitdtskette zu den Eintrittspositionen der betrieb-
lichen Arbeitsplatzhierarchie zuriickgeschleust. Reibungsverluste
sind relativ gering: zum einen enthalten die untergeordneten je-
weils Qualifikationsanforderungen der {ibergeordneten Positionen
der Qualifikationssequenz, zum anderen besteht eine weitgehende
Kongruenz der Mobilitdtsmuster bei Personalaufbau und Personalab-

bau.

Interne Mdrkte reflektieren zugleich sozialpolitische Interessen
von Betrieben. Sie gewdhren Aufstiegschancen und eine sukzessiv
wachsende Beschdftigungssicherheit, erhdhen die Attraktivitdt von
Beschédftigungsverhdltnissen und sind damit geeignet, die Rate der
freiwilligen Fluktuation zu reduzieren. Die Gewdhrung von Auf-
stiegschancen und Beschdftigungssicherheit kommt Arbeitnehmerin-
teressen und Gewohnheitsrechten entgegen und ist damit dazu ge-
eignet, das Konfliktniveau bei der Arbeitskridfteallokation zu re-

duzieren.

Die Grundstrukturen interner Teilarbeitsmdrkte reflektieren allo-
kationspolitische Interessen von Betrieben an der. Minimierung der
zur Produktion und Reproduktion der betrieblichen Qualifikations-
struktur erforderlichen Kosten. Abweichungen von den in solcher
Weise allokativ effizienten Strukturen ergeben sich aus der Rigi-
ditdt von Gewohnheitsrechten gegeniiber betrieblichen Ver#inderun-
gen und Arbeitnehmerinteressen. Gewerkschaften spielen bei der
Strukturierung von internen Arbeitsmdrkten nur eine untergeordne-
te Rolle. Sie sind zum einen ein Instrument des Ausdrucks und der
Durchsetzung von Gewohnheitsrechten, sie tragen zweitens dazu
bei, solche Rechte in Tarifvertrdgen zu kodifizieren und erlauben
drittens die Anpassung von Regelungssystemen an verdnderte be-
triebliche Rahmenbedingungen iiber kollektive Tarifverhandlungen.

Die Internalisierung von Personalbewegungen in internen Arbeits-
miirkten und die Strukturen solcher Arbeitsmidrkte gehen zentral
auf allokationspolitische Interessen von Betrieben zurilick. Ge-
wohnheitsrechte und Arbeitnehmerinteressen fithren zu marginalen
Abweichungen von allokativ effizienten Strukturen. Den Gewerk-
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schaften wird keine eigenstidndige Rolle bei der Strukturierung
interner Arbeitsmidrkte zugesprochen.

Der Ansatz von Doeringer und Piore bedarf in mindestens 4 Punkten
einer kritischen Uberpriifung und Erweiterung:

o Die Dualisten stellen in ihren Analysen die Flexibilit&dt des
Arbeitskrdfteeinsatzes und die Kosten von Qualifizierungspro-
zessen zentral. Die Frage ist, ob sich in der empirischen Ana-
lyse interner Arbeitsmirkte die Grundannahme von der grundle-
genden Relevanz betrieblicher Qualifikationspolitik aufrechter-
halten und bestdtigen 1l&d8t.

o Die Dualisten schreiben der Arbeitskré&fteallokation in internen
Arbeitsmirktén vor allem qualifikations—- und sozialpolitische
Funktionen zu. Wie konflikttheoretische Ansdtze belegen, gehen
aber leistungs- und konfliktpolitische Zusammenhdnge konstitu-
tiv in betriebliche Beschdftigungspolitik ein. Die Frage ist,
ob solche Perspektiven mit den Grundannahmen der Theorie inter-
ner Arbeitsmirkte vereinbar sind und inwieweit sie sich in ei-
nen solchen Ansatz integrieren lassen.

o Doeringer und Piore hatten in einer forschungspolitisch gleich-
sam feindlichen Umwelt die Existenz von internen Arbeitsmdrkten
empirisch zu belegen und konzeptuell zu begriinden. Sie konzen-
trierten sich daher auf jene fundamentalen Mechanismen, die die
Internalisierung von Personalbewegungen zu einem betrieblichen
Interesse werden lassen. Die Frage ist, ob diese Frontstellung
nicht einen verengten Begriff betrieblicher Interessen gene-
riert hat, der nicht dazu geeignet ist, Varianzen in den Struk-
turen interner Arbeitsmdrkte und Konflikte um ihre Ausgestal-
tung zwischen Beschdftiger und Beschdftigten zu interpretieren.

o Doeringer und Piore fiihren die Strukturierung des Arbeitsmark-
tes nahezu ausschlieB8lich auf die Interessen und MaBnahmen der
Beschdftigerseite zuriick. Die Frage ist, ob Arbeitnehmerinter-
essen und gewerkschaftlicher Politik nicht bei der Entstehung
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und Strukturierung interner Arbeitsmidrkte eine autonom gestal-

tende Rolle zugesprochen werden mufl.

In dieser Studie soll versucht werden, die Arbeiten von Doeringer
und Piore fiir die Analyse des Zusammenhangs von -innerbetriebli-
cher Mobilitdt und Arbeitsplatzrechten im untersuchten Konzern
fruchtbar zu machen. Dabei wird das Konzept in den oben benannten

Dimensionen kritisch liberpriift und ausgebaut.

Im Zusammenhang einer Skizzierung des Forschungsstandes ist ab-

schlieBend auf vier neuere deutschsprachige Verdffentlichungen zﬁ
verweisen. Sie bieten zur vorliegenden Studie ergénzende Informa-
tionen ilber die Funktionsweise von Senioritdtssystemen und kommen
zu teilweise unterschiedlichen Einschédtzungen der diese tragenden

Interessenskonstellationen.

Die vorliegende Arbeit setzt sich an verschiedenen Stellen mit
Herdings Studie iiber "Job Control and Union Structure” auseinan-
der (vgl. Kap. V A, F). Sie wurde inzwischen in gekiirzter Form
ins Deutsche iibersetzt und verdffentlicht (Herding 1980). Sie ge-
wihrt einen Einblick in die Breite und Tiefe der Kontrolle von
Arbeitsbedingungen durch die amerikanische Arbeiterbewegung. Her-
ding kommt zu einer gegeniiber der vorliegenden Studie unterschied-

lichen Einschdtzung von Senioritdtssystemen.

Auch die Arbeit von Dohse zum "Bestandsschutz durch Seniorit&t”
(Dohse u.a. 1979) konnte - jedenfalls teilweise - bei der Fertig-
stellung dieser Studie beriicksichtigt werden. Wdhrend die vorlie-
gende Studie eher eine detaillierte Analyse eines betrieblichen
Arbeitsmarktes versucht, geben Dohse u.a. einen breiten Uberblick
{iber die Funktionsweise und Variablitdt von Seniorit&dtssystemen
und diskutieren die arbeitsmarkttheoretischen Ansdtze zur inter-

essierenden Thematik.
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1
Weiter ist auf eine Arbeit von Dombois iiber "Volkswagen in USA" )

zu verweisen. Er vergleicht u.a. Regelungssysteme und Mobilit#ts-
muster in Werken des Volkswagenkonzerns in der Bundesrepublik und
in den USA.

Ein Artikel von Dombois und Sengenberger zur jiingsten Besch&dfti-
gungskrise in der US-amerikanischen Automobilindustriez) unter-
sucht unter anderem die Funktionsweise von Senioritdtsnormen und
die Stidrke der betrieblichen und iiberbetrieblichen Arbeitslosen-
versicherungssysteme unter den Bedingungen der anhaltenden Struk-

turkrise.

C. Durchfiihrung und Gliederung der Untersuchung

Ein Ziel dieser Untersuchung bestand darin, einen iberblick tliber
die Regelungssysteme und besch&ftigungspolitischen Praktiken in
den untersuchten Konzernbetrieben zu gewinnen. Erhebungen waren
vor allem deshalb auBerordentlich aufwendig, weil die tarifver-
traglichen Normen nur in begrenzter Weise Aufschliisse iiber die in
der Praxis gliltigen Regelungen zulassen. Die heute vorfindbaren
Senioritédtssysteme entstanden historisch aus einzelnen Bestimmun-
gen, die in den Tarifverhandlungen sukzessive erginzt, iiberformt,
umdefiniert und abgeschwidcht wurden. Die &dlteren Formulierungen
blieben jeweils erhalten, da der Gehalt der einzelnen Worte in
unzdhligen Konflikten zwischen Management und Gewerkschaft defi-
niert wurde. Der Sinn der weitverzweigten und diffusen Sprache der
Tarifvertrdge erschlieBt sich eigentlich erst aus den Interpreta-
tionen, die in Schlichtungsentscheidungen vorgenommen wurden. Da-
neben finden sich auf betrieblicher Ebene formelle und informelle
Vereinbarungen, die iiberhaupt nicht in den Tarifvertrigen erschei-
?;wggggois, Rainer: Volkswagen in USA, Arbeitsbedingungen und
Konfliktregelungen in US-amerikanischen VW Betrieben. In:

Doleschall, Reiner; Dombois, Rainer (Hrsg.): VW - Arbeit und
Politik in der Automobilsindustrie, Reinbek 1981.

2) Dombois, Rainer; Sengenberger, Werner: Die Automobilarbeiter-
gewerkschaft UAW in der Krise der US-Autoindustrie. In: Ge-
werkschaftliche Monatshefte, Heft 8/81.
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nen. SchlieBlich bestehen zum Teil erhebliche Differenzen zwi-
schen Tarifvertragsnormen und den tats&dchlichen beschdftigungspo-
litischen Praktiken.

Aus diesen und anderen Griinden war es nicht méglich, alle Kon-
zernbetriebe systematisch zu untersuchen. Es wurde daher ver-
sucht, liber drei Schritte zu einem Gesamtbild des Konzerns zu
kommen .

O In einem ersten Schritt wurden drei Betriebe in Detroit syste-
matisch untersucht. Dabei handelt es sich um ein Karosseriewerk
mit ca. 5.000 Lohnempfidngern, einen Betrieb mit den Werksberei-
chen PreBwerk, Motorenbau und Endmontage mit ca. 10.000 Lohn-
empfdngern und einen Betrieb zur Herstellung von Antriebswellen

und Achsen mit ca. 7.000 Arbeitern.

0o In einem zweiten Schritt wurden - in weniger systematischer
Weise - Konzernbetriebe mit typischen Produktionsbereichen er-
faBt. Dabei wurden neben den oben genannten Betrieben eine Gie-
Berei, eine Schmiede und ein Betrieb der Teilefertigung (Innen-
ausstattung und AuBenausstattung) untersucht.

o Die auf diese Weise gewonnenen Ergebnisse wurden schlieBlich in
einem dritten Schritt iliber eine Auswertung der Betriebstarif-
vertrdge des Konzerns und iiber Expertengesprédche mit dem Kon-
zernmanagement und Gewerkschaftsfunktiondren in der fir den
Konzern zustdndigen Abteilung der Vorstandsverwaltung iiberprift
und ausgebaut. Uber diese Verfahren war es mdglich, einen eini-
germaBen genauen Uberblick iliber Regelungssysteme und beschafti-
gungspolitische Praktiken im Gesamtkonzern zu gewinnen.

Die Untersuchung basiert im Kern auf Experteninterviews. Sie wur-
den im Zeitraum von Oktober 1977 bis Oktober 1978 in den USA und
hier vorwiegend in Detroit durchgefiihrt. Der Frageleitfaden wurde
wdhrend des Untersuchungszeitraums mehrfach ge&dndert. Er orien-
tierte sich im GroBen und Ganzen an den analytisch bestimmten
Schwerpunkten der Studie, wie sie aus der Gliederung der vorlie-
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genden Arbeit ersehen werden kann. Insgesamt wurden 95 Experten-
gesprdche mit einer Zeitdauer von 1 bis 4 Stunden durchgefiihrt.

Im Management wurden folgende Adressatengruppen befragt:

o Labor Relations Management, Konzernebene
o Labor Relations Management, Betriebsebene
O Meister

o Unternehmerverband.

Bel der Gewerkschaft ging es um folgende Adressatengruppen:

o die fiir den untersuchten Konzern zustidndige Abteilung in der
Vorstandsverwaltung

o die regionale Gewerkschaftsvertretung

O Vertrauensleute

o Gewerkschaftsmitglieder.

SchlieBlich wurden auch eine Reihe von Gespr&dchen mit Wissen-
schaftlern gefiihrt, die als Schlichter t&tig waren.

Einen zweiten Schwerpunkt der Erhebung bildete die Sammlung von

Materialien und Dokumenten. Hier wurden lfolyende Thewmen ercfaBl:

o allgemeine Unterlagen iiber den Konzern (Produkt, Markt, Ge-
schichte);

O Materialien zur Arbeitsplatzstruktur (Tdtigkeitsarten, Popula-
tionen, Lohnraten, Anlernzeiten, T&dtigkeitsbeschreibungen usw.);

0 Materialien zum qualitativen Verlauf und zum guantitativen Um-
fang von innerbetrieblichen Personalbewegungen (direkte Indika-
toren, indirekte Indikatoren wie Beschdftigung, Absentismus,
Fluktuation, usw.);

O Materialien zum Regelungssystem (Betriebstarifvertrédge, Kon-
zerntarifvertrdge, Schlichtungsentscheidungen);

O Materialien zu den Kosten senioritdtsgeregelter Arbeitskrdfte-
allokation (Qualifikationspolitik, Leistungspolitik, Sozialpo-

litik, Konfliktpolitik, Organisationspolitik);
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o Materialien und Dokumente zu Arbeitnehmerinteressen und gewerk-
schaftlicher Politik (Gewerkschaftsgeschichte, Streikstatisti-
ken, Umfragen, Gewerkschaftskongresse, Publikationen usw.).

Parallel zur Erhebung von Primdrinformationen wurde die umfang-
reiche Literatur zum Zusammenhang von innerbetrieblicher Mobilitédt
und Arbeitsplatzrechten gesichtet und ausgewertet. Dabei konnten
aus einer Reihe von in anderen Zusammenhdngen entstandenen Stu-
dien {iber den untersuchten Konzern wichtige Informationen gewon-
nen werden.

Die vorliegende Arbeit untersucht am BReispiel eines Konzerns der
US-Automobilindustrie den Zusammenhang von innerbetrieblicher Mo-
bilitdt und Arbeitsplatzrechten. Die Analyse der Senioritdtssy-

steme des untersuchten Konzerns soll in vier Schritten angegangen

werden:

o In Kapitel IT geht es um eine Analyse deér Arbeitsplatzstruktur
des untersuchten Konzerns. Dabei sind vor allem zwei Gesichts-
punkte thematisch. Zum einen gilt es, begriffliche Grundlagen
fliir eine Beschreibung der Muster innerbetrieblicher Mobilité&t
zu schaffen. Zum anderen stellt sich die Frage danach, ob und
inwieweit selbst bei einer allgemeinen Nivellierung von Quali-
fikationsanforderungen in der industriellen Massenproduktion
strukturierte Qualifikationsbeziehungen in die Arbeitsplatz-
strukturen eingezogen sind und Qualifizierungsprozesse einen
signifikanten Anteil an den Personalkosten bilden.

o In Xapitel IIT werden in einer eher deskri orientierten
Perspektive Regelungssysteme und Mobilitdtsmuster in den unter-
suchten Konzernbetrieben dargestellt. Dabei geht es um die be-
schdftigungspolitischen Ausgangsbedingungen, um den qualitati-
ven Verlauf und um den guantitativen Umfang interner Mobilit&t.
Mit Hilfe des - den Theorien interner Arbeitsmérkte entlehnten
- Begriffs der Allokationsstruktur wird abschlieBend der Ver-
such unternommen, die in den Konzernbetrieben gebrduchlichen
Senioritdtssysteme zusammenfassend zu charakterisieren und ge-
gen alternative Allokationsprinzipien abzugrenzen.
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o In Kapitel IV wird danach gefragt, inwieweit die untersuchten
Senioritédtssysteme betrieblichen Interessen entsprechen. Dabei
geht es um allokationspolitische, leistungspolitische, sozial-
politische, konfliktpolitische und organisationspolitische
Funktionen der internen Arbeitskrdfteallokation. Die entwickel-
ten Thesen iliber betriebliche Interessen sollen abschlie8end an-
hand historisch-empirischer Uberlegungen iiberpriift werden.

o Arbeitnehmerinteressen an einer Kontrolle innerbetrieblicher
Mobilit&dt sind im Kapitel V thematisch. Die Frage ist, ob und
inwieweit die untersuchten Senioritdtssysteme mit Arbeitnehmer-
interessen korrespondieren. Auch hier wird versucht, die in ei-
ner strukturellen Dimension entwickelten Hypothesen iiber histo-

risch-empirische Belege abzusichern.

o Im Kapitel VI geht es um eine Zusammenfassung der in den voran-
gegangenen Kapiteln entwickelten Interpretationen. Theoreti-
scher Leitfaden sind die analytischen Konstrukte der von den
Dualisten entwickelten Theorie interner Arbeitsmdrkte. Es soll
der Versuch unternommen werden, aus der vorliegenden Arbeit ei-
nige SchluBfolgerungen fiir diesen Ansatz und fir die gewerk-

schaftspolitische Diskussion um Fragen der Arbeitskrdftealloka-

tion zu ziehen.1)

1) Fiir den eiligen Leser bestehen mindestens drei M&glichkeiten,
den umfangreichen Text zu verkilirzen: 1. Den einzelnen Kapiteln
sind Zusammenfassungen nachgestellt. Ihre Lektiire ermdglicht
eine schnelle Rezeption der Argumentationslinie. 2. In den
einleitenden Abschnitten werden jeweils theoretische Bezugs-
probleme und der Forschungsstand dargestellt. Die Kapitel sind
auch ohne diese Ausfithrungen verstdndlich. Der an dem wissen-
schaftlichen Kontext nicht interessierte Leser kann auf sie
verzichten. 3. SchlieBlich sind die einzelnen Kapitel in be-
grenzter Weise auch aus sich selbst heraus verstindlich. Daher
besteht die Mdglichkeit, je nach Interesse im AnschluB an die
Gesamteinleitung nur einzelne Kapitel zu lesen.

Der Text muBte teilweise filir die Verdffentlichung gekiirzt wer-
den. Den Streichungen sind auch die beiden Anhdnge mit einer
Synopse der relevanten tarifvertraglichen Normen zum Opfer ge-
fallen. Sie miissen im Orginaltext der Dissertation eingesehen
werden.
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II. Arbeitsplatzstruktur

A. Bezugsprobleme und Forschungsstand

Arbeitspldtze lassen sich durch Arbeitsinhalte, Arbeitsbelastun-
gen, Qualifikationsanforderungen, ihre Position in der betriebli-
chen Status-~Hierarchie usw. beschreiben. Der der angels&chsischen
arbeitsmarkttheoretischen Diskussion entlehnte Begriff der Ar-
beitsplatzstruktur bezieht sich vor allem auf die Qualifikations-
anforderungen von Arbeitspl&tzen (Doeringer, Piore 13871; Rubery
1978) . Das Konzept unterstellt, daB die Stellenkegel von Betrie-
ben im Hinblick auf ihre Anforderungsprofile strukturiert sind.
Diskutiert werden die "Steilheit" oder "Flachheit" von Arbeits-
platzhierarchien und Qualifikationsbeziehungen von Arbeitspl&dtzen
(Spezifitdt, Allgemeinheit; Kongruenz, Inkongruenz von Qualifika-
tionsanforderungen) .

In der arbeitsmarkttheoretischen Analyse von Arbeitsplatzstruktu-
ren stehen sich allokations- und konflikttheoretische Ansitze ge-
geniiber (vgl. Kapitel I und 1IV).

Doeringer und Piore zufolge zeichnen sich die Arbeitsplatzstruk-
turen in der industriellen Massenproduktion zundchst einmal durch
den sehr weitgehenden Abbau von Facharbeit und die Dominanz von
Angelerntent&tigkeiten aus. Trotz dexr - verglichen mit friiheren
Phasen der kapitalistischen Entwicklung - relativ flachen Quali-
fikationsstrukturen mit der damit einhergehenden Homogenisierung
der Arbeits- und Lebensbedingungen der Beschdftigten lassen sich
Arbeitspldtze in der Industrie nach Qualifikationsanforderungen
differenzieren und strukturieren. Dabei geht es um die H8he und
die Beziehung von Qualifikationsanforderungen.

Qualifikationen stellen 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 relate to
skill and to the frequency with which various skills can be uti-
lized within different internal labor markets. A completely spe-
cific skill is unique to a single job classification in a single
enterprise; a completely general skill is requisite for every job
in every enterprise. The terms specific and general may also be
applied to training, as in Becker's usage. Training is more or
less specific according to the type of skill which it provides."

Die Spezifitidt von Qualifikationen geht auf die Spezifitdt im An-
forderungsprofil von Arbeitsplétzen und die Spezifitdt von Tech-

nologien zurilick (Doeringer, Piore 1971, S. 15 £f.).

Zwischen den Arbeitspl&tzen eines Betriebes bestehen Qualifika-
tionsbeziehungen, die sich zur Ukonomisierung von Anlernprozessen
nutzbar machen lassen. Dabei kann es sich einmal um Uberlappungen
in Qualifikationsanforderungen handeln. Die Qualifikationsbezie-
hung kann sich zum anderen aus rdumlichen, funktionalen und orga-
nisatorischen Gegebenheiten entwickeln. Arbeiter k&nnen durch Be-
obachtung von Arbeitskollegen, durch freiwillige Ubung und iber
tempordre Umsetzungen quasi spontan die Arbeitsaufgaben anderer
Stellen erlernen, selbst dann, wenn keine iUberlappungen in den
Qualifikationsanforderungen auftreten (Doeringer, Piore 1971, S.
19).

Die arbeitsmarkttheoretische Pointe dieser Interpretation von Ar-
beitsplatzstrukturen in der industriellen Massenproduktion ist
die, daB selbst bei relativ flachen Qualifikationsstrukturen er-
hebliche Personalentwicklungskosten anfallen, qualifikationspoli-
tische Interessen von Betrieben gegeniiber anderen Interessendi-
mensionen von Bedeutung sind und somit die HOhe von Qualifika-
tionsanforderungen und deren Beziehungen zueinander einen EinfluB
auf die betriebliche Beschdftigungspelitik und die Strukturierung

interner Arbeitsmdrkte ausiiben.

Konflikttheoretisch orientierte Ansidtze in der Interpretation in-

terner Arbeitsmidrkte weisen qualifikationspolitischen Interessen
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von Betrieben nur eine untergeordnete Bedeutung bei der Struktu-
rierung interner Arbeitsmédrkte zu. Dementsprechend versuchen sie,
eine gr&Bere Homogenitdt von Arbeitsplatzstrukturen zu demon-
strieren. Die reelle Subsumption der Arbeit unter das Kapital
fihrt dieser Position zufolge zu einer Aufldsung handwerklicher
Tdtigkeiten und zu einer allgemeinen Dequalifizierung industriel-
ler Arbeit. Taylorisierung und Mechanisierung eliminieren tenden-
ziell Qualifikationsunterschiede zwischen den Arbeitern.

Stone belegt diese Perspektive mit einer historischen Analyse der
Entwicklung der Arbeitsplatzstrukturen in der Stahlindustrie der
USA um die Jahrhundertwende: Selbst die qualifiziertesten Produk-
tionsarbeiter konnten in wenigen Wochen angelernt werden (Stone
1975) .

"In this way, the steel companies opened up lines of promotion in
the early years of the century by creating job ladders. Employers
claimed that each rung of the ladder provided the necessary train-
ing for the job above it. But the skilled jobs in the steel in-
dustry had been virtually eliminated, and production jobs were
becoming more homogeneous in their content. If, as Charles Schwab
said, one could learn to be a melter in 6 weeks, then certainly
the training required for most jobs was so minimal that no job
ladder and only the minimum of job tenure were needed to acquire
the necessary skills.

At that time, technological development made it possible to do
away with destinctions between skilled and unskilled workers.
Instead of following this trend, employers introduced divisions
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 itself."

In dhnlicher Stofrichtung interpretiert Gill 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 his skill, where
skill is defined as the ability and opportunity to use knowledge
and to exercise judgement. In this process, general skills are

reduced to job-specific skills, but further developments in tech-
nology and work organisation in turn reduce job~specific skills."
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Aus diesen Uberlegungen werden nun weitgehende arbeitsmarkttheo-
retische SchluBfolgerungen gezogen. Wenn die Arbeitsplatz- und
Qualifikationsstrukturen von Betrieben sich tendenziell abfla-
chen, ko&nnen qualifikationspolitische Interessen von Betrieben
keine entscheidende Rolle bei der Strukturierung interner Ar-
beitsmdrkte spielen. Vielmehr dominieren die Konfliktbeziehungen
zwischen Kapital und Arbeit die betriebliche Beschéftigungspoli-
tik.

Die vorangestellte Zusammenfassung der Diskussion um die Inter-
pretation von Arbeitsplatzstrukturen in der industriellen Massen-
produktion durch gualifikations- und konflikttheoretische Segmen-
tationsansdtze ist auBerordentlich grob. Die Zusammenstellung der
Argumente dlirfte jedoch deutlich machen, daB8 in der Einschdtzung
von Qualifikationen im Grunde keine grundlegenden Differenzen
zwischen den verschiedenen Positionen auszumachen sind. Doeringer
und Piore behaupten keineswegs den Aufbau steiler Qualifikations-
strukturen bei Produktionsarbeiten. Die Spezifitdt von Qualifika-
tionsanforderungen und Kongruenzen in den Qualifikationsgehalten
von Arbeitspldtzen werden auch von den Autoren des konflikttheo-
retischen Ansatzes nicht geleugnet. Unterschiede ergeben sich
vielmehr dort, wo es um eine Einschédtzung der Arbeitsplatzstruk-
turen im Hinblick auf die Entstehung und Strukturierung interner
Arbeitsmidrkte geht. Wdhrend die Dualisten gesamtbetrieblichen
Qualifizierungskosten einen hohen Stellenwert in der betriebli-
chen Beschdftigungspolitik zuweisen, sehen die Radicals in der
Verflachung von Qualifikationsstrukturen den Grund fir die Domi-
nanz konfliktpolitischer Interessen von Betrieben bei der Struk-

turierung interner Arbeitsmidrkte.

Auch im Management der Automobilindustrie gibt es sehr unter-
schiedliche Einsch&dtzungen um die Frage, inwieweit durch die
Etablierung von Senioritdtssystemen zusdtzliche Qualifizierungs-
kosten entstehen. Auch diese Unterschiede gehen jedoch nicht auf
Differenzen in der Einschdtzung der Arbeitsplatzstruktur zurlick.
Diskussionspunkt sind vielmehr die Kosfen von Qualifizierungspro-
zessen und die Frage, ob und inwieweit Senioritdtssysteme durch
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ineffiziente Verzerrungen von Mobilitdtsmustern die gesamtbetrieb-
lich erforderlichen Qualifizierungsaufwendungen signifikant erh&-

hen.

Die Darstellung der Arbeitsplatzstruktur soll zwei Perspektiven
folgen. Es geht darum, die empirischen und begrifflichen Voraus-
setzungen zum einen filir eine Beschreibung von Mobilitdtsmustern
(Kap. III) und zum anderen filix eine Analyse senioritdtsgeregelter
Allokationsstrukturen (Kap. IV, V) zu schaffen. Neben der techni-
schen, organisatorischen und institutionellen Struktur der Auto-
mobilproduktion stehen Qualifizierungszeiten (Qualifikationsh&he)
und Qualifikationssequenzen (Spezifitdt und Allgemeinheit von
Qualifikationsanforderungen) im Brennpunkt des Interesses.

Fiir die Beschreibung von T&tigkeiten k&nnen drei Raster zu Hilfe
genommen werden. Dies ist zum einen die tarifvertragliche Klassi-
fikation von Arbeitsplitzen nach T&tigkeitsarten ("Classifica-
tions") im untersuchten Konzern. Diese bildet die Basis sowohl
des Lohnsystems als auch der Senioritdtsregeln. Hauptfaktoren bei
der Klassifizierung der Arbeitsplitze sind spezifische Arbeits-
aufgaben, Qualifikation, Arbeitsbelastung und Verantwortung. Do-
minierende Variable ist die Qualifikation (vgl. UAW Subcouncil

P 102, S. 13, 15 £., 19, 22 f.; Keller 1963, S. 149). Insgesamt
spezifizieren die Tarifvertrdge des Unternehmens ca. 1.000 Tatig-
keitsarten, von denen allerdings nur 85 eine gr&Bere Population

aufweisen.

Die tarifvertragliche Klassifikation der Arbeitsplédtze der Kon-
zernbetriebe ist sehr stark auf den Arbeitsinhalt zugeschnitten
und auBerordentlich detailliert. Dies demonstriert etwa eine Zu-
sammenstellung der T&dtigkeitsarten der/Schmelzereiabteilung einer
GieBerei (Schaubild 1).

Die institutionelle Gliederung der Arbeitsplatzstruktur der Kon-
zernbetriebe reflektiert spezifische Arbeitsaufgaben in Werksbe-
reichen und Abteilungen und ist - fiir sich genommen - selbst fiir
eine deskriptiv orientierte Darstellung mit Bezug auf Qualifizie-
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Schaubild 1: Tdtigkeitsarten der Schmelzereiabteilung einer
GieBerei
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rungszeiten und Qualifikationssequenzen zu konkret. Daher soll

ein - etwas abstrakterer - Systematisierungsversuch neben den ta-
rifvertraglichen Definitionen verwendet werden. Das Bureau of Labor -
Statistics (BLS) hat im Zusammenhang einer Analyse der Lohnstruktur der
Automobilindustrie der USA ein unternehmensiibergreifendes Klassi-
fikationsraster fiir dominierende Tdtigkeitsarten entwickelt (BLS
1976b) . Die Arbeitsplatzbeschreibungen enthalten sowohl eine Cha-
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rakterisierung der Maschinen und Werkzeuge als auch der jeweili~
gen Qualifikationsanforderungen, erfassen aber nur eine begrenzte
Anzahl von T&tigkeitsarten.

Die Tdtigkeitsbeschreibungen werden unter den Oberkategorien
"maintenance; toolroom; custodial, material movement; plant cle-
rical occupations; other selected occupations" vorgenommen. In
der Sektion "other selected occupation” finden sich dann z.B. die
Tdtigkeiten "assembler, major; heat treater, furnace; inspector,
final; inspector, floor; laborer, general foundry; machine tool
operator, production; automatic-lathe operator; drill-press ope-
rator, radial;" etc. In diesem Klassifikationsraster nicht er-
faBte Tatigkeitsarten konnten mit dem Dictionary of Occupational
Titles des BLS, das mit vergleichbaren Zielsetzungen und auf dem-
selben Abstraktionsniveau arbeitet, beschrieben werden (US De-
partment of Labor 1977).

Auch die Klassifikationsraster des BLS sind noch sehr stark an
den Arbeitsaufgaben ausgerichtet. Um einen -~ wenn auch nur groben
- Einblick in die Arbeitsplatzstruktur nach Technologien, Ar-
beitsinhalt, Qualifikationsanforderungen und Arbeitsbedingungen
zu erhalten, soll Kern und Schumanns brancheniibergreifende Typo-
logie industrieller Arbeitsarten (Kern, Schumann 1970) filir die
Analyse der Arbeitsplatzstruktur der Konzernbetriebe nutzbar ge-
macht werden. Variablen ihres Klassifikationsrasters sind Mecha-
nisierungsgrad, Produktionsbereich, Arbeitsinhalt und Arbeitsver-
halten. Produktionsarbeiten sind nach sieben Mechanisierungsstu-
fen und fiinfzehn Arbeitsarten differenziert. Die Arbeitsarten
werden im Hinblick auf Autonomie, Qualifikation, Belastungen und
Interaktionen untersucht (ebd., Bd. I, S. 54 ff.).

Kern und Schumann fassen ihre Typologie industrieller Arbeitsar-
ten in Titigkeitsgruppen zusammen (ebd., S. 70 ff.)1):

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

Bandarbeit, Maschinenbedienung) ;
1) Flir eine Detailiibersicht vgl. Anhang 1.
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3. Steuer- und Fithrungsarbeiten in der mechanisierten Produktion
(Steuerarbeit, Maschinenfiihrung, Apparatefiihrung, Anlagenfiih-
rung) ;

4. Automatenkontrolle;

5. Qualifizierte Automationsarbeiten mit stark konventionellen
Zigen (Automatenfiihrung, Anlagenkontrolle);

6. MeBwartentdtigkeit

7. Grenzfdlle (einfache Handarbeit, Apparatebedienung (n&hern
sich der repetitiven Teilarbeit an); Schaltarbeit (steht zwi-
schen repetitiven Teilarbeiten und Steuer- und Fihrungsarbei-
ten)).

Die Darstellung dex Arbeitsplatzstruktur im Hinblick auf Qualifi-
zierungsanforderungen und Qualifikationsbeziehungen wird in drei
Schritten erfolgen. Zundchst soll die technisch-organisatorische
Struktur der Automobilproduktion dargestellt werden. Dabei geht
es darum, einen groben Uberblick iiber Fertigungsverfahren, Pro-
duktionsbereiche und die organisatorische Untergliederung in
Werksbereiche und Abteilungen zu geben. Sodann wird versucht, die
Arbeitsplatzstruktur im Hinblick auf Qualifizierungszeiten zu un-

tersuchen. SchlieBlich sind Qualifikationsbeziehungen thematisch.

B. Die technisch-organisatorische Struktur der Automobilproduk-

tion

Die technisch-organisatorische Struktur der Automobilproduktion

1a8t sich nach Teilprodukten und dominierenden Fertigungsverfah-
ren {(Urformen, Umformen, Trennen, Fiigen, Beschichten) in Produk-
tionsbereiche differenzieren {(Bloomfield 1978, S. 32 ff.).

1. In der GieBerei werden Motorbldcke und Getriebe- und Achsge-
hiuserohlinge hergestellt. Das Urformen bildet das dominierende

Fertigungsverfahren.
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2. Die aus der Schmiede hervorgehenden Teilprodukte sind Rohlinge
fiir den Motoren-, Achsen- und Getriebebau. Bei dem Produktions-
verfahren handelt es sich um das Umformen.

3. Im PreBwerk werden Karosserieteile hergestellt. Auch hier 1l&8t

sich das Fertigungsverfahren als Umformen kennzeichnen.

4. In den Produktionsbereichen Motorenbau, Getriebebau und Fahr-
werkbau entstehen Motoren, Getriebe und das Fahrwerk von Automo-
bilen. Hier sind Fertigungsverfahren des Trennens charakteri-

stisch.

5. In der Teilefertigung entsteht eine Vielzahl von Produkten.
Fiir die Innenausstattung werden Sitze, Polster, Aschenbecher usw.
hergestellt. Bei den Teilen fiir die AuBenausstattung geht es um
diverse Chromtéile, StoBstangen usw. SchlieBlich muB eine
GroBzahl von Teilaggregaten hergestellt werden. Dazu gehdren me-
chanisch-hydraulische Teilaggregate wie Bremsen, Federung usw.
und elektrische Teilaggregate wie elektrische Motoren, die Be-
leuchtung usw. In der Teilefertigung wird mit den Verfahren Ur-
formen (z.B. fiir Plastikteile), Fiigen (z.B. bei Polsterh) und
Trennen (z.B. mechanisch/hydraulische Teile) gearbeitet.

6. Im Karosserierohbau entsteht die Karosgscric des Automobils.
Das Fertigungsverfahren 1l&Bt sich als Fligen kennzeichnen.

7. In der Lackiererei steht das Lackieren der Karosserie im Vor-
dergrund. Das entsprechende Fertigungsverfahren ist das Beschich~-
ten.

8. In der Karosseriefertigmontage wird die Innen- und AuBenaus-
stattung in die Rohkarosserie eingebaut. Das charakteristische
Fertigungsverfahren ist das Fiigen.

9. In der Endmontage werden Baugruppen und Einzelteile zusammen-
gesetzt. Auch hier handelt es sich nach dem Fertigungsverfahren
um das Fiigen.
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Zur Herstellung der Motoren, Getriebe und des Fahrwerks (Werksbe-
reiche Gieferei, Schmiede, Motoren-, Getriebe-, Fahrwerkbau) wer-
den ca. 40 % aller Arbeitsstunden des Lohnempfingerbereichs bend-
tigt. In den PreBwerken sind 15 % der Arbeiter beschidftigt. Ca.
15-20 % der Beschdftigten arbeiten im Karosseriebau, in der Lak-
kiererei und in der Karosseriefertigmontage. Die Endmontage er-
fordert schlieBlich 25 % des gesamten Arbeitsvolumens des Lohn-
empfédngerbereichs (Keller 1976, S. 4 f.; Bloomfield 1978, S. 35
f., s. 38).

Im Gegensatz zur Automobilindustrie der BRD umfaBt der liberwie-
gende Anteil der Betriebe des Konzerns und der anderen US-Automo-
bilhersteller nur einzelne Werksbereiche. Typische Produktions-
einheiten sind GieBerei, Schmiede, Presswerk, Motorenbau, Getrie-
be- und Fahrwerkbau, Teilefertigung ("trim plants"), Karosserie-
bau (Karosserierohbau, Lackiererei und Karosseriefertigmontage)
und Montage (Karosseriebau und Endmontage).

Die organisatorische Untergliederung der Betriebe und Werksberei-
che nach Abteilungen reflektiert interne Differenzierungen der
Fertigungsverfahren und Arbeitsaufgaben. Grunds&dtzlich lassen
sich 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 ein-
zelner Werksbereiche unterscheiden sich nach Teilprodukten und
Fertigungsverfahren. Beispiele sind die Abteilungen Schmelzerei,
GieBerei und Putzerei eines GieBereiwerkes. Die unproduktiven Ab-
teilungen des An- und Ungelerntenbereichs lassen sich nach den
Arbeitsaufgaben im Produktionszusammenhang untergliedern:

1. Qualitdtskontrolle und Inspektion;
2. Reparatur;

3. Materiallagerung und Materialtransport;
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4. Instandhaltung (Gebdude, Aggregate);
5. Dienstleistungen (Nahrung, sanit8re Anlagen, Transport).

Auch die Facharbeiterabteilungen k&nnen nach ihren Arbeitsaufga-
ben im Produktionszusammenhang unterschieden werden:

1. Werkzeug- und Formenbau;

2. Instandhaltung (Gebdude, Aggregate);

3. Konstruktion (Gebdude, Produkt, Produktionstechnologie);
4. Energieversorgung (Dampf und Strom).

C. Qualifizierungszeiten und Qualifikationsgruppen

Eine prédzise Definition und Messung von Qualifizierungszeiten ist
aufgrund der vielen beteiligten Variablen auBerordentlich schwie-

rig. Ein QualifizierungsprozeB umfaBt mindestens fiunf Stationen1):

1. Versté@ndnis der Arbeitsplatzanforderungen;

2. Einhaltung der Vorgabezeiten:

3. Herausarbeitung von Spielrdumen der Arbeitsgestaltung;

4. Herausarbeitung von Spielrdumen der Arbeitsgestaltung ohne ex-
treme psychische und physische Belastungen;

5. Kenntnis aller Sicherheitsrisiken des Arbeitsplatzes.

Alle Stationen des Qualifizierungsprozesses beinhalten Okonomi-
sche Kosten flir das Unternehmen und erhShte Belastungen fir den
Arbeitnehmer. Anlernprozesse sind keineswegs mit dem Erreichen

vorgegebener Leistungsstandards abgeschlossen.

Eine groBe Zahl von FlieBbandarbeiten erfordert alleine zur Er-
fiillung der Vorgabezeiten drei Tage Anlernzeit. Die Herausarbei-
tung von Spielrdumen bei der Arbeitsgestaltung kann bis zu vier
Wochen bendtigen. Dies ist zundchst mit hohen psychischen und
physischen Belastungen verbunden. Diese k&nnen im allgemeinen

1) Zur Extensit#t von Qualifikationsprozessen vgl. Gomersall,
Myers 1966 und Andress 1954.
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erst nach ca. sechs Wochen reduziert werden. Eine unter den gege-
benen Unstinden optimale Bewdltigung der Arbeitsaufgaben und die
Kenntnis aller Sicherheitsrisiken kann bis zu drei Monate erfor-
dern (vgl. Walker, Guest 1952, S. 42 f£.; Kern, Schumann 1970, Bd.
I, S. 24).

An einer PunktschweiBstraBe zur Herstellung von Kotfliigeln (kein
automatischer Transport) werden auf den einzelnen Arbeitspldtzen
jeweils ca. 10-15 Punkte geschweiBt. Ein erstes Verstédndnis der
Arbeitsaufgaben kann in ca. 1 Stunde gewonnen werden. Die Einhal-
tung der Vorgabezeiten exfordert eine ca. eintdgige Erfahrung am
Arbeitsplatz. Nach 2 Wochen k&nnen Spielrdume in der Arbeitsge-
staltung herausgearbeitet werden, erst nach ca. vier Wochen ist
dies ohne extreme psychische und physische Belastungen mdglich
und erst nach ca. sechs Wochen kennt der Arbeitsplatzinhaber alle
Sicherheitsrisiken und kann die Arbeitsaufgaben optimal bew#dlti-

gen.

Die Anlernzeiten verldngern sich entsprechend auf den h&heren
Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie. So kann es bis zu 1 Jahr dauern,
bis ein Springer am Band alle ihm zugewiesenen Arbeitsfunktionen un-
ter Kenntnis der Sicherheitsrisiken beherrscht. Zhnliches gilt
flir Reparaturkrédfte an Bédndern (vgl. Walker, Guest 1952, S. 48,
50).

Arbeitspldtze mit Einrichterfunktionen kdnnen eine Gesamtanlern-
zeit von bis zu 1 1/2 Jahren erforderlich machen. Bei Einrichtern
in einem PreBwerk nimmt man an, daB sie ihre Arbeitsaufgaben in
ca. 1 Jahr unter Einhaltung der iiblichen Leistungsstandards be-
wdltigen. Optimale Leistungen im Hinblick auf Schnelligkeit, Pr&-
zision, Genauigkeit usw. kann man aber erst nach ca. drei Jahren

erwarten.

Qualifizierungsprozesse gehen weit iber den Zeitpunkt, zu dem die
vorgegebenen Leistungsstandards eingehalten werden kdnnen, hin-
aus. Gleichwohl soll die Qualifizierungszeit hier als derjenige
Zeitraum definiert werden, der die Einhaltung von Vorgabezeiten
ermdglicht. Zum einen diirften in diesem Zeitraum die héchsten
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Skonomischen und sozialen Kosten anfallen. Zum anderen beziehen
sich die meisten empirischen Studien, aber auch die in der Praxis
relevanten Aussagen auf &hnliche Definitionen.

Die Senioritd@tssysteme der Konzernbetriebe sind nach den ver-
schiedenen Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie differenziert. Mit
zunehmender Hohe an Qualifikationsanforderungen werden Seniori-
tdtsregeln stdrker eingeschrdnkt. Insgesamt lassen sich vier Ebe-
nen mit jeweils unterschiedlichen Senioritdtsrechten unterschei-
den.

1. Auf dem untersten Niveau des betrieblichen Stellenkegels gel-
ten fiir alle Typen von Personalbewegungen betriebsweite Seniori-
tdtsrechte. Die Anlernzeit liegt im allgemeinen zwischen 0 und 3
Tagen.

2. Flir Arbeitspldtze mit hoheren Qualifikationsanforderungen gel-
ten auf einer zweiten Ebene der betrieblichen Arbeitsplatzhierar-
chie bereits Einschridnkungen von Senioritd@tsrechten beim Perso-
nalabbau. Die betroffenen Arbeitspldtze erfordern im allgemeinen
Anlernprozesse von 4-10 Tagen.

3. Auf der dritten Ebene der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie
bestehen Einschrdnkungen von Senioritdtsrechten nicht nur £iir den
Personalabbau, sondern auch fiir die Neubesetzung von Stellen.

Hier finden sich Anlernzeiten zwischen 11 Tagen und ca. 3 Jahren.

4. An der Spitze des Stellenkegels befindet sich der Facharbei-
terbereich. Die Ausbildungszeiten liegen zwischen 3 und 5 Jahren.
Hier sind Senioritdtsregeln am schidrfsten eingeschréankt.

Um einen Uberblick lber die Arbeitsplatzstruktur nach den vier
Ebenen des Stellenkegels mit jeweils unterschiedlichen Seniori-
tdtsrechten zu bekommen, wurden die Tédtigkeitsarten des Konzerns
nach Qualifizierungszeiten in folgende Qualifikationsgruppen ein-
geteilt:
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1)

Gruppe I: 0 - 3 Tage Qualifizierungszeit ’;

Gruppe II: 4 - 10 Tage Qualifizierungszeit;

Gruppe III: 11 Tage - 3 Jahre Qualifizierungszeit;

Gruppe IV: 3 - 5 Jahre Qualifizierungszeit.’

1)

Zur Erfassung der Qualifizierungszeiten wurden verschiedene
Quellen nutzbar gemacht. Dies sind zum einen Experteninter-
views, die im Rahmen der empirischen Erhebung durchgefiihrt wur-
den, zum zweiten Schlichtungsentscheidungen, in denen bei Kon-
flikten um Personalauswahlentscheidungen iiber Qualifikations-
anforderungen geurteilt wurde und zum dritten Daten, die in
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 auBeror-
dentlich grob. Qualifizierungszeiten sind neben den Anforderun-
gen von Arbeitsplitzen von den Fihigkeitsprofilen der betroffe-
nen Arbeitskrdfte abhdngiqg und variieren dementsprechend. Dar-
Uber hinaus bestimmen die relativen Machtpotentiale von Beleg-
schaft und Management iiber die Arbeitsintensitdt und L&nge von
Qualifizierungsprozessen. Da es in der vorliegenden Arbeit um
durchschnittliche Anlern- und Lehrzeiten geht, spielen solche
Differenzierungen jedoch keine Rolle.

Zum besseren Verstdndnis der Arbeitsplatzstrukturen der Kon-
zernbetriebe wurde versucht, einen groben Uberblick iiber die
Stellenkegel der verschiedenen Betriebe zu bekommen. Grundlage
dafiir waren die FluBdiagramme der betrieblichen Tarifvertrige,
in denen nach Abteilungen differenziert die Tatigkeitsarten
nach Anlernzeiten hierarchisiert werden.

Die differenzierteste Darstellung der Arbeitsplatzstrukturen
der Konzernbetriebe nach Tdtigkeitsarten findet sich in den
FluBdiagrammen der betrieblichen Tarifvertridge. Diese definie-
ren den Verlauf des innerbetrieblichen Verdrédngungsprozesses
beim Personalabbau. Fiir jede Abteilung des jeweiligen Konzern-
betriebs werden die Tdtigkeitsarten zusammengefaBt. Sie sind
nach Qualifizierungszeiten hierarchisiert und nach Qualifika-
tionssequenzen angeordnet.

Die Populationen der verschiedenen Qualifikationsgruppen konn=
ten nur iber Umwege ermittelt werden. Den Ausgangspunkt bilde-
ten Lohnstatistiken des Konzerns und anderer Unternehmen der
Automobilindustrie. Diese ordnen die ca. 1.000 Tdtigkeitsarten
mit ihren jeweiligen Populationen nach der Lohnrate an. Mit
Hilfe des Uberblicks iiber die betrieblichen Arbeitsplatzstruk-
turen nach Qualifizierungszeiten wurden die Tdtigkeitsarten an
den Grenzen der jeweiligen Qualifikationsgruppen identifiziert.
Die Summierung der Populationen in den einzelnen Tdtigkeitsar-
ten innerhalb der Grenzen der Jjeweiligen Qualifikationsgruppe
ergab schlieBlich deren Besetzungszahl. Die Ergebnisse wur-
den dann noch einmal in Expertengesprédchen iiberpriift.,
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Welche Tdtigkeitsarten im einzelnen unter die Qualifizierungs-
gruppen subsumiert werden, soll am Beispiel von Abteilungen eines
Rarosseriewerks demonstriert werden. Schaubild 3 zeigt alle T&-
tigkeitsarten der Abteilung Karosseriebau. Sie sind nach Qualifi-
zierungszeiten und Qualifikationssequenzen angeordnet. In die
Gruppe I fallen die T&atigkeitsarten "assembler general, conveyor
attendant~line feeder", etc. aus der "clearing group" des FluB-

diagramms.

Das Klassifikationsraster des BLS beschreibt diese T&atigkeiten
unter den Titeln "assembler, major; assembler, minor; laborer,
material handling":

"Assembler, major ...

Performs repetitive work on major assembly or conveyor line where
products and methods are standardized. Parts may be positioned by
hand or hoist and assembled by use of simple hand or power
tools."

"Assembler, minor ...

Performs repetitive work at bench on sub or minor assemblies. As-
sembles component units of car. Parts may be positioned by hand
or assembled by use of simple hand or power tools or machines
such as staplers, riveters, etc., requiring little skill to ope-
rate."

"Laborer, material handling (Loader and unloader; handler and
stacker; shelver; trucker, stock helper; warehouse worker or
warehouse helper)

A worker employed in a warehouse, manufacturing plant, store, or
other establishment whose duties involve one or more of the fol-
lowing: Loading and unloading various materials and merchandise
on or from freight cars, trucks, or other transporting devices;
unpacking, shelving, or placing materials or merchandise in pro-
per storage location; transporting materials or merchandise by
hand, hand truck, car, or wheelbarrow. Excluded are Foundry la-
borers (General helpers) assisting in the production operations,
such as "shifter" in floor-mold department and "core-transfer-
man" in coremaking departments."”

In Kern und Schumanns Typologie industrieller Arbeitsarten han-

delt es sich um die Arbeitsarten motorische und sensorische Band-
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arbeit (repetitive Teilarbeit) und einfache Handarbeit (n&hert

sich der repetitiven Teilarbeit an).

Schaubild 3:

Titigkeitsarten der Abteilung

(Karosserierohbau eines Karosseriewerkes)
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In die Qualifikationsgruppe II fallen in der Abteilung Karosse-
rierohbau z.B. die Tatigkeitsarten "band saw operator, metal and
spray px prime". Sie sind oberhalb der "clearing group" angeord-
net.

Das Klassifikationsraster des BLS beschreibt die T&dtigkeitsart
"band saw operator" unter dem Titel "machine-tool operator, pro-
duction”:

"Machine-tool operator, production

Operates or tends one or more nonportable, powerdriven machine
tools (including numerically controlled machine tools) in order
to shape metal by progressively removing portions of the stock in
the form of chips or shavings.

Automatic lathes

Boring machines

Drill presses, radial

Drill presses, single- or multiple-spindle
Engine lathes

Gear—-cutting machines
Gear-finishing machines
Grinding machines

*Machine tools, miscellaneous
Milling machine

Planers

Screw machines, automatic.
Screw machines, hand

Shapers

Turret lathes, automatic
Turret lathes, hand

*Includes operators of machine tools not specifically listed a-
bove but within the general definition of operators of machine
tools of the metal-cutting type, as well as operators required
alternately to operate more than one type of machine tool.

Class C. Operates machine on routine and repetitive operations;
makes only minor adjustments during operations; when trouble oc-
curs stops machine and calls supervisor, group leader, or set-
ters~up to correct the operation."

In Kern und Schumanns Typologie industrxieller Arbeitsarten han-

delt es sich um die Arbeitsart Maschinenbedienung (repetitive
Teilarbeit).

In die Qualifikationsgruppe III fallen z.B. die T&dtigkeitsarten
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"metal finish; final repair; arc welder; gas weldexr"; etc. (min-
destens 11 Tage Anlernzeit) an der Spitze des FluBdiagramms.

Das Klassifikationsraster des BLS beschreibt einige der Tatigkei-
ten dieses Typs unter den Titeln “"metal finisher" und "welder,
hand":

"Metal finisher

Removes surface irregularities of pressed metal parts (body pa-
nels) in preparation for painting. Uses hammer and dolly block.
Files and polishes rough surface areas to smooth finish as deter-
mined by feeling the metal through a piece of cloth or cloth
glove.

Weldexr, hand

Fuses {welds) metal objects by means of an oxyacetylene torch or
arc welding apparatus in the fabrication of metal shapes and in
repairing broken or cracked metal objects. In addition to perform-
ing hand welding or brazing operation, the welder may also lay

out guide lines or marks on metal parts and may cut metal with
cutting torch.

For puposes of the motor vehicle parts survey only, hand welders
were classified as follows:

Class A. Performs welding operations requiring most of the follow-
ing: Planning and laying out of work from drawings, blueprints, or
other written specifications; knowledge of welding properties of

a variety of metals and alloys, setting up work and determining
operation sequence; welding high pressure vessels or other ob-
jects involving critical safety and load requirements; working
from an variety of positions. '

Class B. Performs welding operations on repetitive work, where no
critical safety and load requirements are involved: where the
work calls mainly for one-position welding; and where the layout
and planning of the work are performed by others.”

In Kern und Schumanns Typologie industrieller Arbeitsarten han-
delt es sich um die Kategorie handwerkliche Arbeit.

In die Qualifikationsgruppe IV fallen alle Facharbeitertdtigkei-
ten des Konzerns. Ein Beispiel der Gliederung von Facharbeitertd-
tigkeitsarten bildet die Abteilung Werkzeug- und Formenbau eines
Karosseriewerkes (Schaubild 4).
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Schaubild 4: Facharbeitertidtigkeitsarten im Werkzeug- und For-

menbau eines Karosseriewerkes
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Das Klassifikationsraster des BLS beschreibt einige dieser T&dtig-
keitsarten unter den Titeln "machine-tool operator, toolroom";

"tool and die maker":

"Machine-tool operator, toolroom

Specializes in the operation of one or more types of machine
tools, such as jig borers, cylindrical or surface grinders, en-
gine lathes, or milling machine in the construction of machine-
shop tools, gages, jigs, fixtures, or dies. Work involves most of
the following: Planning and performing difficult machining opera-
tions; processing items requiring complicated setups or a high
degree of accuracy; using a variety of precision measuring in-
struments; selecting feeds, speeds, tooling, and operation se-
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quence; and making necessary adjustment during operation to a-
chieve requisite tolerances or dimensions. May be required to re-
cognize when tools need dressing, to dress tools, and to select
proper coolants and cutting and lubricating oils.

Tool and die maker (Die maker; jig maker; tool maker; fixture ma-
ker; gage maker)

Constructs and repairs machine-shop tools, gages, jigs, fixtures,
or dies for forging, punching, and other metalforming work. Work
involves most of the following: Planning and laying out of work
from models, blue-prints, drawings, or other oral and written
specifications; using a variety of tool and die maker's handtools
and precision measuring instruments; understanding of the working
properties of common metals and alloys; setting up and operating
of machine tools and related equipment; making necessary shop
computations relating to dimensions of work, speed, feeds, and
tooling of machines; heat-treating of metal parts during fabrica-
tion as well as of finished tools and dies to achieve regquired
qualities; working to close tolerances; fitting and assembling of
parts to prescribed tolerances and allowances; and selecting ap-
propriate materials, tools, and processes. In general, the tool
and die maker's work requires rounded training in machine-shop
and toolroom practice usually acquired through a formal appren-—
ticeship or equivalent training and experience."”

In Kern und Schumanns Typologie industrieller Arbeitsarten han-
delt es sich um die Arbeitsart handwerkliche Arbeit.

Die Klassifikationssysteme des BLS und von Kern und Schumann sind
im Ilinblick auf Qualifikationsgruppen nicht trennscharf, reflek-
tieren aber die betriebliche Qualifikationspyramide. In die Qua-
lifikationsgruppe I (0-3 Tage Qualifizierungszeit) fallen die re-
petitiven Teilarbeiten motorische Bandarbeit, sensorische Bandar-
beit und Maschinenbedienung (Kern und Schumann). Diesen Katego-
rien lassen sich die BLS~T&atigkeitsbezeichnungen "assembler, ma-
jor; assembler, minor; heat treater; furnace; punch-press opera-
tor" zuordnen. Auch die Arbeitsart einfache Handarbeit (Kern und
Schumann) bezeichnet Tétigkeiten der Qualifikationsgruppe I. In
BLS~Kategorien handelt es sich etwa um "janitor; porter; cleaner;
laborer; material handling; packer, shipping; laborer, general
foundry". Die qualifizierteren Arbeiten der genannten Tédtigkeits-
kategorien fallen in die Qualifikationsgruppe II (4-10 Tage Qua-
lifizierungszeit). So erfordern z.B. Arbeiten am Band hdufig

mehr als 3 Tage Anlernzeit.
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Die Steuer- und Fiihrungstdtigkeiten Steuerarbeit, Maschinenfiih-
rung, Apparatefithrung und Anlagenfiihrung und die Arbeitsart
Schaltarbeit (Kern und Schumann) sind in den Gruppen II und III
{11 Tage - 3 Jahre Qualifizierungszeit) anzusiedeln. Beispiele
aus den BLS-Kategorien sind "truckdriver, semi; trucker, inside;
sewing~machine operator; punch-press operator". Neben solchen Ar-
beiten finden sich in der Qualifikationsgruppe III auch Angelern-
tentdtigkeiten der Arbeitsart handwerkliche Arbeit (Kern und
Schumann) . Entsprechende Titel aus dem BLS-Klassifikationssystem
sind "inspection; metal finisher; molder, machine; polishing and
buffing-machine operator; setter-up, machine tools; sprayer;
trimmer; welder, hand".

In die Qualifikationsgruppe IV (3 Jahre - 5 Jahre Qualifizierungs-
zeit) gehért nur die Arbeitsart handwerkliche Arbeit (Kern und
Schumann) . Beispiele aus dem BLS-System sind "carpenter, main-
tenance; electrician, maintenance; machinist, maintenance; me-
chanics, maintenance" etc. aus der Instandhaltung und "die sin-
ker; drop-forge dies, machine-tool operator, toolroom; pattern-
maker, metal and wood; tool and die maker" aus dem Werkzeug- und
Formenbau.

Die ‘Populationen in. den einzelnen Qualifikationsgruppen wurden
Ait Hilfe indirekter SchluBfolgerungen aus der Lohnstatistik exr-
mittelt (vgl. FuBnote S. 37). Danach ergeben sich folgende Be-
setzungszahlen:

Gruppe I: (0 - 3 Tage Qualifizierungszeit) - 44 % der Lohnemp-

fanger;

Gruppe II: (4 - 10 Tage Qualifizierungszeit) - 25 % der Lohn-
empfinger;

Gruppe III: (11 Tage bis 3 Jahre Qualifizierungszeit) - 15 % der
Lohnempfénger;

Gruppe 1IV: (3 - 5 Jahre Qualifizierungszeit) - 16 % der Lohnemp-
fénger.
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D. Qualifizierungssequenzen

Flir eine Beschreibung und Analyse von Mobilitdtsmustern sind ne-
ben Qualifizierungszeiten die Qualifikationsbeziehungen zwischen
den Arbeitspldtzen von Interesse. Die Frage ist, ob und inwieweit
durch Personalbewegungen zwischen spezifischen Stellen der be-
trieblichen Arbeitsplatzhierarchie Qualifizierungszeiten redu-
ziert werden kdnnen. Dies ist unter zwei Bedingungen mdglich:

1. Qualifikationen k&nnen spezifisch und nur fiir einen Arbeits-
platz oder eine T&atigkeitsart oder allgemein und flir mehrere Ar-
beitsplitze und Tidtigkeitsarten verwendbar sein (Doeringer, Piore
1971, S. 14 f£.). Verschiedene Arbeitspldtze und Tdtigkeitsarten
kénnen nun gleichartige, allgemeine Qualifikationen derart erfor-
dern, daB bei Umsetzungen die Qualifizierungszeiten signifikant

reduziert werden konnen.

2. Die Qualifikationsbeziehung kann sich auch aus rdumlichen,

funktionalen und organisatorischen Gegebenheiten entwickeln. Arx-
beiter kénnen durch Beobachtung von Arbeitskollegen, durch frei-
willige tbung und iiber temporire Umsetzungen die Arbeitsaufgaben
anderer Stellen erlernen, selbst dann, wenn keine iberlappungen

in den Qualifikationsanforderungen auftreten (ebd., S. 19).

Wenn Stellen der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie sich derart
verketten lassen, daB bei Personalbewegungen die Qualifizierungs-
zeiten reduziert werden kdnnen, soll von Qualifikationssequenzen
oder - im AnschluB an Offe (Offe 1972, S. 23 f.) - von kontinu-
ierlichen Qualifikationsbeziehungen gesprochen werden. Vertikale
Qualifikationssequenzen liegen dann vor, wenn die Arbeitsplédtze
oder Tdtigkeitsarten sich in der H6he der Qualifikationsanforde-
rungen unterscheiden. Horizontale Qualifikationssequenzen kdénnen
bei Arbeitsplédtzen oder‘Tétigkeitsarten mit vergleichbaren Quali-
fikationsniveaus auftreten.

Bezugsproblem einer Analyse von Qualifikationsbeziehungen ist die
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Frage, ob durch Umsetzungen zwischen Arbeitsplédtzen mit gleichar-
tigen Arbeitsanforderungen (kontinuierliche Qualifikationsbezie-
hungen, Qualifikationssequenzen) Qualifizierungszeiten reduziert
werden koénnen. Die Untersuchung muB daher zwischen Arbeitsplédtzen
einer Tdtigkeitsart und Arbeitspldtzen verschiedener T&tigkeits-
arten differenzieren. Das tarifvertragliche Klassifikationssystem
organisiert Arbeitspl&tze nach spezifischen Arbeitsvollziigen,
Qualifikation, Arbeitsbelastung und Verantwortung in T&tigkeits-
arten (classifications). Insofern sind Qualifikationsbeziehungen
innerhalb von T&tigkeitsarten per definitionem kontinuierlich,
d.h. die Kenntnis eines Arbeitsplatzes reduziert signifikant die
Anlernzeit an den anderen Arbeitspldtzen. Gleichwohl treten auch
innerhalb von T&tigkeitsarten inkongruente Anforderungsprofile
auf. Arbeitsplédtze kénnen sich im Hinblick auf das Produkt, die
Maschine und/oder das Werkzeug, die Arbeitsumgebung und die Ar-
beitsgruppe mehr oder weniger stark unterscheiden. Qualifika-
tionsbeziehungen werden zundchst fiir Arbeitspldtze verschiedener

Tdtigkeitsarten und dann fiir Arbeitspldtze innerhalb von T&tig-

keitsarten analysiert1).

1) Die Analyse der Arbeitsplatzstruktur im Hinblick auf Qualifi-
kationssequenzen stand vor erheblichen Problemen. Da ein Uber-
blick iiber die Arbeitsplatzstrukturen der Konzernbetriebe be-
absichtigt war, war es nicht mdglich, Qualifikationssequenzen
inhaltlich zu analysieren und darzustellen. Vielmehr ging es
darum, anhand einzelner Indikatoren und beispielhaft zu allge-
meinen Aussagen iliber die Existenz und den Verlauf von Qualifi-
kationssequenzen zu kommen.

Die FluBdiagramme der betrieblichen Tarifvertr&@ge ordnen simt-
liche T&tigkeitsarten der Konzernbetriebe in einer Weise an,
die einen Uberblick iiber den innerbetrieblichen Verdrangungs-
prozeB beim Personalabbau erlaubt. Die Tarifvertragsparteien
behaupten nun, daf die FluB8diagramme Personalbewegungen auf
Qualifikationssequenzen festlegen. Wenn dies zutrifft, wilirden
die Schaubilder einen Uberblick iliber die Qualifikationsbezie-
hungen der Arbeitsplatzstruktur der untersuchten Konzernbetrie-
be gewdhren.

Die Frage ist, ob die in den Tarifvertr&dgen definierten Mobi-
litdtsketten tatsichlich auf den Qualifikationssequenzen der
Arbeitsplatzstruktur ausgerichtet sind. Dariiber hinaus stellt
sich die Frage, wie die Qualifikationsbeziehungen zwischen den
einzelnen Mobilitdtsketten und zwischen Abteilungen aussehen.
Hierfiir sind den FluBdiagrammen keine Angaben zu entnehmen.

Zur Beantwortung dieser Fragen wurden auf der Grundlage der in
den Betriebstarifvertrdgen festgelegten FluBdiagramme Exper-
tengespridche, Schlichtungsentscheidungen und andere Studien
ausgewertet.
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1. Qualifikationsbeziehungen zwischen Tdtigkeitsarten

a) An- und Ungelerntenbereich

Nach Mechanisierungsgrad und Arbeitsart lassen sich im An~ und
Ungelemtenbereich vier Typen von Abteilungen identifizieren:

1. Produktive Abteilungen mit Aggregaten und Aggretatsystemen.
Hier dominieren die Arbeitsarten (Kern und Schumann): 1. repeti-
tive Teilarbeit (einfache Handarbeit, Maschinenbedienung, Schalt-
arbeit); 2. Steuer- und Fiihrungsarbeiten (Steuerarbeit, Maschi-
nenfithrung, Anlagenfiihrung); 3. qualifizierte Automationsarbeiten
(Automatenfiihrung, Anlagenkontrolle); 4. dquasi-handwerkliche Ar-
beit (Angelerntent&dtigkeiten wie z.B. Qualitd@tskontrolle, Repara-
tur am Produkt und Einrichten). Ein Beispiel fiir diesen Abtei-

lungstypus ist die GieBerei eines GieBereibetriebes (Schaubild 5).

2. Produktive Abteilungen mit FlieBbandfertigung. Dominierende
Arbeitsarten sind: 1. repetitive Teilarbeiten (einfache Handar-
beit, motorische Bandarbeit, sensorische Bandarbeit); 2. quasi-
handwerkliche Arbeit. Ein Beispiel fiir diesen Abteilungstypus ist
der Rohkarosseriebau eines Karosseriewerkes (Schaubild 6).

3. Unproduktive Abteilungen mit reinem Handbetrieb und Einzelag-
gregaten mit der Notwendigkeit permanenter Eingriffe {iber Bedie-
nungsinstrumente. Dominierende Arbeitsarten sind: 1. einfache
Handarbeit (Hilfsarbeiten; 2. Steuer- und Filhrungsarbeiten (Steu-
erarbeit). Ein Beispiel flir diesen Abteilungstypus ist die Trans-
portabteilung eines PreBiwerkes (Schaubild 7).

4. Unproduktive Abteilungen mit reinem Handbetrieb. Dominierende
Arbeitsart ist die quasi-handwerkliche Arbeit. Ein Beispiel fiir
diesen Abteilungstypus ist die Qualit&tskontrolle eines Karosse-
riewerkes (Schaubild 8}.

Quasi-handwerkliche Arbeiten wie Inspektion, Reparatur, Einrich-
ten etc. sind - auch wenn sie organisatorisch ausdifferenziert
wurden - in den Arbeitszusammenhang der produktiven Abteilungen

Yy .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 1SFMUNCI-!EN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 ’



48

integriert und in ihren Qualifikationsanforderungen darauf bezo-

gen. Dieser Abteilungstypus soll daher nicht getrennt untersucht
werden.

Schaubild 5: Tdtigkeitsarten der Abteilung GieBerei eines

GieBereibetriebes
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Schaubild 6:  Tdtigkeitsarten des Rohkarosseriebaus in einem

Karosseriewerk
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Schaubild 7: Titigkeitsarten der Transportabteilung eines Pref-

werkes
1 2 3
Power Truck Driver- N
Power Truck Tiering & HI-Lift Tiering nnage Dispatcher~
Driver—Tiering Fnav Equipment s.., or Material
& Hi- Lm Driver ;","V * ("'"‘:“,’7 Operator
Outaide .icenxed Driver
! 4 Truck & Pusucnger | . sa_ s|m
l Cir . Jl A . —, oy :
1la 2] A i [ nux Maker 5: FE
Power Truck Driver Power Truck Sarien, ik, £% P8
Tiering & Lo-Lift Motor Lo Lift- Sawyer 56 5‘:
(Outside) (inside) T -
- ] - l TI Te
i|{B 2 [B LX:) Siack Chaser
cor Lomivr
Unloader N Operatur
(Outside) (Inside)
— — T

Stock Picker,
Packer, Counter.:
* Bundler, Hand

- Trucker & Stock
Laborer

8: Tatigkeitsarten der Abteilung Qualit&dtskontrolle

Schaubild
eines Karosseriewerkes
21°¢ 22 3 34 36 =8 57
Inspector — Inspector — ooy N - - f - ; _
© Mewl Body . Body Trim Cushion Recaiving — Recaiving ~ Receiving ~
Fiokh Paint <elnsp.tidw, Room Metal Hordwars Trim
Fins Body
Insp.Prod,
Elec. Equip. 23108
{Inciudas Utility —
Hydrautic) Trainer
***Irap.-Body
Seslen &
2:|H.- Caments 338 PRI CorT
"g"”"f" - Intpector - Urliity Loener
W;”' ' ’ ’ Specifications Reilef ., Oper.

ISFMUNCHEN

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



51

In den drei zur Diskussion stehenden Typen von Abteilungen finden
sich Qﬁalifikationssequenzen von der 1. bis zur 3., Qualifika-
tionsgruppe. In von Aggregaten und Aggregatsystemen dominierten
Abteilungen fihren repetitive Teilarbeiten (z.B. einfache Handar-
beit) iiber Steuer-~ und Fiihrungsarbeiten (z.B. Maschinenfiihrung)
und qualifizierte Automationsarbeiten (z.B. Anlagenkontrolle) zu
den quasi-handwerklichen Arbeiten des An- und Ungelerntenbereichs
(z.B. Einrichten). Ein Beispiel dafilir ist die Sequenz "core set-
ter - cylinder blocks - helper; core setter - general; core set-
ter - cylinder blocks & heads" in der GieBereiabteilung (Schau-
bild 5).

In von der FlieSbandfertigung dominierten Abteilungen fiihren Qua-
lifikationsschienen innerhalb der repetitiven Teilarbeiten (von
einfachen zu komplexen Bandarbeiten) zu quasi-handwerklichen Ar-
beiten wie Reparatur und Inspektion. Ein Beispiel dafiir ist die
Sequenz "assembler general; line spot welder; gun welder; arc &
gas welder, final repair, gas & arc" in der Abteilung Rohkarosse-
riebau (Schaubild 6).

In dem 3. Abteilungstyp mit reinem Handbetrieb und zu steuernden
Einzelaggregaten bestehen Qualifikationssequénzen von den einfa-
chen Handarbeiten iliber Steuerarbeiten der 1. und 2. Qualifika-
tionsgruppe zu qualifizierten Anlerntitigkeiten vom Typ der Steu-
erarbeit. Ein Beispiel dafiir ist die Sequenz "hand trucker &
stock laborer, car loader - unloader (outside); power truck driv-
er - tiering and hi-lift driver (outside)" in der Transportabtei-
lung (Schaubild 7).

Vertikale Qualifikationssequenzen verbinden jedoch jeweils nur
bestimmte T&tigkeitsarten, so daB parailele, "aufwirtsgerichtete”
Ketten in der Arbeitsplatzstruktur entstehen. Kontinuierliche
Qualifikationsbeziehungen zwischen Arbeitsplédtzen 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 relativ viele Uberlappungen in Anfor-
derungsprofilen ausmachen. Dies trifft fir die einfachen und kom-
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plexeren Bandarbeiten, die Maschinenbedienung, die Schaltarbeit
und einige Steuer~ und Flihrungsarbeiten zu. Ein Beispiel bilden
die Sequenzen "assembler general; install specified hardware;
hang and adjust doors and lids und assembler general; brush &
gun; seal, underbody gun only" im Karosseriexohbau (Schaubild 6).

Dagegen dominieren diskontinuierliche Qualifikationsbeziehungen
zwischen parallelen Sequenzen auf dem Niveau der 2. und 3. Quali-
fikationsgruppe. Dies gilt fiir Ubergidnge zwischen Tdtigkeitsarten
der komplexeren Bandarbeit und quasi-handwerklichen Arbeiten des
An- und Ungelerntenbereichs. Ein Beispiel bilden die Sequenzen
"apply acid & tin; torch solderer und metal finish; final repair
- metal finish; general all around metal repair" im Karosserie-
rohbau (Schaubild 6).

Diskontinuierliche Beziehungen zwischen den aufwidrtsgerichteten
Linien dominieren auch bei den Steuer- und Flihrungsarbeiten, qua-
lifizierten Automationsarbeiten und quasi-handwerklichen Arbei-
ten. So dirfte es kaum kongruente Qualifikationsanforderungen
zwischen den T&tigkeitsarten "molder - jobbing floor; shakeout
man und metal pouring - automatic; control man" in einer GieBerei
(Schaubild 5) geben.

Kontinuierliche Beziehungen zwischen Tdtigkeitsarten aufwirtsge-
richteter Sequenzen treten vor allem in der ersten, weniger je-
doch in der zweiten und dritten Qualifikationsgruppe auf. Umge-
kehxt finden sich Diskontinuitdten der Qualifikationsstruktur vor
allem in der zweiten und dritten Gruppe.

Eine Analyse von Qualifikationsbeziehungen zwischen Abteilungen
macht eine Differenzierung von Abteilungen mit gleichartigen und
solchen mit verschiedenartigen Arbeitsplatzstrukturen notwendig.
Gleichartige Abteilungen finden sich dort, wo Mechanisierungs-
grad, Arbeitsart, Fertigungsverfahren und Maschinen- und/oder
Werkzeugtyp vergleichbar sind. Die Abteilungen eines Prefwerkes
differenzieren sich zum Beispiel nach den Fertigungsverfahren
Schneiden, Biegen, Prdgen und Ziehen. Die Arbeitsplatzstrukturen
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sind jedoch weitgehend identisch, weil gleichartige Maschinen
sich nur durch verschiedene Werkzeuge unterscheiden. Beispiele
sind die Schneiderei und die Biegerei eines PreBwerkes (Schaubild
9). Ein anderes Beispiel fiir gleichartige Arbeitsplatzstrukturen
bilden etwa zwei Abteilungen der Karosseriefertigmontage (Schau-
bild 10). Die Qualifikationsbeziehungen zwischen den Seguenzen
verschiedener Abteilungen dieses Typs unterscheiden sich nicht
von Qualifikationsbeziehungen zwischen vertikalen Linien inner-
halb von Abteilungen.

Die Mehrzahl der Abteilungen weist jedoch nach Mechanisierungs-
grad, Arbeitsart, Fertigungsverfahren und Maschinen- und/oder
Werkzeugtyp verschiedenartige Arbeitsplatzstrukturen auf. Dies
gilt generell fiir das Verhidltnis von unproduktiven zu produktiven
Abteilungen (z.B. Rohkarosseriebau, Transport und Lager), aber
auch fir produktive Abteilungen untereinander (z.B. Schmelzerei,
GieBerei im Werksbereich, GieBerei; Rohkarosseriebau, Lackiere-
rei, Karosseriefertigmontage im Karosseriebau).

Kontinuierliche Qualifikationsbeziehungen zwischen Sequenzen von
nach Arbeitsplatzstrukturen verschiedenartigen Abteilungen finden
sich fast nur in der 1. Qualifikationsgruppe. Dies gilt fir ver-
schiedene Tdtigkeitsarten der Kategorie einfache Handarbeit, der
Bandarbeit, der Maschinenbedienung und Schaltarbeit. Auf dem Ni-
veau der Qualifikationsgruppen II und III dominieren diskontinu-
ierliche Qualifikationsbeziehungen zwischen Sequenzen verschiede-
ner Abteilungen noch stédrker als innerhalb von Abteilungen. Bei-
spiele sind unterschiedliche Anforderungsprofile der Tdtigkeits-
arten "final repair - torch solderer und final repair - metal fin-
ish" im Rohkarosseriebau und "paint mixer - controlman und body
polish - hand-machine buff" in der Lackiererei. Dasselbe gilt fiir
von Aggregaten und Aggregatsystemen dominierte Abteilungen. Bei-
spiele bilden die Schmelzerei und die GieBerei eines GieBereibe-
triebes (Schaubild 11).

Die Qualifikationsbeziehungen zwischen vertikalen Sequenzen von
nach Arbeitsplatzstrukturen verschiedenartigen Abteilungen sind
noch ausgeprédgter diskontinuierlich als innerhalb von Abteilungen.

5 e
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‘Gleichartige Arbeitsplatzstrukturen in der Schnei-

Schaubild 9:
derei und Biegerei eines PreBwerkes
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in zwei Abtei-

Schaubild 10: Gleichartige Arbeitsplatzstrukturen
lungen der Karosseriefertigmontage
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Schaubild 11: Verschiedenartige Arbeitsplatzstrukturen in 2 Ab-

teilurigen einer GieBerei (Schmelzerei und GieBerei)
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b) Facharbeiterbexeich

Zwischen den Qualifikationsprofilen von T&dtigkeitsarten des An-
und Ungelerntenbereichs und des Facharbeiterbereichs bestehen
zweifellos Uberlappungen. Dies gilt vor allem fiir gquasi-~handwerk-
liche Arbeiten wie Qualit&dtskontrolle, Reparatur, Einrichten usw.
Die Unterschiede sind jedoch so erheblich, daB von diskontinuier-
lichen Qualifikationsbeziehungen zwischen diesen beiden Segmenten
des betrieblichen Teilarbeitsmarktes ausgegangen werden soll.

Dasselbe gilt - unter anderen Voraussetzungen - fiir die Verhdlt-
nisse innerhalb des Facharbeiterbereichs selbst.

Die Berufe sind zum Teil in verschiedene T&dtigkeitsarten ausdif-
ferenziert (Schaubild 12). Durchgingig werden Vorarbeiterpositio-
nen arbeitsorganisatorisch ausgegliedert. Hier bestehen dann ein-
deutige Qualifikationssequenzen.

2. Qualifikationsbeziehungen innerhalb von T&tigkeitsarten

a) An- und Ungelerntenbereich

Arbeitspldtze einer Tdtigkeitsart haben einen Grundstock gemein-
samer Qualifikationsanforderungen und stehen damit in kontinuier-
lichen Qualifikationsbeziehungen. Gleichwohl lassen sich auch in-
nerhalb von Tatigkéitsarten erhebliche Differenzen in Anforde-
rungsprofilen (Spezialisierung) und kumulativ steigende Qualifi-
kationsanforderungen (Qualifikationssequenzen) ausmachen. Ausge-
prédgte Unterschiede in Anforderungsprofilen zwischen Arbeitsplit-
zen finden sich vor allem auf den oberen Qualifikationsniveaus
des An- und Ungelerntenbereichs.

Dies gilt z.B. fiir Steuer- und Fihrungsarbeiten und qualifizierte
Automationsarbeiten. Ein Grund dafiir ist darin zu sehen, da8 Ein-
zelaggregate und Aggregatsysteme generell einen langen Proze8
kleinerer Verdnderungen der Anpassung an konkrete Produktionsbe-
dingungen durchlaufen. Sie entwicklen aggregatspezifische Idio-

N, . .
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Schaubild 12: Die Tidtigkeitsarten der Abteilung Werkzeug- und

Formenbau in einem Karosseriewerk
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synkrasien, Gerdusche, Geriliche usw., dexren Kenntnis filir ihre Be-
dienung bedeutsam ist, aber nur durch Erfahrungen am jeweiligen
Arbeitsplatz gewonnen werden kann (vgl. Doeringer, Piore 1971, S.
15 ££.).

Erhebliche Unterschiede zwischen Arbeitspl&itzen innerhalb von T&-
tigkeitsarten finden sich aber auch auf unteren Qualifikationsni-
veaus, z.B. an Bandarbeitspl&dtzen. Voraussetzung dafiir, daB hohe
Arbeitstempo am Band durchzuhalten, ist die Habitualisierung des
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Arbeitsvollzugs. Die Anforderungen sind aber jeweils spezifisch.
So fallen z.B. folgende Arbeitsplédtze in die T&dtigkeitsart "in-
stall specified hardware": "door regulators, inside and outside
handles, WIS wiper motor, seat hardware, ash tray" etc. Bhnlich
unterschiedliche Arbeitsaufgaben finden sich auch zwischen Axr-
beitsplédtzen anderer T&dtigkeitsarten der Bandarbeit. Bedingt
durch Fertigungsverfahren, Maschinen- und Werkzeugtyp, Arbeitsum-
gebung etc. unterscheiden sich Arbeitsplitze einer Tdtigkeitsart

zwischen Abteilungen noch stdrker als innerhalb von Abteilungen1x

In fast allen Tatigkeitsarten lassen sich Qualifikationssequenzen
mit kumulativ steigenden Anforderungen ausmachen. Eine besondere
Bedeutung erhalten sie auf den h8heren Qualifikationsniveaus des
An- und Ungelertenbereich, 2z.B. bei Steuer- und Fihrungstdtigkei-
ten. Dies gilt auch fiir die gquasi-handwerklichen Arbeiten.

b) Facharbeiterbereich

Die Facharbeitertdtigkeitsarten weisen eine erheblich stirkere Bin-
nendifferenzierung und ausgeprigtere Qualifikationssequenzen auf.
Im Hinblick auf die Binnendifferenzierung lassen sich Berufe des
Werkzeug~, Formen- und Musterbaus von denen der Instandhaltung
unterscheiden. Konstruierende und bauende Facharbeitertidtigkeiten
beinhalten die Umsetzung von Konstruktionsvorgaben in Werkzeuge,
Formen und Muster. Weil hier neue Produktionselemente hergestellt
werden, sind die Arbeitsaufgaben nicht durch spezifische Ferti-
gungsverfahren und Technologien einzelner Werksbereiche oder Ab-
teilungen determiniert. Die Binnendifferenzierung der Berufe er-
gibt sich vielmehr aus den Techniken der Fertigung des entspre-

chenden Teiles selber.

Demgegenilber spezifizieren sich die instandhaltenden Facharbei-~
tertdtigkeiten nach Fertigungsverfahren und Technologien der Pro-
duktion des Betriebes. Sie konnen daher werksbereichs-, abtei-

1) Zur Relevanz von Abteilungsgrenzen fir Qualifizierungsprozesse
vgl. etwa Fortune 1954; Rose 1955, S. 262; Doeringer, Piore
1971, S. 216.
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lungs~ und aggregatspezifisch ausfallen. Qualifikationen fiir die
Reparatur von Aggregaten und Aggregatsystemen unterscheiden sich
nach dem Typus des Aggregates, nach dem Hersteller und dem jewei-
ligen Modell. Dariiber hinaus weisen Aggregate signifikante indivi-
duelle Eigenheiten (Idiosynkrasien, Gerdusch, Geriliche, spezifi-
sche Konstruktionsmerkmale etc.) auf (vgl. Doeringer, Piore 1971,
S. 15 ff.).

Aufgrund der komplexen Arbeitsaufgaben finden sich in allen Fach-
arbeitertdtigkeitsarten Qualifikationssequenzen mit kumulativ
steigenden Anforderungen. Werkzeugmacher bendtigen z.B. in etwa
10 Jahre Berufspraxis, um alle Arbeitsaufgaben ihres Fachs zu be-
widltigen.

E. Ergebnisse

Im Zentrum der Analyse der Arbeitsplatzstruktur standen Fragen
nach der Differenzierung von Qualifikationsniveaus und nach der
Strukturierung der Qualifikationsbeziehungen.

In der Analyse der Arbeitsplatzstruktur nach Qualifizierungszei-
ten wurden vier Qualifikationsgruppen unterschieden. In die Grup-
pe I (0 - 3 Tage Qualifizierungszeit) lassen sich 44 % der Ar-
beitsplédtze (Lohnempfdngerbereich) des Konzerns einordnen. Die
Gruppe II (4 - 10 Tage Qualifizierungszeit) umfaBt 25 %, die
Gruppe III (11 Tage - 3 Jahre Qualifizierungszeit) 15 % und die
Gruppe IV (3 - 5 Jahre Qualifizierungszeit) 16 % der Arbeitsplat-
ze des Lohnempfingerbereichs.

Die Analyse der Qualifikationsbeziehungen demonstrierte zundchst
einmal die Spezifit&dt von Qualifikationsanforderungen. Trotz der
gegeniiber anderen Bereichen der industriellen Produktion relativ
flachen Qualifikationsstrukturen und der damit einhergehenden Ho-
mogenisierung der Arbeitsbedingungen unterscheiden sich Tatig-

keitsarten, aber auch Arbeitspldtze innerhalb von T&tigkeitsarten,

in erheblicher Weise in ihren Anforderungsprofilen.
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Zugleich finden sich jedoch in der Arbeitsplatzstruktur mehr oder
weniger stark ausgeprdgte Qualifikationssequenzen. Personalbewe-
gungen zwischen Arbeitspldtzen solcher Sequenzen erlauben die Re-
duzierung von Qualifizierungszeiten und die Skonomisierung von
Anlernprozessen. Qualifikationssequenzen durchziehen die Arbeits-
platzstruktur vertikal (Arbeitsplitze unterschiedlicher Qualifi-
kationsniveaus) und horizontal (Arbeitsplitzée vergleichbarer Qua-

lifikationsniveaus).

Im untersuchten Konzern kénnen die Leistungsnormen von ca. 69 %
aller Arbeitsplédtze des Lohnempfidngerbereichs iiber Anlernprozesse
von O bis 10 Tagen erreicht werden (Qualifikationsgruppen I und
II). Qualifizierungskosten bilden gleichwohl einen relevanten An-
teil an den Personalkosten.

Zum einen kdnnen schon kurze Anlernprozesse relativ kosteninten-
siv werden. Zu beriicksichtigen sind die Kosten filir zusidtzliches
Personal, das die Anlernprozesse von einer vollstidndigen Ubernah-
me der Arbeitsfunktionen bis hin zu gelegentlichen Hilfestellun-
gen abstiitzt, Stdrungen des kontinuierlichen Produktionsprozesses
mit dem damit verbundenen Produktionsausfall, Schiden an Maschi-
nen und Apparaten und schlieBlich Kosten aus dem Verlust an Mate-
rial und aus Reparaturen am Produkt. Insbesondere in kapitalin-
tensiven Produktionsprozessen diirften Kosten in den zuletzt be-
nannten Dimensionen auBerordentlich bedeutsam sein,

Zum zweiten ist darauf hinzuweisen, daB der Zeitraum, der zum Er-
reichen der Vorgabezeiten erforderlich ist, nur einen begrenzten
Teil des gesamten Anlernprozesses umfaBt. Die Routinisierung und
Habitualisierung von Arbeitsfunktionen kann erst in einem wesent-
lich langeren Zeitraum erreicht werden. Bis zum AbschluB eines so
definierten Anlernprozesses arbeiten die betroffenen Arbeitskraf-
te mit iiberdurchschnittlichen physischen und psychischen Bela-
stungen. Okonomische Kosten in Form von MaterialverschleiB und

Qualitdtsproblemen sind unvermeidlich.
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SchlieB8lich ist darauf zu verweisen, das8 betriebliche.Beschéfti—
gungspolitik unter dynamischen &konomischen, technisch-organisa~
torischen und personalpolitischen Rahmenbedingungen operiert. In-
kongruenzen von Arbeitsplatz- und Personalstruktur erfordern per-
manente und umfangreiche Prozesse der Arbeitskriftemobilitit.

Trotz der allgemeinen Verflachung der Qualifikationsstrukturen in
der industriellen Massenproduktion bilden Qualifizierungskosten
nach wie vor einen signifikanten Anteil an den Gesamtkosten der
Bereitstellung und Nutzung betrieblicher Arbeitskrdftepotentiale.
Von entscheidender Bedeutung dafiir sind die mit der Nivellierung
von Qualifikationsanforderungen einhergehenden Verdnderungen in
der Kapitalstruktur. In kapitalintensiven Produktionsprozessen
konnen Schidden an Maschinen und Apparaten, Materialverlust und
defekte Produkte drastisch auf betriebliche Kostenstrukturen

durchschlagen.

Die vorangestellten Uberlegungen bestdtigen im groBen und ganzen
die Annahmen des allokationstheoretischen Ansatzes in der Analyse
interner Arbeitsmérkte. Auch die Arbeitsplatzstrukturen der hoch-
technisierten industriellen Massenproduktion zeichnen sich trotz
einer allgemeinen Verflachung des Qualifikationsniveaus durch
strukturierte Qualiftikationsbeziehungen aus. Arbeitsplétze und
Tadtigkeitsarten weisen spezifische Qualifikationsanforderungen
auf. Zugleich finden sich mehr oder weniger stark ausgeprigte
Qualifikationssequenzen, die eine Reduzierung von Qualifikations-

zeiten und die Okonomisierung von Anlernprozessen ermdglichen.
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III. Regelungssystem und Mobilitdtsmuster

A. Bezugsprobleme und Forschungsstand

Kern des Senioritdtsprinzips ist die Verteilung von Privilegien
bei der Arbeitsplatzallokation nach der Dauer der Betriebszuge-—
horigkeit. Arbeitnehmerprédferenzen und Senioritdt regeln die Zu-
weisung von Arbeitspldtzen. Senioritdtsédltere haben Vorrechte
beim Arbeitsplatzabbau und Vorrechte bei der Verteilung von
Stellen unter die BelegschaftsangehSrigen.

Das Senioritdtsprinzip ist in seiner Funktion mit dem Geld ver-
gleichbar. Einem Angebot an Arbeitspl&dtzen steht die Nachfrage
der Beschéftigten gegeniliber. Knapp sind nach Arbeitsbedingungen,
Qualifikation, Lohn, etc. bevorzugte Arbeitspldtze, bei Perso-
nalabbau Arbeitsplédtze iliberhaupt. Die "knappen Werte” werden mit
dem Zahlungsmittel Senioritdt erstanden.

Im Idealfall sind alle betrieblichen Personalbewegungen nach
diesem System organisiert. Vakante Arbeitspldtze werden nach Se-
nioritdtsregeln besetzt. Die Anpassung der Arbeitsplatzalloka-
tion an Arbeitnehmerprédferenzen erfolgt auch unabhdngig von
freien Stellen durch die wechselseilige Deplazierung mit dem
"zahlungsmittel"” Seniorit&t. Ein bestimmtes Eintrittsdatum in
den Betrieb bestimmt {iber die Freizusetzenden. Ungleichgewichte
derart, daB bevorzugte Arbeitspldtze an Arbeitnehmer mit niedri-
ger Senioritdt vergeben werden oder Freigesetzte eine hBhere Se-
nioritdt als Weiterbeschdftigte aufweisen, treten nicht auf.

In der Praxis weichen Senioritédtssysteme jedoch mehr oder weni-
ger stark ven solchen idealtypischen Konstruktionen ab. Umfas-

sende und komplexe Regelungssysteme passen Senioritdtsnormen in
das Funktionsfeld betrieblicher Besch&ftigungspolitik ein. Ent-
sprechend differenziert miissen die Analyseinstrumente konstru-

iert werden.
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In der Analyse von Regelungssystemen und Mobilitidtsmustern lassen
sich 2zwei Ans&tze ausmachen. Die eher empirisch-orientierten For-
schungsrichtungen (Industrial Relations-~Forschung, Personalpoli-
tik-Forschung) konzentrieren sich sehr weitgehend auf die Analyse

"y

der normativen Regelungen. Demgegeniiber versuchen Theorien "in-
terner Arbeitsmérkte" Regeln und Mobilitdtsmuster iliber den Be-

griff der Allokationsstruktur zu erfassen.

Die Klassifikations- und Analyseraster der Industrial Relations-
und der Personalpolitik-Forschung orientieren sich sehr weitge-
hend am Regelungssystem. Im Mittelpunkt der verschiedenen Syste-
natisierungsversuche stehen die Abbreviaturen des BLS zur Auswer-
tung von Tarifvertrdgen (BLS 1970, 1972a, 1972b). Dort wird zu-
ndchst einmal nach den beschdftigungspolitischen Ausgangsbedin-
gungen bei der Anwendung von Senioritédtsregeln unterschieden. Da-
zu gehdren HShergruppierungen, horizontale Umsetzungen, Herabstu-
fungen, temporidre Umsetzungen, Umsetzungen bei technischen Veridn-
derungen, Layoffs, temporire Layoffs, Einstellungen u.s.w. Die
Senioritdtsnormen, die bei solchen Ausgangsbedingungen in Kraft
treten, werden dann weiter nach ihrer internen Struktur kategori-
siert. So wird etwa bei den Regeln fiir HShergruppierungen zwi-
schen den Kriterien der Personalauswahl (Seniorit&dt, andere Kri-
terien, Senioritdtsbereich u.s.w.), den Verfahren der Personal-
auswahl (Stellenausschreibung, Arbeitnehmerintitiative u.s.w.),
der Rolle der Gewerkschaft und anderen Variablen unterschieden.
Beim Personalabbau werden weitere Differenzierungen filir die Ex-
fassung tarifvertraglicher Normen herangezogen. Von solchen "sub-
stantiellen” Normen werden dann noch einmal "administrative" Re-
geln abgegrenzt. Auch diese werden in einer groBen Reihe von Di-
mensionen (Erwerb von Senioritdtsrechten, Senioritdtsrechte fiir
spezifische Gruppen von Arbeitnehmern, Informationsrechte fiir Ar-
beitnehmer und Gewerkschaften, Verlust von Senioritdtsrechten
u.s.w.) erfaB8t. Die Systematisierungsversuche tarifvertraglicher
Bestimmungen durch die Industrial Relations- und Personalpolitik-
forschung beziehen sich weitgehend auf diese Klassifikationsra-
ster. Auch Mobilit#tsmuster werden weitgehend mit Begriffen, die

sich an Senioritdtsnormen anlehnen, beschrieben.
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Die Klassifikations- und Analyseraster der Industrial Relations-
und Personalpolitikforschung bieten eine Reihe von Vorteilen. Sie
erlauben es zundchst einmal, das Chaos der iber einige Jahrzehnte
hinweg inkremental gewachsenen Seniorit&tsnormen zu ordnen. Die
Klassifikationsraster sind zweitens dazu geeignet, Varianzen in
Senioritédtsnormen unterschiedlicher Betriebe und Branchen zu er-
fassen. SchlieBlich sind die Begriffe eng an tarifvertragliche
Bestimmungen angelehnt und daher relativ empirienah.

Aus der Orientierung der vorherrschenden Klassifikationsraster am
Regelungssystem ergeben sich jedoch zugleich einige Probleme. Zum
einen bieten sie keine zul&ngliche Systematik der beschédftigungs-
politischen Ausgangsbedingungen von Mobilitdtsprozessen. Die Be-
stimmungen sind vielmehr zu stark an den normativen Definitionen
der Tarifvertrdge orientiert. Zum zweiten diixrfte die Beschreibung
von Mobilitidtsmustern mit Begriffen, die Tarifvertrdgen entlehnt
sind, unzuldnglich bleiben. Drittens filihrt die Empiriendhe der
Klassifikationsraster zu Problemen bei vergleichenden Analysen.
Betriebe, die nicht mit Senioritdtsregeln arbeiten, kdnnen nur
schwerlich mit einer Systematik erfaBt werden, die Senioritédts-—
normen in Tarifvertr&gen entlehnt ist. Besonders deutlich diirfte
dieses bei internationalen Vergleichen werden. SchlieBlich fehlen
theoretische Bezugsprobleme fiir die Erfassung, Darstellung und
Analyse von Regelungssystemen und Mobilitdtsmustern. Die Zusam-
menstellung der umfassenden und komplexen Regeln und ihre Syste-
matisierung erlauben keine SchluB8folgerungen iiber wesentliche und
unwesentliche Bestimmungen, geschweige denn {iber die innere Lo-
gik, Struktur oder Identitdt von Seniorit&tssystemen.

Die Theorien interner Arbeitsmirkte arbeiten in der Erfassung und
Analyse von Regelungssystemen mit einem andersartigen Konzept. Im
Zentrum steht der Begriff der Allokationsstruktur. Angenommen
wird, daB Prozesse der Arbeitskrédfteallokation in betrieblichen
Teilarbeitsmdrkten weitgehend strukturiert sind. Die Allokations-
struktur 1dBt sich dann als die Struktur der Zuordnung von Ar-

beitskraften zu Arbeitspldtzen beschreiben.
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Im AnschluB an Doeringer und Piore (Doeringer, Piore 1971) diffe-
renziert Sengenberger Allokationsstrukturen nach den Strukturdi-
mensionen Offenheit (Geschlossenheit), fachlicher und geographi-
scher Umfang und interne Allokation (Sengenberger 1974, S. 31
ff.). Die Offenheit (Geschlossenheit) von betrieblichen Teilar-
beitsmérkten gegeniiber anderen Teilarbeitsmidrkten gestaltet sich
qualitativ 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 quantitativ durch das
AusmaB des Austauschs 2zwischen betrieblichem und iliberbetriebli-
chem Teilarbeitsmarkt. Auf der Strukturdimension "fachlicher und
geographischer Umfang"” wird der maximale Mobilit&ts- und Substi-
tutionsbereich fir Arbeitskr&dfte bzw. Beschdftiger von Arbeits-
krdften abgesteckt. Die so definierte Ausdehnung von Teilarbeits-
médrkten f&llt bei betrieblichen Teilarbeitsmdrkten mit den Gren-
zen von Unternehmen, Betrieben oder Werksbereichen zusammen. Auf
der Strukturdimension “interne Allokation” wird die arbeitsmarkt-
interne Mobilit#t von Arbeitskr&dften geregelt. Interne Allocka-
tionsprinzipien definieren zum einen Arbeitsplatzbereiche und Mo-
bilitédtskandle, in deren Rahmen Personalbewegungen stattfinden.
Sie definieren zum anderen Prinzipien, nach denen die Personal-
auswahl bei Prozessen innerbetrieblicher Mobilit#t geregelt wird.

Die Differenzierung der Allokationsstruktur betrieblicher Teilar-
beitsmirkte nach den Strukturdimensionen Offenheit (Geschlossen-
heit), fachlicher und geographischer Umfang und interne Alloka-
tion erlaubt nun die Beschreibung von Senioritdtssystemen. Auf
der einen Seite sind die an den Regelungssystemen dewonnenen em-
pirischen Klassifizierungen unter die Begriffe subsumierbar. Auf
der anderen Seite lassen sich Mobilitdtsmuster darstellen und

analysieren.

Die Kategorien der Theorien interner Arbeitsmdrkte haben gegen-
iiber den Klassifikationsrastern der Industrial Relations- und

Personalpolitikforschung einige unbestreitbare Vorzilige. Zundchst
bezieht sich die Systematik nicht nur oder nicht ausschlieBlich
auf das Regelungssystem, sondern umgreift normative Bestimmungen

und Mobilitdtsmuster. Sodann erleichtert die gr&Bere Distanz zu
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den empirischen Untergliederungen der Seniorititssysteme verglei-
chende Analysen, die auch nichtsenioritdtsgeregelte Allokations-
prinzipien erfassen. SchlieB8lich erlaubt das Bezugsproblem des
Zusammenhangs von Arbeitsplatzstruktur, Qualifikationsbeziehungen
und Personalbewegungen die Identifizierung einer inneren Struktur
im Chaos der umfassenden und komplexen Senioritdtsregeln und Mo-
bilitdtsmuster. (Das Konzept der Allokationsstruktur ist damit an
eine spezifische Theorie der Determinanten betrieblicher Beschaf-
tigungspolitik gebunden, die erst im nichsten Kapitel aufgegrif-
fen und diskutiert werden kann.)

Die von der Theorie interner Arbeitsmirkte entwickelte Systematik
bietet jedoch neben ihren unbestreitbaren Vorziigen einige Proble-
me flir eine empirisch gerichtete Analyse von Regelungssystemen
und Mobilit&tsmustexrn. Zum einen ist - vor allem fir die Analyse
von Senioritdtsnormen - eine Ubersetzung der Strukturkategorien
in empirisch gehaltvolle Begriffe, die eine detaillierte Erfas-
sung und Beschreibung von Regeln und Mobilitdtsmustern erlauben
wiirden, noch nicht zul&nglich gelungen. Zum anderen fehlt eine
Systematik derjenigen beschdftigungspolitischen Ausgangsbedingun-
gen, die Prozesse der Arbeitskridfteallokation einleiten. Erst auf
der Grundlage einer solchen Systematik aber ist es m&glich, zu
einer umfassenden Beschreibung der Funktionsweise von Teilar-

beitsmdrkten zu kommen.

Die Klassifikationsraster der Industrial Relations-Forschung und
der Personalpolitikforschung und die Systematiken der Theorien

interner Arbeitsmérkte bieten in jeweils spezifischer Weise Vor-
teile und Nachteile fiir die Erfassung und Analyse von Regelungs-
systemen und Mobilitdtsmustern. Im folgenden soll versucht wer-
den, beide Begriffssysteme fruchtbar zu machen und einge der be-

stehenden Defizite aufzuldsen.

Regelungssysteme und Mobilititsmuster sollen im Anschluf an die
Begriffe der Teilarbeitsmarkttheorie systematisiert und beschrie-

ben werden: Im Zentrum stehen die Strukturdimensionen (Offenheit,
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fachlicher und geographischer Umfang, interne Allokation) der Al-
lokationsstruktur. Die Eintritts- und Austrittspositionen des
Teilarbeitsmarktes und der fachliche und geographische Umfang
sind in Senioritdtssystemen weitgehend duxrch die Prinzipien der
internen Allokation bestimmt. So entscheiden Senioritdtsregeln
dariiber, ob Personaldefizite oder Personaliiberhdnge zundchst
durch Umsetzungen und erst sekunddr iiber Neueinstellungen/Layoffs
oder direkt iiber den externen Arbeitsmarkt bewdltigt werden. Da-
mit werden Eintritts- und Austrittspositionen festgelegt. Auch
der fachliche und geographische Umfang von Teilarbeitsmdrkten
wird durch Senioritédtsregeln bestimmt. Personalauswahlprozesse
implizieren immer einen Bereich von Arbeitsplédtzen, dessen Ar-
beitsplatzinhaber in den SelektionsprozeB einbezogen werden und
beeinflussen damit die Grenzsetzung des Teilarbeitsmarktes.

Interne Allokationsprinzipien lassen sich in drei Dimensionen

1)

differenzieren °:

1. Mobilit&dtsanlaB:

Welche beschdftigungspolitische Ausgangsbedingung zum AnlaB von
Prozessen innerbetrieblicher Mobilitdt wird, ist von den Prinzi-
pien der internen Allokation abhdngig. Potentiell lassen sich al-
le Inkongruenzen von Personal- und Arbeitsplatzstruktur iliber den
externen Arbeitsmarkt bewdltigen. Umsetzungen konnen nur bei Per-
sonaldefiziten und Personaliiberhdngungen, aber auch unabhidngig
davon vorgenommen werden (z.B. zur Anpassung der Arbejitskrédfteal-
lokation an die Prdferenzen von Arbeitnehmern oder des Manage-
ments) .

2. Auswahlbereich:

Jede Allokationsentscheidung definiert einen Bereich, aus dem Ar-
beitnehmer in die Personalauswahl einbezogen werden. Auswahlbe-
reiche sind zum Beispiel die Arbeitsplédtze einer Tdtigkeitsart,
alle Stellen des An- und Ungelerntenbereichs oder Facharbeiterbe-
reichs etc.

1) Andere Differenzierungen finden sich etwa bei BLS 1970; 1972a;
1972b; Slichter u.a. 1960; Harbison 1936; Slichter 1941; Aron-
son 1950.
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3. Auswahlprinzip:

Jede Personalauswahl- und Personaleinsatzentscheidung impliziert
ferner Kriterien, nach denen Arbeitnehmer verglichen werden. Aus-
wahlprozesse kénnen nur Bewerber oder alle Arbeitnehmer eines Aus-
wahlbereiches einbeziehen. Kriterien der Personalselektion k&nnen
Variablen wie Leistung, Alter, Familienstand, Kinderzahl, Seniori-
tdt, Rasse, Religion, Hautfarbe, Geschlecht, nationale Herkunft,
gewerkschaftliche Aktivitdt, Verwandtschaftsbeziehungen etc. sein.

Senioritdtsnormen lassen sich mit Hilfe der drei "Steuerungsdimen-
sionen" erfassen und systematisieren.1) Welche Typen innerbetrieb-
licher Mobilit&dt durch Senioritdtsregeln strukturiert werden, ist
von Definitionen des Mobilitdtsanlasses abhdngig. Systeme, die al-=
le Personalbewegungen nach Senioritdtsprinzipien durchfiihren, las-
sen sich von solchen, die einzelne Mobilitdtstypen ausgrenzen’
(temporédre Umsetzungen, Umsetzungen innerhalb von Senioritdtsgrup-
pen), unterscheiden. Umsetzungen kdnnen nur zur Neubesetzung va-
kanter Stellen aber auch zur Verdrdngung anderer Arbeitsplatzinha-
ber initiiert werden. Mehr oaer weniger eingegrenzt enthalten al-
le Senioritdtssysteme solche Deplazierungsrechte (bumping rights).
Hier lassen sich drei Regelungstypen unterscheiden:

1. Deplazierungsrechte bestehen unabhdngig von beschdftigungspoli-
tischen Ausgangskonstellationen. Die Arbeitsplatzallokation folgt
weitestgehend den Prédferenzen und der Senioritédt der Belegschafts-
angehSrigen.

2. Deplazierungsrechte bestehen nur beim Personalabbau. In ihren
Senioritidtsgruppen freigesetzte Arbeitnehmer verdrdngen - nach de-
taillierten Regeln - andere Arbeitsplatzinhaber von ihren Positio-
nen.

3. Umsetzungen werden nur zur Besetzung vakanter Arbeitspldtze
oder zur leistungsorientierten Personalanpassung (Management-Ini-
tiative) vorgenommen. Deplazierungsrechte bestehen nicht, oder
nur beim Personalabbau und nur fiir Arbeitspldtze, auf denen die

Umzusetzenden friher gearbeitet haben.

1) vgl. zum folgenden BLS 1970, 1972a, 1972b; Slichter u.a. 1960;
Rose 1955; Dohse 1980.
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Definitionskriterien des Auswahlbereichs sind Tdtigkeitsart, Ab-
teilung, Werksbereich und Gesamtbetrieb. Regelungen variieren mit
dem besch&ftigungspolitischen AnlaB von Umsetzungen. Systeme mit
betriebsweiten Senioritdtsrechten lassen sich von Systemen mit
einer Kombination von tdtigkeitsarts-, abteilungs- und betriebs-
weiten Senioritdtsrechten und solchen mit tdtigkeitsarts- und ab-
teilungsweiten Seniorit&dtsrechten abgrenzen.

Auswahlprinzipien unterscheiden sich durch jeweils unterschiedli-
che Gewichtungen von Senioritdts- und Qualifikationskriterien.
Auch sie kodnnen mit dem AnlaB der Personalbewegung variieren. Se-
nioritdtssysteme verwenden vier verschiedene Typen von Auswahl-

prinzipien:

1. Senioritdt ist das alleinige Auswahlkriterium.

2. Senioritdt zdhlt, wenn die Betroffenen qualifikatorische Mini-
mum-Standards erfiillen.

3. Die Personalauswahl erfolgt nach Kriterien der Leistungsbeur-—
teilung. Bei anndhernd vergleichbaren Qualifikationen wird
nach Senioritdt entschieden.

4., Qualifikation ist das alleinige Auswahlkriterium.

Weitere Differenzierungen ergeben sich aus der Berechnungsgrund-
lage von Seniorit#t. Diese kann das Eintrittsdatum in den Be-
trieb, die Abteilung oder die Tatigkeitsart abgeben. Die engste
Korrelation von Senioritdt und Qualifikation ergibt sich zweifel-
los dort, wo zwischen Arbeitnehmern nach ihrer Erfahrung in ei-
ner spezifischen T&tigkeitsart unterschieden wird, also Seniori-
tdt nach dem Eintrittsdatum in die Tdtigkeitsart berechnet wird.

Senioritdtssysteme kombinieren nun jeweils spezifische Regelungen
des Mobilitdtsanlasses, des Auswahlbereichs und des Auswahlprin-
zips. Senioritdtssysteme unterscheiden sich 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 Seniorititsprinzips die Verteilung von Privile-
gien bei der Arbeitsplatzallokation nach der Dauer der Betriebs-
zugehOSrigkeit ist, lassen sich nach dem Grad der Durchdringung
von Allokationsstrukturen mit Seniorit&dtsnormen geschlossene,
maBgeschneiderte und offene Senioritdtssysteme unterscheiden.
Wdhrend die Regeln fiir den An- und Ungelerntenbereich erheblich
differieren, gleichen sie sich im Facharbeitersegment weitgehend
an.

In geschlossenen Senioritétssystemen1)

sind fiir den An- und Unge-
lerntenbereich alle Personalbewegungen (eingeschlossen temporédre
Umsetzungen und Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten) nach
Senioritdtsprinzipien organisiert. Deplazierungsrechte gelten un-
abhdngig von beschiftigungspolitischen Ausgangsbedingungen. Der
Auswahlbereich umgreift das gesamte An- und Ungelerntensegment
des betrieblichen Teilarbeitsmarktes. Das Auswahlprinzip ist
durch Senioritdt (keine Qualifikationskriterien) definiert. Be-
rechnungsgrundlage ist das Datum des Betriebseintritts.

Die internen Allokationsprinzipien des Facharbeiterbereichs sind
wesentlich restriktiver gefaBt. Umsetzungen innerhalb der Tatig-
keitsarten und tempordre Umsetzungen zwischen T&tigkeitsarten
fallen nicht unter den Anwendungsbereich von Seniorit&tsregeln.
Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten sind nur begrenzt mdglich.
Deplazierungsrechte bestehen nur bei Personaliiberhang und auch
hier nur fiir Tdtigkeitsarten, in denen der Umzusetzende bereits
gearbeitet hat. Der Auswahlbereich ist im Gegensatz zum An- und
Ungelerntenbereich die T&tigkeitsart. Das Auswahlprinzip umfaBt
Senioritdts- und Qualifikationskriterien. Berechnungsgrundlage
der Senioritdt ist das Eintrittsdatum in die T&tigkeitsart.

Im An- und Ungelerntenbereich des Teilarbeitsmarktes sind Mobili-
tdtsmuster durch Senioritdt und Prdferenzen dexr Belegschaftsange-
hérigen bestimmt. Eintritts- und Austrittspositionen sind die un-
beliebten Tdtigkeitsarten. Qualifikationssequenzen der Arbeits-

platzstruktur bleiben weitgehend unberilicksichtigt. Aufgrund der

1) Zur Beschreibung geschlossener Seniorit&dtssysteme vgl. z.B.
Macbonald 1963, S. 366 und Slichter u.a. 1960, S. 158 ff.
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restriktiveren Regelungen des Umsetzungsanlasses, des Auswahlbe-

reichs und des Auswahlprinzips bei Pacharbeitern orientieren sich
hier Personalbewegungen durchgdngig an den Qualifikationsanforde-
rungen der Tdtigkeitsarten.

Geschlossene Senioritdtssysteme fiihren zu einer sehr weitgehenden
Durchsetzung des Senioritédtsprinzips. Ungleichgewichte, "Unge-
rechtigkeiten" (inequities) treten kaum auf. Alle Typen von Per-
sonalbewegungen sind senioritédtsgeregelt. Die Arbeitsplatzalloka-
tion erfolgt strikt nach Prédferenz und Senioritdt der Beleg-
schaftsangehdrigen. Dies gilt nicht fiir den - restriktiver gefaB-

ten Regeln unterworfenen - Facharbeiterbereich.

Beispiele der Wirkungsweise geschlossener Seniotitidtssysteme fin-

den sich in einem Motorenwerk eines US-Automobilunternehmens.

Einmal im Jahr werden alle Arbeitspl&dtze (Un- und Angelerntentd-
tigkeiten} des Betriebes ausgeschrieben. Die Belegschaftsangehd-—
rigen stellen Prédferenzlisten zusammen. Sie erhalten den Arbeits-
platz zugewiesen, fir den sie unter den Bewerbern die h&chste Se-
nioritdt aufweisen.

Ein - allerdings heute in dieser Form nicht mehr anzutreffendes -
System der Arbeitsplatzallokation bei Layoffs beschreiben Slich-
ter u.a. (Slichter u.a. 1960, S. 159):

"The following detailed case history is cited because it drama-
tizes the evils of the broad unit with relatively unrestricted
bumping rights. It is the procedure followed until 1955 in a
well-known automobile company. Under the layoff procedure in ef-
fect, a worker, if displaced either by the elimination of his job
or by the transfer of another worker, could displace any worker
with less or no seniority in the bargaining unit. There were no
limits on bumping rights except that a man first had to be dis-
placed, which was apparently not too difficult to arrange. A man
could bump another employee with a little as one day's less sen-—
iority. Bumping rights were not confined to occupational groups
but could be exercised plant-wide on as many as 950 different
jobs. The way the company identified the various jobs (by letter
code based on the job rate) made it almost impossible to deter-
mine by payroll records what an employee's actual experience had
been. Sometimes very different jobs bore the same code, while
very similar jobs carried different codes.

A man who exercised his bumping rights was allowed ten days

"break-in or qualifying time" to demonstrate his ability to do
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the job. Until qualification 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 originally on the job re-
mained on it to train his replacement until the latter was quali-
fied. The replacement could disqualify himself any time within
the ten-day period and proceed to bump still another employee
junior to him. To exert bumping rights an employee did not have
to have any apparent qualifications or knowledge of the job in
question. An inexperienced man could displace an experienced wor-
ker. For example, an elevator operator could bump an experienced
assembler. While a foreman could disqualify a man, this right was
not used frequently.

Still another feature of this chaotic layoff procedure was a
thirty-day period allowed employees to exert their bumping rights.
Stated differently, they could spend up to thirty days shopping
around from one job to another. Movements were so frequent and
numerous that the company had to hire three employees just to
trace the bumpers. It was estimated that under this seniority
system it cost the company more than $1500 to lay off eight peo-
ple.

The above procedures led to complex strategies and connivances
known as "scientific bumping." To manipulate the system to maxi-
mum advantage, workers would "buy" bumping rights for ten dollars
and make deals with foremen. An integral part of the process was
reciprocal relations with other employees. Men often walked a-
round the plant for several days searching for desirable jobs
held by workers with less seniority. In some instances deals were
made with foremen so that a worker could be displaced and thus be
eligible to bump, hopefully to a better job. Another strategem
was known as “hand-on-shoulder bunping." Assume five men, each
with a different seniority standing. The most junior of the group
would bump onto a job. He would then be bumped by the next senior
man, who in turn would be bumped by the next senior man, etc. un-
til 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 Jjobs.

In the last two quarters of 1953 the company spent $1.5 million
carrying two men on jobs at a time when it was trying to effect a
sizeable layoff.

In maBgeschneiderten Senioritédtssystemen passen sich die Regeln
stédrker der Arbeitsplatzstruktur an, ohne jedoch Senioritdt als

grundlegendes Organisationsprinzip des Teilarbeitsmarktes fallen

zZu lassen1). Tempordre Umsetzungen und Umsetzungen innerhalb von

1) Der Begriff "maBgeschneidert" ("tailor made") taucht m.W. in
der wissenschaftlichen Literatur zum ersten Mal bei Slichter
u.a. 1960 auf. Zum Design maBgeschneiderter Senioritdtssysteme
vgl. ebd., aber auch die in diesem Kapitel vorgenommene-Analy-
se des Senioritdtssystems des untersuchten Konzerns.
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Tdtigkeitsarten werden nicht nach Senioritédtsregeln vollzogen.
Deplazierungsrechte gelten nur bei Layoffs. Sie sind durch Defi-
nitionen der "Bereiche", in denen sie ausdgeiibt werden k&énnen und
durch Qualifikationskriterien im Auswahlprinzip eingegrenzt. Die
Definitionen des Auswahlbereichs flir Personalbewegungen sind je
nach Sﬁeilheit der Qualifikationsstruktur enger oder weiter ge-
faft, erlauben jedoch Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten und
Abteilungen.

Die Auswahlprinzipien maBgeschneiderter Senioritédtssysteme vari-

ieren mit dem AnlaB der Personalbewegung. Bei H8hergruppierungen

wird nach Senioritdt entschieden, wenn anndhernd gleiche Qualifi-
kationen vorliegen. Bei anderen Typen innerbetrieblicher Mobili-

tdt (vor allem bei Umsetzungen im Zusammenhang mit Personalabbau)
erhélt die Dauer der Betriebszugeh®rigkeit eine gewichtigere Be-

deutung: Senioritdt gilt dort, wo die Arbeitnehmer qualifikatori-
sche Minimum-Standards erfiillen. Die Berechnungsgrundlage ist in

allen Fdllen das Datum des Betriebseintritts.

Die Regelstruktur des Facharbeiterbereichs gleicht der betriebli-

cher Teilarbeitsmdrkte mit geschlossenen Senioritdtssystemen.

MaBgeschneiderte Senioritédtssysteme passen Mobilit&dtsmuster vor
allem auf den oberen Ebenen der betrieblichen Qualillikationspyra-
mide den Qualifikationssequenzen der Arbeitsplatzstruktur an. Bei
der Majorit&t der Titigkeitsarten des An- und Ungelerntenbereichs
verlaufen Personalbewegungen jedoch ungebunden von spezifischen
Qualifikationsanforderungen. Eintritts- und Austrittspositionen
sind die unbeliebten T&dtigkeitsarten des An—- und Ungelerntenbe-
reichs. Im Facharbeitersegment dagegen orientieren sich Mobili-
tdtsmuster - analog zu Teilarbeitsmdrkten mit geschlossenen Senio-
ritédtssystemen - weitgehend an spezifischen Anforderungen der T&d-

tigkeitsarten.

Auch solche maBgeschneiderten Allokationsstrukturen verwirklichen
im gro8en und ganzen die Grundprinzipien des Senioritdtssystems.
Restriktionen in den einzelnen Regelungsbereichen fihren jedoch
zu Durchbrechnungen des Prinzips und zu Ungleichgewichten. Tempo-
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rédre Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von Titigkeits-
arten werden nicht nach Senioritdtsregeln durchgefiihrt. Die Ar-
beitsplatzallokation entspricht nur begrenzt den Priferenzen und
der Senioritdt der Arbeitnehmer: Nur vakante Arbeitsplitze und
nicht alle Stellen werden nach dem Senioritédtsprinzip verteilt.
Bei den qualifizierteren Angelerntentidtigkeiten erhalten Krite-
rien der Leistungsbeurteilung eine entscheidende Bedeutung. Da
auch die - letztinstanzlich - betriebsweiten Senioritdtsrechte
bei Layoffs an Qualifikationskriterien gebunden sind, kann es in
einzelnen Fdllen zu Ungleichgewichten kommen, Arbeitnehmer mit
geringerer Senioritdt als Freigesetzte bleiben im Betrieb.

Offene Senioritdtssysteme geben dem Senioritdtsprinzip nur eine
untergeordnete Bedeutung bei der Arbeitsplatzallokation1). Nicht
nur tempordre Umsetzungen und Umsetzungen innerhalb von T&tig-
keitsarten, sondern auch Personalbewegungen zwischen T&dtigkeits-—
arten zur Besetzung vakanter Arbeitspldtze {(mit Ausnahme von HO-
hergruppierungen) werden unter Managementkontrolle durchgefiihrt.
Deplazierungsrechte gelten prinzipiell nur bei Layoffs und auch
hier nur fiix Tdtigkeiten, die von den Umzusetzenden bereits aus-
gelibt wurden. Die Auswahlbereiche sind enger‘als in geschlossenen
und maBgeschneiderten Senioritdtssystemen gefaBt. Sie beziehen
sich durchgidngig auf die Tadtigkeitsart und die Abteilung und ge-
ben nur fir die niedrigst qualifizierten Arbeitsplédtze betriebs-

weite Rechte.

Im Auswahlprinzip dominieren Qualifikationskriterien. Personal-
auswahlentscheidungen folgen Senioritdt nur dort, wo gleiche Qua-
lifikationen vorliegen oder beziehen sich von vornherein auf Ge-
sichtspunkte der Leistungsbeurteilung. Berechnungsgrundlage der
Senioritdt ist in vielen Fdllen die Tatigkeitsart oder die Abtei-

lung.
Die Regeln fiir den Facharbeiterbereich &hneln denen der geschlos-

1) Zu offenen Seniorit&tssystemen vgl. Speed, Bambrick; Solidari-
ty, July 1980, S. 7 ff.; vgl. auch Kapitel Vv, E.
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senen und maBgeschneiderten Senioritdtssysteme. Qualifikations-
kriterien im Auswahlprinzip und andere Ausnahmeregelungen erlau-

ben die Zentralstellung von Leistungsgesichtspunkten.

Die Mobilitdtsmuster dieses Teilarbeitsmarkttypus dhneln denen
leistungsbezogener Allokationsstrukturen. Personalbewegungen fol-
gen weitgehend spezifischen Tdtigkeitsanforderungen. Inkongruen-
zen von Personal- und Arbeitsplatzstruktur werden nur dort inner-
betrieblich abgefangen, wo eindeutig ausgepridgte Qualifikations-
sequenzen vorliegen. Der Teilarbeitsmarkt hat eine grdBere Anzahl
von Eintritts- und Austrittspositionen.

Allokationsstrukturen mit offenen Senioritidtssystemen fiilhren zu
erheblichen Durchbrechungen des Senioritdtsprinzips. Mit Ausnahme
von Ho6hergruppierungen und Layoffs k&nnen alle anderen Personal-
bewegungen gegen Senioritdtsregeln durchgefiihrt werden. Auch bei
der Besetzung vakanter Arbeitspldtze durch HShergruppierungen
(und bei Umsetzungen im Zusammenhang mit Layoffs) haben Qualifi-
kationskriterien ein groBes Gewicht. Die Arbeitsplatzallokation
erfolgt kaum nach Prdferenz und Senioritdt der Belegschaftsange-
hérigen. Arbeitnehmer mit einer niedrigen Senioritdt besetzen be-
vorzugte Arbeitspldtze, wdhrend Arbeiter mit einer hohen Dauer
der Betriebszugeh&rigkeit unbeliebte Stellen einnehmen. Bei Lay-
offs treten - aufgrund nur abteilungsweiter Auswahlbereiche - er-
hebliche Ungleichgewichte auf. Im Normalfall unterscheidet sich
die durchschnittliche Seniorit&t der Beschdftigten verschiedener
Abteilungen erheblich; bei Layoffs sind dann in Abteilungen mit
einer relativ hohen durchschnittlichen Seniorit&t Arbeitnehmer
mit einer relativ hohen Betriebszugehdrigkeitsdauexr schnell be-
troffen, wdhrend in anderen Abteilungen Beschdftigte mit niedri-
gerer Senioritdt im Betrieb bleiben.

MaBgeschneiderte Senioritédtssysteme bestimmen vor allem in der
gewerkschaftlich organisierten Grofiindustrie der USA die Alloka-
tionsstrukturen betrieblicher Teilarbeitsmédrkte. Offene Seniori-
tdtssysteme dagegen finden sich in unorganisierten kleineren Un-
ternehmen und Betrieben. Geschlossene Senioritdtssysteme exi-
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stieren heute nur noch in wenigen Werken der GroBindustrie mit
gewerkschaftlich auBlerordentlich starken Belegschaften.

In der Automobilindustrie finden sich alle drei Systeme. Offene
Senioritdtssysteme konzentrieren sich auf kleinere Zuliefererun-
ternehmen, lassen sich aber auch in unorganisierten Betrieben der
groBen US-Automobilhersteller und kapitaltrdchtiger Zulieferer
ausmachen. Geschlossene Senioritdtsregeln konnten nur in wenigen
Betrieben gegen den Druck des Managements aufrecht erhalten wer-
den. In der Uberwiegenden Zahl der Produktionsstdtten wird mit

maBgeschneiderten Senioritdtsregeln gearbeitet.

Senioritédtssysteme lassen sich von leistungsbezogenen Allokations-
systemen iiber die Regelung des Auswahlbereichs und des Auswahl-
prinzips abgrenzen. Leistungsbezogene Allokationsstrukturen steu-
ern Personalbewegungen zentral iiber das Auswahlprinzip. Qualifi-
kationskriterien haben das entscheidende Gewicht. Der Auswahlbe-
reich ist kaum Regelungen unterworfen. Mobilitdtsstrtme folgen
weitestgehend den Qualifikationssequenzen der Arbeitsplatzstruk-
tur. Abgesehen vom Facharbeiterbereich finden sich vor allem auf
den unteren Ebenen der Qualifikationshierarchie zahlreiche Ein-
tritts~ und Austrittspositionen des Teilarbeitsmarktes. Da inner-
betriebliche Personalbewegungen den spezifischen Arbeitsplatz-
strukturen von Abteilungen und Werksbereichen folgen, zerfdllt
der betriebliche Teilarbeitsmarkt in eine gr&Bere Zahl gegenein-

ander isolierter Subnmdrkte.

Bei senioritédtsgeregelten Allokationsstrukturen dominieren dage-
gen nicht-leistungsbezogene Kriterien (Senioritdt) im Auswahl-
prinzip. Personalbewegungen k&nnen iiber diesen Mechanismus kaum
nach Qualifikationskriterien gesteuert werden. Dementsprechend
sind - quasi kompensatorisch - ausgeprdgte Regelungen des Aus-
wahlbereichs vorzufinden. Senioritidtsgeregelte Allokationsstruk-
turen stellen explizit nicht-leistungsbezogene Kriterien zentral.
Die Mobilitdtsstrdme folgen in geringerem AusmaB den Qualifika-
tionssequenzen der Arbeitsplatzstruktur. Ein- und Austrittsposi-
tionen sind auf wenige T&tigkeitsarten beschridnkt. Personalbewe-
gungen verbinden in stdrkerem AusmaB die Teilbereiche der be-
trieblichen Arbeitsplatzstruktur.
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Ein empirisch gehaltvolles Raster zur Analyse von Senioritdtssy-
stemen sollte zun&dchst die Ausgangsbedingungen von Personalbewe-
gungen, also gleichsam das beschdftigungspolitische Substrat von
Prozessen innerbetrieblicher Mobilitdt systematisieren. Die Be-
griffe "innerbetriebliche Mobilit&dt" und "interne Allokation” be-
zeichnen den Arbeitsplatzwechsel oder die Umsetzung von Arbeitneh-
mern im betrieblichen Teilarbeitsmarkt. Eine Definition dessen,
was unter Umsetzung zu verstehen ist, muB hinter die institutio-
nell kodifizierten Normen zurilickgehen. Ein Arbeitsplatz 188t sich
sachlich (Arbeitsaufgaben, Arbeitsumgebung), sozial (Arbeitsgrup-
pe) und zeitlich (Schicht) bestimmen. Nach dieser Definition
stellt jeder Wechsel der Arbeitsaufgaben, der Arbeitsumgebung,

der Arbeitsgruppe und der Schicht eine Umsetzung dar1).

Im AnschluB an tarifvertragliche Normen lassen sich dann zwei Ty-

pen von Umsetzungen ausmachen:

o Dies sind zum einen Umsetzungen zwischen Arbeitspl&dtzen einer
Tdtigkeitsart in den Grenzen der jeweiligen Abteilung. Dieser
Mobilit&tstyp wird im folgenden als Umsetzung innerhalb von Ta-
tigkeitsarten bezeichnet.

o Dies sind zum anderen Umsetzungen zwischen Arbeitspldtzen ver-
schiedener Tétigkeitsarten und/oder Abteilungen. Hier soll im
folgenden von Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten gesprochen

werden.

1) Im Normalfall ist einem Arbeitsplatz ein Biindel von Arbeits-
aufgaben zugeordnet. Die Verschiebung einzelner Arbeitsaufga-
ben zwischen Arbeitspldtzen derselben Tatigkeitsart oder ver-
schiedener Tatigkeitsarten soll nicht unter den Umsetzungsbe-
griff fallen. Konflikte um die Zuweisung einzelner Arbeitsauf-
gaben (task assignment) spielen vor allem bei Facharbeitern,
aber auch im An- und Ungelerntenbereich eine Rolle, folgen
aber anderen Ursachenkomplexen als Umsetzungen (Wallen 1963;
Koons 1959; Bailet 1963; Barkin 1947). Schichtwechsel definie-
ren zwar eine Umsetzung (Verdnderung der Arbeitszeit und der
Arbeitsgruppe), sollen aber aus arbeitspragmatischen Griinden
aus der Untersuchung ausgegrenzt werden.
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Die Unterscheidung zwischen diesen Formen innerbetrieblicher Mo-
bilitdt geht zurilick auf erhebliche Differénzen in Skonomischen
und sozialen Folgekosten. T&tigkeitsarten bezeichnen Gruppen von
nach spezifischen Qualifikationsanforderungen gleichartigen Ar-
beitspldtzen. Umsetzungen zwischen Arbeitsplédtzen verschiedener
Tdtigkeitsarten fihren daher zu wesentlich drastischeren Verdnde-
rungen der Arbeitsaufgaben, der Arbeitsumgebung und der Arbeits-
gruppe als Umsetzungen zwischen Arbeitspl&dtzen einer T&dtigkeits-
art. Khnliches gilt fiir Abteilungen (vgl. Kapitel II, A).

Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten lassen sich - wiederum im
AnschluB an tarifvertragliche Bestimmungen - nach ihrer Richtung
im betrieblichen Lohngefiige unterscheiden. Je nachdem, ob der
neue Arbeitsplatz in der Lohnskala hdher, gleich oder niedriger
bewertet ist, soll von Hohergruppierungen {(promotions), horizon-
talen Umsetzungen (lateral transfers, transfers) und Herabgrup-

pierungen (demotions, transfers) gesprochen werden.

Ausgangsbedingungen von Umsetzungen wie auch von Layoffs und Ein-
stellungen sind Nichtiilbereinstimmungen von Arbeitsplatz- und Per-
sonalstruktur. Dabei lassen sich systematisch 3 Problemzonen, die
in sich selbst wieder zu untergliedern sind, benennen (vgl. Yoder
1956; Beach 1965, S. 289, 301; Pigors, Myers 1973, S. 314; Lapp
1946, S. 112; Keller 1963, S. 127 f£f.; Slichter u.a. 1960, S.
107) :

1. Personaldefizite

1.1 zeitlich nicht begrenzte Personaldefizite aufgrund von va-
kanten Arbeitsplédtzen bei Abgdngen, Expansion der Produk-
tion;

vakante Arbeitsplédtze im konjunkturellen Wiederaufschwung;

1.2 zeitlich begrenzte Personaldefizite aufgrund von vakanten
Arbeitspldtzen bei zeitlich begrenzten Produktionsver&dnde-
rungen (quantitativ, qualitativ);

7.3 kurzfristige Personaldefizite aufgrund von vakanten Ar-
beitsplédtzen bei Personalbedarfsschwankungen aufgrund kurz-
fristier Variationen der Abwesenheitsrate und der Produk-

tion;
2. Personaliiberhang
2.1 zeitlich nicht begrenzter Personaliiberhang aufgrund von
N s
Kahler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUNCHEN

http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234



80

Personalilberhang bei konjunkturell bedingtem Arbeitsplatz-
abbau;

Personaliiberhang bei rationalisierungsbedingtem Arbeits-
platzabbau;

2.2. zeitlich begrenzter WUberhang aufgrund von Personaliberhang
bei Produktionsumstellungen (z.B. Modellwechsel);

Personaliliberhang bei Konjunkturschwankungen;

2.3 kurzfristiger Personaliiberhang aufgrund von Personalbe-
darfgsschwankungen bei Verdnderungen der Abwesenheitsrate
und der Produktion;

3. Personenbedingte Inkongruenzen von Personal- und Arbeits-
platzstruktur aufgrund von Nichtiibereinstimmungen von Ar-
beitsplatzanforderungen und Leistungsfdhigkeit (physisches
Leistungsvermgen: Alter, Krankheit, arbeitsbedingte Sch&-
den, allgemeines Leistungsvermdgen, Schwangerschaft etc.;
Qualifikationsvermdgen; Arbeitsmotivation).

Die so benannten Ausgangsbedingungen von Personalbewegungen las-
sen sich {iber verschiedene Wege (Ver&dnderungen des Arbeitsvolu-
mens, Einstellungen, Layoffs, Umsetzungen) bewdltigen. Eine Un-
tersuchung der beschdftigungspolitischen Voraussetzungen innerbe-
trieblicher Umsetzungen kann die Thematik weiter eingrenzen.
Zeitlich begrenzte Personaldefizite bei quantitativen und quali-
tativen. Ver&nderungen des ProduktionsausstoBes (1.2) werden eher
iiber Mehrarbeit als durch Umsetzungen und Neueinstellungen abge-
fangen. Zeitlich begrenzte Personaliiberhdnge bei Produktionsum-
stellungen und Konjunkturschwankungen (2.2) werden in der US-Au~
tomobilindustrie hdufig durch tempordre Betriebsstillegungen be-
wdltigt, ohne daB dabei Umsetzungen erforderlich wdren. Zeitlich
begrenzte Inkongruenzen von Personal- und Arbeitsplatzstruktur
(1.2, 2.2) sollen aus der Untersuchung ausgegrenzt werden. Perso-
nell bedingte Nichtiibereinstimmungen von Arbeitsplatzanforderun-
gen und Leistungsfihigkeit (3.) folgen anderen Ursachenkomplexen
als Personaldefizite und Personaliiberhdnge. Sie werden aus ar-
beitspragmatischen Griinden nicht weiter verfolgt. Kurzfristige
Personaldefizite (1.3) und kurzfristige Personaliiberhdnge (2.3)
kénnen im Rahmen einer Systematisierung der Ausgangsbedingungen
betrieblicher Personalbewegungen zusammen betrachtet werden. Bei-
de beschdftigungspolitischen Probleme werden durchgédngig iiber
tempordre Umsetzungen bewdltigt. Tempordre Umsetzungen erfordern
immer freisetzbare Arbeitskrdfte (Uberhdnge) auf der einen und
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besetzbare Arbeitsplétze (Defizite) auf der anderen Seite. Umset-
zungsmuster gleichen sich strukturell.

Eine Untersuchung innerbetrieblicher Mobilitdt sollte dann fol-
gende beschdftigungspolitischen Ausgangskonstellatijionen (Umset-
zungsanlaB) mit den entsprechenden Mobilit&dtsmustern verfolgen:

1. zeitlich nicht begrenzte Personaldefizite aufgrund von vakan-
ten Arbeitspl&dtzen bei Abgidngen, Expansion der Produktion;

2. kurzfristige Personaldefizite und Personaliiberhdnge aufgrund
von Personalbedarfsschwankungen bei kurzfristigen Ver&nderun-
gen der Abwesenheitsrate und der Produktion;

3. zeitlich nicht begrenzter Personaliiberhang, konjunkturell be-
dingt;

4. zeitlich nicht begrenzter Personaliiberhang, rationalisierungs-
bedingt;

5. zeitlich nicht begrenzte Personaldefizite beim Personalabbau
im konjunkturellen Aufschwung.

Diese Inkongruenzen von Arbeitsplatz- und Personalstruktur werden
nur zum geringsten Teil unmittelbar durch Neueinstellungen oder
Layoffs iiber den externen Arbeitsmarkt bewdltigt. Vielmehr werden
primdr Prozesse innerbetrieblicher Mobilit&dt und erst senkundir
der Austausch mit dem i{iberbetrieblichen Arbeitsmarkt eingeleitet.
Den beschidftigungspolitischen Ausgangsbedingungen lassen sich .je-
weils spezifische Typen innerbetrieblicher Mobilitdt zuordnen.
Dies sind:

1. Umsetzungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplétze;

2. tempordre Umsetzungen;

3. Umsetzungen bei konjunkturell bedingtem Personalabbau;

4. Umsetzungen bei rationalisierungsbedingtem Personalabbau;
5. Umsetzungen bei Wiedereinstellungsaktionen.
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Schaubild 13: Mobilitdtstypen

Umset-
zungs-

feld Umsetzungen zwischen Umsetzungen innerhalb

Tdtigkeitsarten von Tdtigkeitsarten

Umsetzungs-— An- und Un- Facharbei- An~- und Un- Facharbei=-
anlag gelernten- terbereich gelernten- terbereich
bereich bereich

vakante
Arbeits- 1.1 2.1 3.1 4.1
plétze

Temporédre

Personalde-

fizite und 1.2 2.2 3.2 4.2
Personal-

{iberhédnge

Konjunktu-

rell beding- 1.3 2.3 3.3 4.3
ter Perso-

nalabbau

Rationali-

sierungs-

bedingter 1.4 2.4 3.4 4.4
Personal- )

abbau

Wiederein-
stellungs~- 1.5 2.5 3.5 4.5
aktionen

Ein Raster zur Erfassung innerbetrieblicher Mobilit#t sollte ne-
ben dem UmsetzungsanlaB (vakante Arbeitspldtze, tempordre Perso-
naldefizite/~iiberhdnge, konjunkturell bedingter Personalabbau,
rationalisierungsbedingter Personalabbau, Wiedereinstellungsak-
tionen) nach dem Umsetzungsfeld differenzieren. Hier k&nnen ein-
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mal Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten von Umsetzungen
zwischen T&tigkeitsarten abgegrenzt werden. Zum anderen 148t sich
nach dem Arbeitsplatzbereich zwischen Umsetzungen im An- und Un-
gelerntenbereich und Umsetzungen im Facharbeiterbereich unter-
scheiden.

Das Regelungssystem der untersuchten Konzernbetriebe ist weitge-
hend durch kollektive Vereinbarungen zwischen Management und Au-
tomobilarbeitergewerkschaft festgelegt. Senioritédtsnormen lassen
sich mit Hilfe der drei Steuerungsdimensionen interner Alloka-

tionsprinzipien (Mobilit&dtsanlaB, Auswahlbereich, Auswahlprinzip)

erfassen und systematisieren.

Mobilitédtsmuster sind nicht eindeutig durch Senioritdtsnormen de-
finiert. Diese legen vielmehr nur einen Mdglichkeitsraum fest,
innerhalb dessen Allokationsprozesse variieren kénnen. Innerbe-
triebliche Umsetzungen k&nnen durch Verdnderungen des Verhdltnis-
ses von Personal- und Arbeitsplatzstruktur beschrieben werden.
Auch in dexr Darstellung und Analyse von Mobilitdtsmustern soll
von den Steuerungsdimensionen der internen Allokationsprinzipien
(MobilitdtsanlaB, Auswahlbereich, Auswahlprinzip) ausgegangen

werden.

Das Verhandlungssystem des untersuchten Konzerns, der Automobil-
industrie insgesamt und .anderer Branchen unterscheidet sich
grundlegend von dem bundesrepublikanischen System kollektiver Ta-
rifverhandlungen. Vereinbarungen zwischen Management und Gewerk-
schaft werden auf einer ersten Ebene fiir den gesamten Konzerxrn,

N, . .
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auf einer zweiten Ebene fiir die Konzernbetriebe und auf einer
dritten Ebene - in informeller Weise - fiir Arbeitsgruppen, Abtei-
lungen und Werksbereiche getroffen. Dementsprechend sind Seniori-
tdtsregeln im untersuchten Konzern in drei verschiedenen Formen
institutionalisiert. Dies sind der Konzerntarifvertrag, Betriebs-
tarifvertrdge und informelle betriebliche Vereinbarungen und
Praktiken.

Das Niveau, auf dem die Normen festgelegt sind, ist von der je-
weils dominierenden Steuerungsdimension und Machtkonstellation
abhdngig. Regelungen verlangen nach den dominierenden Steuerungs-
dimensionen unterschiedliche Grade an Spezifizitdt im Hinblick
auf betriebliche Arbeitsplatzstrukturen. So steuern etwa die Nor-
men flir die Besetzung vakanter Arbeitspldtze Personalbewegungen
iber das Auswahlprinzip (Arbeitskrédftemerkmale), erfordern kaum
betriebsspezifische Angaben und sind weitestgehend im Konzernta-
rifvertrag festgelegt. Personalbewegungen bei Layoffs und Wieder-
einstellungen werden dagegen zentral Uber den Auswahlbereich (Ar-
beitsplatzmerkmale) geregelt. Genaue Angaben der jeweiligen Ar-
beitsplatzstruktur sind erforderlich. Die entsprechenden Normen
finden sich durchgédngig in betrieblichen Tarifvertrdgen. Neben
der jeweiligen Steuerungsdimension sind die Machtkonstellationen
auf der Ebene des Gesamtkonzerns und der einzelnen Betriebe von
Bedeutung. Dort, wo tarifvertragliche Vereinbarungen auf Unter-
nehmensebene nicht die Bedingungen gewerkschaftlich starker Be-
triebe reflektieren, finden sich auf dem Niveau der Betriebsta-
rifvertrdge und informeller Normen weitergehende Regelungen.

Die Normen fiir die Besetzung vakanter Arbeitspldtze sind auf der
Ebene des Konzerntarifvertrags festgelegt. Offnungsklauseln ver-
weisen auf betriebliche Vereinbarungen. Betriebstarifvertrédge und
informelle Normen ergdnzen die Regeln des Konzerntarifvertrages.
Fir tempordre Umsetzungen finden sich explizite Regelungen auf
dem Niveau des Konzerntarifvertrages. Dementsprechend besteht
hier Managementkontrolle. Einschrinkungen der Managementrechte
sind in betrieblichen Tarifvertrdgen und informellen Normen fest-
gelegt. Umsetzungen bei Personalabbau werden laut Konzerntarif-

vertrag auf betrieblicher Ebene geregelt. Die Betriebstarifvertrd-
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ge enthalten dementsprechend prdzise und detaillierte Vorschrif-
ten. Auch hier finden sich ergdnzende und zum Teil anderslautende
informelle Normen. Personalbewegungen bei Wiedereinstellungen
sind auf demselben Niveau wie der Layoffprozess geregelt (Be-
triebstarifvertidge, informelle betriebliche Normen). Umsetzungen
innerhalb von Seniorit&dtsgruppen sind nach Unternehmenstarifver-
trag in der Kontrolle des Managements. Seniorit&tsrechte finden
sich in Ausnahmefdllen in betrieblichen Tarifvertrdgen und durch-

gdngig in informellen Normen.

In der Darstellung und Analyse von Regelungssystemen und Mobili-
tdtsmustern ist weiter 2zu beriicksichtigen, daB8 der Konzern iber
eine groBe Anzahl von Betrieben verfiigt, deren Senioritidtsregeln
mehr oder weniger stark voneinander abweichen. Grundlegende Un-
terschiede bestehen zunidchst einmal zwischen gewerkschaftlich or-
ganisierten und nicht gewerkschaftlich organisierten Betrieben.
Wahrend in ersteren weitgehend Seniorit&tsregeln die Arbeitskrdf-
teallokation bestimmen, bestehen in letzteren keinerlei Ein-
schrdnkungen der Kontrolle von Personalbewegungen durch das Man-
agement. Insgesamt sind jedoch nur 5 % der Konzernbetriebe nicht
gewerkschaftlich organisiert und wurden aus der Untersuchung aus-
gegrenzt. Die Senioritdtssysteme der restlichen Konzernbetriebe
gleichen sich in ihren Grundstrukturen, kSnnen sich jedoch ober-
halb dieser Ebene in einigen Merkmalen unterscheiden. In der Dar-
stellung der Normen wird zundchst von den in der Mehrheit der Be-
triebe geltenden Regeln ausgegangen. Im AnschluB daran werden die

jeweiligen Abweichungen vorgestellt.

Die vorangestellten {lberlequngen dienten dazu, ein empirisch ge-
haltvolles Raster zur Analyse von Senioritédtssystemen zu entwik-
keln:

Regelungssysteme und Mobilitdtsmuster werden nach ihrem beschaf-
tigungspolitischen Substrat erfaBt und analysiert. Es gilt nach
dem Umsetzungsfeld (Umsetzungen innerhalb von T&dtigkeitsarten,
Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten; An- und Ungelerntenbereich,
Facharbeiterbereich) und dem UmsetzungsanlaB (vakante Arbeits-
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plitze, tempordre Personaldefizite und Personaliiberhénge, kon-
junkturell bedingter Personalabbau, rationalisierungsbedingterx
Personalabbau, Wiedereinstellungsaktionen) zu differenzieren.

Regeln und Mobilitidtsmuster werden im AnschluB an die Begriffe
der Teilarbeitsmarkttheorie systematisiert und analysiert. Im
Zentrum steht die Strukturdimension interne Allokation mit den
Steuerungsdimensionen MobilitdtsanlaB, Auswahlbereich und Aus-

wahlprinzip.

Die Normen sind auf unterschiedlichem Niveau institutionalisiert.
Bestimmungen des Konzerntarifvertrages sind von Regelungen in Be-
triebstarifvertrigen und informellen betrieblichen Vereinbarungen
zu unterscheiden.

Der Konzern verfiigt iiber eine groBe Anzahl an Betrieben, deren
Senioritdtssysteme mehr oder weniger stark voneinander abweichen.
Die nicht gewerkschaftlich organisierten Betriebe wurden aus der
Untersuchung ausgegrenzt. In der Darstellung der Normen wird zu-
nédchst von den in der Mehrheit der Betriebe geltenden Regeln aus-
gegangen. Im AnschluB daran werden die jeweiligen Abweichungen
vorgestellt.

Ein derart konstruiertes Klassifikationsraster vermeidet ver-
schiedene Probleme der eingangs referierten Konzepte der Indus-
trial Relations-Forschung und der Theorien interner Arbeitsmérk-
te. Bezugspunkt der Darstellung und Analyse sind beschdftigungs-
politische Ausgangsbedingungen und nicht normative Bestimmungen.
Das Raster ist empirienah und zugleich abstrakt genug, um Vexr-
gleiche mit nicht senioritdtsgeregelten Teilarbeitsmirkten zu er-
m&glichen. Bezilige zu den Begriffen der Theorie interner Arbeits-
mdrkte erlauben es, die grundlegenden Dimensionen von Seniori-
tdtssystemen zu identifizieren und Aussagen {iber deren inneren
Znusammenhang zu treffen. Die Senioritdtssysteme der Konzernbe-
triebe sollen mit Hilfe der vorangestellten Klassifikationsraster
dargestellt und analysiert werden.
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Im zweiten Abschnitt dieses Kapitels geht es um eine kurze Be-
schreibung der beschdftigungspolitischen Ausgangsbedingungen von
innerbetrieblichen Personalbewegungen. Im dritten Abschnitt wer-
den Regeln und Mobilit&dtsmuster dargestellt. Im vierten Abschnitt
geht es darum, einige Aussagen iiber den quantitativen Umfang der
verschiedenen Typen innerbetrieblicher Mobilitd@t zu treffen. Hier
muB aufgrund der Datenlage mit einem weniger differenzierten
Klassifikationsraster gearbeitet werden. SchlieBlich soll im
fiinften Abschnitt dieses Kapitels versucht werden, die Seniori-
tidtssysteme der Konzernbetriebe zusammenfassend zu charakterisie-

ren und von andersartigen Allokationsprinzipien abzugrenzen.

B. Umsetzungsanlidsse

Umsetzungsanlidsse sind vakante Arbeitsplédtze, tempordre Personal-
defizite und Personaliiberhdnge, konjunkturell bedingter Personal-
abbau, rationalisierungsbedingter Personalabbau und Wiederein-
stellungsaktionen. Im folgenden soll versucht werden, diese be-
schi@ftigungspolitischen Ausgangsbedingungen innerbetrieblicher
Mobilitdt zu beschreiben.

Vakante Arbeitsplédtze

Personaldefizite k&nnen durch Verdnderungen des Personalbestands
und des Produktionssystems verursacht werden. Personell bedingte
Griinde fir vakante Arbeitsplédtze sind Pensionierung, Invalidité&t,
Tod, Kiindigungen durch den Arbeitnehmer und Kiindigungen durch den
Arbeitgeber. Produktionsbedingte Ursachen von Personaldefiziten
sind die qualitative und quantitative Verdnderung des Produk-
tionssystems.

In allen Fdllen sind vakante Arbeitspld@tze zu besetzen. Wenn Ar-
beitskrifte nicht direkt vom Uberbetrieblichen Arbeitsmarkt re-
krutiert werden, sind innerbetriebliche Umsetzungen erforderlich.

Neueinstellungen sind dann erst Resultat einer Kette von Umset-
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zungen: Der vakante Arbeitsplatz kann durch Umsetzungen innerhalb
der Tatigkeitsart, dann zwischen Tdtigkeitsarten und schlieBlich
iber Neueinstellungen besetzt werden.

Temporédre Personaliiberhdnge/Personaldefizite

Der entscheidende Grund tempordrer Umsetzungen sind kurzfristige
Personalbedarfsschwankungen. Sie werden durch Variationen des
Personalbestandes und Verdnderungen des Produktionssystems verur-
sacht. Grundlage der personell bedingten Personalschwankungen ist
die temporidre Abwesenheit {(Krankheit, Fehlzeiten, Urlaub, Sonder-
urlaub, Freischichten) von Arbeitnehmern. Die Kalkulationen des
Personalbestandes gehen von durchschnittlichen Abwesenheitsraten
aus. Es kommt daher sowohl zur Unter- als auch zur Uberbesetzung
einzelner Tdtigkeitsarten. Verd&nderungen des Produktionssystems
mit entsprechenden Personalbedarfsschwankungen kénnen durch Pro-
duktionsstérungen und Produktionsverlagerungen verursacht werden.
Sowohl Produktionsstdrungen (z.B. bei Defekten an Aggregaten, Ma-
terijialknappheit, etc.) als auch Produktionsverlagerungen (z.B.
bei tempor&dren Verdnderungen der Produktpalette) fithren zur Frei-
setzung von Arbeitnehmern von ihren Arbeitsplidtzen.

Personalbedarfsschwankungen k¥nnen auf 4 Wegen bewdltigt werden:

o Stillegung (bzw. Inbetriebnahme) von Arbeitsplédtzen;

o0 arbeitsorganisatorisch ausdifferenzierte Tdtigkeitsarten
(Springer, Ersatzleute);

o Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten;

o Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten.

Diese Reaktionsmdglichkeiten k&nnen Jje nach technisch-organisato-
rischen und arbeitsorganisatorischen Strukturen verschieden ge-
nutzt werden. Nach technisch—~organisatorischen Variablen lassen
sich Betriebe mit Fertigung an Maschinen und Maschinensystenen,
an Apparaten und Apparatesystemen und an FlieBb&ndern unterschei-
den. Die héchste Flexibilitdt im Hinblick auf kurzfristige Perso-

nalbedarfsschwankungen findet sich bei der durch Maschinen und
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Maschinensystemen dominierten Fertigung (z.B. im Motorenbau).
Verkettete Einzelaggregate (mit Puffern) und parallele Produk-
tionslinien erlauben die Stillegung und Inbetriebnahme von Ar-
beitsplédtzen, ohne daB der gesamte Produktionsablauf gestdrt
wird. Erst sekunddr werden Personalbewegungen erforderlich. Die-
ses Elastizitdtspotential kann jedoch aus Skonomischen Griinden
nur begrenzt genutzt werxden. Die Einrichtung von Arbeitspldtzen
erfordert einen hohen Kapitalaufwand. Das Abfangen von Personal-
schwankungen liber einen Puffer nicht permanent genutzter Stellen
ist auBerordentlich kostentrichtig.

Auch die Arbeitsorganisation beeinfluBt Reaktionsmdglichkeiten
bei der tempordren Uber- und Unterbesetzung von Tdtigkeitsarten.
Zur Bewdltigung dieses personalpolitischen Problems lassen sich
zwel arbeitsorganisatorische Systeme ausmachen. Vor allem in Mon-
tagewerken und generell an FlieBbdndern sind besondere Tdtig-
keitsarten mit Ersatzarbeitskrdften ausdifferenziert. Temporir
vakante Arbeitspl&tze kdnnen dann zundchst aus solchen Gruppen
und erst sekunddr durch Umsetzungen innerhalb von und zwischen
Tdtigkeitsarten besetzt werden.

In einem Karosseriewerk des Konzerns mit FlieBbandfertigqung um-
fassen die einzelnen Arbeitsgruppen zwischen 30 und 40 Personen.
Jeder Arbeitsgruppe gehdren 3-4 Springer und 1-2 Reparaturkrédfte
an. Zur Bewidltigung von Personalschwankungen werden den Arbeits-~
gruppen noch einmal - nach durchschnittlichen Abwesenheitsraten -
zwischen 2 und 12 zusdtzliche Ersatzarbeitskr&dfte zugeteilt. Sie
kénnen auch in anderen Arbeitsgruppen derselben Abteilung einge~
setzt werden.

Besondere Tdtigkeitsarten fiir Ersatzarbeitskrédfte gibt es dagegen
nicht in der Mehrzahl der Produktionsbetriebe. Zus&tzlicher Per-
sonalbedarf wird hier nach durchschnittlichen Abwesenheitsraten
in die Besetzungszahlen der einzelnen T&tigkeitsarten eingeplant.
Tempordre Personaldefizite und Personaliiberhdnge miissen durch Um-
setzungen innerhalb von und zwischen T&tigkeitsarten abgefangen
werden.

Geringere Reaktionsmdglichkeiten bieten Fertiqungsverfahren mit
Apparaten und Apparatsystemen {(z.B. in der GieBerei). Sie erfor-
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dern liéngere An- und Abfahrzeiten, so daB die Stillegung und In-
betriebnahme von Arbeitsplédtzen bei kurzfristigen Personalbe-
darfsschwankungen unrentabel wird. Vor-, neben- und nachgeschal-
tete Maschinen, Pufferbildung und Parallelitdt von Produktionsli-
nien erlauben jedoch auch hier einige Spielrdume.

Die geringsten Reaktionsméglichkeiten finden sich in Betrieben
mit FlieBbandfertigung. Hier ist die stdndige Besetzung aller
Bandarbeitspl&tze erforderlich. Die Stillegung eines Bandes fiir
eine Stunde kann die Rentabilitdt der Schicht um 40 % senken.
Personalbedarfsschwankungen miissen iliber arbeitsorganisatorisch
ausdifferenzierte Tdtigkeitsarten und/oder Umsetzungen bewdltigt

werden.

Konjunkturell bedingtexr Personalabbau

Konjunkturabschwung und Nachfrageriickgang auf dem Absatzmarkt
kdnnen zu zeitlich unbegrenztem Personaliiberhang fiihren. Wenn be-
schdftigungspolitische Strategien wie arbeitserhaltende oder ar-
beitsbeschaffende MaBnahmen und die Verringerung der Arbeitszeit
nicht greifen, werden Layoffs und Umsetzungen vorgenommen. Der
Personalabbau wird im Konzern und bei den anderen US-Automobil-
herstellern nach 3 Mustern durchgefiihrt:

© Reduzierung der Produktion um eine Schicht. Bei diesem Typ von
Arbeitsplatzabbau ist weder eine Verdnderung der technisch-or-
ganisatorischen noch der arbeitsorganisatorischen Struktur er-
forderlich.

o Die Stillegung von Produktionslinien. Die technisch-organisato-
rische Struktur der Produktion wird ver&ndert. Die Arbeitsorga-

nisation bleibt unangetastet.

o Axrbeitsplatzabbau durch die Zusammenlegung von Arbeitsaufgaben.
Der Personalabbau wird iiber die Restrukturierung der Arbeitsor-

ganisation gesteuert.
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Welche der Reaktionsmdglichkeiten gewdhlt wird, ist von tech-
nisch;organisatorischen und 8konomischen Variablen abhidngig. Die
Reduzierung der Produktion um eine Schicht ist in Betrieben und
Werksbereichen mit kontinuierlich zu betreibenden Apparaten und
Apparatsystemen nicht mdglich. Montagewerke haben hdufig nur je-
weils eine Produktionslinie flir spezifische Modellpaletten. Deren
Abschaltung fiihrt zum Erliegen der gesamten Produktion.

Auch Okonomische Variablen schréhken die Reaktionsméglichkeiten
ein. Die Restrukturierung der Arbeitsorganisation ist vor allem
aufgrund des erforderlichen kollektiven Anlernprozesses personal-
politisch am kostenintensivsten. So erfordert z.B. die Reorgani-
sation von FlieBbdndern eine Mindestdauer von 2 Wochen. Solche
MaBnahmen werden so weit wie mdglich vermieden.

Der Konzern verfligt liber ca. 22 Endmontagewerke. Wihrend. der Re-
zession von 74/75 wurde die Produktion in 8 Werken dieses Typs um
jeweils eine Schicht reduziert. Der Produktionsriickgang war von
einem korrespondierenden Arbeitsplatzabbau in den vorxgelagerten
Produktionsbereichen begleitet.

Die Eliminierung einer Schicht oder paralleler Produktionslinien
fiihrt aber zu einem stoBweisen Riickgang des Produktionsoutputs -
und ist Skonomisch nur bei einem auf Dauer vergleichbaren Nach-
frageriickgang sinnvoll. Daher kann auf MaBnahmen der Restruktu-
rierung der Arbeitsorganisation beim Personalabbau nicht wverzich-

tet werden.

Rationalisierungsbedingter Personalabbau

Rationalisierungsprozesse richten sich auf die technisch~organi-
satorische und arbeitsorganisatorische’ Struktur des Produktions-
prozesses. Sie fiihren zu eindeutigen Ver#nderungen der Arbeits-
platzstruktur. Die freigesetzten Arbeitnehmer miissen umgesetzt
und/oder freigesetzt werden. Weder technisch-organisatorische und
arbeitsorganisatorische noch &konomische Variablen fiihren zu
strukturell unterschiedlichen Ausgangsbedingungen von Personalbe-

wegungen.
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Wiedereinstellungsaktionen

Die Verdnderungen der Arbeitsplatzstruktur folgen bei Nachfrage-
steigerung - unter umgekehrten Vorzeichen - denselben Grundprin-
zipien wie beim Personalabbau im konjunkturellen Abschwung.

C. Senioritdtsnormen und Mobilit&tsmuster

1. Umsetzungen zwischen T&dtigkeitsarten

a) An- und Ungelerntenbereich

Umsetzungen zur Besetzung vakanter Arbeitspldtze (Mobilitdtstyp
1.1; vgl. Schaubild S. 78)

Normen

Die tarifvertraglichen Normen zur Besetzung vakanter Arbeitspl&t-
ze unterscheiden sich filir Hdhergruppierungen, horizontale Umset-
zungen und Herabstufungen. Ein Arbeitsplatz gilt dann als vakant,
wenn er mehr als 30 Tage unbesetzt bleibt und/oder eindeutig
feststeht, daB der bisherige Inhaber ihn nicht mehr beansprucht
(MA § 62). Bei HShergruppierungen miissen die entsprechenden Nor-
men unabhdngig von der Verursachung des Personaldefizits fiir alle
freien Stellen angewandt werden.

Im Hinblick auf den Auswahlbereich gibt es kaum Restriktionen.
Potentiell konnen alle Arbeitnehmer des Betriebes flir alle vakan-
ten Arbeitspldtze des An- und Ungelerntenbereichs in die Perso-
nalauswahl einbezogen werden (MA § 63a). Vorrechte haben Beleg-
schaftsangehdrige, die sich fiir eine Stelle beworben haben. Erst
dann, wenn keine Bewerbungen vorliegen, k&nnen nach Management-Op-
tion die freien Stellen durch Neueinstellungen oder - innerbe-—
trieblich - von interessierten Arbeitnehmern besetzt werden. Um-
setzungen gegenAden Willen von Beschidftigten sind in diesem Zu-
sammenhang nicht moglich. Nach der Auslibung einer T&tigkeit flir
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30 Tage erhdlt der Arbeitnehmer Senioritdtsrechte fiir die betrof-
fene Senioritdtsgruppe (alle Arbeitsplidtze der Tétigkeitsart in
der Abteilung) (MA § 59, 62). Umsetzungen sind dann nur noch
freiwillig oder bei Personaliiberhang mdglich.

Nach der tarifvertraglichen Definition des Auswahlprinzips soll
Senioritdt nur bei gleichen Qualifikationen (ability, merit, ca-
pacity) den Ausschlag geben (MA § 63a). Diese Norm wurde in einer
groBen Zahl von Schlichtungsentscheidungen interpretiert. Quali-
fikationen erhalten nur dann eine Bedeutung gegeniiber dem Senio-
ritdtskriterium, wenn ein Arbeitnehmer die anderen Bewerber unter
Leistungsgesichtspunkten um "Kopf und Schultern" lberragt. Die
Unterschiede miissen signifikant und eindeutig nachpriifbar sein.
Dabei sind Kriterien wie die Anforderungen der jeweiligen Tatig-
keitsart, die Vorqualifikationen und - untergeordnet - das Lei-
stungsverhalten von Bedeutung. Die erforderliche Anlernzeit ist
ein wesentlicher Faktor bei der Anwendung des Auswahlprinzips.
Schlichtungsentscheidungen haben im allgemeinen dort, wo Bewerber
sich in der erforderlichen Anlernzeit um mehr als 2 Wochen unter-
scheiden das Qualifikationskriterium und unterhalb von 2 Wochen

das Seniorit&dtsprinzip gelten lassen.

Berechnungsgrundlage der Senioritdt ist das Datum des Betriebs-
eintritts (MA §§ 57, 58, 59, 62). Die Senioritdt von Belegschafts-
angehdrigen akumuliert auch in Layoffperioden, so lange die-
se nicht die bisherige Beschdftigungsdauer oder ein Minimum von

18 Monaten iiberschreiten. Selbst bei einer Nichterfiillung dieser
Bedingungen wird die im betrieblichen Beschdftigungsverhdltnis
erworbene Senioritédt bei einer Wiedereinstellung in einem Zeit-
raum von bis zu 33 Monaten wieder angerechnet (MA §§ 64c, 1l11c).

Neben Senioritdtsregeln ist das Auswahlprinzip durch Antidiskri-
minierungsbestimmungen des nationalen Tarifvertrags definiert.
Niemand soll auf Grund von rassischer Zugehdrigkeit, Hautfarbe,
Religion, Geschlecht, nationaler Herkunft und gewerkschaftlicher

Aktivitdt diskriminiert werden (MA §§ 6, 6a, 63).

Eine Minderheit von Betrieben weicht in betrieblichen Tarifvertrid-

N, .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234



9y’

gen und informellen Normen von diesen Regeln ab. Arbéitsplatze
gelten bereits friher als nach 30 Tagen als vakant (z.B. nach 7
Tagen) . Die Qualifikationskriterien des Auswahlprinzips sind eli-
miniert: Die Auswahl unter Bewerbern wird strikt nach Seniori-
tédtsregeln getroffen.

Werden vakante Arbeitspldtze durch horizontale Umsetzungen oder
Herabstufungen besetzt, gelten abgewandelte Normen (MA § 63b).
Nur "primdre" Vakanzen fallen unter den Anwendungsbereich von Se-
nioritdtsprinzipien. Stellen, die auf Grund von Personalbewegun-
gen nach den Regeln flir horizontale Umsetzunge, Herabstufungen
und HOhergruppierungen frei wurden, k&nnen nach Management-Option
besetzt werden.

Der Auswahlbereich wird auf die Abteilung eingegrenzt. Bewerbun-

gen k&nnen nur auf Arbeitsplédtze dieser organisatorischen Einheit
vorgenommen werden. Es bestehen Vorrechte fiir Bewerber gegeniiber

Nichtbewerbern und Neueinstellungen. Umsetzungen gegen den Willen
der Betroffenen sind nicht mbglich (MA § 63a).

Das Senioritédtskriterium im Auswahlprinzip erhdlt ein - gegeniiber
Hbhergruppierungen - gr&Beres Gewicht: Senioritdt entscheidet
zwischen Bewerbern, vorausgesetzt sie erfiillten qualifikatorische
Minimum-Standards. Jeder, der in der Lage ist, die Arbeitsanfor-
derungen einer Tdtigkeit ohne langwierige und detaillierte Aus-
bildung zu bewdltigen, wird in die Personalauswahl einbezogen.
Auch hier gelten die Anti-Diskriminierungsbestimmungen des Kon-

zerntarifvertrages.

Gegeniiber diesen, fiir die Mehrheit der Betriebe geltenden Normen,
finden sich auch hier Abweichungen. In einigen Fdllen wurde der
Auswahlbereich von seiner Begrenzung auf die Abteilung befreit
und analog zu Hbhergruppierungen betriebsweit ausgerichtet. Eine
starke Minderheit von Betrieben gibt dem Senioritdtskriterium im
Auswahlprinzip ein groBeres Gewicht. Entweder wird der qualifika-
torische Minimum-Standard als Fdhigkeit, den betreffenden Ar-
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beitsplatz in einer normalen Anlernzeit zu beherrschen, interpre-
tiert, oder Senioritdt entscheidet als alleiniges Auswahlkriteri-

um.

Bei Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplitze wer-
den die Lohnraten automatisch den neuen Stellen angepaBt.

Mobilitdtsmuster

Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplédtze erfolgen
nach Prédferenz und Senioritdt der Belegschaftsangehdrigen. Dies

hat 3 Voraussetzungen.

Die Normen geben Belegschaftsangehdrigen Vorrechte bei der Beset-
zung vakanter Arbeitsplétze. Umsetzungen gegen den Willen von Be-~
teiligten sind nicht mdglich. Unter Bewerbern wird in der Mehr-
zahl der Fdlle nach Senioritdt entschieden.

Die 2. Voraussetzung ist, daB die Normen von den Arbeitnehmern
genutzt werden. Wenn keine Bewerbungen vorliegen, kdnnen Perso-
naldefizite in Tdtigkeitsarten durch Neueinstellungen oder Umset-
zungen interessierter Belegschaftsangehdriger unabhdngig von Se-
nioritdtsregeln bewdltigt werden. Das System der Arheitsplatzzu-
weisung nach Interesse und Seniorit#dt besitzt aber eine hohe Po-

pularit5t1)

. Nur fiir allgemein und eindeutig unbeliebte T&atig-
keitsarten finden sich keine innerbetrieblichen Bewerbungen.
Jédhrlich werden ca. 10 % aller Lohmempfdnger des Konzerns nach
den Normen fiir die Besetzung vakanter Arbeitspldtze umgesetzt.
Die Verteidigung der bestehenden Rechte und ihr weiterer Ausbau
haben eine entscheidende Bedeutung fiir die Automobilarbeiter

(vgl. Kapitel V).
Voraussetzung der Zuweisung freier Stellen nach Pré&ferenz 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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nioritdt von Arbeitnehmern ist 3. die Transparenz des betriebli-
chen Teilarbeitsmarktes. Die Automobilarbeiter haben ein kollek-
tives Interpretationsraster zur Bewertung einzelner Arbeitsplétze

1)

entwickelt ' . Belegschaftsangehdrige werden iiber verschiedene Me-
chanismen in dieses "Arbeitsplatzinformationssystem" hineinsozia-
lisiert. Jeder Arbeitnehmer macht zundchst eigene Erfahrungen mit
verschiedenen Arbeitspldtzen. Belegschaftsangehdrige nutzen im
weiteren Arbeitspausen zum "job shopping" (Arbeitsplatzeinkauf).
Auf Rundgdngen durch den Betrieb werden Erkundungen iber die Ar-
beitssituation verschiedener Arbeitsplédtze und'ﬁber potentiell
freiwerdende Stellen vorgenommen. SchlieBlich ibermitteln Kolle-
gen in Diskussionen und Gesprédchen ihre Erfahrungen und Kenntnis-

sSe.

Diese Erfahrungs- und Kommunikationsprozesse sind so dicht, daB
nicht nur die Arbeitsplatzstrukturen eines Werkes oder Werksbe-
reichs, sondern auch die anderer Betriebe eingeschdtzt werden
kénnen. Oftmals benennen Arbeitnehmer sogar die Dauer der Be-
triebszugehdrigkeit, die erforderlich ist, um sich erfolgreich
flir eine T&tigkeitsart zu bewerben oder in einer Abteilung mit
bevorzugten Arbeitsplatzstrukturen einzusteigen. Die Bewertungen
der T&tigkeitsarten, Abteilungen und Werksbereiche werden - von
Ausnahmen abgesehen - von allen Arbeitern geteilt. Die kollekti-
ven Interpretationsraster lassen einen breiten Raum flir indivi-
duelle Prédferenzen. Viele Beschidftigte haben langfristige "Kar-
rierepldne", die im einzelnen voneinander abweichen, aber im gro-

Ben und ganzen allgemeinen Mustern folgen.

Damit sind alle Voraussetzungen dafiir gegeben, da8 sich Personal-
bewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitspl&dtze nach Pridferen:z
und Senioritdt der BelegschaftsangehSrigen vollziehen.

Die Prédferenzen der Arbeitnehmer fiir Tdtigkeitsarten, Abteilungen
und Werksbereiche sind von einer grofien Zahl von Variablen abh&n-

1) Vvgl. dazu auch die Untersuchungen von Walker, Guest 1952, S.
110 und Chinoy 1955, S. 65.
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gig. Dazu z#hlen: 1. die Arbeitssituation (Qualifikationsanforde-
rungen, Arbeitsbelastung, Dispositionschancen, Kooperation), 2.
Arbeitszeitbedingungen {Schichtarbeit, Uberstunden), 3. Lohndif-
ferenzen (Einstufung des Arbeitsplatzes, Lohnsystem, Uberstunden
und Schichtarbeit), 4. MSglichkeiten des Arbeitsplatzwechsels, 5.
das Prestige von T&dtigkeitsarten, 6. die Vorgesetzten, 7. die Ar-
beitskollegen1). Das Gewicht dieser variablen kann nach tech-
nisch-organisatorischen und arbeitsorganisatorischen Bedingungen
von Betrieben erheblich variieren. Die Komplexitdt erhdéht sich
zusédtzlich dadurch, daB Arbeitnehmer nach Alter, Familienstand,
physischer Leistungsfdhigkeit und anderen Merkmalen unterschied-
liche Bewertungen vornehmen.

In der Automobilindustrie 148t sich gleichwohl eine mehr oder we-
niger einheitliche Prédferenzstruktur ausmachen. Elemente der Ar-
beitssituation sind die entscheidenden Kriterien, nach denen sich

kollektive Interpretationsraster herausbildenz)

. Das allgemeine
Lohnniveau liegt liber dem anderer Bereiche industrieller und
nicht-industrieller Produktion und dem anderer L&nder. Einkom-
mensdifferenzen aufgrund unterschiedlicher Lohnraten sind nur
sehr schwach ausgepridgt. Anfang 1974 unterschieden sich die Stun-
denldhne von 75 % der Lohnempfinger der Automobilindustrie bei
einem Durchschnitt von 5,54 Dollar um nicht mehr als 40 Cents
(BLS 1976b, S. 2). Das Verhdltnis der niedrigsten (Reinigungsar-
beiter) zur hdchsten (Modellmacher) Lohnstufe lag bei 1:1.48
(ebd.). Die Nivellierung der Lohndifferenzen hat sich in den
letzten Jahren weitexr verstidrkt.

Tarif- und EffektivliShne sind identisch. Es gibt keine Leistungs-
18hne und betrieblichen Lohnzuschlidge. Von Ausnahmen abgesehen

1) vgl. dazu die Befunde anderer Untersuchungen: Jurgensen 1978,
S. 268; Ballweg , S. 199; Kilbridge 1961; Reynolds 1951,
S. 141; Slichter 1960, S. 185.

2) Andere Untersuchungen best&tigen diesen Befund. Walker, Guest
1952, S. 114; Chinoy 1955, S. 65 und Form 1976, S. 124 kommen
fiir die Automobilindustrie zu &hnlichen Ergebnissen. Dies
gilt auch fiir Studien in anderen Industrien: Jurgensen 1978,
S. 267 ff.; Garbin, Ballweg 1975, S. 318; Ballweg S. 199.
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bestehen in Betrieben kaum Differenzen im Hinblick auf Einkom~
mensmdglichkeiten aus Uberstunden und Schichtarbeit. Auch im Hin-
blick auf die anderen Variablen der Arbeitsplatzbewertung durch
Arbeitnehmer (Arbeitszeitregelungen, Mdglichkeiten des innerbe-
trieblichen Arbeitsplatzwechsels usw.) unterscheiden sich die T&-
tigkeitsarten in den Automobilbetrieben nur geringfiigig.

Die Beurteilung der Arbeitssituation wird schwergewichtig unter

2 Gesichtspunkten vorgenommen. Einmal geht es um Dispositions-
chancen. Zentral ist hierbei, inwieweit der Arbeitszyklus Ruhe-
pausen beinhaltet oder die Arbeitsgeschwindigkeit variiert und
Pausen herausgearbeitet werden k&nnen. Entscheidend sind 2. die
Arbeitsbelastungen. Hier z&dhlen vor allem physische Anforderungen
‘und negative Umgebungseinfliisse (Hitze, Feuchtigkeit, Schmutz,
Gase, Lirm). Diese Elemente der Arbeitssituation sind stark durch
Mechanisierungsgrad und Arbeitsart (Dispositionsspielrdume, Ar-
beitsbelastung durch physische Beanspruchungen), Fertigungsver-
fahren (z.B. extrem negative Umgebungseinfliisse durch Hitze in
der GieBerei), tdtigkeitsspezifische Anforderungen (z.B. unter-
schiedliche physische Arbeitsbelastungen an Bandarbeitspl&dtzen)
und die Konfliktfdhigkeit von Arbeitsgruppen (Produktionsstan-
dards, Dispositionsspielriune) bestimmt.

Tdtigkeiten, die der Produktion vor-, neben- und nachgelagert
sind, werden im allgemeinen den produktiven Arbeiten vorgezogen.
Sie weisen hohere Dispositionschancen hinsichtlich der Arbeitsge-
schwindigkeit und der Arbeitsgestaltung auf. Im Hinblick auf den
Mechanisierungsgrad handelt es sich um die Stufen "reiner Handbe-
trieb"” und "Einzelaggregate mit der Notwendigkeit permanenter
Eingriffe {iber Bedienungsinstrumente" (Kern und Schumann). Domi-
nierende Arbeitsarten sind die Typen einfache Handarbeit, Steuer-
arbeit und handwerkliche Arbeit. Die Mehrzahl der T&tigkeitsaxten
liegt in der Lohnhierarchie unterhalb der Produktionsarbeiten.
Beispiele sind Arbeitsplédtze in den Abteilungen der Materiallage-
rung, des Materialtransports, der Instandhaltung (Gebdude, Aggre-
gate) und des Dienstleistungsbereichs (Nahrung, sanitdre Anlagen,
Transport). Oberhalb der Produktionsarbeiten finden sich T&tig-
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keiten der Qualitdtskontrolle und Reparatur~ und Einrichterarbei-
ten. Diese dem ProduktionsprozeB vor-, neben- und nachgelagerten
Tdtigkeiten werden in dem informellen Arbeitsplatzinformationssy-
stem der Belegschaften weiter nach Umgebungseinfliissen unter-
schieden. Unbeliebt sind vor allem die GieBerei und die Schmiede.
Weitere Differenzierungen ergeben sich aus unterschiedlichen Ar-
beitsbelastungen und Dispositionschancen in einzelnen T&tigkeits-

arten.

Bei den Produktionsarbeiten werden durchgingig Tdtigkeiten an Ma-
schinen und Apparaten denen an Bidndern vorgezogen. Grundlegender
Bezugspunkt dabei sind die unterschiedlichen Dispositionschancen
hinsichtlich der Arbeitsgeschwindigkeit und der Arbeitsgestal-
tung. Arbeitsplédtze an Einzelaggregaten erlauben und erfordern in
den meisten F&llen die Bildung von Puffern und erméglichen die
Herausarbeitung von Pausen; oder der Operationszyklus beinhaltet
Ruhezeiten. Produktionsstdrungen sind unter Kostengesichtspunkten
weniger dramatisch als am FlieBband 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 (teilautomatisierte Aggregatsysteme) und die Arbeitsarten vom
Typ 5 (Maschinenbedienung) bis 15 (MeBwartentdtigkeit) {(vgl. An-
hang 1) . Auch innerhalb der Kategorie der Arbeiten an Maschinen
und Apparaten lassen sich Unterschiede in Dispositionschancen und
Arbeitsbelastungen nach Mechanisierungsgrad und Arbeitsart fest-
machen. Am unbeliebtesten sind die repetitiven Teilarbeiten wie
die Maschinenbedienung, die Apparatebedienung und die Schaltar-
beit. Sie weisen nur geringe Dispositionschancen auf und stellen
oftmals hohe Anforderungen an die physische Leistungsfdhigkeit.
Beispiele sind etwa die Tdtigkeitsarten "die-casting-machine op-
erator”, "transmission case cleaner" uhd "miscellaneous machine
operator"” in einer GieBerei. Besonders gefragt sind qualifizierte
Automationsarbeiten und wenig durchstrukturierte quasi-handwerk-
liche Arbeiten an Aggregaten. Beispiele sind die T&dtigkeitsarten
"small casting operations” und "melting operations" in einer Gie-
Berei. Die Rangfolge der Arbeiten an Maschinen und Apparaten geht

von den repetitiven Teilarbeiten (Maschinenbedienung, Apparatebe-
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dienung, Schaltarbeit, einfache Handarbeit) iber Steuer- und Fiih-
rungsarbeiten {Steuerarbeit, Maschinenfithrung, Apparatefiihrung,
Anlagenfiihrung) bis zu den qualifizierten Automationsarbeiten
(Automatenfihrung, Anlagenkontrolle)} und quasi-handwerklichen Ar-
beiten.

Neben dem Mechanisierungsgrad bestimmen Fertigungsverfahren iliber
die Arbeitsbelastung (Hitze, Ldrm, Gase, Ddmpfe ﬁsw.). Am unbe-
liebtesten sind T&dtigkeiten an Maschinen und Apparaten in der
GieBerei, der Schmiede und dem Prefwerk. SchlieBlich differen~
ziert auch hier das kollektive Arbeitsplatzinformationssystem
nach spezifischen Anforderungen einzelner Tdtigkeitsarten.

Am unbeliebtesten sind Arbeiten an Bandern und fliefiband&hnlichen
Arbeitssystemen. FlieBbédnder definieren das Arbeitstempo in ein-
deutiger Weise und erlauben kaum individuelle Spielr&dume in der
Arbeitsgeschwindigkeit und der Arbeitsgestaltung. Ein Entfernen
vom Arbeitsplatz ist ohne Ersatzmann nicht méglich. Stdrungen
fihren zum Erliegen der gesamten Produktion und werden dement-
sprechend schnell behoben. Ein Stillstand von einer Stunde redu-
ziert die Rentabilit&t einer Schicht um 40 %. Unter diesen Ge-
sichtspunkten werden kurze Nebenbinder durchgehenden FlieBb&ndern
vorgezogen. Im Hinblick auf den Mechanisierungsgrad handelt es
sich um die Stufe Fliefbandfertigung und die Arbeitsarten motori-
sche und sensorische Bandarbeit.

Das kollektive Arbeitsplatzinformationssystem der Automobilarbei-
ter unterscheidet weiter zwischen Fliefbidndern und flieBband&hn-
lichen Arbeitssystemen. Wahrend sich in jenen der Transport des
Arbeitsmaterials automatisch vollzieht, wird er in diesen von den
Arbeitskrédften selber gesteuert. Die Arbeitsgruppe kann die Ar-

beitsgeschwindigkeit kontrollieren und Pausen herausarbeiten.

An FlieBb&ndern mit automatischen Transportsystemen und durch-
schnittlichen Taktzeiten von 1 Minute k&nnen durch Vorarbeiten
immer nur sehr kurze Pausen gewonnen werden.

Beispiel eines flieBbanddhnlichen Arbeitssystems mit Transport-
kontrolle durch die Arbeitsgruppe ist eine PunktschweiBistraBe zur
Herstellung von Automobiltiliren. Eine Arbeitsgruppe von 25 Arbeit~
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nehmern hat pro Stunde 148 Tiiren zu schweiBen. Durch sehr schnel-
les Arbeiten k&nnen bis zu 15 Minuten Pause pro Stunde gewonnen
werden.

Arbeiten an FlieBb&dndern und in flieBbanddhnlichen Arbeitssyste-
men werden von den Automobilarbeitern weiter nach der Arbeitsbe-
lastung durch Umgebungseinfliisse und physischen Anforderungen in
verschiedenen Stadien des Produktions- und Montageverfahrens dif-
ferenziert. Am unteren Ende der Prdferenzhierarchie finden sich
der Karosseriebau {physisch anstrengende Arbeit, Gase und Dadmpfe
aus dem SchweiBvorgang), die Lackiererei (Gase, Ddmpfe, Unterbo-
denarbeit) und das Chassis-Band (Unterbodenarbeit). Die T&tig-
keitsarten mit den besseren Arbeitspl&dtzen finden sich dagegen in
der Endmontage (physisch weniger anstrengende Arbeiten, keine
stark belastenden Umgebungseinfliisse).

Unterschiede werden auch quer zu den Stationen des Produktioné-

und Montagevorgangs nach t8tigkeitsspezifischen Anforderungen ge-

macht. Besonders unbeliebt sind T&tigkeitsarten mit Unterbodenar-

beit, Arbeitsaufgaben, die im Innenraum der Karosserie ausgefiihrt

werden missen und Arbeitsplédtze, an denen Klebstoffe verwendet
~werden.

Beispiele dafiir sind etwa die Tdtigkeitsarten: "hang headlining;
install side roof rail retainer for headlining; locate and bolt
shroud and underbody assemblies, seal underbody - gun only; brush
& gun cementing, sealing, oiling greasing operations" in der Ka-
rosseriefertigmontage eines Karosseriewerkes.

Der Facharbeiterbereich erhdlt im kollektiven Interpretationsra-
ster die héchsten Punkte. Aufgrund der eingeschré@nkten Zugangs-—
mBglichkeiten (Altersgrenze, Tests, begrenzte Anzahl an Lehrstel-
len) spielt der innerbetriebliche Aufstieg liber eine Lehre in den
Karrierepldnen der Mehrzahl der Belegschaftsangehdrigen keine
Rolle.

Unterschiede in der Bewertung von Arbeitsplédtzen exgeben sich

schliefilich aus der Konfliktfihigkeit von Arbeitsgruppen bei der
Festlegung von Produktionsstandards. Insbesondere Arbeitsgruppen
in Tdtigkeitsarten mit lingeren Anlernzeiten k&nnen ihre objekti-
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ve Machtposition zur Reduzierung der Arbeitsintensitd@t ausnutzen.
Bereiche mit konfliktfihigen Arbeitsgruppen finden sich in jedem

Betrieb1).

In einem Karosseriewerk des Konzerns werden Vinylbeziige per Hand
auf Karosserieddcher geklebt. Die Anlernzeit betrdgt mehrere Wo-
chen. Uber "slow downs" konnte die Arbeitsgruppe tradierte Pro-
duktionsstandards verteidigen. Durch schnelles Arbeiten kénnen
bis zu 20 Minuten freie Zeit pro Stunde herausgeholt werden. Die
T&tigkeitsart ist im Werk entsprechend hoch eingeschdtzt. Die T&-
tigkeit wird in absehbarer Zeit automatisiert.

Die Werksbereiche insgesamt werden nach jeweils dominierenden Ar-
beitsarten und Fertigungsverfahren beurteilt. Am unteren Ende der
Hierarchie finden sich die GieBerei, die Schmiede, das PreBwerk
(negative Umgebungseinfliisse), die Lackiererei, der Karosseriebau
(negative Umgebungseinfliisse, hohe physische Anforderungen, Band-
arbeit). Eine mittlere Position nehmen die Werksbereiche Karosse-
riefertigmontage und Endmontage ein (Bandarbeit, aber relativ ge-
ringe belastende Umgebungseinfliisse). Am oberen Ende der Liste
finden sich die Teilefertigung und der Motoren-, Getriebe- und
Fahrwerkbau (Arbeiten an Einzelaggregaten dominieren).

Die Abteilungen innerhalb der Werksbereiche werden nach denselben
Kriterien beurteilt. Bevorzugt sind Abteilungen mit der Produk-
tion vor-, neben- und nachgelagerten Tadtigkeiten. Abteilungen mit
Arbeiten an Maschinen und Apparaten werden im allgemeinen solchen
mit Bandarbeitspldtzen vorgezogen.

Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitspldtze vollzie-
hen sich nach diesen kollektiven Prédferenzstrukturen. Eintritts-
positiocnen in die Betriebe sind die unbeliebten T&tigkeitsarten,
fir die keine innerbetrieblichen Bewerbungen vorliegen: besonders
belastende Fliefbandarbeiten und anderer repetitive Teilarbeiten
wie die Maschinenbedienung, die Apparatebedienung und die Schalt-
arbeit. Personalbewegungen richten sich dann auf die besseren T&-

tigkeiten dieses Typs und spidter auf die qualifizierteren Produk-

1) Andere Arbeiten bestdtigen diese Befunde; vgl. etwa Lippert
1979 und Sayles 1958.
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tionsarbeiten. Endpunkte der Mobilitdtsstrdme des An- und Unge-
lerntenbereichs sind am oberen Ende der Lohnhierarchie Inspek-
tions-, Reparatur- und Einrichtert&dtigkeiten und gqualifizierte
Automationsarbeiten, am unteren Ende der Lohnhierarchie T&atig-
keitsarten in den der Produktion vor-, neben- und nachgelagerten
Abteilungen.

Die neueingestellten Arbeitnehmer versuchen zundchst, durch Bewer-
bungen auf héher, gleich oder niedriger bewertete T&tigkeitsarten
die belastenden Eintrittspositionen des Teilarbeitsmarktes so
schnell wie mbglich zu verlassen. Sobald ein - unter den gegebe-
nen Bedingungen - einigermaBen akzeptabler Arbeitsplatz gefunden
wird, sinkt die Bereitschaft zur Mobilitdt. Die Mehrzahl der T&a-
tigkeitsarten unterscheiden sich nur geringfligig nach Disposi-
tionschancen und Arbeitsbelastung. Arbeitnehmer mit einer niedri-
gen Senioritdt haben kaum Chancen bei Bewerbungen auf eindeutig
bessere Arbeitspldtze. Bewerbungen auf Tdtigkeitsarten mit nur
geringfiigig besseren Stellen lohnen nicht. Das Erlernen der neuen
Tdtigkeit erfordert iiber einen léngeren Zeitraum erhShte Anstren-
gungen. Der Meister und die Arbeitsgruppe kénnen weniger vertrig-
lich sein. Da sich die Bewerbung auf eine T&tigkeitsart und nicht
auf einen spezifischen Arbeitsplatz bezieht, besteht die Mdglich-
keit, eine stark belastende Stelle zugewiesen zu bekommen. "The
new job might be a ball buster."

Sobald geniigend Senioritdt flir einen eindeutig besseren Arbeits-
platz akkumuliert ist, versucht die Mehrheit der Arbeitnehmer ei-
ne Umsetzung zu erreichen. Die Mobilit&dt verlduft dann in der
Lohnhierarchie nach oben auf die gualifizierten Produktionsarbei-
ten und Reparatur-, Inspektions- und Einrichtertdtigkeiten und
nach unten in die der Produktion vor-, neben und nachgelagerten
Tatigkeiten. Im Konzern liegen im Durchschnitt mehr Bewerbungen
fiir horizontale Umsetzungen und Herabstufungen als fiir HShexrgrup-
pierungen vor. Reinigungsarbeiten gehSren im An~ und Ungelernten-
bereich zu den Spitzenpositionen! Die entsprechenden Tatigkeits-
arten weisen die hdchste durchschnittliche Senioritdt aufl
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Temporére ﬁmséﬁzungén (Mobilitﬁﬁstyp 1—2)

Normen

In der Mehrzahl der Betriebe des Konzerns bestehen bei tempordren
Umsetzungen kaum Eingriffe in das Verfligungsrecht iiber den Ein-
satz von Arbeitskrédften. Arbeitspldtze gelten als tempordr va-
kant, solange der bisherige Arbeitsplatzinhaber Anspruch auf die-
se Stelle hat und/oder sie weniger als 30 Tage unbesetzt ist (MA
§ 6).

Bei zeitlich begrenzten HShergruppierungen miisser die Regeln fiir
die Besetzung zeitlich unbegrenzt vakanter Arbeitsplidtze ange-

wandt werden.

Fiir horizontale Umsetzungen und Herabstufungen bestehen keine di-
rekten Einschrédnkungen der Managementkontrolle. Auswahlbereich
und Auswahlprinzip koénnen frei gewdhlt werden. Restriktionen er-
geben sich nur aus den Anti-Diskriminierungsbestimmungen des Kon-
zerntarifvertrags. Ob tempordre Personaldefizite/Personaliliberhdn-
ge durch HShergruppierungen, Herabstufungen oder horizontale Um-
setzungen bewdltigt werden, liegt in der Entscheidungsgewalt des
Managements.

Eine Minderheit von Betrieben weicht von diesen Regelungen ab. In
einigen Fdllen gelten Arbeitspldtze bereits nach 7 Tagen als va-
kant, wenn die vorherigen Inhaber nicht weiterhin Anspruch erhe-
ben (z.B. bei Krankheit und Urlaub). Der Arbeitsplatz darf nach

dieser Zeitspanne nicht mehr nach den Normen filir temporédre Perso-

nalbewegungen besetzt werden.

Neben zeitlich begrenzten HShergruppierungen werden auch tempord-
re horizontale Umsetzungen und Herabstufungen Senioritédtsprinzi-
pien unterworfen. Der Auswahlbereich ist die jeweilige Seniori-
tdtsgruppe. Wenn Bewerbungen vorliegen, wird der Arbeitnehmer mit
der h&échsten Senioritdt umgesetzt. Wenn kein Interesse an einer
Umsetzung besteht - und dies trifft bei diesem Typus von Perso-
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nalbewegungen in den meisten F&dllen zu - ist derjenige mit der
niedrigsten Senioritit betroffen. Ausnahmen k&nnen nur in Notfdl-
len gemacht werden.

Im Gegensatz zu allen anderen Typen von Personalbewequngen finden
sich fiir tempor&dre Umsetzungen in allen Betrieben Besitzstands-
schutzregeln. Bei H8hergruppierungen wird die jeweils hohere
Lohnrate bezahlt, vorausgesetzt die Umsetzung dauert lédnger als

1 Stunde. Bei Herabstufungen und horizontalen Umsetzungen wird
die bestehende Einstufung beibehalten.

Mobilitdtsmuster

Ausgangsbedingungen von tempordren Umsetzungen sind kurzfristige
Personaléedarfsschwankungen. Sie werden durch Variation der Abwe-
senheitsrate, Produktionsstdrungen und Produktionsverlagerungen
verursacht. Erst dann, wenn kurzfristige Personaldefizite und ;
Personaliiberhdnge nicht mehr liber die Stillegung (bzw. Inbetrieb-
nahme) von Arbeitsplédtzen, Tdtigkeitsarten mit Ersatzarbeitskridf-
ten und Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten bewdltigt wer-
den kénnen, sind Umsetzungen zwischen Senioritdtsgruppen erfor-
derlich. Aufgrund der hdheren Friktionen (Qualifizierungsproble-
me, Widerstand der Arbeitnehmer) wird diese personalpolitische -
Option erst bei iiberdurchschnittlichen Personalbedarfsschwankun-
gen eingesetzt.

In der Mehrzahl der Betriebe des Unternehmens gelten Senioritdts-
regeln nur fiir tempordre HOhergruppierungen. Auch sie sind nur
dann den Normen entsprechend zu vollziehen, wenn durch die Umset-
zung Arbeitnehmer flir eine sp&tere, zeitlich unbegrenzte Befdrde-
rung begilinstigt werden. Dies aber kann nur fir die Qualifika-
tionsgruppe III von Bedeutung sein. Damit gelten - von den Anti-
Diskriminierungsbestimmungen abgesehen - kaum tarifvertragliche
Restriktionen flir Personalbewegungen zwischen Senioritdtsgruppen.

Bei tempordren Personaldefiziten lassen sich 3 Mobilitdtsmuster

ausmachen:
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1. Tdtigkeitsarten, die in besonderem AusmaB von Personalschwan-
kungen betroffen sind, werden anderen Seniorititsgruppen als Zu-
lieferer zugewiesen. Zwischen beiden Gruppen werden regelmdBig
Ausleihen vorgenommen, so daB keine groBSen Friktionen bei Umset-
zungen entstehen. Bei solchen Zulieferern von Arbeitskriften han-
delt es sich hdufig um Produktionsbereiche, die kurzfristig
stillgelegt werden konnen. Auch tempordre Personaliiberhinge in
einzelnen Tdtigkeitsarten werden in diesem Zusammenhang (regelmd-
Bige Austauschbeziehungen) genutzt.

Im Montagebereich eines Konzernbetriebes steigt die Abwesenheits-
rate an Montagen und Freitagen bis auf 20 %. Die Personaldefizite
werden regelmdBig durch die Stillegung bestimmter Produktionsli-
nien bewdltigt. In einem Karosseriewerk werden PunktschweiBbé&nder
nach demselben Verfahren "bedient".

2. Das Management bewdltigt temporire Personaldefizite iiber Per-
sonalbewequngen zwischen Tdtigkeitsarten mit gleichartigen Ar-
beitsanforderungen odexr Tdtigkeitsarten einer Mobilit&tskette.
Vorausgesetzt ist, daB Personaliiberhdnge in entsprechenden Senio-

ritdtsgruppen bestehen.

In einer Polsterei werden bei einer kurzfristigen Unterbesetzung
von Arbeitsplédtzen in Abteilungen des Materialtransports und der
Materiallagerung Arbeitskrdfte aus den Ndhertdtigkeitsarten aus-
geliehen. Viele Ndher und Ndherinnen haben voxr ihrer H8hergrup-
pierung in solchen Abteilungen gearbeitet.

3. SchlieBlich werden unabhingig von regelmdfigen Austauschbezie-
hungen (Muster 1) und/oder gleichartigen Qualifikationsanforde-

rungen zwischen Tdtigkeitsarten (Muster 2) Arbeitnehmer nit spe-
zifischen Vorqualifikationen auf tempordr vakanten Arbeitsplédtzen

eingesetzt.

Bei zeitlich begrenztem Personaliiberhang f{unterdurchschnittliche
Abwesenheitsrate, Produktionsstdrung, Produktionsverlaéerung)
finden sich unter umgekehrtem Vorzeichen &dhnliche Muster. Umset-
zungen werden vor allem zwischen T&tigkeitsarten mit regelmdfigen
Austauschbeziehungen, gleichartigen Qualifikationsanforderungen
und auf Mobilit&dtsketten vorgenommen. Beim Einsatz einzelner Ar-

beitnehmer zdhlen Vorqualifikationen.
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Nur in einer Minderheit von Betrieben gelten Senioritdtsregeln
flir tempordre Personalbewegungen. Arbeitnehmer mit der jeweils
niedrigsten Senioritdt aus der betroffenen Senioritdtsgruppe miis-
sen "ausgeliehen" werden. Damit entf#llt die M&glichkeit, einzel-
ne Arbeitskrdfte nach ihren Vorqualifikationen umzusetzen. Perso-
nalbewegungen zwischen T&dtigkeitsarten mit regelmdBigen Aus-
tauschbeziehungen und/oder gleichartigen Qualifikationsanforde-
rungen erhalten eine besondere Bedeutung. Arbeitnehmer mit der
niedrigsten Seniorit#dt sind bei temporiren Umsetzungen betroffen.
Wenn ihre Arbeitspldtze nicht stillgelegt werden konnen, miissen
diese wiederum temporir besetzt werden. Daraus k&nnen leicht

"Kettenreaktionen" entstehen.

Umsetzungen bei konjunkturell bedingtem Personalabbau (Mobili-
tdtstyp 1.3)

Normen

Sobald die Voraussetzungen fir zeitlich unbegrenzten Personalab-
bau erfilillt sind (MA §§ 59, 67; LA, S. 7 a), miissen innerbe-
triebliche Personalbewegungen und Layoffs nach prézise definier-
ten Regeln der betrieblichen Tarifvertrdge durchgefiihrt werden.
Die Auswahlbereiche sind in FluBdiagrammen festgelegt (vgl. z.B.
LA, S. 7 a-d). Sie ordnen Senioritdtsgruppen hierarchisch auf

Qualifikationssequenzen an.

Der Umsetzungs- und Layoffprozess hat 4 Stufen (vgl. 2.B. ebd.).
Ausgangspunkt der Personalauswahl ist die jeweilige Senioritdts-
gruppe von Arbeitnehmern (major group). Die hier diskriminierten
Belegschaftsangehdrigen werden in den Selektionsprozess der im
FluRdiagramm untergeordneten Gruppen einbezogen (sub group). Auf
dexr 3. Stufe des innerbetrieblichen Verdrdngungsprozesses iiben
alle auf den oberen Ebenen freigesetzten Beschdftigten in einer
abteilungsweiten Sammelgruppe ihre Senioritdtsrechte aus (clear-
ing group). Wenn nach der Durchfithrung diesexr Regeln Arbeitnehmer

mit niedrigerer Senioritit als Freigesetzte im Betrieb verblei-
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ben, wird der Auswahlbereich auf einer 4. Stufe auf den gesamten

Betrieb erweitert.

Schaubild 14: Gestufte Senioritdtsregeln fir Layoffs in einem

Karosseriewerk
3 32°° 33 34 36° 38
Generai Load, Locats Locate and Boit Comb. with Final
All Around Mewsl Finish to and Remove Side Shroud and grp. 26-8} Final Repair-Torch
Matal Repair Grind Sofder Frame Fixmures Undarbody Assys. Rep. Gas & Arc Soider
35° I 3-5a 3-6s
Final
Repair-Matal Disc Grind Arc Weid Torch Solder
Finish Wirg Brush Teee Gas Weider
314
] Arc Wald —:l '
EXT Sigma) 356 £
Gun Walder
Maetal Line Spot Apply
Finish Welder Acid & Tin
37 38 38 310 kAl 312
Hang & Band Saw Seat {Comb. with
Adjust Spray Operator Underbody Gun grp. 5-24) Square. Prod.
Doors and Lids Px Prime Metai Only Shear Oper. Controt Shop
3-15 {Clearing Group)
Wipe or Oil Metal
Check & Caulk to Template — Hand/Machine
Install Specified Hardware
Assymbler Genarsl -
Clean Out Body
Brush or Dip Smalt Miscellaneous Parts
Brush & Gun Camenting, Sesling, etc.
Visual Check & Straighten Distorted Metal Flanges
Conveyor Attandant — Line Feeder
Hand Truck & Stock Labor
Trucker — Body Sami-Finished
Blow Qut Body
Singie Crank Press Operator
Sand Saw Operator — Heiper — Metal
Trucker ~ Body Powsr Truck
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Das Auswahlprinzip diskriminiert. Arbeitnehmexr mit der niedrigsten
Senjoritdt (umgekehrt bei arbeitnehmerinitiierten Umsetzungen).
Auch hier werden Qualifikationskriterien eingefiihrt. Auf den er-
sten 3 Stufen des innerbetrieblichen Verdrdngungsprozesses ent-
scheidet Senioritdt, vorausgesetzt die betroffenen Arbeitskrédfte
erfiillen qualifikatorische Mininumstandards {(definiert als Bewdl-
tigung der Arbeitsanforderungen einer Tdtigkeit ohne langwierige
und detaillierte Ausbildung). Bei Umsetzungen zwischen Abteilungen
(Stufe 4) gelten fiir hdher als FlieBbandarbeiten eingestufte Ar-
beitspldtze verschdrfte Kriterien: Der Arbeitnehmer muB die T&-
tigkeit bereits ausgelibt haben. Auch innerbetriebliche Personal-~
schwankungen bei Personalabbau fallen unter den Geltungsbereich

der Anti-Diskriminierungsbestimmungen des Konzerntarifvertrags.

Vergleichbare Normen gelten fiir die Mehrheit der Produktionsstdt-
ten des Konzerns. Auch hier finden sich allerdings Abweichungen.
In einigen Betrieben ist der Auswahlbereich von vornherein be-
triebsweit ausgerichtet. Die nach FluBdiagrammen organisierten
Personalbewegungen dagegen vollziehen sich zundchst innerhalb von
Abteilungen. Erst in den unteren Qualifikationsgruppen erstrecken
sie sich auf den gesamten Betrieb. In einer starken Minderheit
von Betrieben gilt Senioritdt als alleiniges Kriterium des Aus-
wahlprinzips. Qualifikationsgesichtspunkte werden allerdings -
auf Grund der besonderen Bedeutung des Personalabbaus fiir Arbeit-
nehmer - auch bei der Mehrheitsregelung nur in Ausnahmefdllen

geltend gemacht.

Die Lohnraten der im Zusammenhang mit Layoffs Umgesetzten werden
automatisch den neuen Arbeitsplidtzen angepaBt. Besitzstands-
schutzregelungen bestehen weder im untersuchten Konzern noch bei

den anderen US—Automobilherstellern1).

1) Besitzstandsschutzregeln finden sich im Einzugsbereich der UAW
erst in Unternehmenstarifvertrdgen des Landmaschinenbaus.
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Mobilititsmuster

1)

Die Mobilitdtsmuster bei Layoffs sind weitestgehend durch die
FluBdiagramme der betrieblichen Tarifvertrédge festgelegt. Arbeit-
nehmer iiben ihre Senioritdtsrechte sukzessive in den einzelnen
Gruppen aus, bis sie schlieBlich - am unteren Ende der Mobili-
tdtskette - den Betrieb verlassen. Herabgestufte und freigesetzte
Arbeiter haben dann noch einmal das Recht, betriebsweit Beleg-
schaftsangehdrige zu deplazieren, vorausgesetzt sie kdnnen die

Arbeitsanforderungen in einem begrenzten Zeitraum bewdltigen.

Bei anstehenden Layoffs wird zun&dchst festgelegt, wieviele Ar-
beitspldtze in den einzelnen Tdtigkeitsarten abzubauen sind. Die
Arbeitnehmer mit der niedrigsten Senioritédt verlassen die Senio-
ritdtsgruppe. In der im Flufidiagramm untergeordneten Einheit kon-
kurrieren dann die in der (bergeordneten Gruppe Freigesetzten mit
den Arbeitnehmern der jetzt betroffenen Gruppe um die reduzierten
Arbeitspldtze usw.

Abstrahiert man von dem spezifischen Verlauf der Personalbewegun-
gen, so folgt der innerbetriebliche VerdrdngungsprozeB8 den Mobi-
litdtsmustern bei der Neubesetzung der Arbeitspldtze. Ausgangs-—
punkt sind am oheren Ende der Lohnhierarchie Inspektions-, Repa-
ratur- und Einrichtertdtigkeiten und die qualifizierten Produk-
tionsarbeiten, auf den unteren Lohnstufen vor allem Tdtigkeiten
mit Reinigungs-, Lager- und Transportfunktionen. Von solchen
Gruppen mit der hdchsten durchschnittlichen Senioritd@t ausgehend
richtet sich der innerbetriebliche VerdrdngungsprozeB auf die un-
beliebten T&dtigkeitsarten und Eintrittspositionen des An- und Un-
gelerntenbereichs (besonders belastende FlieBbandarbeitsplétze
und andere repetitive Teilarbeiten wie die Maschinenbedienung,
die Apparatebedienung und die Schaltarbeit).

Das Senioritdtsprinzip bietet &lteren Arbeitnehmern einen guten
Schutz bei Layoffs. 1977 hatten 4,6 % der Arbeitnehmer des Kon-

1) Erlduterungen senioritdtsgeregelter Personalabbauprozesse fin-
den sich bei Slichter 1960, S. 162; Dohse 1980 und Rose 1955.
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zerns weniger als 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 Senioritdt. Arbeitnehmer mit mehr als 10 Jahren
Senioritdt werden im Durchschnitt erst dann von einem Layoff ge-
troffen, wenn mehr als 44 % der Lohnempfédnger des Konzerns abge-
baut werden. In der Geschichte des Konzerns haben Layoffs aber
bisher nur in Ausnahmefillen und nur in wenigen Betrieben solche
GroBendimensionen erreicht. In der Rezession von 1974/75 lag der
Anteil der Freigesetzten im Durchschnitt nicht liber 25 % der Be-
schdftigung vor den Personalabbauaktionen. Dies gilt auch fiir die
Strukturkrise von 1979/80.

Senioritdtsdltere Arbeitskrédfte werden auch im innerbetrieblichen
VerdrangungsprozeB beim Personalabbau privilegiert. Die FluBdia-
gramme sorgen dafiir, daB in ihren Tdtigkeitsarten freigesetzte
Arbeitskrdfte auf vergleichbare Arbeitspldtze umgesetzt werden,
bevor sie in die allgemeinen Sammelgruppen eingeschleust werden.
Es kommt jedoch - vor allem bei grdBSeren Personalabbauaktionen -~
vor, daB dltere, leistungsrestringierte Arbeitskrifte auf Arbeits-
pldtze mit hidrteren Anforderungen zuriickversetzt werden. Dies
kann im einzelnen Herabstufungen (von den oberen Positionen der
Qualifikationspyramide), aber auch HBhergruppierungen (von den
beliebten T&tigkeiten in Abteilungen, die der Produktion vor-,
neben—- und nachgelagert sind) auf T&tigkeiten an FlieBbé&dndern
oder belastende Arbeitspldtzen an Einzelaggregaten bedeuten. Son-
derregelungen (die sog. "old-joe-clauses") garantieren erweiterte
Umsetzungsrechte flir senioritédtsdltere Arbeitskrédfte bei Lei-

stungsrestriktionen.

Umsetzungen bei rationalisierungsbedingtem Personalabbau (Mobili-
tétstyp 1.4)

Normen

Voraussetzung fiir die Anwendung der erweiterten Rechte bei ratio-

nalisierungsbedingtem Personalabbau sind "changes in methods,
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products, or policies" (MA § 59). Diese Bestimmungen wurden in
vielen Schlichtungsentscheidungen prédzisiert. Verinderungen von
Produktionsmethoden (technisch-organisatorisch, arbeitsorganisa-
torisch), die Anderung oder endgliltige Aufgabe eines Produkts und
die Anderung von Beschdftigungspolitiken setzen die besonderen
tarifvertraglichen Regelungen in Kraft, vorausgesetzt sie fiihren
zu einem Personaliiberhang in den jeweils betroffenen Tdtigkeits-
arten. Auswahlbereich ist zundchst die von dem Rationalisierungs-
vorgang betroffene Senioritdtsgruppe. Anders als bei konjunktu-
rell bedingtem Personaliiberhang kdnnen jedoch auf einer 2. Stufe
die vom UmsetzungsprozeB betroffenen Arbeitnehmer betriebsweit
Senioritdtsrechte fir mit ihrer bisherigen Arbeit nach Arbeitsin-
halt und Lohn vergleichbare Tdtigkeiten ausiiben. Folgeumsetzungen
vollziehen sich dann wieder nach den FluBdiagrammen fiir konjunk-
turell bedingte Layoffs.

Senioritdt fungiert als Personalauswahlprinzip, vorausgesetzt die
betroffenen Arbeitnehmer sind in der Lage, die neue Tdtigkeit oh-
ne langwierige und detaillierte Ausbildung auszuiiben. Weiterhin
gelten die Anti-Diskriminierungsbestimmungen des Konzerntarifver-
trags. Besitzstandsschutzregelungen bestehen nicht.

Neben diesen - auf Unternehmensebene festgelegten - Regeln fiir
rationalisierungsbedingten Personaliiberhang geben fast alle be-
trieblichen Tarifvertrdge erweiterte Rechte bei Verdnderungen der
technisch-organisatorischen Struktur der Produktion. Bei der in-
nerbetrieblichen Verlagerung von Teiloperationen haben Arbeitneh-
mer die Option, in ihrex Abteilung zu bleiben oder ihrem Ar-
beitsplatz zu folgen.

Mobilitdtsmuster

Im Gegensatz zum Personalabbau bei Nachfrageriickgang bestehen bei
Rationalisierungsprozessen von vornherein betriebsweite Seniori-
titsrechte flir nach Lohnrate und Arbeitsinhalt vergleichbare T&-
tigkeitsarten. Die Senioritdt der durch die Rationalisierung
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freigesetzten Arbeitnehmer reicht nicht notwendigerweise aus, um
einen solchermaBen definierten Arbeitsplatz zu erhalten. Dann
kommen - nach Lohngruppen abgestuft - potentiell alle T&tigkeiten
des Betriebes flir die Umsetzung in Frage. Voraussetzung einer
Ausilibung der Senioritdtsrechte in anderen Tdtigkeitsarten sind
allerdings qualifikatorische Minimumstandards. Im Normalfall liben
durch Rationalisierungsprozesse deplazierte Arbeiter ihre Senio-
ritédtsrechte zundchst in Tdtigkeitsarten mit vergleichbarem Ar-
beitsinhalt und vergleichbarem Verdienst aus. Reicht die Seniori-
tdt nicht, um in einer solchen Tidtigkeitsart FuB zu fassen, wer-
den weitere Versuche in darunter angeordneten Tdtigkeitsarten der
jeweiligen Arbeitsplatzsequenz unternommen. Die durch eine solche
Prozedur deplazierten Arbeitnehmer werden dann nach den FluBdia-
grammen filir konjunkturell bedingte Layoffs umgesetzt.

Bei dexr innerbetrieblichen Verlagerung von Teiloperationen haben
Arbeitnehmer die Option, in ihrer Abteilung zu bleiben oder ihrem
Arbeitsplatz zu folgen. Entscheiden sie sich fir den Verbleib in
der Abteilung, was relativ hdufig der Fall ist, miissen sie umge-
setzt und neu angelernt werden. Zusdtzlich muf der verlagerte Ar-
beitsplatz neu besetzt werden. Tritt infolge des gleichzeitigen
Abbaus von Arbeitspldtzen (durch die Verlagerung der Teilopera-
tionen) und des Verbleibs der betroffenen Arbeitnehmer in der Ab-
teilung ein Personaliiberhang auf, sind weitere Umsetzungen nach
dem Muster des Verdrédngungsprozesses bei Rationalisierung erfor-
derlich. Die verlagerten Stellen miissen nach den Normen fiir va-
kante Arbeitsplédtze besetzt werden.

Umsetzungen bei Wiedereinstellungsaktionen (Mobilitdtstyp 1.5)

Normen

Innerbetriebliche Personalbewegungen bei Wiedereinstellungen er-
folgen spiegelbildlich zu den Mustern bei konjunkturell bedingten
Layoffs (vgl. z.B. LA 5 ¢, 9). Grundlage der Definition des Aus-
wahlbereichs sind die FluBdiagramme. Bei Personaldefiziten in den

einzelnen hierarchisch angeordneten Senioritédtsgruppen werden Ar-
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beitnehmer jeweils aus den untergeordneten Einheiten rekrutiert.
Auf der letzten Stufe des Personalaufbaus treten dann die Preige-

setzten wieder in den Betrieb ein.

Spiegelbildlich zum Personalabbau haben Arbeitnehmer mit der je-
weils hdchsten Senioritdt Vorrechte bei der Rickkehr auf den ur-
spriinglich besetzten Arbeitsplatz. Sie miissen allerdings auch
hier qualifikatorisch Minimumstandards erfiillen.

Auch bei einer lidngeren Layoffperiode wird die Betriebsbindung
nach dem Senioritdtsprinzip nicht aufgehoben. Wiedereinstellungs-
rechte bestehen bis zu einem Minimum von 36 Monaten. Bei einer
vorherigen Beschdftigungsdauer von mehr als 3 Jahren verlingert
sich die Zeitperiode mit Wiedereinstellungsrecht auf gleicher Ba-
sis (MA § 64e).

Auch in den Betrieben mit von vornherein betriebsweitem Auswahl-

bereich bei Layoffs, werden innerbetriebliche Personalbewegungen

bei Wiedereinstellungsaktionen spiegelbildlich zu den Mustern des
Personalabbaus durchgefiihrt.

Mobilit&tsmuster

Die tarifvertraglichen Normen filir Personalbewegungen bei Wieder-
einstellungen verlangen die stufenweise Ausiibung der Senioritdts-
rechte reziprok zu der Regelung des innerbetrieblichen Verdran-
gungsprozesses bei Layoffs. Verlaufen die Umsetzungen beim Perso-
nalaufbau spiegelbildlich zu den Umsetzungen beim Layoff oder bei
nmehreren Layoffaktionen, so gleichen sich die Mobilitdtsmuster.
Umgesetzte und freigesetzte Arbeitnehmer erhalten ihre vor der
Layoffaktion besetzten Arbeitspldtze zurlick.

Nachfrageschwankungen fithren jedoch auch zu inkongruenten Mustern
von Personalabbau und Personalaufbau. Arbeitnehmer durchlaufen
bei Layoffs nicht alle im FluBdiagramm angegebenen Stufen. Die
schrittweise Ausiibung der Senioritdtsrechte fihrt zur Bestimmung
einer neu zuzuweisenden T&dtigkeitsart oder der Freisetzung. Nur
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wenn mehrere, zeitlich getrennte Léyoffaktionen erfolgen, kann
ein Arbeitnehmer mehrfach umgesetzt werden. Dies gilt umgekehrt
fir Umsetzungen bei Wiedereinstellungen. Wenn sich nun das quan-
titative AusmaB von Personalabbau und Personalaufbau nicht decken
{Unterschiede zwischen Nachfrageriickgang und Nachfragesteige-
rung), nehmen Arbeitnehmer zwangsldufig Arbeitspldtze ein, die
sie vor dem Layoff nicht besetzt haben.

Je nach Arbeitsmarktbedingungen wandern bei Layoffs und Herabstu-
fungen Arbeitnehmer in andere Betriebe ab. Beim Personalaufbau
werden damit Personaldefizite in den einzelnen T&tigkeitsarten
entstehen. Sie miissen nach den Regeln fiir vakante Arbeitsplétze
besetzt werden. Personalbewequngen folgen den entsprechenden Mu-
stern.

b) Facharbeiterbereich

Umsetzungen zur Besetzung vakanter Arbeitspldtze

Normen

Das Facharbeitersegment des betrieblichen Teilarbeitsmarktes hat

4 Einlrillsschleusen.

1. Vakante Arbeitspldtze konnen iiber die Einstellung qualifizier-
ter Facharbeiter besetzt werden (MA § 152). Bei Neueinstellungen
von Facharbeitern bestehen keinerlei tarifvertragliche Restrik-

tionen.

2. Personaldefizite lassen sich liber die betriebliche Lehrlings-
ausbildung beheben (ebd.). Deren Eintrittspositionen unterliegen
gewerkschaftlichen Kontrollen. Grundsdtzlich kommen Arbeitnehmer
aus dem betrieblichen und iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt in Fra-
ge. Fiir jeden neueingestellten Lehrling miissen 2 Belegschaftsan-
gehdrige fiir die Ausbildung rekrutiert werden (MA § 127d). Alle
Bewerber werden in die Personalauswahl einbezogen, vorausgesetzt
sie besitzen einen High—School—AbschluB'oder eine vergleichbare
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Ausbildung und sind zwischen 18 und 26 Jahre alt (MA § 130). Die
Interessenten mit den besten Resultaten eines vom Unternehmen und
der UAW gemeinsam festgelegten Tests erhalten die Lehrstellen,
miissen allerdings Minimumstandards erfiillen (MA § 1274d).

3. Wenn sich Personaldefizite im Facharbeiterbereich weder durch
Neueinstellungen noch iber die Lehrlingsausbildung bewdltigen
lassen, konnen Belegschaftsangehdrige in betriebliche Anlernpro-
zesse (8 Jahre Anlernzeit bis zum Facharbeiterstatus) aufgenommen
werden (MA § 153). Alle Bewerber aus dem An- und Ungelerntenbe-
reich des betrieblichen Teilarbeitsmarktes miissen in die Perso-
nalauswahl einbezogen werden. Bei gleichen Qualifikationen wird
nach Senioritdt entschieden (ebd.). Die Anti-Diskriminierungsbe-
stimmungen des Konzerntarifvertrags werden in diesem Zusammenhang
noch einmal verstdrkt (ebd.).

4, Wenn keine innerbetrieblichen Bewerbungen fiir die Anlernpro-
gramme vorliegen, kodnnen sie ohne tarifvertragliche Restriktionen
durch Neueinstellungen besetzt werden (MA § 154).

Innerhalb des Facharbeiterbereichs sind Personalbewegungen zur
Besetzung vakanter Arbeitsplédtze zwischen THtigkeitsarten eines
Berufes (hauptsédchlich Befdrderungen auf Vorarbeiterpositionen)
und zwischen Tdtigkeitsarten verschiedener Berufe (z.B. zwischen
den Titigkeitsarten diemaker und toolmaker) mdglich. Im ersten
Fall ist der Auswahlbereich auf Tdtigkeitsarten eines Berufes
eingegrenzt. Das Auswahlprinzip gleicht dem fiir HShergruppierun-
gen im An- und Ungelemtenbereich: Senioritdt zdhlt dort, wo glei-
che Qualifikationen vorliegen (MA § 63a).

Wenn vakante Arbeitsplidtze weder vom liberbetrieblichen Arbeits-
markt noch durch die betriebliche Lehrlingsausbildung besetzt
werden kénnen, besteht die Option, Bewerbungen von Facharbeitern
anderer Berufe zu beriicksichtigen (MA § 152). Umsetzungen sollen
auf der Basis von Qualifikationskriterien durchgefiihrt werden.
Bei vergleichbaren Fdhigkeiten entscheidet die Senioritdt der Be-~
werber {(ebd.). Voraussetzung eines solchen Arbeitsplatzwechsels
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»

ist die vom Unternehmen mit der UAW festgelegte "multi-phase"
Ausbildung. Neben berufsspezifischen Fdhigkeiten werden auch

Grundgualifikationen der anderen Berufe vermittelt.

Mobilitdtsmuster

Personaldefizite im Facharbeiterbereich kénnen nach tarifvertrag-
lichen Normen iiber die Neueinstellung von Facharbeitern, die be-
triebliche Lehrlingsausbildung {Vorrechte fiir Belegschaftsangeh&-
rige) und betriebliche Anlexrnprogramme (Vorrechte fiir Beleg-
schaftsangehbrige) bewdltigt werden. Von den gegenwdrtig Beschdf-
tigten wurden ca. 25 % vom i{iberbetrieblichen Arbeitsmarkt, ca.

50 % Uber die Lehrlingsausbildung und ca. 25 % iber die Anlern~

programme rekrutiert.

In den letzten Jahren konnten kaum noch gualifizierte Facharbei-
ter neu eingestellt werden. Dementsprechend erhielten die Lehr-
lingsausbildung und die Anlernprogramme eine besondere Bedeutung.
Diese wiederum gewannen jenen gegeniiber eine Zentralstellung. In
der Rezession 1974/75 wurden Lehrlingsausbildungsstellen aufgrund
pessimistischer Einschédtzungen des zukilinftigen Konjunkturverlaufs
in erheblichem Umfang gestrichen. Mit dem rapiden und anhaltendem
Konjunkturaufschwung 1975/76 kam es zu Personaldefiziten in ein-
zelnen Facharbeiterberufen. Arbeitnehmer der betrieblichen An-
lernprogramme k&nnen ohne gro8e Einschrankungen in Facharbeiter-
tédtigkeiten eingesetzt werden. Da auf dem iiberbetrieblichen Ar-
beitsmarkt keine qualifizierten Arbeitskrdfte gewonnen werden
konnten, wurden die Anlernprogramme ausgebaut. Sowohl die Stellen
der Lehrlingsausbildung als auch die der Anlernprogramme wexrden

heute fast ausschlieBlich innerbetrieblich besetzt.

Auch innerhalb des Facharbeiterbereichs werden Umsetzungen zwi-
schen Tatigkeitsarten eines Berufes und verschiedener Berufe zur
Besetzung vakanter Arbeitspldtze vorgenommen. Personalbewegungen
sind jedoch quantitativ weniger bedeutend als im An- und Unge-
lerntenbereich. Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten eines Beru-
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fes (hauptsdchlich Bef&rderungen auf Vorarbeiterpositionen) wer-
den nach denselben Prinzipien wie Umsetzungen im An- und Unge-
lerntenbereich durchgefiihrt (Senioritdt z&hlt bei ann#hernd glei-
chen Qualifikationen).

Rechte fiir die Besetzung vakanter Arbeitspldtze in T&atigkeitsar-
ten anderer Berufe bestehen erst dann, wenn weder die betriebli-
che Lehrlingsausbildung noch der iliberbetriebliche Arbeitsmarkt
eine Bewidltigung der Personaldefizite ermdglichen. Bewerbungen
liegen dann vor allem fiir in der Lohnstruktur hoher bewertete T&-
tigkeitsarten vor. HS8hergruppierungen finden z.B. bei Umsetzungen
zwischen den Titigkeitsarten "tool maker" und "die cast die maker"”
statt. Auch zwischen Titigkeitsarten wie "die making, "gadget mak-
ing" und "die tryout" werden Umsetzungen vorgenommen. In vielen
Fdllen dominieren Qualifikationskriterien im Auswahlprinzip die
Senioritdtsregeln.

Bei der Besetzung vakanter Arbeitspldtze im Facharbeiterbereich
haben die Lehrlingsausbildung und die betrieblichen Anlernpro-
gramme eine weitaus grdB8ere Bedeutung als Personalbewegungen zwi-
schen Berufen.

Tempordre Umsetzungen (Mobilitdtstyp 2.2)

Normen

Temporire Umsetzungen sind im Facharbeiterbereich nur in Notf&dl-
len erlaubt.

Mobilitdtsmuster

Tempordre Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten des Facharbeiter-
bereichs kommen HuBerst selten vor. Die Abwesenheitsraten sind
niedriger und stabiler als die des An- und Ungelerntenbereichs.
Die Arbeitsplatzstruktur ist auBerordentlich flexibel und erlaubt

die tempordre Stillegung und Inbetriebnahme von Arbeitspldtzen.
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Gewichtsverlagerungen in der Produktion beeinflussen nur selten
den Personalbedarf des Facharbeiterbereichs. Entscheidend fiir
tempordre Umsetzungen sind vor allem Produktionsstdrungen erheb-
lichen Ausmafies und andere Notfdlle. Facharbeiter werden dann mit
solchen Arbeitsaufgaben betraut, die sie frither schon einmal aus-
gefithrt haben und/oder die sie mit ihren Grundqualifikationen be-
wdltigen k&nnen.

Umsetzungen bei Personalabbau und bei Wiedereinstellungsaktionen
(Mobilitdtstyp 2.3-2.5)

Normen

Auswahlbereich bei Personalabbau (LA S. 13 £., 1, 3) ist die Se-
niorititsgruppe. Von hier aus werden direkt Layoffs vorgenommen.
Waren Arbeitnehmer in anderen Tdtigkeitsarten des Facharbeiterbe-
reichs beschdftigt, werden sie dort noch einmal in die Personal-
auswahl einbezogen. Wurde vor der Aufnahme der Facharbeitertdtig-
keit im An- und Ungelerntenbereich gearbeitet, kdnnen auch hier
nach den FluBdiagrammen der Betriebstarifvertrige Senioritdts-
rechte ausgeiibt werden. ‘

Das Auswahlprinzip diskriminiert Arbeitnehmer mit der niedrigsten
Senioritdt. Im Facharbeiterbereich fungiert nicht das Datum des
Betriebseintritts, sondern das Eintrittsdatum in die jeweilige
Tdtigkeitsart als Berechnungsgrundlage (ebd.).

Auch fiir Facharbeiter bestehen keine Bestandsschutzregeln bei
Herabstufungen.

Die im Zusammenhang des An- und Ungelerntenbereichs skizzierten
Normen flir Personalbewegungen bei rationalisierungsbedingten Lay-
offs (betriebsweite Seniorititsrechte) gelten auch fiir das Fach-
arbeitersegment des Teilarbeitsmarktes. Da aber in fast allen
Produktionsstdtten des Unternehmens die Senioritdtsgruppen der

Facharbeiter betriebsweit ausgerichtet sind und alle Arbeitspldt-
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ze einer Tdtigkeitsart umfassen, entfallen die Anwendungsbedin-
gungen der Sonderregelungen.

Fiir Personalbewegungen im Zusammenhang mit Wiedereinstellungsak-
tionen gelten die Regeln des Layoffprozesses in umgekehrter Rei-
henfolge. Arbeitnehmer, die umgesetzt oder freigesetzt wurden,

kehren auf den Stufen des innerbetrieblichen Verdringungsprozes-

ses beim Personalabbau wieder in die Ausgangsposition zuriick.

Mobilitdtsmuster

Grundprinzip des Personalabbaus im Facharbeiterbereich ist die
Berechnung der Senioritdt nach dem Eintrittsdatum in die T&tig-
keitsart. Nach tarifvertraglichen Normen und Mobilititsstrdmen
lassen sich dann 3 Gruppen mit jeweils unterschiedlichen Seniori-

tdtsrechten ausmachen:

1. Facharbeiter, die direkt oder indirekt (iiber Lehrlingsausbil-
dung und die Anlernprogramme) vom iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt
rekrutiert wurden und nur in einer THtigkeitsart gearbeitet ha-
ben, miissen - nach Austiibung ihrer Rechte in der Seniorit#tsgruppe
- unmittelbar den Betrieb verlassen.

2. Werden sie "von auBen" rekrutiert, haben aber in mehreren
Facharbeitertdtigkeitsarten gearbeitet, liben sie ihre Seniori-
tdtsrechte schrittweise in den einzelnen Senioritdtsgruppen aus

und werden dann freigesetzt.

3. Facharbeiter, die innerbetrieblich rekrutiert wurden, haben -
im AnschluB an den VerdrdngungsprozeB im Facharbeiterbereich -~ in
fast allen Betrieben die M&glichkeit, Senioritdtsrechte (berech-
net nach dem Eintritt in den Betrieb) im An- und Ungelerntenbe-
reich (ausgehend von der dort zuletzt ausgeilibten Tatigkeit)
wahrzunehmen. Nur eine Minderheit der dazu berechtigten Arbeiter
nimmt diese Option wahr. Die Arbeitslosenunterstiitzung aus den
betrieblichen Arbeitslosenfonds betrdgt 95 % des Lohns und unter-
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scheidet sich damit kaum vom Einkommen aus T&dtigkeiten des An-
und Ungelerntenbereichs. AuBerdem bestehen bei der allgemeinen
Facharbeiterknappheit in den USA keine langfristigen Besch&fti-
gungsprobleme.

Die Verteilung auf diese Mobilitdtstypen ergibt sich zum Teil aus
Optionen der Beschidftigten. Ca. 35 % der Facharbeiter werden di-
rekt von ihrer Senioritdtsgruppe freigesetzt. Ca. 40 % iiben Senio-
ritdtsrechte in mehreren T&tigkeitsarten des Facharbeiterbereichs
aus, bevor sie den Betrieb verlassen. Ca. 10 % der in ihrer T&tig-
keitsart im Facharbeiterbereich Freigesetzten nehmen ihre Senio-
ritdtsrechte im An- und Ungelerntenbereich wahr. Ca. 15 % duxch-
laufen verschiedene Senioritdtsgruppen des Facharbeiterbereichs
und votieren dann flir die Ausiibung ihrer Rechte im An- und Unge~
lerntenbereich.

Innerbetriebliche Umsetzungen bei Personalabbau sind im Fachar-

beiterbereich an die frithere Auslibung der Tdtigkeiten gebunden.

Insofern gleichen - mit umgekehrten Vorzeichen - die Mobilit&ts-
muster bei der Neubesetzung der Arbeitsplédtze denen beim Pexso-

nalabbau.

Facharbeiterabteilungen sind in fast allen Werken betriebsweit
ausgerichtet. Insofern tritt hier die Differenzierung zwischen
Personalbewegungen bei konjunkturell bedingten Layoffs ' {Ab-
teilungen als Ausgangspunkt) und rationalisierungsbedingtem Per-
sonalabbau (von vornherein betriebsweite Seniorit&dtsrechte) nicht

auf.

Auch im Facharbeiterbereich gelten zum LayoffprozeB reziproke Re-
gelungen flir Personalbewegungen bei Wiedereinstellungen. Bei ei-
ner Kongruenz von Personalabbau und Personalaufbau kehren die
Facharbeiter wieder auf ihre fritheren Arbeitspl&tze zuriick. Wenn
der Umfang der Layoffs sich von dem der Wiedereinstellungen un-
terscheidet, kdnnen auch hier Arbeitnehmer Arbeitsplitze einneh-
men, auf denen sie unmittelbar vor dem Personalabbau nicht gear-
beitet haben. Im Gegensatz zum An~ und Ungelerntenbereich werden
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jedoch - sowohl bei Layoffs als auch bei Wiedereinstellungen -
Umsetzungen nur auf solche Arbeitsplitze vorgenommen, auf denen
die Betroffenen bereits gearbeitet und fiir die sie Seniorit&ts-
rechte erworben haben.

2. Umsetzungen innerhallb von Tdtigkeitsarten

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

Normen

In den Betrieben des Unternehmens finden sich 3 Systeme der Ar-
beitsplatzzZuweisung innerhalb von Tdtigkeitsarten. Sie gelten un-
abhdngig von beschédftigungspolitischen Ausgangskonstellationen.

1. In der Mehrzahl der Betriebe des Unternehmens bestehen kaum
Einschrédnkungen der Managementkontrolle. Die Arbeitnehmer einer
Tdtigkeitsart kdnnen jederzeit umgesetzt werden. Das Auswahlprin-
zip ist nicht positiv normiert. Einschridnkungen ergeben sich nur
aus prohibitiven Richtlinien. Hier gelten zundchst die Anti-Dis-
kriminierungsbestimmungen des Konzerntarifvertrags (MA §§ 6, 6a).
Arbeitnehmer, die Widerspruch gegen Produktionsstandards einle-
gen, sollen wegen der Ausilibung dieses tarifvertraglich verbriet-
ten Rechts nicht umgesetzt werden (MA, S. 263, §§ 78, 79h, 79i).
SchlieBlich gelten besondere betriebliche Vereinbarungen. Sie
richten sich gegen "bdswillige" und "willkiirliche" MaBnahmen, die
nicht unter die Anti-Diskriminierungsbestimmungen fallen (LA S.
99, S. 105).

2. In einer starken Minderheit von Betrieben gilt ein System des Ar-
beitsplatzeigentums. Hat ein Arbeitnehmer eine Stelle fiir einen
bestimmten Zeitraum {(z.B. 30 Tage} okkupiert, kann er hicht mehr
innerhalb der Tdtigkeitsart gegen seinen Willen umgesetzt wexden.
Die urspriingliche Besetzung der Arbeitspldtze bleibt dagegen in
dexr Hand des Managements. Hier sind Prozesse der Personalauswahl
nur durch die fiir das erste System der Arbeitsplatzzuweisung

charakteristischen Regelungen eingeschrénkt.
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3. In einer kleinen Zahl von Betrieben des Unternehmens - und auch
hier nur in speziellen Tdtigkeitsarten - finden sich eindeutig
ausgeprédgte Senioritdtsregeln ("Arbeitsplatzsenioritdt"). Sie
sind Bestandteil informeller betrieblicher Normensysteme. Freie
Arbeitspldtze miissen zundchst durch Bewerber aus der Tdtigkeits-
art mit der hdchsten Senioritédt besetzt werden. Personalbewegun-
gen gegen den Willen der Beteiligten diskriminieren Arbeitnehmer
mit der niedrigsten Seniorit&dt. Berechnungsgrundlage ist das Ein-
trittsdatum in die Titigkeitsart.

In allen 3 Systemen der Arbeitsplatzzuweisung bestehen auf dem

Institutionalisierungsniveau informeller Normen Rotationsrechte

vor allem fiix besonders belastende Stellen.

Mobilitdtsmuster

Die Normen definieren 3 Systeme der Arbeitsplatzallokation inner-
halb von Seniorit#tsgruppen: 1. Managementkontrolle (Mehrzahl dexr
Betriebe), 2. Arbeitsplatzeigentum (Minderheit der Betriebe, vor

allem Montagewerke), 3. Arbeitsplatzsenioritdt (einzelne Betriebe
und auch hier nur spezielle Tdtigkeitsarten).

Bei der Besetzung vakanter Arbeitspl&tze werden bei Management-
kontrolle Qualifikationskriterien und Gesichtspunkte des Lei-
stungsverhaltens geltend gemacht. Wo Qualifikationssequenzen in-
nerhalb von Senioritédtsgruppen vorliegen, werden Arbeitnehmer je-
weils auf den leichten Arbeitspldtzen angelernt und dann schritt-
weise auf die schwierigeren Stellen umgesetzt. Haben Beschdftigte
Uber ihrer Arbeitsbiographie im Betrieb bereits auf einem Ar-
beitsplatz besondere Fdhigkeiten erworben, werden diese nutzbar
gemacht. Um in EngpaB8situationen auf Méhrfachqualifikationen zu-
rlickgreifen zu k&nnen, werden schlieB8lich im Zusammenhang mit und
unabhdngig von vakanten Arbeitspldtzen Umsetzungen vorgenommen.

Da sich in vielen Fdllen Qualifikationsanforderungen in den Td-
tigkeitsarten angleichen und sich Qualifikationskriterien kaum
zur Personalauswahl eignen, folgen Umsetzungen hdufig Beurteilun-
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gen des Leistungsverhalfens (Fehlzeiten, Qualit&dt, Einsatzbereit-
schaft usw.). Arbeitnehmer mit positiven Bewertungen erhalten die
"guten", weniger beanspruchenden Arbeitspl&dtze. Umgekehrt werden
Beschdftigte mit schlechten Bewertungen durch die Zuweisung unbe-
liebter T&atigkeiten bestraft.

Im System des Arbeitsplatzeigentums sind alle Stellen irreversi-
bel vergeben, sobald sie mehr als 30 Tage besetzt sind. Arbeit-
nehmer k&énnen dann nicht mehr gegen ihren Willen innerhalb der
Senioritdtsgruppe umgesetzt werden. Damit lassen sich - unter der
Voraussetzung, daB den Normen gefolgt wird - weder Qualifikations-
kriterien noch solche der Leistungsbeurteilung geltend machen.
Vakante Arbeitspldtze miissen direkt mit Neuzugdngern besetzt wer-
den.

Im System der Arbeitsplatzsenioritdt werden alle freien Stellen
‘'nach Seniorititsregeln besetzt. Hiufig entwickelt sich ein Ket-
tenspringen: Der Arbeitnehmer mit der hdchsten Senioritdt erhdlt
einen ihm genehmen Arbeitsplatz, seine vorherige Stelle wird nach
demselben Verfahren besetzt usw. Kriterien der Arbeitsplatzbeur-
teilung sind - analog zur Pr&ferenzstruktur fiir Tdtigkeitsarten -
Dispositionschancen (Beeinflussung der Arbeitsgeschwindigkeit)
und Arbeitsbelastungen (physische Anforderungen und negative Um-
gebungseinfliisse). Da sich Arbeitspl&tze innerhalb von T&atig-
keitsarten nach solchen Kriterien zum Teil erheblich unterschei-
den, besteht auch dort, wo sich das System der Arbeitsplatzsenio-
ritdt nicht durchsetzen konnte, ein erheblicher Druck auf die

Einfilhrung von Senioritdtsregeln.

Tempordre Umsetzungen in Tédtigkeitsarten basieren auf denselben
Ausgangsbedingungen wie tempordre Umsetzungen zwischen Tdtig-
keitsarten (personell und produktionsbedingte Personalbedarfs-
schwankungen) . Personalbedarfsschwankungen k&nnen durch arbeits-
organisatorisch ausgegliederte Tdtigkeitsarten mit Ersatzarbeits-
krédften, Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten, Umsetzungen
zwischen Tdtigkeitsarten und die Stillegung von Arbeitspldtzen
bewdltigt werden. Diesen Reaktionsmdglichkeiten wird in der oben
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genannten Reihenfolge gefolgt. Kénnen temporidre Personaldefizite
nicht durch Ersatzarbeitskridfte abgefangen werden, greift das Ma-
nagement zundchst auf Umsetzungen innerhalb von Senioritdtsgrup-

pen zuriick.

Personalbedarfsschwankungen lassen sich dann durch tempordre Um-
setzungen innerhalb von Senioritdtsgruppen abfangen, wenn sich
zugleich zu besetzende und Uberbesetzte Arbeitsplidtze vorfinden.
Im System der Managementkontrolle kénnen Qualifikationskriterien
geltend gemacht werden. Umgesetzt werden Arbeitnehmer, die entwe-
der auf einem gleichartigen Arbeitsplatz arbeiten oder die Vorer-
fahrungen auf dem jeweils zu besetzenden Arbeitsplatz haben.
Treffen beide Bedingungen nicht zu, kdnnen auch mehrere Umsetzun-
gen zur indirekten Personalanpassung bei der tempordren Besetzung
eines freien Arbeitsplatzes vorgenommen werden. Ahnliche Prozedu-
ren sind auch dann erforderlich, wenn Arbeitnehmer anderer Tidtig-
keitsarten eingesetzt werden sollen, aber nicht fiir die zu beset-
zenden Arbeitspldtze vorqualifiziert sind. Aufgrund der Gleichar-
tigkeit der Arbeitsanforderungen innerhalb von Tdtigkeitsarten
folgen tempordre Umsetzungen hdufig Beurteilungen des Leistungs-

verhaltens.

Das geringste AusmaB zeitlich befristeter Personalbewegungen er-
gibt sich bei FlieBbandfertigung mit der entsprechenden Arbeits-
organisation. Alle Arbeitnehmer sind fest einem Arbeitsplatz zu-
gewiesen. Personalbedarfsschwankungen werden vor allem iber die
Ersatzarbeitskrifte bewdltigt. Bleibt dies unzureichend, muB auf
Beschidftigte aus anderen Tdtigkeitsarten zuriickgegriffen werden,
da keine Doppelbesetzung von Arbeitspl&dtzen und somit keine td-
tigkeitsinternen Personaliiberhdnge vorkommen. Interne Umsetzungen
ergeben sich dann, wenn Ersatzarbeitskridfte oder Arbeitnehmer an-
derer Tdtigkeitsarten die Anforderungen Jjeweils vakanter Arbeits-
pldtze nicht beherrschen und indirekte Personalanpassungen vorge-

nommen werden miissen.

In den Systemen des Arbeitsplatzeigentums und der Arbeitsplatzse-
nioritit miissen Arbeitnehmer auch bei tempordren Umsetzungen in-

nerhalb von Tdtigkeitsarten nach Seniorit&tsregeln ausgewdhlt
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werden. Damit entfillt die MSglichkeit, Qualifikationskriterien
und solche des Leistungsverhaltens zur Geltung zu bringen. Wenn
tempordxr freigesetzte Arbeitnehmer nicht zufdllig die niedrigste
Senioritit aufweisen, miissen zu ihrer Beschdftigung indirekte
Personalanpassungen vorgenommen werden.

Bei Layoffs folgt die Stillegung und/oder Restrukturierung von
Arbeitsplédtzen einer anderen Logik als die Auswahl von Beleg-
schaftsangehdrigen. Arbeitnehmer bleiben in der Senioritédtsgrup-
pe, verlieren aber ihren angestammten Arbeitsplatz. Andere werden
herabgestuft oder freigesetzt, obwohl ihre Stellen erhalten blei-
ben. Zusitzlich nehmen die Senioritdtsgruppen Arbeitskrédfte ande-
rer Tdtigkeitsarten auf. Freigesetzte Arbeitnehmer stehen unbe-
setzten Arbeitspldtzen gegeniiber. Damit bestehen bei Layoffs -
innerhalb der Seniorit&tsgruppen - die gleichen Ausgangsbedingun-
gen wie bei der Besetzung vakanter Arbeitsplédtze.

Dies trifft auch auf Personalbewegungen bei rationalisierungsbe-
dingtem Personalabbau zu. Unterschiedliche Mobilitdtsmuster erge-
ben sich hier nur flir Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten. In-
nerhalb der Senioritdtsgruppen stellen sich die gleichen Aus-
gangsprobleme.

Beim Personalaufbau im konjunkturellen Aufschwung werden Arbeits-
plidtze wieder in Betrieb genommen und/oder restrukturiert. In den
Senioritdtsgruppen stehen sich zu besetzende Arbeitsplédtze und
wieder eingestellte Arbeitskrédfte gegeniiber. Auch hier stellen
sich die Grundprobleme bei der Besetzung vakanter Arbeitsplétze.

b) Facharbeiterbereich (Mobilit&tstyp 4.1-4.5)

Normen

Im Facharbeiterbereich gilt nur das erste System der Arbeitsplatz-
zuweisung. Die Managementkontrolle bei Umsetzungen innerhalb der

TAtigkeitsarten ist kaum eingeschré@nkt. Rotationsregeln finden
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sich allerdings wesentlich h#ufiger als im An— und Ungelerntenbe-

reich.

Mobilitdtsmuster

Im Facharbeiterbereich gelten innerhalb von Tdtigkeitsarten
strukturell dhnliche Bedingungen fiir Umsetzungen wie im An- und
Ungelerntenbereich. Unterschiede ergeben sich aus 3 Zusammenh&n-

gen:

1. Im Facharbeiterbereich gibt es kaum Beschridnkungen des Verfi-
gungsrechts iiber den Einsatz an Arbeitskrdften innerhalb von Se-
nioritdtsgruppen. Systeme des Arbeitsplatzeigentums und der Ar-

beitsplatzsenioritédt bestehen nicht. Rotationsregeln finden sich
allerdings h&@ufiger als im An- und Ungelerntenbereich.

2. Aufgrund der zum Teil erheblichen Unterschiede in den Qualifi-
kationsanforderungen innerhalb der Facharbeitert&dtigkeitsarten er-
halten Qualifikationskriterien eine erheblich gr&Bere Bedeutung

bei der Arbeitsplatzzuweisung.

3. Tarifvertragliche Vereinbarungen und divergierende Qualifika-
tionsanforderungen der Tédtigkeiten reduzieren das AusmaB an Per-
sonalbewequngen zwischen T&tigkeitsarten. Da t&tigkeitsartinterne
Arbeitsplatzwechsel hdufig erst durch Umsetzungen zwischen Tatig-
keitsarten erforderlichen werden, verlieren sie an Bedeutung.
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D. Mobilitdtsmuster - quantitativ1)

Die Analyse von Senioritdtsnormen und Mobilitd@tsmusterxrn in den
Betrieben des untersuchten Konzerns demonstriert, daB Inkongruen-
zen von Arbeitsplatzstruktur und Personalstruktur zundchst Utber
innerbetriebliche Umsetzungen und erst sekunddr iiber den Aus-
tausch mit dem externen Arbeitsmarkt bewdltigt werden. Zugleich
werden interne Personalbewegungen sehr stark verkettet. Anzuneh-
men ist, daB sich daraus eine hohe Rate der internen Mobilit&t
ergibt.

Im folgenden soll versucht werden, zu Schdtzungen des gquantitati-
ven Umfangs interner Mobilit&t zu gelangen. Dabei interessieren

1) Ziel dieses Abschnitts ist es, einen Einblick in die Dynamik
der betrieblichen Arbeitsmdrkte der untersuchten Konzernbe-
triebe zu gewinnen. Fiir diesen Zweck sind grobe Indikatoren
des quantitativen Umfangs innerbetrieblicher Mobilitdt ausrei-
chend. Bei Varianzen in Daten und Einschdtzungen werden die
jeweils an der Untergrenze liegenden Werte verwendet.

Die Analyse des quantitativen Umfangs interner Mobilit&t in
den Betrieben des untersuchten Konzerns konnte sich nur auf
eine unzuldngliche Datenbasis stiitzen. Dies hat vor allem zwei
Ursachen. Zum einen werden im Konzern nur relativ unsystema-
tisch Daten {iber den quantitativen Umfang von Personalbewegun-
gen erhoben. Die Untersuchungen stehen meistens im Zusammen-
hang mit Auseinandersetzungen mit der Automobilarbeitergewerk-
schaft und staatlichen Ministerien. Die zweite Einschrd@nkung
besteht darin, daB die Daten aufgrund ihrer hohen politischen
Sensibilitdt nur in sehr begrenzter Weise Forschung und Of-
fentlichkeit zugdnglich gemacht werden.

Nur fiir wenige Mobilit&dtstypen konnte auf direkte Angaben des
Konzerns zurlickgegriffen werden. Daher wurde versucht, mit
Hilfe von indirekten Indikatoren zu Schdtzungen zu gelangen.
In Forschung und Praxis sind Muliplikatoren gebr&duchlich. Sie
bezeichnen die Zahl der erforderlichen Umsetzungen bei spezi-
fischen beschidftigungspolitischen Ausgangsbedingungen (Zahl
der Umsetzungen bei der Besetzung eines vakanten Arbeitsplat-
zes, Zahl der Umsetzungen pro Layoff). Multiplikatoren basie-
ren auf Berechnungen und Schdtzungen. Soweit verfiligbar wurde
auf sie zuriickgegriffen.

Die iiber direkte und indirekte SchluBfolgerungen gewonnenen
Angaben wurden in Expertengesprdchen Uuberpriift und mit anderen
Untersuchungen verglichen.
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Umsetzungen zwischen T&dtigkeitsarten und in einem zweiten Schritt
Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten. Zun#chst wird ~ soweit
vorhanden - auf direkte Angaben zurilckgegriffen. Sodann werden
mit Hilfe von indirekten Indikatoren SchluB8folgerungen vorgenom-
men. SchlieBlich werden andere Untersuchungen referiert.

1. Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten

Umsetzungen zur Besetzung vakanter. Arbeitspldtze (Mobilit&dtstyp
1.7 und 2.1)

In personalpolitisch "normalen" Jahren (keine grdBeren Entlas-
sungswellen oder Wiedereinstellungsaktionen) lassen sich im un-
tersuchten Konzern ca. 10 % aller Lohnempfdnger nach den Normen
fliir die Besetzung vakanter Arbeitspldtze umsetzen. Davon entfal-
len ca. 5,5 % auf Hbhergruppierungen und ca. 4,5 % auf horizonta-
le Umsetzungen und Herabgruppierungen. Durch das Management ini-
tijerte Personalbewegungen und Schichtwechsel (im Seniorit&dtssy-
stem als Umsetzung definiert) erhthen die Rate interner Mobilité&t
bei der Besetzung vakanter Arbeitsplétze auf 20 % der Lohnempf&n-
ger des Konzerns.

Nach Schétzungen sind 2-3 Umsetzungen erforderlich, um einen va-
kanten Arbeitsplatz zu besetzen. Nimmt man die Zahl der Neuein-
stellungen als Indikatoxr fiir die Anzahl vakanter Arbeitspldtze,
148t sich flir 1976 (einem Jahr ohne personalpolitische Extrembe-

dingungen) auf eine betriebsinterne Mobilitidt von 26 % aller Lohn-

empfanger schlieBen1).

1) Dort, wo keine Konzerndaten zur Verfiligung standen, wurden An-
gaben iiber Neueinstellungen, Layoffs, Wiedereinstellungen und
Kiindigungen den Statistiken des BLS fiir die Automobilindustrie
entnommen und in Expertengespridchen iliberpriift (BLS 1976d). Be-
zugspunkt ist die Industriegruppe "Motor Vehicles and Equip-
ment" (SIC 371, US Office of Management and Budget 1972).

Da die Daten sich auf alle Beschidftigten beziehen, die Mobili-
tdt im Angestelltenbereich aber signifikant unter der im Lohn-
empféangerbereich liegt, sind die Informationen fiir den Lohn-
empféngerbereich eher untertrieben.
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Andere Untersuchungen {iber den quantitativen Umfang innerbetrieb-
licher Mobilit&t bei senioritédtsgeregelten Allokationsstrukturen
bestdtigen diese Ergebnisse. In Betrieben mit vergleichbaren Ar-
beitsplatzstrukturen kommen auf 100 Beschdftigte zwischen 20 und
30 Umsetzungen. Der "Multiplikator" (Anzahl der zur Besetzung ei-
nes vakanten Arbeitsplatzes erforderlichen Umsetzungen) liegt
zwischen 2 und 3 (vgl. Kilbridge 1961). '

In personalpolitisch turbulenteren Zeiten kann die betriebsinter-
ne Mobilitdt drastisch anwachsen. So wurden 1947 in einem Betrieb
des Konzerns HShergruppierungen in H8he wvon 60 % der Lohnempfan-
ger vorgenommen1). 1954 wurden in einem Konzernbetrieb dagegen
nur HShergruppierungen in HShe von 12,3 % aller Lohnempfénger

durchgefiihrt.

Tempordre Umsetzungen (Mobilitdtstyp 2.1, 2.2)

Ausgangsbedingung von tempordren Umsetzungen sind kurzfristige
Personaldefizite und Personaliiberhdnge. Sie sind auf der einen
Seite in der temporidren Abwesenheit von Arbeitnehmern {(Krankheit,
Fehlzeiten, Urlaub, Sonderurlaub, Freischichten) und auf der an-
deren Seite in Verdnderungen des Produktionssystems (Produktions-
stdrungen, Produktionsverlagerungen usw.) begriindet (vgl. Ab-

schnitt C, tempordre Umsetzungen).

Die Rate der Abwesenheit von Arbeitnehmern und die Rate der Ei-
genkiindigungen bilden Indikatoren fiir personell bedingte Bedarfs-
schwankungen. Arbeitspldtze sind mit einem hohen Kapitalaufwand
belastet und miissen daher einigermafBen kontinuierlich besetzt
werden. Insofern werden durchschnittliche Abwesenheitsraten in
den Personalbedarf einkalkuliert. Die Abwesenheit von Arbeitneh-
mern fithrt im allgemeinen zu einer tempordren Umsetzung. Ehnli-
ches gilt filir Eigenkiindigungen, die durch das Fernbleiben des Be-
troffenen erfolgen. Der Arbeitsplatz wird im allgemeinen solange
tempordr besetzt, bis die Kindigung definitiv feststeht.

1) Der Konzern hat 1947 und 1954 entsprechende Daten erhoben und
in Positionspapieren niedergelegt. Diese Untersuchung wird in
den folgenden Abschnitten hdufiger zitiert.

N .
Koéhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUN CHNEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 ‘



131

SchluBfolgerungen auf die Zahl der erforderlichen und durchge-
fithrten kurzfristigen Umsetzungen diirften die tatsdchlichen Aus-
maBe dieses Mobilitdtstyps eher unterschétzen. Arbeitsplédtze, die
fiir einen bestimmten Zeitraum nicht besetzt sind, werden hidufig
mehrfach besetzt, bis der urspriingliche Arbeitsplatzinhaber an
seine Stelle zuriickgekehrt oder die Position auf Dauer neu be-
setzt wird. Der Indikator Abwesenheitsrate fithrt sowohl im Hin-
blick auf die 2Zahl der tempordr nicht besetzten Arbeitspldtze als
auch im Hinblick auf die Zahl der erforderlichen kurzfristigen
Umsetzungen zu sehr konservativen Annahmen iiber den Umfang dieses

Mobilit&dtstyps.

Im untersuchten Konzern bleiben pro Monat ca. 12 % der Lohnemp-
finger einmal der Arbeit fern. Auf ein Jahr (11 Arbeitsmonate)
bezogen widchst die Anzahl dexr Abwesenheitsfdlle auf 132 § der

Lohnempfédnger.

In diesen Zahlen ist jedoch die Abwesenheit aufgrund von Urlaub,
Sonderurlaub, Freischichten usw., die ja in gleicher Weise zur
tempordren Vakanz von Arbeitspldtzen fiihrt, nicht enthalten. Geht
man von der konservativen Annahme aus, daB Urlaub und Freischich-
ten jeweils in zwei Schritten "abgefeiert" werden, so steigt die
Anzahl der Abwesenheitsfdlle von 132 % um 400 % auf 532 % der

Lohnempfanger des Konzerns.

Eigenkiindigungen durch Nichterscheinen zur Arbeit bilden den
zweiten - personell bedingten - Grund fir temporédre Umsetzungen.
Die durchschnittliche Rate der Eigenkiindigungen (Zahl der Eigen-
kiindigungen dividiert durch die Gesamtzahl der Lohnempfénger) lag
in den Jahren 1965 bis 1975 bei ca. 14 %. In etwa die H&lfte die-
ser Kindigungen erfolgte durch Nichterscheinen zur Arbeit. Somit
waren im Jahr ca. 7 % der Arbeitspldtze des Konzerns temporir va-
kant.

Damit belduft sich die Zahl der tempordr vakanten Stellen auf ca.
540 % der Arbeitsplitze des Lohnempfingerbereichs. Wahlt man die
Abwesenheitsrate als groben Indikator filir die Zahl der aus perso-

nellen Griinden tempor&dr vakanten Arbeitspldtze und die Zahl der
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erforderlichen temporidren Umsetzungen, so ergibt sich, a8 jeder
Lohnempfédnger ca. 5,4 mal im Jahr kurzfristig umgesetzt werden
muBte.

Damit sind jedoch zundchst nur personelle Grinde (Abwesenheit)
von tempordren Personalbewegungen erfaBt. Auch Verdnderungen des
Produktionssystems k&nnen kurzfristig Umsetzungen erforderlich
machen. So filihren z.B. Produktionsstdrungen (z.B. bei Defekten an
Aggregaten, Materialknappheit usw.) und Produktionsverlagerungen
(z.B. bei kurzfristigen Verdnderungen der Produktpalette) zur
Freisetzung von Arbeitnehmern. Die dadurch eingeleitete Mobilit&t
ilbersteigt das Ausmaf personell bedingter tempordrer Personalbe-
wegungen. In einigen Produktionsbereichen, z.B. in der Presserei .
und im Rohkarosseriebau k&énnen Arbeitnehmer an einem Arbeitstag
mehrmals auf andere Arbeitspldtze umgesetzt werden (parallele
PressenstraBen und SchweifistraBen). Nimmt man an, daB8 die produk-
tionsbedingte tempordre Mobilitdt das gleiche AusmaB annimmt, wie
personell bedingte kurzfristige Personalbewegungen, so miiBten
noch einmal Umsetzungen in HBhe von 540 % der Lohnempfidnger vor-
genommen werden.

Addiert man personell- und produktionsbedingte kurzfristige Per-
sonalbewegungen, so sind im Lohnempfédngerbereich tempordre Umset-
zungen in HShe von 1080 % oder ca. 1100 % der Beschdftigten zur
Bewdltigung kurzfristiger Personaldefizite und Personaliiberhinge
erforderlich. Im Durchschnitt wird jeder Lohnempfinger wihrend
eines Jahres 11 mal kurzfristig umgesetzt. In einem Monat wiirden
temporédre Umsetzungen in HOhe von 100 %, in der Woche von 25 %

und an einem Tag von ca. 5 % der Lohnempfédnger anfallen.1)

Bei diesen Uberlegungen wurden Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsar-
ten nicht von Umsetzungen innerhalb von T&dtigkeitsarten abge-
grenzt. Tempordre Personaldefizite und Personaliiberhdnge k&nnen
aber iiber beide Mobilitdtstypen bewdltigt werden. Kurzfristige

1) Darin sind Umsetzungen von Ersatzarbeitskridften enthalten.
Ausgeschlossen sind Jjedoch kurzzeitige Umsetzungen zur Kompen-
sation von individuellen Verteilzeiten usw.
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Personalbewegungen innerhalb von Tdtigkeitsarten bilden den gré8-
ten Anteil dieses Mobilitdtstyps. Aufgrund der relativen Homoge-
nitdt von Arbeitsinhalten und Arbeitsbedingungen sind Umsetzungen
innerhalb von T&tigkeitsarten mit geringeren sozialen und 8kono-

mischen Kosten verbunden.

Aufgrund von kurzfristigen Schwankungen der Abwesenheitsrate und
von Veridnderungen des Produktionssystems kommt es jedoch zu er-
heblichen Schwankungen des Personalbedarfs in den einzelnen T&-
tigkeitsarten. Wirden diese nur iber Umsetzungen innerhalb der
Tadtigkeitsarten abgefangen, miiBte in groBem Umfang zus&tzliches
Personal in die Besetzungszahlen einkalkuliert werden. Aufgrund
der kurzfristigen Schwankungen des Personalbedarfs kénnte ein
groBer Teil dieser zus&dtzlichen Arbeitskrédfte nur begrenzt einge-
setzt werden. Daher werden nur die durchschnittlichen Personalbe-
darfsschwankungen iiber zus&dtzliche Arbeitskridfte innerhalb der
Tdtigkeitsarten abgefangen. Dariber hinausgehende Personaldefizite
und Personaliiberhidnge miissen durch Umsetzungen zwischen Tidtig-
keitsarten bewdltigt werden. Nach groben Schitzungen ist anzuneh-
men, daB ca. 60 % der kurzfristigen Personaliiberhdnge und Perso-
naldefizite durch Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten und
ca. 40 % durch Umsetzungen zwischen T#tigkeitsarten bewdltigt
werden.

Nach diesen Sch&tzungen wiirden dann tempordre Umsetzungen zwi-
schen Tdtigkeitsarten in H8he von 440 % der Lohnempfinger im
Jahr, im Monat von 40 %, in der Woche von ca. 10 % und am Tag von

ca. 2 % der Lohnempfédnger vorgenommen werden.

Umsetzungen bei konjunkturell bedingtem Personalabbau (Mobili-
tatstyp 1.3, 2.3)

Auch fiir Umsetzungen im Zusammenhang mit konjunkturell bedingtem
Personalabbau liegen keine direkten Daten vor. Nach Schdtzungen
des Managements liegt der Multiplikator bei L&&offs {Zahl der Um-
setzungen pro abgebautem Arbeitnehmer) zwischen 1,5 und 2. Dieser
Multiplikator erlaubt in Verbindung mit Daten iiber die Zahl der
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abgebauten Arbeitskrdfte SchluBfolgerungen auf den Umfang der da-
durch verursachten betriebsinternen Mobilit&t.

Wdhrend der Rezession von 1974/75 schwankte die Zahl der Beschdf-
tigten im Layoff-Status erheblich. Der Anteil der freigesetzten
Arbeitskrdfte an der Gesamtzahl der Beschédftigten stieg von Ende
Dezember 1973 bis Mitte Februar 1974 auf 30 %, sank aber - unter-
brochen vom Modellwechsel - bis auf 7 % im November desselben
Jahres. Die Zahl dexr Beschdftigten im Layoff-Status stieg dann
aber 1975 bis Anfang Midrz wieder auf 35 % der Beschadftigen des
Konzerns an, um dann bis Ende Juni auf 22 % und - wieder unter-
brochen vom Modellwechsel - Ende des Jahres auf 8 % zu fallen.

Der Anteil der insgesamt von Layoffs'betroffenen Arbeitnehmer
liegt weit hoher. Die Zahl der freigesetzten Arbeitskrdfte gibt
nur den Nettoeffekt von Layoffs und Wiedereinstellungen, nicht
jedoch die Zahl der tats&dchlich betroffenen Beschdftigten wieder.
Die auch fir den Konzern reprédsentativen Daten des BLS flir die
Automobilindustrie fiihren zu der SchluBfolgerung, daB 1974 Lay-
offs in HBhe von 43 % und 1975 Layoffs in HShe von 40 % aller
Lohnempfianger vorgenommen wurden (BLS 1976d).

Die - auBerxordentlich vorsichtigen - Schidtzungen des Multiplika-
tors bei Layoffs (Zahl der Umsetzungen pro freigesetztem Arbeit-
nehmer) liegen zwischen 1,5 und 2. Um zu moglichst vorsichtigen
Schédtzungen zu kommen, soll filir den Multiplikator der untere
Wert von 1,5 eingesetzt werden. Selbst bei diesen eher defensiven
Annahmen ergibt sich eine hohe Folgemobilitdt bei Personalabbau-
aktionen: 1974 waren als Folge von Layoffs innerbetriebliche Um-
setzungen in H6he von 64,5 % und 1975 in H8he von 60 % der Lohn-

empfidnger erforderlich.

Systematische Untersuchungen iiber die innerbetriebliche Folgemo-
bilit&t beim Personalabbau liegen kaum vor. Verstreute Einzeler-
gebnisse aus anderen Bereichen der industriellen Produktion be-
stdtigen im groBen und ganzen die vorangestellten Uberlegungen.
In einem Betrieb des Landmaschinenbaus erforderte die Verringe-
rung der Belegschaftsstdrke in einem Werksbereich {(Zugmaschinen)

5 .
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um 101 Lohnempfinger 164 Folgeumsetzungen (Rose 1955, S. 240,
352, 354), der Multiplikator lag bei 1,6. Die Arbeitsplatzstruk-
tur im Landmaschinenbau ist etwas steiler als die in der Automo-
bilindustrie, aber im groBen und ganzen vergleichbar. Das Seniori-
tédtssystem des Betriebes gleicht dem des untersuchten Konzerns.
In einem industriellen GroBbetrieb erforderte die Freisetzung
von 900 Lohnempfdngern mindestens 900 innerbetriebliche Umsetzun-
gen. Der Multiplikator lag bei 1 (Aronson 1950, S. 22). In einem
anderen Unternehmen wurden 23.000 innerbetriebliche Umsetzungen
vorgenommen, um 11.000 Lohnempfdnger freizusetzen. Der Multipli-
kator lag bei 2,1 {(ebd.).

Die Folgemobilitdt steigt dann, wenn die Betriebe steilere Ar-
beitsplatzstrukturen oder geschlossene Seniorit&dtssysteme aufwei-
sen. In einem Betrieb der Reifenproduktion muB8ten im Winter 1953
3.458 innerbetriebliche Umsetzungen vorgenommen werden, um 1.295
Beschidftigte freizusetzen. Der Multiplikator lag bei 2,7 (Fortune
1954, S. 69). In einem anderen Unternehmen derselben Industrie
muBten 3,5 Umsetzungen vorgenommen werden, um einen Lohnempfédnger
in den Layoff-Status zu versetzen (ebd.). Betriebsweite Seniori-
tédtsrechte fithrten 1949 in einem Unternehmen des Landmaschinen-
baus zu einem Multiplikator von 10~12. Filir jeden freigesetzten
Arbeitnehmer muBte die entsprechende Zahl an innerbetrieblichen
Umsetzungen vorgenommen werden (ebd., S. 71). Die Eingrenzung von
Senioritdtsrechten auf Abteilungen fithrte zu einer Reduzierung
des Multiplikators auf 3,5.

Die fiir den untersuchten Konzern vorgenommenen Berechnungen (Mul-
tiplikator 1,5-2, Folgemobilitdt 60-65 %) dlirften im groBen und
ganzen die tatsdchliche Zahl der Umsetzungen wiedergeben. Die Ar-
beitsplatzstruktur der Automobilindustrie ist - im Verhdltnis zu
anderen Bereichen der industriellen Produktion - relativ flach.
Die Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe grenzen Prozesse in-
nerbetrieblicher Mobilit#dt beim Personalabbau weitgehend auf die

Grenzen von Abteilungen ein.
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Umsetzungen bei rationalisierungsbedingtem Personalabbau (Mobili-
tatstyp 1.4, 2.4)

Beli rationalisierungsbedingtem Personaliiberhang bestehen im Ge-
gensatz zu Konjunkturschwankungen von vornherein betriebsweite
Senioritdtsrechte. Anzunehmen ist, daB damit die Zzahl der inner-
betrieblichen Umsetzungen zunimmt. Rationalisierungsbedingte Per-
sonaliiberhdnge wurden in der Vergangenheit zumeist ohne Layoffs
iiber innerbetriebliche Umsetzungen bewdltigt. Es liegen keine Da-
ten iiber das AusmaB8 rationalisierungsbedingten Personalabbaus
vor. Das gleiche gilt filir die dadurch eingeleitete betriebsinter-
ne Mobilit&t. Auch ilber Multiplikatoren liegen keine Angaben vor.

Rationalisierungsprozesse haben sich bisher in der Automobilindu-
strie eher in kleinen Schritten entwickelt. Die Produktivitdt der
Automobilproduktion hat sich seit 1950 mehr als verdreifacht.
Diese Entwicklung hat zu einer Vernichtung oder Restrukturierung
einer groBen Zahl von Arbeitsplidtzen, zur Freisetzung der unmit-
telbar betroffenen Arbeitskrédfte und zu einer auBerordentlich be-
deutsamen innerbetrieblichen Folgemobilit&dt gefiihrt.

Umsetzungen bei Wiedereinstellungsaktionen (Mobilit&tstyp 1.5,
2.5)

Auch fiir Wiedereinstellungsaktionen liegen keine direkten Angaben
{iber das AusmaB8 der damit verbundenen innerbetrieblichen Mobili-
tdt vor. Bei Wiedereinstellungen werden die Mobilit&tsmuster des
Personalabbaus spiegelbildlich wiederholt. Anzunehmen ist, daB
dann auch der Multiplikator fiir Layoffs verwendet werden kann. Er

liegt nach Sch&dtzungen zwischen 1,5 und 2.

Nach den auch filir den untersuchten Konzern reprédsentativen Daten
des BLS fiir die Automobilindustrie wurden 1974 Wiedereinstellun-
gen in H8he von 28,8 % und 1975 Wiedereinstellungen in HShe von
39,6 % der Gesamtbelegschaft vorgenommen (BLS 1976d). Bei einem
Multiplikator von 1,5 (Zahl der Umsetzungen pro wiedereingestell-
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tem Arbeitnehmer) ergeben sich fiir 1974 Umsetzungen in HShe von
43,2 % und fiir 1975 in HBhe von 59,4 % der Beschdftigten.

Die Folgemobilitidt bei Wiedereinstellungsaktionen diixrfte in die-
sen Zahlen untersch&tzt werden. Berlicksichtigt wurden nur wieder-
eingestellte Arbeitskrédfte, nicht jedoch Neueinstellungen. Erste-
re lagen 1974 filir die Automobilindustrie bei ca. 29 % und letzte-
re betrugen 18 % der durchschnittlichen Besch&ftigung. 1975 wur-
den Wiedereinstellungen in HBhe von 39,6 % und Neueinstellungen
in Hhe von 7,2 % vorgenommen (BLS 1976d). Diese Neueinstellungen
sind in die allgemeinen Wiedereinstellungsaktionen eingebettet
und diirften eine vergleichbare Zahl von Folgeumsetzungen hexvor-
rufen. Daraus wiirden dann 1974 noch einmal Umsetzungen in Hhe
von 27 % und 1975 in HBhe von 10,8 % der Beschdftigten erforder-
lich werden.

Wiedereinstellungsaktionen generieren Prozesse betriebsinterner
Folgemobilitdt, die durchaus mit denen beim Personalabbau ver-
gleichbar sind. Wieder eingestellte und neu eingestellte Arbeit-
nehmer machen bei einem Mulitplikator von 1,5 1974 und 1975 in-
nerbetriebliche Umsetzungen in HShe von 70 % der Lohnempfédnger
erforderlich.

Umsetzungen zwischen THtigkeitsarten - insgesamt (Mobilit&dtstyp
1.1-2.5)

Im folgenden soll versucht werden, die oben vorgenommenen Schat-
zungen zu den einzelnen Mobilitdtstypen zusammenzufassen und zu
Aussagen iber den Gesamtumfang interner Mobilit&t zu kommen. Im
AnschluB daran werden die auf diese Weise gewonnenen Daten mit
einigen im Konzern durchgefiihrten Untersuchungen verglichen.

In Jahren ohne grdBere Layoff- und Wiedereinstellungswellen
werden ca. 20-30 % der Lohnempfdnger zwischen T&tigkeitsarten um-
gesetzt. Die Majoritdt dieser Umsetzungen dient der Besetzung va-
kanter Arbeitsplitze. Die anderen Personalbewegungen erfolgen im
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Zusammenhang mit Schichtwechsel, Rationalisierungsprozessen,

kleineren Layoffaktionen usw.

Unabhdngig von spezifischen konjunkturellen Ausgangsbedingungen
kommen dazu noch einmal tempordre Umsetzungen zwischen Tdtig-

keitsarten in HShe von 440 % der Lohnempfdnger pro Jahr zur Be-
wdltigung kurzfristiger Personaldefizite und Personaliiberhdnge.

In Jahren mit personalpolitischen Extrembedingungen (Personalab-
bau- und Wiedereinstellungsaktionen) erhdht sich die Mobilit&dts-
rate drastisch. 1974 muBten zur Durchfiihrung von Layoffs Umset-
zungen in HOhe von 64,5 % der Lohnempfdnger des Konzerns vorge-—
nommen werden. Wiedereinstellungsaktionen desselben Jahres erfor-
derten noch einmal Umsetzungen in H8he von 70 %. Damit entfielen
alleine zur Durchfiihrung von Personalabbau- und Wiedereinstel-
lungsaktionen auf 100 Beschédftigte 134,5 Umsetzungen. 1975 addie-
ren sich die Zahlen zu Umsetzungen in HOhe von 130 % der Lohnemp-
fanger. Dazu kommt dann noch einmal die relativ konjunkturunab-
hingige kurzfristige Mobilitdt zur Bewdltigung tempordrer Perso-
naliiberhdnge und Personaldefizite. Hier kann von Umsetzungen in
HBhe von 440 % der Lohnempfénger ausgegangen werden.

Die Zahl an Umsetzungen zwischen T&tigkeitsarten schwankt damit
zwischen 20 und 30 % der Lohnempfénger in besch#ftigungspolitisch
"normalen™ und 100 und 140 % in beschdftigungspolitisch extremen
Jahren. Zusdtzlich sind tempordre Personalbewegungen von minde-
stens 440 % der Lohnempfdnger erforderlich.

Der Konzern fithrte 1947 und 1955 Untersuchungen iiber den quanti-

tativen Umfang betriebsinterner Mobilit&dt durch.

In einem Betrieb zur Herstellung von Lastkraftwagen und Kraftom-
nibussen wurden vom 1. Januar 1947 bis zum 1. Januar 1948 Umset-
zungen in H6he von 174 % der Beschdftigten vorgenommen. Temporédre

Umsetzungen wurden nicht erfaft.
In einem Betrieb der Kraftwagenproduktion wurden vom 1. Januar
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1954 bis zum 1. Januar 1955 Umsetzungen in H&he von 68 % der
Lohnempfédnger vorgenommen. Auch hier wurden tempordre Umsetzungen
nicht erfasBt.

1947 und 1954 konnen in der Automobilindustrie zweifellos als be-

schdftigungspolitisch extreme Jahre gelten.

Der 1947 untersuchte Betrieb wies in dem Beobachtungszeitraum ei-
ne Beschdftigungszunahme von ca. 30 % bei einem enorm hohen Aus-
maB an Fluktuation auf. Um die Beschdftigungszunahme von 30 % 2zu
erreichen, muBten Neu- oder Wiedereinstellungen in H6he von 110 %
des durchschnittlichen Beschiftigungsstandes durchgefiihrt werden.

Auch 1954 kann in der Automobilindustrie als ein beschidftigungs-
politisch extremes Jahr gelten. In der gesamten Industrie wurden
Personalabbau- und Wiedereinstellungsaktionen gr&Beren AusmaBes
vorgenommen. In dem von der Untersuchung erfafBten Betrieb des
Konzerns betrug der Beschdftiqgungszuwachs 10 %, 36 % der Arbeit-
nehmer verlieBen aufgrund von Layoffs oder Eigenkiindigungen den
Betrieb, es wurden Neu- und Wiedereinstellungen in H6he von 45 %
des durchschnittlichen Beschidftigungsstandes duxrchgefiihrt.

2. Umsetzungen innerhalb von THdtigkeitsarten (Mobilitdtstyp 3.1
bis 4.5)

Der quantitative Umfang von Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeits-
arten l&Bt sich fiir die analysierten spezifischen beschidftigungs-
politischen Ausgangsbedingungen nicht ermitteln. Zum einen fehlen
direkte Angaben, zum anderen sind auch indirekte Schluffolgerun-

gen aufgrund der Datenlage nicht mdglich.

Nur in den seltensten Fidllen werden von Unternehmen Untersuchun-
gen iiber den Umfang an Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten
durchgefiihrt. Dexr Konzern versuchte 1948 und 1955 entsprechende

Daten zu erheben.
1948 wurde eine Untersuchung in drei Abteilungen eines Betriebes
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zur Fertigung von elektrischen Teilen fiir die Woche vom 4. April
durchgefiihrt. In der GieBerei waren 57 Lohnempfinger beschiftigt.
In der Abteilung wurden pro Tag 52 und in der Woche 260 Umsetzun-
gen vorgenommen. In der Stanzerei waren 168 Arbeitnehmer besch&f-
tigt. Pro Tag wurden 102 und in der Woche 510 Umsetzungen vorge-—
nommen. In der Montageabteilung lag dexr Beschdftigungsstand bei
180 Arbeitnehmern. Es wurden pro Tag 129 und pro Woche 645 Umset-
zungen vorgenommen. Die Zahl der Umsetzungen pro Tag liegt zwi-
schen 60 und 91 % und pro Woche zwischen 300 und 450 % der in den
jeweiligen Abteilungen Beschdftigten.

1955 wurden Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten in zwei Be-
trieben des Konzexrns in der Woche vom 28. Mirz untersucht.

In dem ersten Betrieb (Elektroteile) wurden der Montagebereich,
die Stanzerei, die Presserei und die GieBerei erfaBt. Die Zahl
der Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten lag pro Tag zwi-
schen 55 % (Montagebereich) und 325 % (Stanzerei) und pro Woche
zwischen 275 % (Montagebereich) und 1625 % (Stanzerei) der je-
weils in den Abteilungen Beschdftigten.

In dem 2weiten Betrieb (Fertigung von Lagern) wurde die Stanzerei
und die Schmiede untersucht. Die Zahl der Umsetzungen lag pro Ar-—
beitstag zwischen 195 % (Stanzerei) und 261 % (Schmiede} und pro
Woche zwischen 973 % und 1307 % der in den Abteilungen Beschaf-

-

tigten.

Die Daten diirften die personalpolitische Bedeutung von Umsetzun-
gen innerhalb von T&tigkeitsarten hervorheben. Zu vermuten ist
jedoch, daB aus politischen Griinden (die Untersuchung wurde im
Zusammenhang mit Tarifverhandlungen durchgefiihrt) personalpoli-
tisch extreme Betriebe und Bedingungen gewdhlt wurden. Die Fluk-
tuationsraten lagen sowohl 1948 als auch 1955 {iber dem Trend. Die
Monate Februar bis Juni waren 1948 von kleineren Layoffwellen be-
troffen. In demselben Zeitraum des Jahres 1955 nahm die Gesamtbe-
schdftigung in der Automobilindustrie leicht zu. Neben diesen

Faktoren diirften Technisierungs- und Okonomisierungsprozesse der
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Produktion eine groBe Rolle bei dem hohen Ausmaf interner Mobili-
t&t gespielt haben.

Zu vermuten ist ferner, daB vom Konzern jede Zuweisung von Ar-
beitsaufgaben als Umsetzung gezdhlt wurde. Damit wdre auch die
kurzfristige Besetzung von Arbeitsplédtzen bei individuellen Pau-
sen und die Verdnderung der Arbeitsaufgaben von Springern und Er-—
satzarbeitskrdaften erfaBt.

Trotz dieser Einschrédnkungen sind die Daten interessant, da sie
den Umfang dexr Mobilit&t zwischen Arbeitspl&tzen innerhalb von

Tdtigkeitsarten unter Extrembedingungen demonstrieren.

E. Ergebnisse

Die Analyse von Regelungssystemen und Mobilitdtsmustern fir den
untersuchten Konzern 148t sich in drei Punkten zusammenfassen.

1. Prozesse innerbetrieblicher Mobilitdt kénnen durch verschiede-~
ne beschiftigungspolitische Ausgangsbedingungen eingeleitet wer-
den. Dazu zdhlen vakante Arbeitspldtze aufgrund von Veridnderungen
des Personalbestands und/oder des Produktionssystems, temporidre
Personaldefizite und/oder Personaliiberhidnge, konjunkturell be-
dingter Personalabbau, rationalisierungsbedingter Personalabbau
und Wiedereinstellungsaktionen. Solche beschiftigungspolitischen
Ausgangsbedingungen fiihren zu Inkongruenzen von Arbeitsplatz-
struktur und Personalstruktur, die durch innerbetriebliche Mobi-
litdt und/oder den Austausch mit dem iiberbetrieblichen Arbeits-
markt abgefangen werden konnen. Welche dieser Optionen genutzt
wird hdngt u.a. von den internen Allokationsprinzipien ab. Be-
triebliche Beschidftigungspolitik steht in einem Umfeld dynami-
scher 6konomischer, technisch-organisatorischer und arbeitsorga-

nisatorischer Entwicklungen.

2. Die Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe fiihren zu einer re-

lativ weitgehenden "Internalisierung"” von Pexsonalbewegungen. In-
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kongruenzen von Arbeitsplatzstruktur und Personalstruktur miissen
zum groBen Teil primdr iber Prozesse innerbetrieblicher Mobilit&t
und erst sekund&r iiber den externen Arbeitsmarkt (Layoffs, Ein-
stellungen) bewdltigt werden. Die interne Arbeitskrdfteallokation
ist sehr weitgehend durch Seniorit&tsnormen strukturiert. Nur Um-
setzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten und tempordre Umsetzungen
zwischen Tdtigkeitsarten verbleiben in der Kontrolle des Manage-
ments. Die Reichweite der Seniorit&tsnormen ist durch Beschré&n-
kungen des Umfangs arbeitnehmerinitiierter Umsetzungen (Mobili-
tédtsanlaB), durch die Festlegung von Personalbewegungen auf spe-
zifische Arbeitsplatzbereiche (Auswahlbereich) und durch die Ein-
schrdnkung von Seniorit#dtsregeln iber Qualifikationskriterien
(Auswahlprinzip) eingegrenzt.

3. Die Uberlegungen zum gquantitativen Umfang innerbetrieblicher
Mobilitdt bestdtigen zum einen die Dynamik der beschdftigungspo-
litischen Ausgangsbedingungen und zum anderen die relativ weit-
gehende Internalisierung und Verkettung von Personalbewegungen in
Senioritdtssystemen.

Die Allokationsstruktur betrieblicher Teilarbeitsmédrkte setzt
sich aus den Strukturdimensionen Offenheit (Geschlossenheit),
fachlicher und geographischer Umfang und interne Allokation zu-
sammen (vgl. III, A). In Senioritdtssystemen bestimmen die Prin-
zipien der internen Allokation weitgehend iiber die Offenheit (Ge-
schlossenheit) und den fachlichen und geographischen Umfang des
Teilarbeitsmarktes. Interne Allokationsprinzipien lassen sich in
die Dimensionen MobilitdtsanlaB8, Auswahlbereich und Auswahlprin-
zip differenzieren.

Nach dem Grad der Durchdringung von Allokationsstrukturen mit Se-
nioritdtsnormen koénnen geschlossene, maBgeschneiderte und offene
Senioritédtssysteme unterschieden werden.
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Regelungssysteme und Mobilit&tsmuster der Betriebe des untersuch-
ten Konzerns lassen sich mit Hilfe dieser Begriffe zu-
sammenfassend charakterisieren. In der Mehrzahl der Betriebe des
Konzerns bestimmen maB8geschneiderte Senioritdtssysteme die Ar-
beitskrdfteallokation. In einigen Betrieben finden sich Elemente
geschlossener Systeme, die jedoch eine untergeordnete Stellung
einnehmen. In den gewerkschaftlich nicht organisierten Betrieben
(5 % aller Konzernbetriebe) kontrolliert das Management die Ar-
beitskrédfteallokation. Personalbewegungen werden durch offene Se-
nioritdtssysteme strukturierxt. Das Gesamtbild des untersuchten
Konzerns ist eindeutig von maBgeschneiderten Senioritédtsregeln
bestimmt.

Die Offenheit (Geschlossenheit) betrieblicher Teilarbeitsmidrkte
ist u.a. von der Zahl der Austrittspositionen beim Personalabbau
und der Zahl der Eintrittspositionen beim Personalaufbau abhin-
gig. Die Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe filihren zu einer
drastischen Einschrdnkung des Austauschs zwischen betrieblichem
und Uberbetrieblichem Arbeitsmarkt. Im An- und Ungelerntepbereich
diirfen nur solche Arbeitspldtze durch Neueinstellungen besetzt
werden, filir die keine innerbetrieblichen Bewerbungen vorliegen.
Der Zugang zum Betrieb wird damit in drastischer Weise auf unbe-
liebte Tatigkeitsarten des unteren Qualifikationsniveaus einge-
schrinkt. Im Facharbeiterbereich erlauben tarifvertragliche Nor-
men explizit die direkte Rekrutierung von Arbeitskrd@ften fiir die
einzelnen Tdtigkeitsarten. Faktisch werden jedoch auch die Ar-
beitsplédtze des Facharbeiterbereichs in zunehmendem MaSe "von in-

nen" besetzt. Die Austrittspositionen beim Personalabbau sind
weitestgehend mit den Zugangsstellen identisch. Auch hier findet
eine drastische Einschrinkung des Austauschs zwischen betriebli-
chem und berbetrieblichem Arbeitsmarkt statt. Die Senioritdtssy-
steme der Konzernbetriebe beschridnken Zugang und Abgang weitge-
hend auf unbeliebte Tdtigkeitsarten der unteren Qualifikationsni-
veaus. Wenn aber Inkongruenzen von Arbeitsplatzstruktur und Per-
sonalstruktur nicht mehr direkt Uber den Austausch mit dem exter-
nen Arbeitsmarkt bewdltigt werden konnen, steigt notwendigerweise

der Umfang der innerbetrieblichen Mobilitdt.
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Der fachliche und geographische Umfang von Teilarbeitsmirkten ist
durch den maximalen Mobilitdts- und Substitutionsbereich fiir Ar-
beitskrdfte definiert. In den Konzernbetrieben fillt er durchgédn-
gig mit den Betriebsgrenzen zusammen. In einzelnen, grdBeren Be-
trieben finden sich jedoch auch kleinere Einheiten, die den Mobi-
litd&ts— und Substitutionsbereich fiir Arbeitskrdfte auf Werksbe-
reiche eingrenzen.

Die interne Allokation ist weitgehend durch maBgeschneiderte Se-
nioritédtsregeln bestimmt. Einschrdnkungen des Senioritdtsprinzips
finden sich im Hinblick auf den MobilitdtsanlaB, den Auswahlbe-
reich und das Auswahlprinzip. Tempordre Umsetzungen und Umsetzun-
gen innerhalb von T&tigkeitsarten werden nicht nach Senioritdts-
regeln vollzogen. Die freiwillige Mobilitdt von Arbeitnehmern ist
auf vakante Arbeitspldtze eingeschrénkt. Eine wechselseitige De-
plazierung zur Anpassung dexr Arbeitskrédfteallokation an die Pra-
ferenzen und die Senioritit der Arbeitnehmer ist nicht méglich.
Deplazierungsrechte gelten nur bei Layoffs. Sie sind duxch die
detaillierten Vorschriften der FluBdiagramme eingegrenzt. Diese
Einschrédnkungen des Mobilitdtsanlasses fiihren zu einexr - gegen-
iiber geschlossenen Senioritdtssystemen - drastischen Einschrin-
kung der Rate der internen Mobilitdt.

Definitionen des Auswahlbereichs und Qualifikationskriterien im
Auéwahlprinzip passen Mobilitdtsmuster vor allem auf den oberen
Ebenen der betrieblichen Qualifikationspyramide (Qualifikations-
gruppe IIT und IV} den Qualifikationssequenzen der Arbeitsplatz-
struktur an. Auf den unteren Qualifikationsniveaus verlaufen Per-
sonalbewegungen jedoch ungebunden von spezifischen Qualifika-

tionsanforderungen.

Die Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe sind auf die Qualifi-
kationsbeziehungen der Arbeitsplatzstruktur zugeschnitten. Steue-
rungen in den Dimensionen Mobilit&tsanlaB, Auswahlbereich und
Auswahlprinzip flhren zur Durchbrechung von Senioritdtsregeln und
zu Ungleichgewichten. Senioritdt bleibt jedoch das grundlegende
Organisationsprinzip des Teilarbeitsmarktes. Die Besetzung der
Arbeitsplitze erfolgt weitgehend nach den Prdferenzen und der Se-
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nioritdt der Arbeitnehmer. Auch beim Personalabbau definieren Se-
nioritdtsregeln die Rangordnung der Arbeitskrdfte. Betriebsweite
Senioritdtsrechte tragen dazu bei, daB Ungleichgewichte (Arbeit-
nehmer mit geringerer Senioritdt als abgebaute Arbeitskrédfte
bleiben im Betrieb) nicht in signifikanter Weise die Grundprinzi-
pien von Senioritédtssystemen verletzen.

Die betrieblichen Teilmdrkte des Konzerns weisen nur relativ
schwach ausgeprédgte interne Segmentationslinien auf. Dies kann an
den Mobilitdtsmustern beim Personalabbau demonstriert werden.

Im Lohnempfidngerbereich lassen sich zwei Beschidftigtengruppen mit
jeweils unterschiedlichen Mobilit&dtsstrdmen ausmachen. Dies sind
zum einen die Facharbeiter und zum anderen die An- und Ungelern-
ten. Der Arbeitsplatzabbau generiert zunidchst fiir alle Beschdftig-
tengruppen Arbeitskrdfteiliberhidnge. Da der Arbeitsplatzabbau sich
nicht mit den Personalauswahlkriterien (Senioritdt) deckt, werden
horizontal und vertikal gerichtete innerbetriebliche Verdrin-
gungsprozesse in Gang gesetzt.

Im Facharbeiterbereich werden Arbeitskrdfte direkt von ihrer T&-
tigkeitsart oder nach der Ausiibung von Senioritdtsrechten in an-
deren Titigkeitsarten abgebaut. Layoffs sind das Resultat von
nach Senioritidtsprinzipien geregelten internen Verdrédngungspro-
zessen. Facharbeiter, die aus dem An- und Ungelertenbereich des
Teilarbeitsmarktes rekrutiert wurden, kdnnen auch in diesem Ar-
beitsplatzbereich Senioritdtsrechte ausiiben und konstituieren "ab-
wirtsgerichtete"” Mobilitdtsstréme.

Im An- und Ungelerntenbereich finden umfassendere Verdr&dngungs-
und Deplazierungsprozesse statt, bevor Arbeitnehmer abgebaut wer-
den konnen. Austrittspositionen aus dem Teilarbeitsmarkt sind nur
besonders belastende FlieBbandarbeiten und andere repetitive
Teilarbeiten wie die Maschinenbedienung, Apparatebedienung und
Schaltarbeit. Beim Personalabbau richten sich dann Verdrdngungs-
und Deplazierungsprozesse auf diese Tdtigkeitsarten. Mobilitdts-

stréme kommen zum einen von den in der Qualifikations- und Lohn-
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hierarchie iibergeordneten und zum anderen von den in den Qualifi-
kations- und Lohnhierarchie untergeordneten (unproduktive Arbei-
ten im Reiniqungs-, Lager- und Transportbereich) Tatigkeitsarten.

Der innerbetriebliche Verdrdngungsprozef beim Personalabbau
trifft vor allem diejenigen Arbeitskridfte, die die unteren Posi-
tionen der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie einnehmen. In den
Personalabbauaktionen von 1974/75, aber auch von 1979/80, wurden
Frauen und Minderheiten iliberproportional freigesetzt. Der Konzern
verSffentlicht Beschédftigungsdaten fiir das jeweilige Jahresende.
Danach ging der Anteil der Frauen im Lohnempfangerbereich von

14 % 1973 auf 12,9 % 1974 zuriick und stieg dann im Jahre 1975
leicht auf 13,2 % an. Der Minoritdtenanteil ging von 20,5 % 1973
auf 19,8 % 1974 und 19,5 & 1975 zuriick. Diese Relationen finden
sich unmittelbar in den Personalabbauquoten wieder.

Das tats&dchliche AusmaB der Diskriminierung spiegelt sich aller-
dings in den vorliegenden Personaldaten nur unzuldnglich wider.
Zum einen liegen die Beschdftigtenzahlen am Jahresende wegen des
Produktionsaufschwungs nach dem Modellwechsel und wegen dexr Weih-
nachtsferien relativ hoch. Da Arbeitnehmer widhrend eines Jahres
mehrfach abgebaut und wieder eingestellt werden k&nnen (1974 wa-
ren 67,2 % aller in der Kraftwagenproduktion Beschdftigten von
Layoffs betroffen), reflektieren zum anderen Verdnderungen in Be-
schdftigtenzahlen diese Personalbewegungen nur unzuldnglich. Das
wirkliche AusmaB der Diskriminierung von Frauen und Minorit&ten
liegt daher erheblich hoher als es die diskutierten Personaldaten

nahelegen.

Ursache dieser Diskriminierung sind jedoch keineswegs die Senio-
ritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe. Entscheidend ist
vielmehr die Rekrutierungspraxis des Konzerns. Schwarze waren
jahrzehntelang nur in den von WeiBen unbeliebten Werksbereichen
eingesetzt. Dazu zdhlen vor allem GieBereien und Schmieden, aber
auch PreBwerke. Erst in den 50er Jahren wurden die Beschridnkungen
sukzessive aufgehoben und Schwarze in allen Werksbereichen und
Tdtigkeitsarten des An- und Ungelerntenbereichs zugelassen. Der
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Konzern hat sich jahrelang geweigert, Frauen fiir Produktionsar-
beiten zu rekrutieren. Erst Ende der 60er Jahre wurde unter ande-
rem aufgrund starken &ffentlichen Drucks und der Drohung des Ent-
zugs von Staatsauftridgen diese Politik gedndert. Auch Minderhei-~
ten mexikanischer und asiatischer Herkunft und Indianer wurden
erst seit Ende der 60er Jahre verstdrkt bei der Personalrekrutie-
rung beriicksichtigt. So lag der Anteil dex Frauen im Lohnempfén-
gerbereich 1973 bei 14 %, der Anteil dexr Schwarzen bei 17,5 %,
der Anteil der Asiaten und Indianer bei 0 % und der Anteil der
Beschdftigten mit mexikanischer Herkunft bei 2,8 %.

Im Facharbeiterbereich war die Diskriminierung von Frauen und na-
tionalen Minderheiten noch wesentlich schédrfer ausgeprédgt. Fach-
arbeiterstellen wurden bis zum Beginn der 70er Jahre vorwiegend
von WeiBen besetzt, die ihre Positionen von Generation zu Genera-
tion gleichsam vererbten. Ursichlich dafiixr waren zum einen Liicken
in den Senioritdtssystemen der Konzernbetriebe. Beim Zugang zum
Facharbeiterbereich spielten Senioritdtsnormen nur eine unterge-
ordnete Rolle. Die wenigen Vorschriften, die die innerbetriebli-
che Besetzung von Lehrstellen regelten, wurden ilber eine Koali-
tion von Meistern, Facharbeitern und der Interessenvertretung

der Facharbeiter unterlaufen. Seit Beginn der 70er Jahre hat sich
die Situation entscheidend verdndert. Die Grenzen zwischen dem
Facharbeiterbereich und dem An- und Unéelerntenbereich sind au-
Berordentlich durchlidssig geworden. Mit dem Aufbau von Programmen
zur Gewdhrleistung gleicher Beschidftigungschancen fir Minderhei-
ten und Frauen, der zunehmenden Facharbeiterknappheit und erwei-
terten Senioritdtsrechten werden die erforderlichen Arbeijitskrédfte
ausschlieBilich aus dem An~ und Ungelerntenbereich der Betriebe
rekrutiert. Zur Einhaltung staatlicher Vorschriften werden Frauen

und Minoritdten in besonderer Weise beriicksichtigt.

Die langjdhrige Diskriminierung im Facharbeiterbereich wird aus
den Statistiken ersichtlich. So waren 1963 23 % der Konzernbe-
schdftigten in 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 in anderen Indu-

strien war die Diskriminierung sogar noch schdrfer ausgeprdgt.
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1973 lag der Anteil der Frauen an der Gesamtzahl der Facharbeiter
bei 0,5 %, der Anteil der Schwarzen bei 5 %, der Anteil der Asia-
ten bei 0 %, der Anteil der Indianer bei 0,6 % und der Anteil der
Arbeitskrdfte mexikanischer Herkunft bei 1 %. Die Minoritdten
nahmen zusammengenommen nicht mehr als 6,6 % aller Arbeitspldtze
im Facharbeiterbereich des Konzerns ein.

Die Ursache solcher Diskriminierungsmuster ist nicht in den Se-
niorit&tssystemen zu suchen. Senioritdtsregeln geben allen Ar-
beitskrdften unabhdngig von ihrem Geschlecht, ihrer nationalen
Herkunft, ihrer Rasse, ihrer Religion aber auch ihrer Qualifika-
tion gleiche Beschdftigungschancen. Entscheidend filir Diskriminie-
rungsmuster ist die Einstellungspolitik des Konzerns.

Betriebliche Teilarbeitsmdrkte mit managementkontrollierten Allo-
kationsstrukturen zeichnen sich durch eine ausgeprédgte interne
Segmentiexrung aus. Es bestehen verschiedene Eintrittspositionen
in die betriebliche Arbeitsplatzhierarchie, durch die jeweils
spezifische soziale Gruppen in den Teilarbeitsmarkt eingeschleust
werden. Die Chancen, vom untersten Segment auf die dariiberliegen-
den Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie vorzustoBen, sind relativ
gering. Beim Personalabbau findet ein innerbetrieblicher Verdrén-
gungsprozef statt, der vor allem Arbeitskrifte aus den unteren
Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie betrifft. Diesozialen Lasten be-
trieblicher Beschdftigungspolitik werden auf Dauer bestimmten Ar-
beitskrdftegruppen zugeschrieben (cf. Stamm- und Randbelegschaft).

Trotz der scharfen Diskriminierung sozialer Gruppen in der Be-
schdftigungspolitik 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 Senioritdtsnormen strukturiert. Senioritdtsregeln geben

aber allen Arbeitskridften unabhingig von ihrem Geschlecht, ihrer
nationalen Herkunft, ihrer Rasse, ihrer Religion, aber auch ihrer

Qualifikation, gleiche Beschdftigungschancen.
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Daher kann auch die Unterprivilegierung spezifischer Beschidftig-
tengruppen nicht mit der fiir die Bundesrepublik entwickelten Dif-
ferenzierung von Rand- und Stammbelegschaften beschrieben werden.
Zu den Merkmalen von Randbelegschaften zdhlt, daB sie dauerhaft
auf niedrig qualifizierte An- und Ungelerntentdtigkeiten und in-
stabile Beschdftigungsverh&ltnisse festgelegt sind. Die Mitglie-
der der Randbelegschaft haben nur geringe Chancen, auf andere Ebe-
nen der Arbeitsplatzhierarchie aufzusteigen und eine grdSere Be-
schdftigungssicherheit zu erlangen. Uber die Senioritédtssysteme
der Konzernbetriebe wird dagegen der klassische Marginalisie-
rungsmechanismus vermieden. Arbeitnehmer im Layoff-Status haben
Wiedereinstellungsgarantien. Auch wdhrend des Layoffs akkumuliert
ihre Senioritdt. Sofern die vom Personalabbau betroffenen Ar-
beitskrifte nicht in andere Betriebe abwandern und der Arbeits-
platzabbau nicht permanent ist, widchst ihre Betriebszugehdrigkeit
unabhingig von dem jeweiligen Beschiftigungsstatus. Arbeitnehmer
steigen quasi automatisch in die privilegierten Positionen der
Seniorititshierarchie auf und gewinnen damit stabile Beschdfti-

gungsverhdltnisse.

Der Facharbeiterbereich ist nach wie vor durch Briiche im Seniori-
tdtssystem (Altersbegrenzungen, Qualifikationskriterien, externe
Rekrutierungsmdglichkeiten) vom An- und Ungelerntenbereich abge-
grenzt. Diese Grenzlinie, die noch bis in die 70exr Jahre hinein
den Facharbeiterbereich gegen an- und ungelernte Arbeitskrédfte
und diskriminierte soziale Gruppen abgeschottet hat, ist heute
auBerordentlich durchlédssig geworden. Unter anderem aufgrund ei-
ner schirferen Kontrolle der Zutrittspositionen in Facharbeiter-
titigkeiten iiber Seniorit&tsnormen wird heute fast ausschlieBlich
aus dem internen Markt rekrutiert. Die Facharbeiterpositionen
sind allen Arbeitskridftegruppen zugdnglich geworden. Beim Ein-
tritt in den Facharbeiterbereich behalten die Besch&ftigten ihre
Senioritidtsrechte fiir den An- und Ungelerntenbereich und kodnnen
hier beim Personalabbau in den Verdrd&ngungsprozefS einbezogen wer-
den. Die Grenzlinien zwischen dem Facharbeiterbereich und dem An-
und Ungelerntenbereich werden sowohl von "unten" nach "oben" als

auch von "oben" nach "unten" durchlidssig.
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Die betrieblichen Teilarbeitsmidrkte des untersuchten Konzerns
lassen sich zusammenfassend in 5 Punkten charakterisieren.

1. Die Mdrkte sind durch eine radikale Beschrdnkung der Eintritts-
und Austrittspositionen sehr stark gegeniiber dem liberbetriebli-
chen Arbeitsmarkt abgeschottet. Dies trifft vor allem fiir den An-
und Ungelerntenbereich, aber auch in geringerem Umfang fiir den

Facharbeiterbereich zu.

2. Die interne Arbeitskridfteallokation ist sehr weitgehend durch
maBgeschneiderte Senioritdtsregeln bestimmt. Steuerungen in den
Dimensionen Mobilit&dtsanlaB, Auswahlbereich und Auswahlprinzip
fihren zur Durchbrechung von Senioritidtsregeln und zu Ungleichge-
wichten. Senioritdt bleibt gleichwohl das grundlegende Organisa-
tionsprinzip des Teilarbeitsmarktes.

3. Die betrieblichen Teilarbeitsmidrkte der Konzernbetriebe weisen
nur schwach ausgeprédgte interne Segmentationslinien auf. Im An-
und Ungelerntenbereich finden sich keine Grenzen mit der Konse-
quenz einer dauerhaften Fixierung sozialer Gruppen auf spezifi-
sche Positionen der Arbeitsplatzhierarchie. Die Grenzlinien zwi-
schen dem Facharbeiter—- und dem An- und Ungelerntenbereich sind
sowohl von "unten" nach "oben" als auch von "oben" nach "unten"

auBerordentlich durchlédssigq.

4. Eine Sedimentierung betrieblicher Beschdftigungspolitiken in
Arbeitskrédftegruppen mit dauerhaft stabilen und dauerhaft insta-
bilen Beschidftigungsverhdltnissen {Stamm- und Randbelegschaft)
findet nicht statt. Zwar sind auch in der Automobilindustrie der
USA die unteren Positionen der Arbeitsplatzhierarchie aufgrund
von innerbetrieblichen Verdrangungsprozessen iiberproportional

von MaBnahmen des direkten Personalabbaus betroffen, Wiederein-
stellungsgarantien und Seniorit&tsnormen ermdglichen jedoch lang-
fristig - unter dexr Voraussetzung des nicht permanenten Abbaus
von Arbeitspldtzen - den Aufstieg in sichere Beschdftigungsver-—

hdltnisse.

N .
Koéhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUN CHNEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 ‘



151

IV. Betriebliche Interessen

A. Bezujgsprobleme und Forschungsstand

Im vorangegaingenen Kapitel wurden die Grundstrukturen innerbetrieb-
licher Mobilitit in den untersuchten Konzernbetrieben analysiert.
Sie lassen sich im Begriff des maBgeschneiderten Senioritdtssy-
stems zusammenfassen. In diesem Kapitel soll der Versuch unternommen
werden, die untersuchten Allokationsprinzipien auf ihren Zusam-
menhang mit betrieblichen Interessen zu untersuchen.

Der hier verwendete Interessenbegriff ist in einer Strukturtheo-
rie kapitalistischer Gesellschaftssysteme zu verorten. Betriebli-
che Interessen beziehen sich auf die Sicherung der Rentabilité&t
und Anpassungsfidhigkeit des Einzelkapitals. Sie lassen sich da-
nach unterscheiden, auf welchen Gegenstand betrieblicher Politik
{Beschdftigungspolitik, Lohnpolitik, Technologiepolitik usw.) sie
sich richten. Betriebliche Interessen umfassen immer drei Dimen-
sionen. Dabei handelt es sich erstens um das Zielsystem, zweitens
um MaBnahmeoptionen, die der Zielerfiillung dienen kdnnen und
drittens um Auswirkungen der MaBnahmeoptionen auf die betriebli-
che Kostenstruktur. Der hier verwandte Interessenbegriff be-
schreibt damit nicht nur betriebliche Ziele, sondern auch MaBnah-
meoptionen, die in mehr oder weniger optimaler Weise der Zieler-
fiillung dienen. Angenommen wird, daB in jeder Politikdimension
eine Reihe von Handlungsalternativen méglich sind. Betrieblichen
Interessen entspricht dann jeweils diejenige Option, die dem Ziel
der Sicherung der Rentabilitdt und Anpassungsfdhigkeit am ehesten

entspricht.

Der Zusammenhang der untersuchten Senioritédtssysteme mit betrieb-
lichen Interessen kann sinnvoll nur untersucht werden, wenn zu-
gleich alternative Allokationssysteme berilcksichtigt werden. Die
weitgehendste iUbereinstimmung von Interessen und beschdftigungs-
politischen MaBnahmen stellt sich bei einer managementkontrollier-
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ten Allokationsstruktur her, wie sie sich ohne den organisierten
EinfluB der Arbeitnehmer ergibt. Solche beschiftigungspolitischen
Systeme wurden oben mit dem Begriff der leistungsbezogenen Allo-
kationsstruktur beschrieben: Offene Senioritdtssysteme finden
sich in den USA vor allem in nicht gewerkschaftlich organisierten
Betrieben. Hier besteht eine sehr weitgehende Kontrolle des Ma-
nageirents liber die Beschdftigungspolitik. Leistungsbezogene Allo-
kationsstrukturen und offene Senioritdtssysteme sollen den Be-
zugspunkt fiir die folgende Analyse geben.

Senioritédtssysteme wurden aus einer Vielzahl von Forschungsper-
spektiven analysiexrt. Dazu geh&ren die Industrial Relations-For-
schung, die Personalpolitik-Forschung, die Diskriminierungsfor-
schung, soziologische und psychologische Analysen von Arbeitneh-
merprédferenzen und Mobilit#dt, die "Schlichtungsforschung", die
Arbeitsmarktforschung und die Organisationssoziologie.

In den Analysen von Senioritdtssystemen sind betriebliche Inter-

essen in sieben Dimensionen thematisch. Es sind dies allokations-
politische, leistungspolitische, sozialpolitische, konfliktpoli-

tische, organisationspolitische und administrationspolitische In-
teressen.

Betriebliche Beschdftigungspolitik operiert unter dynamischen,
Skonomischen, technisch-organisatorischen und personalpolitischen
Rahmenbedingungen. Allokationspolitische Interessen von Betrieben
zielen darauf, die Flexibilit#t des Arbeitskrédfteeinsatzes bei
méglichst geringen Reibungsverlusten durch Qualifizierungsprozesse
zu gewdhrleisten. Allokationspolitische Interessen richten sich
darauf, die zur Produktion und Reproduktion einer addgquaten be-
trieblichen Qualifikationsstruktur erforderlichen Kosten zu mini-

mieren.

Die Arbeitskridfteallokation hat aufgrund ihrer besonderen Relevanz
fir die Arbeits- und Lebensbedingungen der Arbeitnehmer eine
strategische Bedeutung in der betrieblichen Leistungspolitik. Lei-
stungspolitische Interessen der Betriebe zielen darauf ab, die
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Arbeitskrifteallokation zur Steigerung der Leistungsbereitschaft
und der Leistungsverausgabung von Arbeitnehmern einzusetzen.

Sozialpolitische Interessen der Betriebe zielen darauf ab, liber
eine ErhShung der Attraktivitdt von Besch&ftiqungsverh&dltnissen
die Betriebsbindung von Arbeitskrédften zu erhdhen, Rekrutierungs-
kosten zu verringern und die "Arbeitskré@ftemoral" zu verbessern.

Konfliktpolitische Interessen von Betrieben richten sich auf eine
Instrumentalisierung der Arbeitskrédfteallokation filir die Schwé-
chung der Konfliktpotentiale der Belegschaften {iber Mechanismen
der Individualisierung, Fragmentierung und Disziplinierung.

Organisationspolitische Interessen von Betrieben zielen darauf

ab, betriebliche Ziele ohne groBie Reibungsverluste und Zielkon-
flikte gegeniiber den unteren Management-Ebenen durchzusetzen und
ein hohes MaB an Einheitlichkeit und Rationalitdt zu erreichen.

Beschidftigungspolitik verursacht administrative Kosten bei der
Gewinnung und Aufbereitung von Personalinformationen, der Perso-
nalselektion, der Erfassung von Mobilit#dtsstr&men, der Bewdlti-
gung von Konflikten usw. Administrationspolitische Interessen
richten sich auf die Minimierung dieser Kosten. Diese Interessen-
dimension f£&11t den anderen gegentiber jedoch nicht entscheidend
ins Gewicht und soll im folgenden vernachldssigt werden.

Die Analysen von Senioritidtssystemen lassen sich dann nach der
Zentralstellung einzelner Interessendimensionen differenzieren.
Unter dieser Perspektive k&nnen drei Ansdtze unterschieden wer-
den:

1. Allokationstheoretische Ans&dtze stellen in ihren Analysen die
Flexibilitdt des Arbeitskrdfteeinsatzes und die Kosten von Quali-

fizierungsprozessen zentral.

2. Konflikttheoretische Ans&dtzen zufolge stehen leistungs- und
konfliktpolitische Effekte der Arbeitskrédfteallokation im Brenn-
punkt betrieblicher Interessen.
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3. Im organisationssoziologischen Ansatz bilden organisationspo-
litische Interessen an Konsistenz und Rationalit#t betrieblicher
Personalpolitik das entscheidende Kriterium der Einsch&tzung von
Senioritdtssystemen.

Im Rahmen des allokationstheoretischen Ansatzes lassen sich drei
Positionen ausmachen:

Der ersten Position vufolge cntsprechen Senioritdtssysteme sehr
weitgehend betrieblichen Interesser. Eine zweite Position behaup-
tet, da8 maBgeschneiderte Senioritdtsregeln in ihren Grundstruk-
turen betriebliche Interessen reflektieren, daB allerdings in
diesem Rahmen gewerkschaftlicher Politik ein entscheidender Ein-
. fluB auf die Strukturen betrieblicher Arbeitskrdfteallokation
zuzuschreiben ist. Der dritten Position zufolge widersprechen Se-
nioritédtsregeln in fundamentaler Weise betrieblichen Interessen:
Die Grundstrukturen von Senjoritdtssystemen gehen auf den organi-
sierten EinfluB der Gewerkschaftsbcewegung zuriick.

Die erste Position wird am differenziertesten von den Dualisten
(vgl. Kap. I, B) vertreten. Im Zentrum ihrer Arbeitsmarkttheorie
steht das Konzept "interner Arbeitsmérkte". Betriebliche Interes-
sen zielen auf die Internalisierung von Personalbewegungen. Se-

nioritédtssysteme stellen eine Formalisierung der Strukturen "in-

terner Arbeitsmdrkte" dar.

Doeringer und Piore (Doeringer, Piore 1971) zufolge fiihrt die
Spezifitdt von Technologien, Arbeitspldtzen und Qualifikationen
selbst bei den relativ flachen Qualifikationsstrukturen der indu-
striellen Massenproduktion zu hohen Qualifizierungskosten fir die
Betriebe. Allokationspolitische Interessen von Betrieben zielen
nun darauf ab, die zur Produktion und Reproduktion der betriebli-
chen Qualifikationsstruktur erforderlichen Kosten zu minimieren.

Eine Okonomisierung der Qualifikationsentwicklung kann dort er-
reicht werden, wo Qualifikationssequenzen in die Arbeitsplatz-
struktur eingebaut sind. Die Arbeitskrédfte qualifizieren sich
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auf Arbeitspldtzen mit kumulativ steigenden Qualifikationsanfor-
derungen.

Dexr Personalabbau 188t sich so organisieren, daB ein innerbe-
trieblicher VerdrdngungsprozeB eingeleitet wird, in dessen Ver-
lauf die weniger qualifizierten Arbeitskridfte freigesetzt und Be-
schéftigte aus den héheren Positionen der betrieblichen Qualifi-
kationspyramide herabgestuft, aber weiter beschédftigt werden.
Beim Personalaufbau kann auf die'herabgestuften Arbeitskrédfte zu-
rickgegriffen werden, Qualifizierungskosten lassen sich klein
halten.

Die mit der Internalisierung von Personalbewegungen verbundene
interne Mobilit&t 148t sich allokativ effizient organisieren,
wenn Qualifikationssequenzen gefolgt und eine Kongruenz der Mobi-
litdtsmuster erreicht wixrd.

Die Grundstrukturen interner Teilmdrkte reflektieren allokations-
politische Interessen von Betrieben an der Minimierung der zur

Produktion und Reprodukticn der betriekblichen Qualifikations-

struktur erforderlichen Kosten. Gewohnheitsrechte und Arbeitneh-
merinteressen fihren zu marginalen Abweichungen von allokativ ef-
fizienten Strukturen. Den Gewerkschaften wird keine eigenstédndige
Rolle bei der Strukturierung interner Arbeitsmdrkte zugesprochen.

Auf der Folie dieses Ansatzes werden dann Senioritdtssysteme be-
urteilt. Sie entsprechen in sehr weitgehender Weise allokations-
politischen Interessen von Betrieben. Den Qualifikationsanforde-
rungen von Arbeitsplatzstrukturen entsprechend konstitutieren Se-
nioritédtsregeln innerbetriebliche Mobilitdtsketten. Dort, wo Qua-
lifikationssequenzen vorliegen, grenzen Senioritédtsregeln Perso-

nalbewegungen auf diese Sequenzen ein. Die Effizienzen des “on-

the-job training" kdnnen voll zur Qualifikationsentwicklung aus-
genutzt werden. Seniorit&t korreliert mit den Erfahrungen von Ar-
beitskrdften auf den einzelnen Stufen der Qualifikationssequenz

und damit mit Qualifikationen.

Der innerbetriebliche Verdrangungsprozef beim Personalabbau ver-
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1liuft umgekehrt reziprok zu den Mobilit&tsmustern bei der Neube-
setzung von Arbeitspldtzen. Die Beschdftigten mit der hoéchsten
Senioritdt und den hdchsten Qualifikationen werden im internen

Arbeitsmarkt gehalten.

Die Folgekosten der Internalisierung von Personalbewegungen, wie
sie durch eine drastische Steigerung der Rate der internen Mobi-
1it4t entstehen, bleiben relativ gering. Zum einen folgen die Mo-
bilitdtsmuster den Qualifikationsbeziehungen der Arbeitsplatz-
struktur, zum anderen besteht eine relativ weitgehende Uberein-
stimmung der Personalbewegungen bei Personalaufbau, Personalabbau
und anderen Typen innerbetrieblicher Mobilité&t.

Auch sozialpolitische Interessen von Betrieben sind bei der Kon-
struktion senioritdtsgeregelter Allokationsstrukturen beriicksich-
tigt. Senioritidtssysteme sind dazu geeignet, Fluktuationsraten zu
reduzieren und Konflikte bei der Arbeitskr&ifteallokation zu mini-

mieren.

Die Grundstrukturen von Senioritdtssystemen folgen allokationspo-
litischen Interessen von Betrieben. Der EinfluB von Gewohnheits-
rechten und Arbeitnehmerinteressen fihrt zu Ineffizienzen im be-
trieblichen Teilarbeitsmarkt. Diese bleiben jedoch marginal. Die
Gewerkschaften spielen bei der Strukturierung interner Arbeits-—
médrkte keine entscheidende Rolle.

Abstrahiert man von den arbeitsmarkttheoretischen Implikationen
des Ansatzes der Dualisten, so finden sich sehr weitgehende tber-
einstimmungen in der Einschdtzung von Senioritdtssystemen mit ei-
ner Reihe von Untersuchungen der Industrial Relations-Forschung
und der Personalpolitikforschung (z.B. Rose 1955; Aronson 1950;
Rees 1959). Auch von Managern wird diese Position vertreten.

In den Rahmen des allokationstheoretischen Ansatzes 138t sich ei-
ne zweite Position einordnen. Auch die Vertreter dieser Position
gehen davon aus, daB betriebliche Interessen und Erfordernisse

die Grundstrukturen von Senioritdtssystemen und der betrieblichen
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Arbeitskrdfteallokation insgesamt bestimmen. Arbeitnehmerinteres-
sen und gewerkschaftlicher Politik wird jedoch ein entscheidender
EinfluB auf Regelungssystem und personalpolitische Praxis zuge-
sprochen. Senioritdtsregeln stellen dieser Auffassung zufolge ei-
nen KompromiB unter der Hegemonie betrieblicher Interessen dar.

Im Zentrum der Untersuchung von Slichter u.a. (Slichter u.a.
1960, Kapitel Vv, VI, VII) steht die Analyse von Senioritdtsnor-
men. Die Regelungssysteme sind durchgédngig betrieblichen Erfor-
dernissen der Qualifikation und Allokation von Arbeitskrdften an-
gepaBt: sie sind "ma8geschneidert". Eindeutige Aussagen Uber die
Kosten von Senioritdtssystemen kdnnen so lange nicht getroffen
werden, wie detaillierte empirische Untersuchungen fehlen. Slich-
ter u.a. verweisen gleichwohl auf Rigidit&ten und Ineffizienzen
von Seniorit&tsnormen. Selbst bei maBgeschneiderten Systemen kann
es zu Einschri@nkungen der Flexibilit&t des Arbeitskrifteeinsatzes
und zu Ineffizienzen bei Personalaufbau- und Layoff-Aktionen kom-
men. Auch leistungspolitisch zeitigen Senioritdtssysteme negative
Effekte. Insbesondere jlingere, ambitionierte und f&hige Arbeits-
krédfte werden durch interne Allokationsprinzipien, die Aufstiegs-
chancen an die Dauer der Betriebszugeh&rigkeit binden, fru-

striert.

Seniorititsregeln entsprechen dagegen weitgehend sozialpoliti-

schen Interessen von Betrieben. Die von der Mehrheit der Arbeit-
nehmer akzeptierten Regeln sind dazu geeignet, Konflikte um die
Arbeitskrdfteallokation zu minimieren und die "Moral” der Beleg-

schaften zu verbessern.

Nathan Belfer (Belfer 1955, S. 32 ff.) arbeitet mit dhnlichen
Einschdtzungen. Senioritdtssysteme verletzen aus einer ganzen
Reihe von Griinden allokationspolitische Interessen von Betrieben.
Beim Personalabbau fithrt die Diskriminierung von Arbeitskré@ften
nach der Dauer der Betriebszugehdrigkeit zu Ineffizienzen der
Personalauswahl. Senioritdt und Qualifikation korrelieren nicht
notwendigerweise, qualifizierte Arbeitskrédfte miissen freigesetzt
werden, wdhrend weniger geeignete Beschdftigte privilegiert wer-
den. Der innerbetriebliche VerdriéngungsprozeB bei Layoffs kann
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umfassende Kettenreaktionen von Folgemobilitdt mit hohen Qualifi-
zierungskosten in Gang setzen. Insbesondere betriebsweite Senio-
ritdtsrechte kdénnen zu erheblichen Problemen bei der Einhaltung
von Produktionspldnen filihren.

Auch leistungspolitisch treten negative Effekte auf. Jlingere Ar-
beitnehmer werden demoralisiert, da ihre Leistungsbereitschaft
nicht honoriert werden kann. Dagegen entsprechen Senioritdtssy-
steme sehr weitgehend sozialpolitischen Interessen von Betrieben.

Slichter u.a. sowie Belfer zufolge zeichnen sich maBgeschneiderte
Senioritdtssysteme durch ihre Anpassung an betriebliche Exrforder-
nisse nach allokativer Effizienz aus. Betriebliche Interessen
nehmen bei der Strukturierung von internen Allokationsprinzipien
eine gleichsam hegemoniale Position ein. Rigiditdten und Ineffi-
zienzen im Personaleinsatz verweisen zugleich darauf, daB Arbeijt-
nehmerinteressen und gewerkschaftlicher Politik ein bedeutender
EinfluB auf die Regelungssysteme zugeschrieben werden muS.

Vergleichbare Auffassungen finden sich auch bei anderen Autoren
der Industrial 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 in
dexr Automobilindustrie vertreten.

Im Bezugsrahmen des allokationstheoretischen Ansatzes 148t sich
schlieBlich eine dritte Position in der Einschédtzung von Seniori-
tét:;systemen identifizieren. Dieser Position zufolge widerspre-
cher: Senioritdtssysteme sehr weitgehend betrieblichen Interessen;
Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftlicher Politik wird ein
doninierender EinfluB zugesprochen.

Dan H. Mater (Mater 1941) versucht in einer empirischen Analyse
ven Senjoritidtssystemen in Eisenbahnunternehmen zu zeigen, daB

Senioritdtssysteme allokationspolitischen, leistungspolitischen
und sozialpolitischen Interessen von Betrieben widersprechen. Er

verwaisi zundchst auf Ineffizienzen der Arbeitskrifteallokation.
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Senioritdtsregeln verhindern eine Berlicksichtigung von Qualifika-~-
tionsunterschieden bei der Zuweisung von Arbeitspldtzen. Dies ist
selbst dann der Fall, wenn Qualifikationskriterien in das Aus-—
wahlprinzip eingebaut sind: Qualifikationskriterien lassen sich
nur auBerordentlich schwer durchsetzen, so da8 in der Mehrzahl
aller Fille auf die Anwendung solcher Rechte verzichtet wird.
Auch bei Personalabbauaktionen kann die unterschiedliche Effi-
zienz von Arbeitskrdften nicht berilicksichtigt werden. Wenig effi-
ziente Arbeitskrifte miissen im Betrieb gehalten wexrden, widhrend
gualifizierte und produktive Beschdftigte freigesetzt werden. Da
Senioritdt und Alter korrelieren, steigt zudem bei Layoffs das
durchschnittliche Alter der Beschdftigten. Dies kann zu einer
niedrigeren Produktivitdt £fiihren.

Mit einer statistischen Untersuchung versucht Mater die These zu
belegen, daB Seniorititsregeln auBerordentlich negative lei-
stungspolitische Effekte zeitigen. Der Analyse zufolge iibt die
Variable Seniorit&t einen eigenstédndigen Einflu8 auf die Produk-
tivitdt und Effizienz von Arbeitskrdften aus. Wadhrend im ersten
Jahrzehnt der Betriebszugehtrigkeit die Effizienz von Beschaftig-
ten steigt, 1i#B8t sich danach ein Leistungsabfall ausmachen. Die-
ses Phinomen kann Mater zufolge nur durch eine "Kurve der Ar-
beitsmoral" erkldrt werden. Seniorit&tsregeln koppeln Personalbe-
wegungen von Leistungsheurteilungen ab und reduzieren damit den

Anreiz, um Beschdftigungschancen zu konkurrieren.

In der sozialpolitischen Perspektive kommt es zu widersprilichli-
chen Effekten. Senioritdtsregeln erhdhen die Betriebsbindung der
Beschéftigten und reduzieren die Anzahl von Eigenkiindigungen. Ei-
ne zu niedrige Rate der Fluktuation kann aber zu einer Uberalte-
rung von Belegschaften filhren. Auf der anderen Seite entsprechen
Senioritdtsnormen Interessen und Erwartungen der Beschdftigten.
Konflikte um die Arbeitskrédfteallokation dirften sich entschérfen.

Senioritédtssysteme sind auBerordentlich kostenintensiv und widexr-
sprechen allokationspolitischen, leistungspolitischen und sozial-

politischen Interessen von Betrieben.
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Bezugspunkt des konflikttheoretischen Ansatzes ist der Klassenge-
gensatz von Kapital und Arbeit. Senioritdtsregeln sind als dessen
beschdftigungspolitischer Reflex zu verstehen. Im Rahmen dieses
Ansatzes lassen sich zwei Positionen ausmachen. Der ersten Posi-
tion zufolge gehen Senioritdtsregeln auf betriebliche Interessen
an einer Kontrolle der Beschdftigten liber die Hierarchisierung
der Arbeitsplatzstruktur und die Internalisierung von Personalbe-
wegungen zuriick. Die zweite Position behauptet demgegeniiber eine
Dominanz von Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftlicher Poli-
tik bei der Etablierung und Strukturierung von Senioritédtssyste-

men.

Grundlage der ersten Position ist eine Theorie interner Arbeits~
midrkte. Die Entwicklung des Kapitalismus fihrt zu einer zunehmen-
den Homogenisierung der Arbeiterklasse. Ein Grund dafiir ist in
der Nivellierung von Qualifikationsanforderungen im Zuge der Ent-
wicklung von Produktionstechnologien zu sehen. Politischer Aus-
druck der zunehmenden Homogenisierung der Arbeits— und Lebensbe-
dingungen der Arbeiterschaft waren eine dramatische Verschdrfung
der Klassenkdmpfe und das Entstehen radikaler gewerkschaftlicher
und politischer Organisationen zu Beginn des 20. Jahrhunderts in
den USA.

>

"Wahrend der vorangegangenen Periode des Wettbewerbskapitalismus
zielte die Arbeitsmarktentwicklung auf eine zunehmende Homogeni-
sierung der Arbeiterschaft hin und nicht auf ihre Spaltung. Durch
das Fabriksystem gingen viele Facharbeiterstellen verloren; dafiir
entstand ein groBes Kontingent an Stellen fiir angelernte Arbeiter
(N. Ware). Massenproduktion und fortschreitende Mechanisierung
erzeugten standardisierte Arbeitsanforderungen. GroBe Unternehmen
vereinigten immer mehr Arbeiter unter den gleichen Arbeitsbedin-
gungen.

Der zunehmend homogene und proletarische Charakter der Arbeiter-
schaft erzeugte Spannungen, die in dem enormen Anstieg von Ar-
beitskd@mpfen greifbar wurden, der das Aufkommen des Monopolkapi-
talismus begleitete: bei der Eisenbahn schon seit 1877, in der
Stahlindustrie vor 1901 und dann wieder 1919, im Kohlebergbau
wdhrend und nach dem ersten Weltkrieg, in den Textilfabriken widh-
rend dieser ganzen Zeit und auch in unz&dhligen anderen Betrieben
und Industrien im ganzen Land. Der Erfolg der "Industrial Workers
of the World" (IWW), das Entstehen einer starken sozialistischen
Partei, die allgemeinen (im Unterschied zu branchenspezifischen)
Streiks in Seattle und New Orleans, die massiven Arbeiterrevolten
von 1919 und 1920 und der zunehmend liberregionale Charakter der
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Arbeiterbewegqung wdhrend dieser ganzen Zeit, all dies zeugt von
einer weit verbreiteten und wachsenden Opposition gegen kapitali-
stische Herrschaft im allgemeinen. Immer h3ufiger weiteten sich
Streiks, die "nur" als Lohnstreiks begonnen hatten, auf viel all-
gemeinere Zielsetzungen aus (J. Brecher, J. Commons)."

(Reich u.a. 1978)

Die Herausbildung von internen Arbeitsmdrkten ist nun eine Reak-
tion der GroBunternehmen auf die durch die Homogenisierung der
Arbeiterklasse bedingte politische Bedrohung ihrer Herrschaft.
Widhrend sich auf der einen Seite eine Nivellierung von Qualifika-
tionsanforderungen vollzieht, werden auf der anderen Seite Ar-
beitspldtze kiinstlich hierarchisiert und in Aufstiegsketten orga-
nisiert. Die Gewidhrung von Aufstiegschancen setzt voraus, daf die
Besetzung der Positionen weitgehend "von innen" erfolgt. Die da-
mit verbundene Internalisierung von Personalbewegungen fidhrt zum
Aufbau eines internen gegeniiber dem externen Arbeitsmarkt.

Ein Ziel solcher Strategien besteht darin, die Konkurrenz der Be-
legschaftsmitglieder um privilegiexrte Positionen in der betrieb-
lichen Arbeitsplatzhierarchie zu verschidrfen, die Beschdftigten
zu stratifizieren und damit Konfliktpotentiale auszutrocknen.
Dieser Zusammenhang wird von verschiedenen Autoren des Ansatzes
eindringlich beschrieben:

"At the same time that jobs were becoming more homogeneous, ela-
borate job hierarchies were being set up to stratify them Manage-
ment journals were filled with advice on doing away with "dead~
end" jobs, filling positions by advancement from below, hiring
only unskilled workers for the lowest positions, and separating
workers into different pay classes. This advice was directed at
the problem of maintaining "worker satisfaction” and preventing
them from “"restricting output", i.e. fragmenting discontent and
making workers' work harder. Thus, the creation of the internal
labor market throughout American industry, was the employers'
answer to the problem of discipline inherent in their need to
exert unilateral control over production. Were it not for that,
a system of job rotation, or one in which the workers themselves
allocated work, would have been just as rational and effective a
way of organizing production.”

(Stone 1975, S. 77)

"Employers will seek to develop in the labor force a kind of
‘hierarchy fetishism' - a continual craving for more and better
job titles and status, the satisfaction of which leads eventually
to intensified hunger for still more and better job titles and
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job status ... And in order to create hierarchical incentives
without providing too many mobility opportunities, in order to
satisfy 'hierarchy fetishism' without simultaneously establishing
a continuum of relationships among workers along which they can
develop common class consciousness - employers may find it useful
to forge hierarchical ladders within clearly differentiated job
clusters."

(Gordon 1972, S. 77)

Im Bezugsrahmen dieser Grundannahmen iiber die Entstehung interner
Arbeitsmdrkte werden nun Senioritdtsregeln interpretiert. Senio-
ritdtssysteme stellen nichts anderes als eine Formalisierung der
hierarchisierenden und stratifizierenden betrieblichen Beschdfti-
gungspolitik dar. Sie regeln die Aufstiegsmdglichkeiten in dex
hierarchisierten Arbeitsplatzstruktur.

Knut Dohse faBt die Einschdtzung von Senioritdtssystemen durch

die Radicals wie folgt zusammen:

"Insgesamt gehen die Radicals davon aus, daB die Managementstra-
tegie der Individualisierung der Arbeiterklasse durch Hierarchi-
sierung der Arbeitspldtze zusammen mit den anderen MaBnahmen er-
folgreich die kapitalistische Herrschaft gesichert hat. Den Ge-
werkschaften wird durchgehend eine zu vernachldssigende Rolle zu-
gewiesen. In der Arbeit von Stone, die den historischen Entwick-
lungsprozeB am ehesten empirisch angeht, wird zwar bemerkt, da8
die gewerkschaftliche Durchsetzung von Senioritdtskriterien so-
wohl Favoritismus als auch Leistungsstimulierung seitens des Ma-
nagements einschrédnkte. Da die Arbeitsplatzhierarchisierung be-
stehen blieb, interpretiert Stone die Einfiihrung des Senioritdts-
systems aber lediglich als einen formellen, nicht jedoch als ei-
nen inhaltlichen Wandel des betrieblichen Herrschaftssystems. So
heiBt es bei Stone:

"The addition of seniority as a basis of promotion altered the
form but not the content of the system that had been established
earlier.”

Und sie resiimiert:

"... 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-
beitsmirkte wird die Rolle der Gewerkschaften diberhaupt nicht re-
flektiert."

(Dohse 1979, S. 126)

Der zweiten Position des konflikttheoretischen Ansatzes zufolge
gehen Senioritdtsregeln auf Arbeitnehmerinteressen und den Ein-
fluB gewerkschaftlicher Politik auf die Strukturierung betriebli-
cher Arbeitsmdrkte zuriick. Rubery argumentiert im Anschluf an
Bravermann gegen die Dualisten und mit den Radicals filir eine Ni-
vellierung von Qualifikationsanforderungen. Diese Entwicklung ge-
neriert zugleich die Moglichkeit und die Notwendigkeit fir ge-
werkschaftliche Strategien des Aufbaus und der Stabilisierung von
Verhandlungsmacht durch die Absicherung der Beschiftigten gegen-
iiber der Konkurrenz der Reservearmee.

Notwendig werden solche Politiken deshalb, weil die Nivellierung
der Qualifikationsanforderungen im industriellen Produktionspro-
zeB die Arbeitskrdfte in zunehmendem MaBe 'austauschbar macht. Auf
der einen Seite verlieren Arbeiter mit Dequalifizierungsprozessen
traditionelle Kontrollm&glichkeiten, wie sie die gualifizierte
Facharbeit bot. Auf der anderen Seite entstehen aus der zunehmen-
den Kapitalintensitdt industrieller Produktionsprozesse neue
Machtpositionen: Selbst niedrig qualifizierte Arbeitskréfte ver-
fligen iber eine gewisse Kontrolle kostenintensiver Produktionsan-

lagen und eines hohen Produktionsvolumens.

Reaktionen auf die zunehmende Austauschbarkeit der Beschdftigten
und den Druck der Reservearmee sind Bestrebungen der Beschdftig-
ten, Uber gewerkschaftliche Organisationen eine Kontrolle des Ar-
beitskrifteangebots zu erreichen. Dies kann nur iber einen grodBe-
ren Schutz der Beschiftigten gegeniiber der Reservearmee erreicht

werden.

Auch der Aufbau und die Aufrechterhaltung von Verhandlungsmacht
innerhalb der abgeschotteten Arbeitsmdrkte hdngt von einer Ein-
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schrinkung der Substituierbarkeit von Arbeitskrédften und einer
Regelung der Konkurrenz ab. Daraus entstehen Bestrebungen der
Differenzierung von Beschidftigungsbedingungen, die gegen poten-
tielle Konkurrenten schiitzen sollen.

Senioritdtsregeln sind in diesem Zusammenhang zu interpretieren.
Sie schiitzen zum einen die Beschdftigten gegeniiber der Reservear-—
mee und regeln zum anderen die Konkurrenz der Beschidftigten um
privilegierte Positionen in der betrieblichen Arbeitsplatzhierar-
chie.

"Insofar as workers are acting defensively against the threat of
substitution and competition, their most effective tactic is to
differentiate themselves from potential competitors. Such protec-—
tion through differentiation may be provided by various systems,
from union organised apprenticeship schemes to promotion lines
based on strict seniority provisions. Both types of systems pro-
vide shelter from labour market competition for the incumbent
workforce, although the former offers protection only for one
group of workers, whilst the second extends protection down
through the whole range of jobs by restricting entry to the bot-
tom of the hierarchy. Clearly both systems also offer various de-
grees and methods of control for management; this is the point on
which the radical theories have focused. On the other hand, in
both casis, the existence of a structured labour force, where
jobs are strictly defined, and workers are not interchangeable,
provides a bargaining base for labour against managements attempts
to increase productivity and introduce new technology. Changes in
job ladders, skill demarcations and the pace of work become areas
for bargaining, whereas a homogeneous labour force, interchange-
able in function, would lay itself open not only to competition
from the external market but also to further declines in workers'
control of production and a continuous undermining of bargaining
power. Divisions by custom, rule and status are essential parts
of any union's bargaining strategy.”

(Rubery 1978, S. 29)

Von dieser Position aus kritisiert Rubery die Einsch&tzung von
Senioritédtssystemen durch die Radicals.

"Certainly Katherine Stone seems to have played down too far the
role of unions in the maintenance and adaptation of the system of
job structures, when she identifies the change from promotion on
the basis of favouritism to promotion on the basis of seniority

as being a change in "form" but not in "content" of the system of
control. The development of a system of promotion by seniority

resolves the problem of competition within the plant for the 1li-
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mited number of high paid jobs, and by doing so may even increase
the cohesiveness of workers in their struggle over such issues as
general pay increases.

While a bureaucratic system of labour force organisation, as
found in parts of US industry, may serve capitalist interests
better than one which has been more influenced by trade union or-
ganisation, as in many UK industries, it is itself likely to
cause efficiency losses to capitalists. These losses may increase,
for the structure becomes less related to the ideal 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 this particular form
of control. Thus the radicals have overstressed the control of-
fered by the bureaucratic division of the labour force, and at
the same time underestimated or ignored the benefits for the
working class of a sheltered, secure, albeit stratified, labour
market."

(ebd., S. 33)

Im organisationssoziologischen Ansatz stehen organisationspoliti-
sche Interessen von Betrieben im Zentrum der Hypothesenbildung.
Wiahrend die allokationstheoretischen und konflikttheoretischen
Positionen eine Interpretation interner Arbeitsmirkte liefern und
erst in diesem Zusammenhang Seniorit&dtsregeln beurteilen, be-
schéftigt sich der organisationssoziologische Ansatz mit den Kon-
sequenzen der Internalisierung von Personalbewegungen. Dort, wo
das Marktgeschehen selber die Arbeitskrédfteallokation bestimmt,
bestehen nur geringe Entscheidungsspielr&ume fiir das Management.
In einem internen Arbeitsmarkt dagegen wird das "freie" Spiel der
Krdfte des Marktes durch betriebliche Entscheidungsprozesse er-
setzt. Daraus entstehen eine Reihe organisationspolitischer Pro-

bleme.

Selznik und Vollmer (Selznik, Vollmer 1962) haben im AnschluB an
Weber und Parsons eine organisationssoziologische Interpretation
von Senioritdtssystemen versucht. Biirokratisierungsprozesse k&n-
nen als Antwort auf drei grundlegende Erfordernisse von Organisa-
tionsstrukturen gelten. Dies sind die Koordination von Entschei-
dungen, die Differenzierung von Funktionen und die Regelung der
Rekrutierung, Ausbildung, Befdrderung und Disziplinierung des
Personals. Im wesentlichen zwei Griinde filhren nun zur Formalisie-

rung von Arbeitnehmerrechten. Begrenzungen der managerialen Hand-
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lungsfreiheit sind zum einen erforderlich, um technische Effi-
zienz in der Erreichung der Organisationsziele gegen partikulare
Interessen und Zielkonflikte durchzusetzen (ebd., S. 18). Zum an-
deren entsteht in GroBorganisationen das Erfordernis, die Be-
schdftigten nach gleichen und rationalisierbaren Kriterien zu be-
handeln (ebd., S. 38). Dort, wo persdnliche Beziehungen nicht
mehr die Personalpolitik prédgen kdnnen, entwickeln Arbeitnehmer
entsprechende Erwartungen, die nur um den Preis von Konflikten

frustriert werden k&nnen.

Unter diesen Perspektiven werden dann Senioritdtssysteme inter-
pretiert. Die Erfordernisse von GroBorganisationen fihren zu Se-
nioritdtsregeln in der Beschidftigungspolitik auch dann, wenn we-
der Gewerkschaften noch Arbeitnehmer einen unmittelbaren Druck
auf Unternehmen ausiiben. Senioritdtssysteme sind dazu geeignet,
die verschiedenen Ebenen der Managementhierarchie auf ein ein-
heitliches personalpolitisches Prinzip zu verpflichten, das zum
einen Zielkonflikte und partikulare Interessen eingrenzt und zum
anderen eine Gleichbehandlung aller Beschidftigten gewdhrleistet
(ebd., S. 114).

Selznik und Vollmer versuchen, diese Thesen mit einer Reihe von
empirischen Indikatoren zu belegen. Senioritdtsregeln finden sich
sowohl in gewerkschaftlich organisierten als auch in nicht ge-
werkschaftlich organisierten Unternehmen. Eine Befragung von Ar-
beitnehmern ergibt, daB Senioritdtsregeln nur eine begrenzte Un-
terstiitzung finden {(Vollmer 1960, S. 24 ff.; Selznik, Vollmer
1962, S. 100 ff.).

Im Lichte dieser Befunde prognostizieren Selznik und Vollmer ei-
nen graduellen Abbau von Senioritdtsregeln zugunsten leistungs-
orientierter Systeme der Arbeitskridfteallokation (ebd., S. 115).

Methodisch und inhaltlich &hnliche Positionen finden sich auch in

neueren Untersuchungen von Senioritdtssystemen aus organisations-

soziologischer Perspektive (z.B. Maniha 1975).1)

1) Auch die Radicals bedienen sich organisationssoziologischer
Argumentationen (vgl. Edwards 1975; Dohse 1979).
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In den folgenden Abschnitten dieses Kapitels soll versucht wer-
den, die in der Literatur verwandten Teilkonzepte, Einzelhypo-
thesen und Klassifikationsraster fiir die Analyse der Senioritdts—
systeme der untersuchten Konzernbetriebe fruchtbar zu machen. Zu-
gleich sollen die vorgestellten Ans&dtze und Positionen auf ihre
Brauchbarkeit hin getestet werden.

Die Analyse soll im AnschluB an Differenzierungen der Forschung
in sechs Schritten erfolgen. Senioritdtsregeln werden auf ihren
Zusammenhang mit allokationspolitischen, leistungspolitischen,
sozialpolitischen, konfliktpolitischen und organisationspoliti-
schen Interessen des Unternehmens untersucht. AbschlieBSend werden
die Ergebnisse der Einzelanalysen zusammengefafit und gewichtet
und einige SchluBfolgerungen fiir die oben vorgestellten Ansdtze

zur Analyse von Senioritdtssystemen gezogen.

B. Allokationspolitische Interessen

Betriebliche Beschidftigungspolitik operiert unter dynamischen,
Skonomischen, technisch-organisatorischen und personalpolitischen
Rahmenbedingungen. Allokationspolitische Interessen von Betrieben
zielen darauf} die Flexibilitdt des Arbeitskréfteeinsatzes bei
mbglichst geringen Reibungsverlusten durch Qualifizierungsprozes-
se zu gewdhrleisten.

Zentrales Ziel betrieblicher Allokationspolitik ist es, die zur
Produktion und Reproduktion einer addquaten betrieblichen Quali-
fikationsstruktur erforderlichen Kosten zu minimieren. Dieses
Ziel kann iiber eine Okonomisierung der Qualifikationsentwicklung,
iiber die Hortung qualifizierter Arbeitskrdfte beim Personalabbau
und iliber die Minimierung von Reibungsverlusten bei internen Per-

sonalbewegungen erreicht werden.
Eine Okonomisierung der Qualifikationsentwicklung ist dort m&g-

lich, wo Qualifikationssequenzen in die Arbeitsplatzstruktur ein-
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gebaut sind. Die Arbeitskrédfte qualifizieren sich sukzessive auf
Arbeitspldtzen mit kumulativ steigenden Qualifikationsanforderun-
gen (Qualifikationsentwicklung).

Personalabbauaktionen fiihren immer zur Abwanderung von Arbeits-
kriften. Die daraus entstehenden Qualifizierungskosten beim Per-
sonalaufbau k&nnen dann minimiert werden, wenn Arbeitskridfte mit
hohen Qualifikationen auch beli einem Produktionsriickgang im Be-
trieb gehalten werden k&nnen (Qualifikationshortung).

Reibungsverluste bei internen Personalbewegungen lassen sich un-
ter zwei Bedingungen minimieren. Wenn interne Personalbewegungen
den Qualifizierungssequenzen der Arbeitsplatzstruktur folgen,
k&nnen Qualifikationsprozesse kleingearbeitet werden. Dies gilt
auch dann, wenn sich die Mobilitdtsmuster bei der Besetzung va-
kanter Arbeitsplédtze, bei tempordren Umsetzungen, beim Personal-
abbau und bei Wiedereinstellungsaktionen so zur Deckung bringen
lassen, daB8 die Beschdftigten ihnen bereits bekannte Arbeitsplat-
ze zugewiesen bekommen (interne Mobilitdt).

Der in den Analysen von Senioritdtssystemen verwandte Qualifika-
tionsbegriff ist zu grob, um die Effizienz senioritdtsgeregelter
Arbeitskréfteallokation differenziert einschétzen zu kdnnen. 5o

gehen etwa die Dualisten von einer groben Korrelation von Senio-
ritdt und Qualifikation aus, ohne zwischen Qualifikationsanteilen
zu unterscheiden und die physische Leistungsf&higkeit von Arbeit-

nehmern zu berlicksichtigen.

Zundchst einmal gilt es, zwischen Qualifikation und Leistungsfd-
higkeit zu differenzieren. Beide Komponenten des Fdhigkeitspro-
fils von Arbeitskrédften dirften sich mit zunehmender Senioritédt

verschieden entwickeln.

Personalbewegungen fiihren dann zu erheblichen Reibungsverlusten
und Qualifizierungskosten, wenn Vorqualifikationen nicht berlick-
sichtigt werden k&nnen. Der senioritdtsdltere Arbeitnehmer, der

bei dem hier zur Diskussion stehenden Allokationsprinzip favori-
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siert wird, mag zwar eine grdBere Zahl an Arbeitspldtzen im Be-
trieb kennen und bessere Grundkenntnisse iiber industrielle Ar-
beitsvollzige besitzen, kann jedoch mit den spezifischen Anforde-
rungen eines Arbeitsplatzes iiberhaupt nicht vertraut sein. Daher
ist es sinnvoll, zwischen prozeBspezifischen und prozeBunspezifi-
schen Qualifikationen zu unterscheiden. ProzeBgebunden sind sol-
che Qualifikationen, die in ihrem konkreten Inhalt stark auf die
technischen Erfordernisse eines bestimmten Arbeitsprozesses aus-
gerichtet sind. ProzeBunabhdngige Qualifikationen dagegen miissen
zwar an einem bestimmten Produktionsverfahren erlernt werden,
sind aber nicht an dieses gebunden und k&nnen ohne grdfere
Schwierigkeiten auf neue Arbeitsbereiche iibertragen werden.

Senioritédtsregeln beriicksichtigen in unterschiedlichem AusmaB die
Dauer der Betriebszugehdrigkeit von Arbeitnehmern bei HShergrup-
pierungen, horizontalen Umsetzungen und Herabstufungen. Nicht in
betrieblichen Arbeitsbiographien erworbene Fdhigkeitsanteile las-
sen sich dagegen nur in Ausnahmef&illen geltend machen. In anderen
Beschidftigungsverhdltnissen erworbene prozeBspezifische und pro-
zefBunspezifische Qualifikationen und die auf Prozesse primdrer
und sekundédrer Sozialisation zuriickgehende individuelle Lernfé-.
higkeit kénnen aber durchaus Fdhigkeitsprofile in erheblicher
Weise bestimmen. In betrieblichen Arbeitsbiographien erworbene
Qualifikationen sollten von betriebsunabhdngig generierten Fdhig-
keiten unterschieden werden.

Die Mobilit&tsmuster der Konzernbetriebe sollen in diesen Dimen-
sionen analysiert werden. Zundchst ist der Zusammenhang von Ar-
beitskrdfteallokation und Qualifikation von Interesse. Dabei geht
es zum einen um in betrieblichen Arbeitsbiographien erworbene
prozeBspezifische und prozeBSunspezifische Fédhigkeiten und zum an-
deren um betriebsunabhdngig generierte Qualifikationsanteile. Im
Anschluf daran wird der Zusammenhang von senioritdtsgeregelter
Arbeitskrdfteallokation mit der Leistungsfidhigkeit von Beschdf-
tigten untersucht.
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Den folgenden Uberlegungen liegen die Analyse der Arbeitsplatz-
struktur im Hinblick auf Qualifizierungszeiten und Qualifika-
tionssequenzen im zweiten Kapitel und die Analyse der MobilitHdts-—
muster bei senioritdtsstrukturierten Regelungssystemen im dritten
Kapitel zugrunde. Analog zur Struktur des dritten Kapitels werden
Personalbewegungen zwischen Tdtigkeitsarten von Umsetzungen auf
Arbeitspldtzen innerhalb von Tdtigkeitsarten und der An- und Un-
gelerntenbereich vom Facharbeiterbereich unterschieden. Nach dem
AnlaB vom Umsetzungen wird weiter zwischen Personalbewegungen zur
Besetzung vakanter Arbeitsplédtze, tempordren Umsetzungen und Mo-
bilitédtsstrSmen bei konjunkturell und rationslisierungsgedingtem
Personalabbau und bei Wiedereinstellungsaktionen unterschieden
(vgl. Schaubild 13, S. 82).

In den folgenden Abschnitten dieses Kapitels soll die Effizienz
der untersuchten Senioritdtssysteme im Hinblick auf Qualifizie-
rungskosten bei internen Personalbewegungen analysiert werden.
Dabei geht es zum einen in einer qualitativen Perspektive darum,
den Verlauf der Mobilitdtsmuster zu untersuchen. Zum anderen ist
von Interesse, inwieweit die Senioritdtssysteme der Konzernbe-
triebe Auswirkungen auf den quantitativen Umfang der internen Mo-
bilitdt zeitigen. AbschlieBend soll die Effizienz der Teilmdrkte
im Hinblick auf die Qualifikationsentwicklung und Qualifikations-

hortung untersucht werden.
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1. Interne Mobilitd&t - qualitatiwv

a) ProzeBspezifische Qualifikationen

ProzeBspezifische Qualifikationen, die in betrieblichen Arbeits-
biographien erworben wurden, kdnnen unter zwei Bedingungen fir
die Minimierung von Qualifizierungsaufwendungen eingesetzt wer-
den:

1. Mobilitdtsstrome miiBten sich derart auf der Arbeitsplatzstruk-
tur anordnen lassen, daB die umzusetzenden Arbeitskrifte jeweils
auf den in der Mobilititskette vorgelagerten Stationen die Kennt-
nisse fir die neu einzunehmende Position erwerben (Qualifika-

tionssequenzen).

2. Die Mobilitdtsmuster bei der Besetzung vakanter Arbeitsplétze,
bei tempor&dren Umsetzungen, beim Personalabbau und bei Wiederein-
stellungsaktionen miiBten so zur Deckung gebracht werden, daB die

Beschdftigten ihnen bereits bekannte Arbeitsplédtze zugewiesen be-
kommen {Kongruenz der Mobilitdtsmuster).

Die Frage ist, ob die Senioritédtsregeln der Konzernbetriebe iliber
dle Erffillung ‘dieser beiden Kriterien allokativer Effizienz zu

einer Okonomisierung von Qualifizierungsprozessen beitragen.

Unsetzungen zwischen T&tigkeitsarten

Senioritédtsregeln erlauben im An- und Ungelerntenbereich nur in
begrenztem Umfang die Berilicksichtigung von Qualifikationssequen-
zen bei Umsetzungen zwischen Tétigkeitéarten. Mobilit&dtsmuster

lassen sich nicht optimal zur Deckung bringen.

Bei Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitspl&dtze in-
nerhalb von Abteilungen sorgen die Seniorit&dtssysteme der Kon-
zernbetriebe fiir einen mehr oder weniger starken Schutz von Qua-

N, . .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 1SFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 '



172

lifikationssequenzen nur bei Tdtigkeitsarten der Qualifikations-
gruppe III (11 Tage bis 3 Jahre Anlernzeit). Hier erlaubt das
Qualifikationskriterium im Auswahlprinzip fiir HShergruppierungen
(bestehen bei Bewerbern starke Differenzen in den Qualifikatio-
nen, kann die Senioritdtsregel umgangen werden) die Favorisierung
von Arbeitnehmern mit Vorkenntnissen im AuswahlprozeB8. Schlich-
tungsentscheidungen haben im allgemeinen dort, wo Bewerber sich
in der erforderlichen Anlernzeit um mehr als zwei Wochen unter-
scheiden, das Qualifikationskriterium im Auswahlprinzip gelten
lassen. Ahnliche Zusammenhdnge gelten auch fiir horizontale Umset-
zungen und Herabstufungen innerhalb von Abteilungen.

In den Qualifikationsgruppen I (0-3 Tage Qualifizierungszeit) und
II (4-10 Tage Qualifizierungszeit) hingegen k&nnen die an anderen
Arbeitsplédtzen gewonnenen Qualifikationen und damit Qualifika-
tionssequenzen bei Personalauswahl und -einsatz nicht berlicksich-
tigt werden. Zugleich stehen eine groBe Anzahl von Tdtigkeitsar-
ten diskontinuierlich zueinander. Dies gilt insbesondere fir ver-
tikale und horizontale Qualifikationsbeziehungen in der Qualifi-
kationsgruppe II, aber auch fir die Gruppe 1. Wenn aber das Aus-
wahlprinzip keine Favorisierung von Umsetzungen zwischen T&tig-
keitsarten mit qualifikatorischen Sequenzen zul&dB8t, sind fir die-
sen Arbeitsplatzbereich Personalbewegungen zwischen Tdtigkeitsar-
ten mit diskontinuierlichen Qualifikationsanforderungen wahr-
scheinlich.

Insgesamt umfassen die Qualifikationsgruppen I und II 69 % aller
Arbeitsplédtze im Lohnempféngerbereich und 81,5 % der Arbeitspldt-
ze flir An- und Ungelernte. Die abgesicherten Sequenzen dagegden
sind auf die Qualifikationsgruppe III mit 15,7 % aller Arbeits-
pldtze im Lohnempféngerbereich oder 18,5 % der Arbeitsplitze fiir
An~ und Ungelernte eingegrenzt. Es ist anzunehmen, da8 Umsetzun-
gen zwischen Tdtigkeitsarten mit diskontinuierlichen Qualifika-

tionsbeziehungen dominieren.

In der Majoritdt der Konzernbetriebe gelten betriebsweite Senio-

ritidtsrechte bei der Besetzung vakanter Arbeitsplédtze nur fir HE-
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hergruppierungen. Horizontale Umsetzungen und Herabstufungen sind
auf Abteilungen eingegrenzt. Aufwdrtsgerichtete Personalbewegun-
gen zwischen Abteilungen folgen nur auf dem Niveau der Qualifika-
tionsgruppe III, nicht jedoch dem der Gruppen I und II Qualifika-
tionssequenzen. Die Mehrzahl der Abteilungen weist aber nach Me-
chanisierungsgrad, Arbeitsart, Fertigungsverfahren und Maschinen-
und/oder Werkzeugtyp verschiedenartige Arbeitsplatzstrukturen
auf. Damit dominieren diskontinuierliche Qualifikationsbeziehun-
gen bei Tdtigkeitsarten der Qualifikationsgruppen I und II zwi-
schen verschiedenen Abteilungen noch stédrker als innerhalb von
Abteilungen.

Die Automobilarbeiter-Gewerkschaft versucht schon seit langer
Zeit, in Verhandlungen mit dem Konzern betriebsweite Seniori-
tdtsrechte bei der Besetzung vakanter Arbeitspl&tze auch fir ho-
rizontale Umsetzungen und Herabstufungen analog zu HShergruppie-
rungen durchzusetzen. Angestrebt werden Senioritdtsrechte fir.al-
le Arbeitspl&itze eines Betriebes (wall to wall seniority).

Ein Argument des Managements gegen diese Forderung ist, daB auf-
grund der verschiedenartigen Arbeitsplatzstrukturen von Abteilun-
gen Umsetzungen hdhere Qualifizierungsaufwendungen verursachen
als bei Personalbewegungen innerhalb von Abteilungen.

In der Minderheit von Konzernbetrieben, in denen die Gewerkschaft
die Eliminierung von Qualifikationskriterien im Auswahlprinzip
und betriebsweite Seniorit&dtsrechte auch fir horizontale Umset-
zungen und Herabstufungen durchgesetzt hat, verschidrfen sich die
oben beschriebenen Reibungsverluste bei Personalbewegungen. Der
Schutz von Qualifikationssequenzen in der Qualifikationsgruppe
III (11 Tage bis 3 Jahre Anlernzeit) entfdllt. Bei horizontalen
Umsetzungen und Herabstufungen zwischen Abteilungen diirften Per-
sonalbewegungen zwischen Arbeitspldtzen mit diskontinuierlichen

Qualifikationsbeziehungen dominieren.

Ausgangspunkt von tempordren Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten
sind Personaldefizite und/oder -iiberhédnge in einzelnen Abteilun-
gen des Betriebes. Begrenzungen des Verfigungsrechtes ilber den
Einsatz von Arbeitskriften gelten - jedenfalls bei der Mehrzahl
der Konzernbetriebe - nur flir zeitlich begrenzte HShergruppie-
rungen. Hier werden die Regelungen fir die Besetzung vakanter Ar-
beitsplidtze angewandt. Ob temporire Personaldefizite durch HBher-
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gruppierungen, horizontale Umsetzungen oder Herabstufungen bewdl-
tigt werden, liegt in der Entscheidungsgewalt des Managements.
Bei der Option auf eine zeitlich begrenzte HOhergruppierung tref-
fen im Hinblick auf Qualifizierungsprozesse die Uberlegungen fiir
Umsetzungen auf permanent vakante Arbeitspl&tze zu. Personalbewe-
gungen zwischen Tdtigkeitsarten mit diskontinuierlichen Qualifi-
kationsbeziehungen dominieren.

Entscheidet sich das Management filir die Bewdltigung eines temporéa-
ren Personaldefizits durch Herabstufungen oder horizontale Umset-
zungen, k&nnen entbehrliche Arbeitnehmer ohne normative Restrik-
tionen abteilungs- und betriebsweit umgesetzt werden. Im Hinblick
auf Anlernprozesse spielen - arbeitsbezogen - kontinuierliche
Qualifikationsbeziehungen und - personenbezogen - Arbeitsbiogra-
phien eine zentrale Rolle. Wenn Arbeitnehmer in derselben T&atig-
keitsart oder in T&tigkeitsarten mit gleichartigen Qualifika-
tionsanforderungen freigesetzt werden konnen, dirften Friktionen
beim UmsetzungsprozeB auf ein Minimum reduziert werden. Das glei-
che gilt, wenn Arbeitskrédfte mit Erfahrungen auf dem tempordr zu
besetzenden Arbeitsplatz verfiligbar gemacht werden kdnnen. Voraus-
setzung flir eine Minimierung der Anlernprozesse bei tempordren
Umsetzungen ist ein Zusammentreffen verschiedener Bedingungen.
Zum einen miissen lberhaupt Arbeitnehmer in bestimmten Bereichen
der Produktion entbehrlich sein, zum anderen sollten sie entweder
in Tdtigkeitsarten arbeiten, die jedenfalls teilweise kongruente
Qualifikationsanforderungen zu dem tempordr zu besetzenden Ar-
beitsplatz aufweisen, oder {iber ihre individuelle Arbeitsbiogra-
phie fiir diesen Arbeitsplatz vorqualifiziert sein. Bei dem be-
triebsweiten Verfigungsrecht iber das Arbeitskrdftepotential fiir
temporé&re Personalbewegungen ist ein Zusammentreffen dieser Be-
dingungen wahrscheinlich.

Vor allem die betrieblichen Gewerkschaftsvertretungen versuchen,
temporédre Personalbewegungen mit Seniorit&dtsregeln zu normieren.
Die Kontrolle von Umsetzungen bei kurzfristigen Personaliiberhdn-
gen und kurzfristigen Personaldefiziten gilt dem Konzern als ei-
nes der nicht anzutastenden Managementrechte. Die personalpoliti-
sche Flexibilit&dt sei bei der Anwendung von Senioritdtsnormen er-—
heblich eingeschrénkt. In den wenigen Betrieben, in denen beson-
ders starke Gewerkschaftsvertretungen entsprechende Normen durch-
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setzen konnten, werden diese einigermaBen systematisch vom Manage-
ment unterlaufen. In den Tarifverhandlungen von 1979 versuchte

das Konzernmanagement eine Abschaffung der Restriktionen fiir tem-
porédre HOhergruppierungen durchzusetzen.

Die tarifvertraglichen Normen filir Umsetzungen beim Personalabbau

sichern kontinuierliche Qualifikationsbeziehungen - im Gegensatz

zu der Besetzung vakanter Arbeitspl&dtze - flir die Qualifikations-
gruppen II und IITI ab. Die in FluBdiagrammen festgelegten Mobili-
tédtsketten sind auf vertikalen Qualifikationssequenzen aufgebaut.
Senioritdtsrechte werden sukzessive in den einzelnen T&tigkeits-

arten der Kette ausgeiibt. Auf diese Weise ist gesichert, daB auf

den ibergeordnenten jeweils Qualifikationsanteile der untergeord-
neten Arbeitsplédtze erworben werden.

Beim Ubergang von der Gruppe II zur Gruppe I und innerhalb der
Gruppe I selber sind kontinuierliche Qualifikationsbeziehungen
nicht mehr abgesichert. Die FluB8diagramme sehen eine unspezifi-
sche Zusammenfassung aller T&tigkeitsarten innerhalb der Abtei-
lung in einer Sammelgruppe vor. Eine relevante Gruppe von Perso-
nalbewegungen verlduft zwischen Tdtigkeitsarten mit diskontinu-
jerlichen Qualifikationsbeziehungen.

Insgesamt gesehen reduzieren sich Anlernprozesse bei Herabstufun-
gen durch den Schutz der vertikalen Sequenzen in den Gruppen III
und II erheblich.

Auf einer dritten Stufe des innerbetrieblichen Verdridngungspro-
zesses konnen sich freigesetzte oder herabgestufte Arbeitnehmer
betriebsweit auf Tatigkeitsarten bewerben. Das Qualifikationskri-
terium im Auswahlprinzip erlaubt den bereits Freigesetzten - ne-
ben der Bewerbung auf vorher ausgeiibte Tdtigkeiten der Qualifi-
kationsgruppe III - die Ausiibung betriebsweiter Senioritdtsrechte
flir Arbeitsplédtze in den Gruppen I und II. Diskontinuierliche
Qualifikationsbeziehungen dominieren hier eindeutig. Auch Vorer-
fahrungen in den jeweiligen Titigkeitsarten sind unwahrschein-
lich.
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Arbeitnehmer, die auf Arbeitsplédtze oberhalb der Qualifikations-
gruppe I herabgestuft wurden, k&énnen sich auf alle Tidtigkeitsar-
ten des An- und Ungelerntenbereichs, in denen sie bereits gear-
beitet haben, bewerben. Die Vorerfahrungen auf dem jeweiligen Ar-
beitsplatz erleichtern den UmsetzungsprozeB, obwohl zum Teil er-
hebliche Zeitdifferenzen und divergierende Qualifikationsanforde-
rungen vorliegen.

Herabgestufte Arbeitnehmer in der Qualifikationsgruppe I haben
betriebsweite Senioritédtsrechte auf Arbeitsplitze desselben Qua-
lifikationsniveaus. 2war finden sich hier relativ viele vertikal
und horizontal kontinuierliche Qualifikationsbeziehungen, doch
gibt es gerade zwischen Abteilungen auch eine groBSe Zahl von T&a-
tigkeitsarten mit inkongruenten Anforderungen; Vorerfahrungen mit
den jeweils favorisierten Arbeitspldtzen sind unwahrscheinlich.

Eine tlbereinstimmung der Mobilititsmuster bei Personalaufbau und
bei Personalabbau kann nur in Grenzen erreicht werden. Eine Kon-
gruenz von Aufwidrts- und Abwidrtsmobilit#dt ist nur in der Qualifi-
kationsgruppe III wahrscheinlich. Hier schreiben sowohl die FluB-
diagramme fiir den Personalabbau als auch das Qualifikationskrite-
rium im Auswahlprinzip fiir die Besetzung vakanter Arbeitsplédtze
Personalbewegungen auf Qualifikationssequenzen vor. Unterhalb
dieser Ebene sind tlbereinstimmungen der Mobilit#tsmuster mehr
oder weniger zuf&dllig. Die FluBdiagramme fiir den Personalabbau
sichern Qualifikationssequenzen in der Qualifikationsgruppe II,
aber nicht mehr fir den Ubergang von der Gruppe II zur Gruppe I
und innerhalb der Gruppe I selber ab. Der innerbetriebliche Ver-
drdngungsprozeB verlduft vor allem innerhalb der Grenzen von Ab-
teilungen und richtet sich erst auf der letzten Stufe betriebs-
weit aus. Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplétze
sind auf dem Qualifikationsniveau dieser Gruppen zwischen allen
Tédtigkeitsarten innerhalb von Abteilungen und betriebsweit mdg-
lich. Ubereinstimmungen der Mobilitdtsmuster sind unwahrschein-
lich.

Aufgrund der relativ prdzisen Vorschriften der FluBdiagramme
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folgt eine grofe Zahl von Umsetzungen bei Layoffs Mobilit&dtsket-
ten auf Tatigkeitsarten mit kontinuierlichen Qualifikationsbezie-
hungen. Dies gilt vor allem fiir die Sicherung in den Qualifika-
tionsgruppen II und III, aber auch filir die auf Abteilungen einge-
schrénkten Bewegungen der Qualifikationsgruppe I. Auf der anderen
Seite werden auf der zweiten und dritten Stufe des innerbetrieb-
lichen Verdrédngungsprozesses eine relativ groBe Gruppe von Um-
setzungen zwischen Arbeitspl&tzen mit diskontinuierlichen Quali-
fikationsbeziehungen notwendig. Eine Kongruenz von Mobilitdtsmu-
stern bei Personalaufbau und bei Personalabbau derart, daB8 herab-
gestufte Arbeitnehmer bereits in den ihnen neu zugewiesenen T&a-
tigkeitsarten gearbeitet haben, ist nur filir Qualifikationsgruppe
III gesichert. Auch wenn Herabstufungen und Umsetzungen bei Lay-
offs qualifikatorischen Tdtigkeitssequenzen oder individuellen
Arbeitsbiographien im Betrieb folgen, sind Requalifiziexrungsko-
sten zu erwarten. Arbeitspldtze mit kontinuierlichen Qualifika-
tionsanforderungen umfassen immer auch inkongruente Qualifika-
tionsanteile. Erfahrungen auf neu zugewiesenen Arbeitspl&dtzen
k&nnen Jahre oder Jahrzehnte zuriickliegen.

In der Mehrheit der Konzernbetriebe regeln FluBdiagramme den Per-
sonalabbau. Der innerbetriebliche VerdréngungsprozeB bewegt sich
vor allem innerhalb der Grenzen von Abteilungen. In einer Minder-
heit von Betrieben gelten dagegen von vornherein betriebsweite
Senioritdtsrechte analog zu den Regeln fiir rationalisierungsbe-
dingten Personalabbau. Aufgrund der Unterschiedlichkeit von Ar-
beitsplatzstrukturen in verschiedenen Abteilungen verschdrfen
sich hier die oben dargestellten Reibungsverluste bei Layoffs.

Mit diesem Argument wurden von seiten des Managements Forderungen
von betrieblichen Gewerkschaftsvertretungen nach der Ausweitung
von Senioritdtsrechten bei Personalabbau zuriickgewiesen. Entspre-
chende Ziele konnten in der grof8en Mehrheit der Konzenbetriebe
nicht durchgesetzt werden. Aufgrund des besonderen Charakters ra-
tionalisierungsbedingter Layoffs {(dauerhafter Verlust von Ar-
beitsplédtzen) wurden hier Ausnahmeregelungen zugestanden (vgl.
unten) .

Im Gegensatz zum Personalabbau bei Nachfragerilickgang bestehen bei
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Rationalisierungsprozessen von vorneherein betriebsweite Seniori-
tdtsrechte (zunidchst fiir nach Lohnrate und Arbeitsinhalt ver-
gleichbare Tdtigkeitsarten). Die Senioritdt der durch die Ratio-
nalisierung freigesetzten Arbeitnehmer reicht nicht notwendiger-
weise aus, um einen solchermaBen definierten Arbeitsplatz zu er-
halten. Dann kommen - nach Lohngruppen abgestuft - potentiell al-
le Tdtigkeiten des Betriebes fiir die Umsetzung in Frage. Das Qua-
lifikationskriterium im Auswahlprinzip sichert Tdtigkeitsarten
der Qualifikationsgruppe III, nicht jedoch II und I ab. Auf deren
Qualifikationsniveau dominieren diskontinuierliche Beziehungen,
vor allem zwischen Arbeitspldtzen der in der Mehrzahl verschie-
denartigen Abteilungen. Auch eine Kongruenz der Personalbewegun-—
gen bei Rationalisierungsprozessen mit Mobilitdtsmuster beim Per-
sonalaufbau ist unwahrscheinlich.

Die Senioritdt der freigesetzten Arbeitnehmer ist nicht notwendi-
gerweise fiir den Ubertritt in Titigkeitsarten mit gleichartigem
Arbeitsinhalt in anderen Abteilungen des Betriebes hinreichend.
Umsetzungen zwischen Arbeitspldtzen mit inkongruenten Qualifika-
tionsanforderungen dominieren bei Rationalisierungsprozessen.

Bei der innerbetrieblichen Verlagerung von Teiloperationen haben
Arbeitnehmer die Option, in ihren Abteilungen 2zu bleiben oder ih-
rem Arbeitsplatz zu folgen. Entscheiden sie sich filir den Verbleib
in ihrer Abteilung, wés relativ hdufig der Fall ist, miissen sie
umgesetzt und neu angelernt werden. Zusdtzlich muB8 der verlagerte
Arbeitsplatz neu besetzt werden. Tritt infolge des gleichzeitigen
Abbaus von Arbeitspldtzen (durch bei Verlagerung der Teilopera-
tionen) und des Verbleibs der betroffenen Arbeitnehmer in der Ab-
teilung ein Personaliiberhang auf, sind weitere Umsetzungen nach
dem Muster des Verdridngungsprozesses bei Rationalisierung erfor-
dexrlich. Stellen, die durch die Neubesetzung der veriagerten Ar-
beitsplédtze vakant werden, miissen nach den Normen filir Personal-

aufbau besetzt werden.

Die tarifvertraglichen Normen flir Wiedereinstellungen verlangen
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die ‘stufenweise Ausiibung der Senioritdtsrechte reziprok zu den
Regelﬁngen des Umsetzungsprozesses beim Persondlabbau. Mit rezi-
proken Normen ist jedoch keineswegs eine Kongruenz der Mobili-
tdtsmuster gesichert. Arbeitnehmer durchlaufen beim Personalabbau
nicht alle im FluBdiagramm angegebenen Stufen. Die sukzessive
Ausiibung der Senioritdtsrechte fiihrt zur Bestimmung einer neu zu-
zuweisenden Tdtigkeitsart oder zum Layoff. Nur wenn mehrere,
zeitlich getrennte Layoffaktionen erfolgen, kann ein Arbeitnehmer
mehrfach herabgestuft werden. Dies gilt umgekehrt fiir Umsetzungen
bei Wiedereinstellungen. Bei Erreichen des vor dem Personalabbau
vorhandenen Besch&dftigungsstandes erhalten Arbeitnehmer ihre fri-

heren Arbeitsplédtze zuriick.

Verlaufen die Umsetzungen bei der Wiedereinstellung spiegelbild-
lich zu den Umsetzungen bei Layoffs oder bei mehreren Personalab-
bauaktionen, so ist eine Beschdftigung in vorher ausgeiibten T&-
tigkeiten wahrscheinlich. Qualifizierungsprozesse sind dann nur
zur Reaktualisierung der bereits erworbenen Fdhigkeiten erforder-
lich.

Im Normalfall werden sich jedoch die Steigerung dexr Produktion
und der Personalaufbau - durch Variationen der Nachfrage auf dem
Absatzmarkt bedingt - inkongruent zu den Personalbewegungen bei
Layoffs verhalten. Damit treten bei Wiedereinstellungen alle ar-
beitsplatz~ und personenbezogenen Qualifikationsprobleme auf, wie
sie fiir den Personalabbau dargestellt wurden. Im Hinblick auf das
Anforderungsprofil der Arbeitsplatzstruktur sind kontinuierliche
Qualifikationsbeziehungen nur fiir Tdtigkeitsarten der Qualifika-
tionsgruppe III (eingeschrdnkt auch II) abgesichert. Individuelle
Arbeitsbiographien qualifizieren nur in dieser Gruppe fiir bestimm-
te Tdtigkeiten. Die damit verbundenen Qualifizierungserfordernis-
se treten bei stufenweisem Personalaufbau mit den jeweils notwen-
digen Umsetzungen mehrfach auf. Erst bei Erreichung des vor der
Layoffaktion vorhandenen Beschidftiqungsniveaus nehmen die Arbeit-
nehmer wieder ihre friiheren Arbeitspldtze ein. Qualifizierungs-
prozesse dienen hier nur der Reaktualisierung bereits erworbener

Fahigkeiten.
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Je nach Arbeitsmarktbedingungen wandern bei Layoffs und Herabstu-
fungen Arbeitnehmer in andere Betriebe ab. Beim Personalaufbau
werden damit Personaldefizite in den einzelnen Tdtigkeitsarten
entstehen. Sie miissen nach den Regeln filir die Besetzung vakanter
Arbeitspl&dtze besetzt werden und unterliegen damit den in diesem
Zusammenhang ausgefithrten Qualifizierungsproblemen.

Die MobilitdtsstrOme bei Wiedereinstellungen verlaufen in der Re-
gel nicht reziprok zu Personalbewegungen bei Layoffs. Eine grofe
Zahl der Umsetzungen erfolgt - wie beim Personalabbau - zwischen
Tédtigkeiten mit diskontinuierlichen Qualifikationsbeziehungen,
individuelle Arbeitsbiographien k&nnen nur in Ausnahmef&dllen be-
riicksichtigt werden.

Im Facharbeiterbereich sind Personalbewegungen rigider an die Ar-
beitsplatzstruktur angepaBt. Dies zeigt sich zundchst an den Ver-
fahren zur Besetzung vakanter Arbeitsplédtze. Personaldefizite
kénnen nach tarifvertraglichen Normen iUber die Neueinstellung von
Facharbeitern, die betriebliche Lehrlingsausbildung (Vorrechte
fiir Belegschaftsangehdrige) und betriebliche Anlernprogramme
(Vorrechte fir Belegschaftsangehdrige) bewdltigt werden. Bei der
Rekrutierung fiir die betriebliche Lehrlingsausbildung wird nach
Testverfahren selegiert, bei den betrieblichen Anlernprogrammen
spielen Qualifikationsgesichtspunkte neben Senioritadtskriterien
eine entscheidende Rolle. Im allgemeinen k&nnen im An- und Unge-
lerntenbereich erworbene Qualifikationen bei der Rekrutierung fiir
den Facharbeiterbereich berilicksichtigt werden.

Im Gegensatz zum An- und Ungelerntenbereich beziehen sich die Re-
geln fiir Umsetzungen bei vakanten Arbeitspldtzen zundchst nur auf
HShergruppierungen innerhalb einer Berufsgruppe. Von Bedeutung
sind dabei vor allem die arbeitsorganisatorisch ausdifferenzier-
ten Vorarbeiterpositionen. Kontinuierliche Qualifikationsbezie-
hungen sind abgesichert.

Umsetzungen zwischen Berufsgruppen sind mdglich, wenn weder vom

Uberbetrieblichen Arbeitsmarkt, noch durch Auszubildende vakante
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Arbeitsplédtze besetzt werden kdénnen. Hier erlaubt das Qualifika-
tionskriterium im Auswahlprinzip die Favorisierung von Umsetzun-
gen zwischen Berufsgruppen mit sich Uberschneidenden Anforderun-
gen und/oder die Favorisierung von Arbeitnehmern mit in der Aus-
bildung erworbenen Grundqualifikationen fiir den neu zu besetzen-
den Arbeitsplatz.

Bei der Besetzung vakanter Arbeitspl&tze im Facharbeiterbereich
kdnnen im Gegensatz zum An- und Ungelerntenbereich des betriebli-
chen Teilarbeitsmarktes kontinuierliche Qualifikationsbeziehun-
gen, Berufserfahrungen und Ausbildungsgdnge berilicksichtigt wer-
den. Trotzdem lassen sich insbesondere bei Umsetzungen zwischen
Berufsgruppen wegen der berufsspezifischen Anforderung zum Teil
aufwendige Anlernprozesse nicht vermeiden.

Zeitlich begrenzte Umsetzungen zwischen Titigkeitsarten sind im
Facharbeiterbereich mit der Ausnahme von Notf&dllen nicht mdglich.
Bei einem solchen AnlaB besteht freies Verfiigungsrecht iiber die
Arbeitskrdfte. Im allgemeinen ist es mdglich, Arbeitnehmer in
gleichartigen Tdtigkeitsarten mit Erfahrungen in dem von dem Not-
fall betroffenen Aufgabenbereich fiir die zeitlich begrenzte Um-
setzung freizusetzen. Damit entstehen bei tempordren Umsetzungen

im Facharbeiterbereich keine grdBeren Reibungsverluste.

Im Zusammenhang mit Personalabbau sind Umsetzungen zwischen T&-
tigkeitsarten nur sehr begrenzt mdglich. Solche Personalbewegun-
gen exgeben sich innerhalb der Berufsgruppen bei Herabstufungen
aus den Vorarbeitertdtigkeitsarten. Qualifikationssequenzen wird
gefolgt, eine Kongruenz mit der aufwdrtsgerichteten Mobilitdt ist

sichergestellt.

Auch Umsetzungen zwischen Berufsgruppen folgen strikt den Mobili-
tdtsmustern beim Personalaufbau. Facharbeiter diirfen bei Perso-
naliiberhang nur dann Senioritdtsrechte in T&tigkeitsarten anderer
Berufsgruppen ausiiben, wenn sie dort bereits gearbeitet haben.
Kontinuierliche Qualifikationsbeziehungen, Berufserfahrungen und
Ausbildungsginge sind bei diesem Typ von Umsetzungen abgesichert.
Gleichwohl sind auch hier z.T. erhebliche Requalifizierungspro-
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zesse erforderlich. Zwischen verschiedenen Berufsgruppen bestehen
trotz Qualifikationsiiberschneidungen erhebliche Differenzen in
den Anforderungsprofilen. Berufserfahrungen kénnen Jahre zuriick-
liegen.

Optieren Facharbeiter flir eine Herabstufung in das An- und Unge-
lerntensegment des Teilarbeitsmarktes, so gelten fiir sie die Noxr-

men dieses Bereiches.

Im Facharbeitersegment des betrieblicheén Teilarbeitsmarktes ist
im Zusammenhang mit Personalabbau nur bei Umsetzungen zwischen

Berufsgruppen in einzelnen Fdllen mit erheblichen Requalifizie-
rungsaufwendungen zu rechnen.

Facharbeiterabteilungen sind in fast allen Werken betriebsweit
ausgerichtet. Insofern tritt hier die Differenzierung zwischen
Personalabbau bei Nachfrageriickgang (Abteilungen als Ausgangs-
punkt) und Layoffs im Zusammenhang mit Rationalisierungsprozes-
sen (von vornherein betriebsweite Seniorit&tsrechte) nicht auf.

Analog zum An~ und Ungelerntenbereich ist auch bei den Facharbei-
tern nicht notwendigerweise eine Ubereinstimmung der Mobilit#ts-
muster bei Wiedereinstellungsaktionen und Personalabbau gegeben.
Erfolgt der Personalaufbau im konjunkturellen Aufschwung spiegel-
bildlich zum LayoffprozeB, werden Facharbeiter jeweils in
solchen T&tigkeitsarten beschidftigt, deren Qualifikationanforde-
rungen sie widhrend der Umsetzungen im Zusammenhang des Personal-
abbaus bereits reaktualisieren konnten. Im Normalfall liegt jedoch
eine Inkongruenz von Personalabbau und Personalaufbau vor. Dies
bereitet bei Umsetzungen zwischen T&tigkeitsarten innerhalb von
Berufsgruppen wenige Probleme. Requalifizierungsaufwendungen tre-
ten vielmehr - analog zum Layoffproze8 - dort auf, wo Ar-
beitnehmer zwischen Berufsgruppen umgesetzt werden.

Umsetzungen innerhalb von Tédtigkeitsarten

Bei Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten sind manageriale
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Direktionsrechte nur in einer Minderheit von Betrieben einge-
schrdnkt. Im groBen und ganzen konnen Qualifizierungsprozesse mi-
nimiert und der Personaleinsatz optimiert werden.

Im An- und Ungelerntenbereich finden sich drei Systeme der Ar-
beitsplatzzuweisung innerhalb von T&dtigkeitsarten. In der Mehr-
zahl der Konzernbetriebe bestehen kaum Einschrédnkungen der Mana-
gementkontrolle. In einer starken Minderheit von Betrieben (vor
allem Werke mit FlieBbandfertigung) gilt das System des "Arbeits-
platzeigentums" (nach einem bestimmten Zeitraum erwirbt ein Ar-
beitnehmer Besitzanspriliche auf den besetzten Arbeitsplatz). In
der Minderheit von Betrieben - und auch hier nur in speziellen
Tdtigkeitsarten - finden sich eindeutig ausgeprdgte Senioritédts-
regeln ("Arbeitsplatzsenioritdt"). In allen drei Systemen der Ar-
beitsplatzzuweisung bestehen Rotationsrechte vor allem fiir beson-

ders belastende Positionen.

Auch innerhalb von Tdtigkeitsarten lassen sich erhebliche Diffe-
renzen in Anforderungsprofilen (Spezialisierung) und Qualifika-
tionssequenzen ausmachen. Ausgeprigte Unterschiede in Anforde-
rungsprofilen finden sich im An- und Ungelerntenbereich vor allem
auf den oberen Qualifikationsniveaus. Die Frage ist, ob und in-
wieweit bei den verschiedenen Systemen der Arbeitsplatzzuweisung
innerhalb von T&dtigkeitsarten solche Qualifikationsbeziehungen
beriicksichtigt werden k&nnen.

Bei Personaldefiziten in Tdtigkeitsarten kdnnen - dort, wo sich
Arbeitsplédtze mit kumulativ steigenden Qualifikationsanforderun-—
gen finden - Arbeitnehmer jeweils auf den leichten Arbeitspldtzen
angelernt und dann spdter sukzessive auf die schwierigeren Ar-
beitspldtze umgesetzt werden. Haben Beschdftigte im Rahmen ihrer
betrieblichen Arbeitsbiographie bereits auf einem Arbeitsplatz
besondere Fdhigkeiten entwickelt, k&nnen diese durch Umsetzungen
innerhalb der T&atigkeitsart nutzbar gemacht werden. Eine Optimie-
rung des Personaleinsatzes durch die Anpassung von Arbeitsanfor-
derungen und Fdhigkeitsprofilen stellt keine Probleme dar.
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Demgegeniiber entstehen bei der Arbeitsplatzzuweisung nach dem Sy~
stem des Arbeitsplatzeigentums und der Arbeitsplatzsenioritdt zum
Teil erhebliche Rigiditdten im Personaleinsatz. Im System des Ar-
beitsplatzeigentums kdnnen Qualifizierungssequenzen nicht mehr
zur Einarbeitung neu in die Tdtigkeitsarten eintretender Arbeit-
nehmer ausgenutzt werden. Die leichten Arbeitspl&tze sind irre-
versibel vergeben, sobald ein Arbeitnehmer sie fiir einen bestimm-
ten Zeitraum (meistens 30 Tage) besetzt hat. Interne Umsetzungen,
um einen Arbeitsplatz freizumachen, den ein neu in die Titigkeits-—
art eintretender Arbeitnehmer bereits kennt, sind nicht mdglich.
Im System der Arbeitsplatzsenioritdt erhalten in vielen Fdllen
die bereits eingearbeiteten Arbeitnehmer mit der h&chsten Senio-
ritdt die leichtesten Arbeitspl&tze. Neuzugdnge werden direkt mit
den schwierigsten Aufgaben der Tdtigkeitsart konfrontiert.

Die genannten Qualifizierungsprobleme bilden einen Grund filir den
ganz entschiedenen Widerstand des Managements gegen Jjede Auswei-
tung von Senijoritédtsregeln auf Personalbewegungen innerhalb von
Tdtigkeitsarten. Vor allem Ende der 40er und Anfang der 50er Jah-
re versuchte die Automobilarbeitergewerkschaft, auf nationaler
Ebene Senioritdtsregeln filir die Arbeitsplatzzuweisung innerhalb
von Tdtigkeitsarten zu verankern. Vor allem in den 40er Jahren
gab es eine Unzahl von Konflikten um die Frage, ob Seniorititsre-
geln auch fiir die Besetzung von vakanten Arbeitsplitzen inner-
halb von Tidtigkeitsarten angewandt werden sollen. In einer groBen
Anzahl von Schlichtungsentscheidungen wurde dann eine eindeutige
Interpretation der tarifvertraglichen Bestimmungen vorgenommen:
Personalbewegungen innerhalb wvon Tidtigkeitsarten unterliegen dem
managerialen Direktionsrecht., Die in der Minderheit der Konzern-
betriebe vorzufindenden Senioritdtsrechte werden nur auf dem Ni-
veau informeller Normen aufrechterhalten.

Die Zusammenfassung von Schlichtungsentscheidungen in einer Ant-
wort des Konzerns auf gewerkschaftliche Forderungen in den Tarif-
verhandlungen von 1955 demonstriert den Charakter der Auseinan-
dersetzungen:

Employe S. was working in the Nickel Plate Department polishing
bright work for Pontiac cars. He was classified as a polisher and
buffer. This classification covered 189 employes. Employe S. had
for some time been assigned to polishing bumper guards. This was
one of the easier parts to polish. It was light, and easy to
handle. For this reason, this particular work station was general-
ly used to break in new employes as they could learn the opera-
tion quickly. As a matter of fact, that was how employe S. came

to be placed on the operation when he was first transferred t

the department. :
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And yet, when S. was moved to another polishing jack to make room
for a new employe in the group, he filed a grievance. The Union
took the case to the Umpire and contended that S. had a contrac-
tual right to decline to be moved from one polishing jack on bum-
per guards to another polishing jack in the same group polishing
radiator side grill mouldings.

This case illustrates the difficulty 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 fast meaning in
terms of rights and responsibilities. From the standpoint of the
Corporation, to have yielded to the position taken by S. would
have meant surrender of the right to utilize the services of an
employe for which he was being paid. It would have meant more. In
a broad sense it would have meant surrender of the responsibility
and authority to get the work done. Reduced to fundamental terms,
it 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 his probationary period and
refused to accept a change in 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 insisted upon being retained
on what he called his "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 his "regular" job, he was discharged the following day.
The case was appealed to the Umpire by the Union and the dis-
charge was upheld."

Fiir Personalbewegungen innerhalb von T&dtigkeitsarten bei tempori-
ren Umsetzungen, Personalabbau und Wiedereinstellungsaktionen
gelten strukturell &hnliche Bedingungen.

Im An- und Ungelerntenbereich bezieht sich Senioritdt immer auf
das Eintrittsdatum in den Betrieb, nicht aber auf die Beschdfti-
gungsdauer in einer T&dtigkeitsart. Daraus kdnnen sich beim Perso-
nalabbau Probleme ergeben. Arbeitnehmer k&nnen liber eine hohe Se-
nioritdt verfiigen, aber erst seit kurzer Zeit in einer Titigkeits-
art arbeiten. Andere Arbeitskrédfte kdnnen lange Zeit in der T&tig-
keitsart gearbeitet haben und entsprechende Qualifikationen her-
ausbilden, aber nur eine relativ geringe Senioritdt aufweisen. Bei
Personalreduzierungen verlassen dann Arbeitnehmer mit fiir die Axr-
beitsgruppe auBerordentlich wichtigen Mehrfachqualifikationen die
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Tdtigkeitsart, wdhrend filir die Arbeitsaufgaben relativ unqualifi-
zierte Arbeitskrdfte auf ihren Positionen verbleiben.

Im An- und Ungelerntenbereich sind bei Umsetzungen innerhalb von
Tdtigkeitsarten manageriale Direktionsrechte nur in einer Minder-
heit von Betrieben eingeschrédnkt. Reibungsverluste bei internen
Personalbewegungen kénnen weitgehend vermieden wexrden. Dort, wo
der Personaleinsatz iiber Senioritidtsregeln normiert ist, kénnen
erhebliche Rigidit&ten auftreten.

Im Facharbeitexrbereich gibt es kaum Beschrdnkungen des manageria-
len Verfiigungsrechtes iiber den Einsatz von Arbeitskr&dften inner-
halb der Tdtigkeitsarten. Ausnahmen bilden nur die - bei Fachar-
beitern allerdings h&dufig auftretenden - Rotationsverfahren in

der Zuweisung von Arbeitsaufgaben.

Im Facharbeiterbereich bestehen stark ausgeprédgte Qualifikations-
sequenzen. Bei dem kaum eingeschrédnkten Direktionsrecht kdnnen
diese zur Okonomisierung von Qualifizierungsprozesses ausgenutzt
werden. Mobilitdtsmuster bei der Besetzung vakanter Arbeitspldt-
ze, bei tempordren Umsetzungen, beim Personalabbau und bei Wie-
dereinstellungsaktionen lassen sich ohne gr&Bere Schwierigkeiten

zur Deckung bringen.

Beim Personalabbau k&nnen Probleme in Berufsgruppen und Tatig-
keitsarten mit stark spezialisierten Arbeitsaufgaben auftreten.
Im Werkzeug-, Formen- und Musterbau unterscheiden sich die Ar-
beitsaufgaben nach den Techniken der Fertigung und den zu ferti-
genden Teilen und sind kaum werksbereichs-, abteilungs- und ag-
gregatspezifisch. Demgegeniiber spezifizieren sich die Instandhal-
tungstdtigkeiten nach Fertigungsverfahren und Technologien der
betrieblichen Produktion. Sie fallen abteilungs-, teéhnologie-

und aggregatspezifisch aus.

Wenn nun Arbeitskrédfte der Instandhaltung in den einzelnen Abtei-
lungen oder Werksbereichen in iilberproportionalem AusmaB abgebaut
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werden, koénnen sich umfassende Qualifizierungsliicken auftun. Ar-
beitskrdfte mit Spezialkenntnissen miissen ersetzt werden.

Diese Probleme sind dort wenig gravierend, wo Facharbeiter unter
Managementkontrolle den einzelnen Abteilungen und Werksbereichen
zugeteilt werden. Solange, wie eine durchschnittliche Verteilung
von Arbeitskrdften nach Senioritdt auf die einzelnen Bereiche er-
reicht werden kann, k&nnen iiberproportionale Personalreduzierun-
gen verhindert werden. ’

In einer groBen Reihe von Konzernbetrieben bestehen solche mehr
oder weniger zufdlligen "Normalverteilungen". Dementsprechend
traten in der Rezession von 1974/75 kaum Qualifikationsliicken in
Facharbeitertdtigkeitsarten auf. In einigen Werken des Konzerns
kénnen allerdings Facharbeiter ihre Prdferenzen bei der Vertei-
lung der Arbeitskrédfte auf Abteilungen und Werksbereiche geltend
machen. Senioritdt und Prédferenz bestimmt dann iiber die Arbeits-
kridfteallokation. Beim Personalabbau traten einige Qualifizie-
rungsliicken auf.

Im Facharbeiterbereich wird Seniorit&@t nicht nach dem Eintritts-
datum in den Betrieb, sondern nach dem Zeitpunkt des Eintritts in
die jeweilige Berufsgruppen und Tdtigkeitsart berechnet. Auf die-
se Weise ist gewdhrleistet, daB Arbeitskridfte mit den héchsten
Qualifikationen beim Personalabbau in den Tdtigkeitsarten ver-
bleiben.

So begriindet sich der Widexrstand des Managements gegen die Ein-
fithrung von Verfahren der inversen Seniorit&dt beim Personalabbau
vor allem aus Qualifikationsproblemen im Facharbeiterbereich. Im
Normalfall besetzten Arbeitskr&dfte mit hoher Senioritidt die Spit-
zenpositionen in den Tidtigkeitsarten und Berufsgruppen. Wenn die-
se Beschdftigten bei Layoffaktionen als erste den Betrieb verxlas-
sen, entstehen erhebliche Qualifikationsliicken. So beherrschten
etwa Werkzeugmacher erst nach 10 Jahren alle Tdtigkeitsbereiche
ihres Berufes. Sie sind bei Layoffs schlicht unersetzbar.

Im Facharbeiterbereich gibt es kaum Beschrédnkungen des betriebli-
chen Verfiligungsrechts {iber den Einsatz von Axbeitskrdften. Inter-
ne Personalbewegungen k&nnen optimal ausgerichtet werden.
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b) ProzeBunspezifische Qualifikationen

Zentrale Bedingung einer Minimierung von Qualifizierungskosten
bei internen Personalbewegungen ist die Beriicksichtigung von Qua-
lifikationsprofilen. Fiir prozeBspezifische Qualifikationen konnte
nun gezeigt werden, daB Senioritdts- und Leistungskriterien sich
nicht notwendigerweise zur Deckung bringen lassen. Der seniori-
tdtsdltere Arbeitnehmer, der bei dem zur Diskussion stehenden Al-
lokationsprinzip favorisiert wird, mag zwar eine grdBere Zahl an
Arbeitsplédtzen im Betrieb kennen und liber bessere Grundkenntnisse
industrieller Arbeitsvollzilige verfiigen, kann jedoch mit den spe-
zifischen Anforderungen eines Arbeitsplatzes i{iberhaupt nicht ver-
traut sein. Senioritd@t korreliert nicht notwendigerweise mit Qua-
lifikation. Allokative Effizienz wird vor allem dort hergestellt,
wo Qualifikationskriterien in Senioritdtsregeln eingebaut sind.

Aufgrund der grdBeren Transferierbarkeit prozeBunspezifischer
Qualifikationen k&énnte sich in diesem Zusammenhang eher eine Kor-
relation von Senioritdts— und Qualifikationskriterien ergeben.
ProzeBungebundene Qualifikationen (Flexibilitdt, technische In-
telligenz, Perzeption, technische Sensibilit&t, Kenntnisse liber
Methoden der Arbeitsbeschleunigung und Arbeitserleichterung und
improvisatorische Zusatzleistungen in St6rungssituationen) miissen
zwar an einem bestimmten Produktionsverfahren erlernt werden,

sind aber nicht an dieses gebunden und k&nnen ohne gr&B8ere Schwie-
rigkeiten auf neue Arbeitsbereiche iibertragen werden.

Im allgemeinen steht die Dauer der Betriebszugehorigkeit im Zu-
sammenhang mit der Aneignung prozeBunspezifischer Qualifikations-
anteile. Eine hohe Position in der Senioritdtshierarchie macht
ausgeprdgte Fahigkeitskomponenten dieses Typs wahrscheinlich. Die
Besetzung von vakanten Arbeitsplédtzen nach dem Senioritdtsprinzip
favorisiert damit Arbeitnehmer mit hohen prozeBunspezifischen
Qualifikationsanteilen. Anlernprozesse bei Umsetzungen kdnnen er-—
leichtert werden. Dasselbe gilt fiir tempordre Personalbewegungen.
Auch bei Umsetzungen im Zusammenhang mit Personalabbau und Wie-
dereinstellungsaktionen reduziert sich der Qualifikationsaufwand
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dort, wo auf ausgepridgte prozeBunspezifische Qualifikationen zu-
riickgegriffen werden kann.

Die Dauer der Betriebszugehlrigkeit korreliert mit prozeBunspezi-
fischen Qualifikationsanteilen im Fdhigkeitsprofil von Arbeitneh-
mern. Insofern verringert die senioritédtsgeregelte Allokation
Reibungsverluste bei innerbetrieblichen Personalbewegungen. Die
Effekte des Seniorit&dtsprinzips auf die Zuordnung von prozeBspe-
zifischen Arbeitsanforderungen und Qualifikationen sind jedoch
ungleich gewichtiger als die des Zusammenhangs von Senioritét,
Arbeitsplatzallokation und prozeBunspezifischen Fdhigkeiten. Zu-
ndchst einmal lassen sich viele der hier diskutierten Qualifika-
tionselemente in der Grauzone von ProzeBspezifizitdt und Prozef-
unspezifizitdt ansiedeln. Kenntnisse des Produkts, anderer Arbei-
ten am Produkt und der Arbeitsorganisation mégen zwar arbeits-
platzunspezifisch, aber nicht unspezifisch fiir die T&tigkeitsart,
die Arbeitsgruppe oder die Abteilung sein. Bei Umsetzungen zwi-
schen T&étigkeiten, Arbeitsgruppen und Abteilungen miissen jeweils
neue Qualifikationen dieses Typs erworben werden. Zum zweiten do-
minieren prozeBspezifische (Arbeitsplatz, Tdtigkeitsart, Arbeits-
gruppe, Abteilung) Anforderungen Qualifizierungsprozesse.

Vor allem im An- und Ungelerntensegment des Teilarbeitsmarktes
begrenzt die taylorisierte Arbeitsorganisation prozeBunspezifi-
sche Qualifikationen iber die Ausdifferenzierung von Arbeitspldt-
zen mit Reparaturaufgaben und Funktionen der Stdrungsbeseitigung.

c) Betriebsunabhidngig generierte Qualifikationen

Zwischen in betrieblichen Arbeitsbiographien erworbenen Qualifika-
tionsanteilen und der Dauer der Betriebszugehdrigkeit bestehen
zweifellos - wenn auch in Senioritdtssystemen nicht immer nutzba-
re - Zusammenhdnge. Betriebsunabhingig erworbene Fdhigkeitsprofi-
le sind dagegen a priori von Senioritdtskriterien abgekoppelt. In
anderen Beschdftigungsverhdltnissen erworbene prozeBspezifische
und prozeBunspezifische Qualifikationen und die auf die primire
und sekunddre Sozialisation zurilickgehende individuelle Lernf&hig-
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keit kénnen Fdhigkeitsprofile aber in entscheidender Weise be-
stimmen. Die Frage ist, welche Konsequenzen dieser Zusammenhang
fiir die allokative Effizienz von Senioritd@tssystemen hat.

Je nach Informationsstand, Arbeitsmarktlage und Einstellungsstan-
dard werden Arbeitnehmer mit unterschiedlichem Lernpotential und
unterschiedlichen Vorqualifikationen eingestellt. Bei der Beset-
zung vakanter Arbeitspldtze nach dem Senioritdtsprinzip kdnnen
solche Qualifikationsanteile nicht berlicksichtigt werden. Hoch-
qualifizierte Arbeitnehmer mit geringer Senioritdt, die bei einer
fiir den Betrieb glinstigen Arbeitsmarktlage mit hohen Standards
der Personalauswahl eingestellt werden, miissen bei H8hergruppie-
rungen zurlickgestellt werden. Umgekehrt werden Arbeitskrédfte mit
niedrigen Fdhigkeitspotentialen, die in Zeiten eines angespannten
Arbeitsmarktes eingestellt wurden, aber lange im Betrieb arbei-
ten, bei der Besetzung vakanter Stellen favorisiert. Das Qualifi-
kationskriterium im Auswahlprinzip erlaubt nur in Ausnahmef&llen
die Diskriminierung von weniger geeigneten Arbeitskrdften bei Um-

setzungen.

Dieser Zusammenhang gilt strukturell auch - mit Ausnahme von tem-
pordren Umsetzungen -~ filir Personalbewegungen bei Layoffs und Wie-
dereinstellungen.

Auch im Facharbeiterbereich treffen die vorangestellten Uberle-
gungen zu. Aufgrund der gréBeren Bedeutung von Qualifikationskri-
terien kénnen hier jedoch betriebsunabhdngig erworbene Qualifika-
tionsanteile stdrker bei Personalbewegungen nutzbar gemacht wer-
den.

Auch bei der Arbeitskrédfteallokation innerhalb von T&tigkeitsar-
ten konnen betriebsunabhdngig erworbene Qualifikationsanteile zur
Eliminierung von Qualifizierungskosten und zur Optimierung des
Personaleinsatzes beriicksichtigt werden. Da in der Mehrzahl der
Konzernbetriebe weder im An- und Ungelerntenbereich noch im Fach-
arbeitcrbereich manageriale Direktionsrechte in entscheidender
W2ise eincgeschrédnkt sind, kdnnen hier Qualifikationsressourcen

optimal genutzt werden.
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Senioritdt und betriebsunabhingig erworbene Qualifikationen kor-
relieren nur durch Zufall. Bei senioritdtsgeregelter Arbeitskraf-
teallokation kdnnen solche Qualifikationsanteile im allgemeinen
nicht berilicksichtigt werden. ErhShte Qualifizierungsaufwendungen
und eine verminderte individuelle Produktivit&dt ineffizient pla-
zierter Arbeitnehmer (mit Grenzen der Lernfahigkeit) sind die
Folge.

d) Leistungsfdhigkeit

Qualifikationen und Leistungsfdhigkeit sind Anteile im Fidhigkeits-
profil von Arbeitnehmern, die sich v811lig unterschiedlich entwik-
keln k&nnen. Eine Untersuchung der Effizienz interncr Allokations-
prinzipien sollte daher Restriktionen im Personaleinsatz, wie sie
sich aus der unterschiedlichen Leistungsfdhigkeit von Arbeitskrdf-
ten ergeben, in eigenstdndiger Weise berlicksichtigen.

Arbeitsplitze verschiedener Titigkeitsarten und Arbeitsplédtze der-
selben T&tigkeitsart unterscheiden sich in ihren Anforderungen an
die physische Leistungsfihigkeit von Arbeitskriften. Dabei geht

es um spezifische Anforderungen an ‘die physische Konstitution
(GrtBe, Gewicht, Muskelkraft, Beweglichkeit, Schnelligkeit usw.),
um die allgemeine Teistungsfihigkeit, um die Belastbarkeit mit
negativen Umgebungseinfliissen usw.

Auf der anderen Seite sind Arbeitskr&@fte nach physischen Merkma-~
len nicht beliebig einsetzbar. Beschriénkungen ergeben sich zu-
ndchst einmal aus der allgemeinen physischen Konstitution (Gr&Be,
Muskelkraft, Gewicht usw.) von Arbeijitnehmern. Leistungsminderung,
chronische und akute Krankheiten und Kérperbehinderungen fiihren
zu scharfen Einschrédnkungen in der Flexibilitdt des Arbeitskraf-
teeinsatzes.

Eine Untersuchung des Konzerns zur Problematik senioritdtsgeregel-
ter Arbeitskrédfteallokation bezog sich auf folgende Kategorien
altersbedingter und nicht altersbedingter physischer Defizienzen
mit Restriktionen beim Personaleinsatz:

1. Gips erforderlich;
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. nur Arbeiten in der ersten Schicht méglich;

. Beschrédnkungen beim Heben;

. Probleme mit den Augen;

kein Staub, keine Gase, keine Sdure- oder Wasserddmpfe;

. Arbeit im Sitzen erforderlich;

. kein Steigen (Treppen, Leitern) ;

. kein schnelles Gehen, nur begrenzte Armbewegungen und Ein-
schrdnkungen beim Beugen;

9. andere Krankheiten, die eine Konsultation des Arztes vor der

Zuweisung eines Axbeitsplatzes erfordern

(GM-reply 1955, S. 29).

O~ ULd WN
.

In verschiedenen Konzernbetrieben waren einmal 13 % und einmal
26 % aller Arbeiter von solchen Beschrankungen betroffen.

Der Anteil an Arbeitskré&ften mit physisch bedingten Restriktionen
im Personaleinsatz nimmt mit Alter und Senioritidt zu. Im AnschluB
an Rose (Rose 1955) lassen sich die Altersgruppen vierzehn bis
neunzehn Jahre, zwanzig bis vierundzwanzig Jahre, finfundzwanzig
bis vierunddreiBig Jahre, fiinfundreiBig bis vierundvierzig Jahre,
fiinfundvierzig bis vierundfinfzig Jahre und finfundfiinzig bis
flinfundsechzig Jahre unterscheiden. In der Altersgruppe von finf-
unddreiBig bis vierundvierzig Jahren tauchen die ersten Anzeichen
eines Nachlassens der physischen Leistungsf&hgikeit auf. Die
fliinfundvierzig- bis vierundfiinfzig-jdhrigen sind allgemein voll
einsetzbar, besitzen aber nicht mehr das physische Durchhaltever-
mégen der Jingeren. Die Altersgruppe von fiinfundfiinzig bis funf-
undsechzig verliert signifikant an physischer Leistungsfdhigkeit
und eine groBe Zahl dieser Arbeiter ist nur noch zur Ausiibung
leichter Tdtigkeiten in der Lage.

Dieser Zusammenhang zeichnet sich auch bei dauerhaften Verminde-
rungen der physischen Leistungsfédhigkeit durch Krankheiten und
Kérperbehinderungen ab. In einem Konzernbetrieb waren ca. 58 &
der 100 &dltesten mdnnlichen Arbeitskrdfte und ca. 40 % der 100
dltesten weiblichen Beschiftigten des Betriebes von definitiven
physischen Defizienzen und Beschrdnkungen der Einsetzbarkeit be-
troffen. Da die Neigung zum Betriebswechsel mit dem Alter von Arx-
beitnehmern drastisch abnimmt, korrelieren Alter und Senioritédt.
Senioritdtsdltere Arbeitnehmer (mit Privilegien bei der Arbeits-
kridfteallokation) weisen im allgemeinen die h&chsten Anteile lei-

stungsgeminderter Arbeitskrdfte auf.
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Zugleich ist jedoch auch ein groBer Anteil von Beschiftigten mit
relativ niedriger Seniorité&t von Beschrinkungen im Personalein-
satz betroffen. Diese Gruppe rekrutiert sich zum einen aus Ar-
beitnehmern, die bei Arbeitskrédfteknappheit mit relativ hohem Al-
ter eingestellt wurden und spédter altersbedingte physische Defi-
zienzen entwickeln, chne jedoch Positionen auf den oberen Ebenen
der Senioritdtshierarchie einzunehmen. Zum zweiten geht es um Be-
schdftigte, die altersunabhidngig durch Krankheiten und Unf&lle in
ihrer Leistungsfihigkeit und Einsetzbarkeit eingeschrénkt wurden.
SchlieBlich ist auf die - aufgrund staatlicher Auflagen inzwi=-
schen relevante - Gruppe k&rperbehinderter Arbeitskrdfte hinzu-

weisen.

Senioritdtsjilingere Arbeitnehmer machen einen erheblichen Anteil
der leistungsgeminderten Beschdftigten aus. In einem - relativ
kleinen - Betrieb des Konzerns waren 1955 insgesamt 401 Arbeit-
nehmer aufgrund von Leistungsminderung, Krankheit und Kérperbe-
hinderung in ihrer Einsetzbarkeit eingeschrédnkt. Davon hatten 85
Beschdftigte mehr als 20 Jahre Senioritdt, 99 zwischen 10 und 20
Jahren Senioritdt und 223, also mehr als 50 % weniger als 10 Jah-
re Seniorit&t.

Aus der allgemeinen physischen Konstitution und vielfdltig be-
dingten Leistungsrestriktionen von Arbeitnehmern ergeben sich
Einschrd@nkungen im Personaleinsatz. Die Frage ist, ob und inwie-
weit die Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe in der Arbeits-
krdfteallokation eine Anpassung von Anforderungs~ und Fdhigkeits-
profilen ermdglichen.

Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten

Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplédtze vollzie-
hen sich weitgehend nach Prédferenz und Senioritdt der Beleg-
schaftsangehdrigen (vgl. Kap. III, C). Physisch weniger belasten-
de Arbeitsplédtze werden an Arbeitnehmer mit einer hohen Dauer an
Betriebszugehdrigkeit vergeben. Senioritdt, Alter und Einschridn-
kungen der physischen Leistungsfdhigkeit korrelieren. Insofern
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berilicksichtigt die Besetzung freier Arbeitsplédtze nach der Dauer
der BetriebszugehSrigkeit die physische Beanspruchbarkeit von Ar-

beitnehmern.

Die h&échste durchschnittliche Senioritdt findet sich in den Kon-
zernbetrieben im allgemeinen in T&tigkeitsarten von Abteilungen,
die der Produktion vor-, neben- und nachgelagert sind. Solche T&-
tigkeiten weisen relativ hohe Dispositionschancen hinsichtlich
der Arbeitsgeschwindigkeit und der Arbeitsgestaltung auf und sind
hdufig physisch weniger belastend. Dominierende Arbeitsarten sind
die einfache Handarbeit, die Steuerarbeit und die handwerkliche
Arbeit. Die Mehrzahl der Tdtigkeitsarten liegt in der Lohnhierar-
chie unterhalb der Produktionsarbeiten. Beispiele sind Arbeits-
pldtze in den Abteilungen der Materiallagerung, des Material-
transports, der Instandhaltung (Gebdude, Aggregate) und des
Dienstleistungsbereichs (Nahrung, sanitdre Anlage, Transport).
Oberhalb der Produktionsarbeiten finden sich T&tigkeiten der Qua-
litédtskontrolle und Reparatur- und Einrichterarbeiten.

Auf der anderen Seite wird eine groBe Anzahl der "besseren" Ar-
beitspldtze durch leistungsfdhigere Arbeitnehmer besetzt und um-
gekehrt sind physisch restringiexte Arbeitskrédfte nach Senioritdt
nicht in der Lage, solche Arbeitspl&tze zu erhalten. Zum einen
hat eine relevante Zahl von Arbeitnehmern durch frithen Betriebs-
eintritt schon in den Jahren der héchsten Leistungsfdhigkeit ho-
he Positionen in der betrieblichen Senioritdtshierarchie und kann
beliebtere Arbeitspl&tze besetzen. Zum anderen ist eine erhebli-
che Zahl von dlteren Arbeitnehmern mit hoher Senioritédt nicht
nennenswert in ihrer Leistungsfdhigkeit eingeschrénkt. Umgekehrt
kénnen &dltere physisch leistungsschwache Arbeitnehmer eine rela-
tiv niedrige Senioritdt aufweisen und damit nach dem dominieren-
den Allokationsprinzip nicht in der Lage sein, einen der "besse-
ren" Arbeitsplédtze zu erhalten. Dasselbe gilt fiir die groBe Grup-
pe jlingerer, aber aus Krankheit oder sonstigen Griinden physisch
restringierter Arbeitnehmer mit geringer Senioritdt. Ein weiteres
Problem stellen die - mit staatlichen Auflagen - eingestellten
Kérperbehinderten dar.

Die tarifvertraglichen Normen bieten keinen Schutz gegen die Be-
setzung der "besseren", fiir leistungsrestringierte Arbeitnehmer
geeigneten Arbeitspldtze, durch leistungsstarke Arbeitnehmer. Da-
mit steht aber nur eine begrenzte Anzahl solcher T&dtigkeiten fiir
Behinderte zur Verfiigung.
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In den Tarifverhandlungen 1976 wurde von der UAW eine Ausweitung
der Sénioritdtsrechte fiir die Besetzung vakantexr Arbeitsplétze
gefordert. Von Unternehmensseite wurde eingewandt, daB8 damit die
Mandvriermasse von Arbeitsplédtzen flir leistungsrestringierte Ar-
beitskrdfte weiter eingeschré&nkt wiirde. Dieses Problem sei beson-
ders gravierend deshalb, weil zugleich staatliche Vorschriften
eine Ausweitung der Beschdftigung von KOrperbehinderten verlange.

Diese Einschrédnkungen der personalpolitischen Flexibilit&dt kdnnen
jedoch dazu beitragen, die Mandvriermasse "leichter" Tidtigkeiten
in den Konzernbetrieben zu erhdhen. Dies konnte ein Erkl&rungsmo-
ment fiir die relative Zuriickhaltung des Management bei der Durch-
rationalisierung von Arbeitsplédtzen in den der Produktion vor-,
neben- und nachgelagerten Abteilungen und den anderen Residualbe-

reichen dexr Produktion sein.

Solange Personalauswahl und Personaleinsatz in der Entscheidungs-
gewalt des Managements liegen, treten bei tempordren Umsetzungen

keine Probleme auf.

Die Seniorititsprinzipien fiir den Personalaufbau ermglichen re-
levanten Gruppen von Arbeitnehmern mit physisch bedingten Lei-
stungsrestriktionen die Besetzung der “"besseren", weniger lei-
stungsintensiven Arbeitsplédtze eines Betriebes. Bei Freisetzungen
mit dem damit verbundenen Personalabbau in den einzelnen Tatig-
keitsarten wird auch ein Teil dieser Arbeitnehmer auf Arbeits-
pldtze mit hdrteren Anforderungen zurilickversetzt. Dies kann im
einzelnen Herabstufungen (von den oberen Positionen der Qualifi-
kationspyramide), aber auch Hohergruppierungen (z.B. von Tdtig-
keitsarten der einfachen Handarbeit in den unproduktiven Abtei-
lungen auf solche am Band oder an Einzelaggregate in der Produk-
tion) bedeuten. In beiden F&dllen machen sich die physischen Lei-

stungsgrenzen &lterer Arbeitnehmer bemerkbar.

In einigen, besonders vom Personalabbau betroffenen Konzernbe-
trieben muften in der Rezession von 1974/75 eine Reihe wvon &lte-
ren Arbeitnehmern von den hoch favorisierten Reinigungsarbeits-
pldtzen an FlieBSbinder zurlickversetzt werden. Es entstanden z.T.
erhebliche Probleme, da leistungsgeminderte Arbeitskrdfte nicht
mehr mit der Bandgeschwindigkeit mithalten konnten.
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In noch stdrkerem MaBe sind Leistungsschwache und Behinderte ohne
privilegierte Position in der Senioritédtshierarchie betroffen,
wenn sie beim Personalabbau in den innerbetrieblichen Verdran-
qungsprozef einbezogen werden. Sie k&nnen aufgrund ihrer physi-
schen Grenzen nicht beliebig umgesetzt werden.

Zhnliche Zusammenhdnge gelten fiir Personalbewegungen bei rationa-
lisierungsbedingtem Personalabbau und bei Wiedereinstellungsak-

tionen.

In die Normen fiir Umsetzungen bei Layoffs und Wiedereinstellungen
sind Sicherungen gegen allzu groBe Friktionen eingebaut. Die An-
wendung des Qualifikationskriteriums im Auswahlprinzip erlaubt
die Verhinderung von Umsetzungen autf Arbeitspldtze, denen die be-
troffenen Arbeitnehmer in eindeutiger Weise nicht gewachsen sind.
Besondere Klauseln in den betrieblichen Tarifvertridgen (old-Joe-
clauses) garantieren erweiterte Umsetzungsrechte.

Im Facharbeiterbereich treten bei Personalbewequngen wesentlich
weniger Problemzonen aus Einschrédnkungen der physischen Leistungs-
fdhigkeit auf. Die Tdtigkeiten weisen im allgemeinen hohe Dispo-
sitionschancen hinsichtlich des Arbeitstempos auf. Eine Variation
in der Arbeitsintensitdt nach individueller Leistunygsfdhigkeit
ist m&glich. Alle Facharbeiterberufe stellen auBerdem jeweils ei-
ne hohe Zahl von Arbeiten mit geringen Forderungen an die physi-

sche Beanspruchbarkeit bereit.

Damit reduzieren sich die Anpassungsprobleme von Arbeitsplatz-
und Personalstruktur bei innerbetrieblicher Mobilit&t. Durch die
Zuweisung addquater T&tigkeiten kdnnen Friktionen bei der Beset-
zung vakanter Arbeitsplédtze und bei Umsetzungen im Zusammenhang
mit Layoffs und Wiedereinstellungen weitgehend vermieden werden.

Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten

Auch innerhalb von Tdtigkeitsarten unterscheiden sich Arbeitsplat-
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ze in ganz erheblicher Weise nach Anforderungen an die physische
Leistungsfdhigkeit von Arbeitskrdften. Dies gilt sowohl fiir Merk-
male der allgemeinen physischen Konstitution wie Gr&Be, Muskel-
kraft, Gewicht, Schnelligkeit usw. als auch filir Leistungsrestrik-

tionen.

Die Anpassung von Arbeitsplatzanforderungen und Fdhigkeitspoten-
tialen dexr Arbeitskrdfte ist daher von entscheidender Bedeutung.

Da in der Majoritdt der Konzernbetriebe keine Einschrdnkungen der
Arbeitskrafteallokation innerhalb von Tdtigkeitsarten zu finden
sind, bestehen keine strukturellen Schranken fiir eine Optimierung
des Personaleinsatzes. Erhebliche Probleme kdnnen allerxrdings dort
auftreten, wo manageriale Direktionsrechte eingeschrédnkt sind.
Sowohl das System des Arbeitsplatzeigentums als auch das System
der Arbeitsplatzseniorit#dt k&nnen die Anpassung von Arbeitsplatz-

struktur und Personalstruktur erschweren.

In einer Arbeitsgruppe der Material- und Werkzeuglagerung fihrte
die informelle Einfilihrung von Arbeitsplatzsenioritdt zu einer er-
heblichen Verminderung der Arbeitsproduktivitdt. Ein Grund dafir
wax, da8 leistungsgeminderte Arbeitskréfte einzelne Tatigkeiten
nur sehr langsam ausfiihren konnten und damit die Arbeitsintensi-
tdt der gesamten Gruppe beeinfluBten. In diesem Fall haben alle
beteiligten Arbeitskrédfte von der senioritédtsgeregelten Arbeits-
platzallokation profitiert. (In der amerikanischen Automobilindu-
strie wird fast ausschlieBlich mit dem Zeitlohn gearbeitet.)

Wenn das System der Arbeitsplatzsenioritdt einzelne Arbeitnehmer
besonders belastet, Ubernimmt im allgemeinen die Arbeitsgruppe
Schutzfunktionen. In einer Arbeitskolonne der Gebdudeinstandhal-
tung waren hdufig Arbeitsaufgaben auf langen Leitern zu ilberneh-
men. Normalerweise wurden T&tigkeiten nach dem Senioritdtsprinzip
verteilt. Arbeitnehmer mit physisch bedingten Schwierigkeiten
beim Steigen der Leitern wurden von diesem Verfahren ausgeschlos-
sen und erhielten Arbeitsaufgaben am Boden zugewiesen.

Im Facharbeiterbereich finden sich weniger physisch belastende
Arbeitspldtze. Zugleich bestehen keine Einschrédnkungen 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
Mobilitdt in den untersuchten Konzernbetrieben im Hinblick auf
betriebliche Interessen an einer Minimierung von Qualifizierungs-
kosten untersucht. Dabei wurden vor allem 3 Kriterien allokativer
Effizienz an die 2zu untersuchenden Senioritdtssysteme angelegt.
Dies sind die Ausrichtung von Personalbewegungen auf den Qualifi-
kationssequenzen der Arbeitsplatzstruktur, die Kongruenz von Mo-
bilitdtsmustern und die Optimierung des Personaleinsatzes durch
die Anpassung von Anforderungs- und Fihigkeitsprofilen.

Die Analyse demonstriert, daB die Senioritédtssysteme der Konzern-
betriebe in ihren Grundstrukturen betrieblichen Interessen an ei-
ner Verringerung von Reibungsverlusten und Qualifizierungskosten

bei internen Personalbewegungen entsprechen, zugleich jedoch exr-

hebliche Ineffizienzen aufweisen.

Betriebliche Interessen sind in verschiedener Weise im Regelungs-
system und in den besch&dftigungspolitischen Praktiken bertiicksich-
tigt. Vor allem auf den oberen Ebenen der betrieblichen Arbeits-—
platzhierarchien werden in relativ weitgehender Weise Qualifika-
tionskriterien bei Umsetzungen durchgesetzt. Dies gilt vor allem
fir die Qualifikationsgruppe III (11 Tage bis 3 Jahre Qualifizie-
rungszeit) im An- und Ungelerntenbereich und die Qualifizierungs-
gruppe IV (3 bis 5 Jahre Qualifizierungszeit) im Facharbeiterbe-
reich. Personalbewegungen folgen weitgehend den Qualifikationsse-
quenzen der Arbeitsplatzstruktur. Zugleich decken sich die Mobi-
litdtsmuster bei der Besetzung vakanter Arbeitsplidtze mit denen
beim Personalabbau und bei Wiedereinstellungsaktionen.

Bei der Besetzung vakanter Arbeitspldtze im An- und Ungelernten-
bereich sorgt das Qualifikationskriterium im Auswahlprinzip da-
fiir, daB8 Arbeitskrdfte mit Vorkenntnissen fiir den zu besetzenden
Arbeitsplatz bevorzugt werden und damit Qualifikationssequenzen
gefolgt wird. Dies gilt auch fiir den Facharbeiterbereich, in dem
Personalbewegungen zwischen Berufsgruppen auBerordentlich stark
eingeschrdnkt sind. Beim Personalabbau sind im An- und Ungelern-—
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tenbereich die Auswahlbereiche so angeordnet, da8 auf den oberen
Stufen der Arbeitsplatzhierarchie beim innerbetrieblichen Ver-
dridngungsprozeB Qualifikationssequenzen gefolgt wird. Dies gilt
auch filir Wiedereinstellungsaktionen. Die Mobilit&tsmuster bei der
Besetzung vakanter Arbeitspldtze, beim Personalabbau und bei Wie-
dereinstellungsaktionen decken sich relativ weitgehend. Auch be-
triebsunabhdngig erworbene Qualifikationsanteile k&nnen iiber das
Qualifikationskriterium im Auswahlprinzip in den Qualifikations-
gruppen III und IV bei Personalbewegungen geltend gemacht werden.

SchlieBlich sind Personalbewegungen innerhalb von Tédtigkeitsarten
nicht und temporire Umsetzungen nur begrenzt durch Seniorit&dtsre-
geln normiert. Die Kontrolle dieser Mobilitdtstypen durch das Ma-
nagement ermdglicht die Beriicksichtigung von Qualifikationsse-

quenzen und eine Herstellung der Kongruenz von Mobilitdtsmustern.

Im Zusammenhang prozeBunspezifischer Qualifikationen ergibt sich
eine relativ enge Beziehung zwischen Senioritdts- und Qualifika-
tionskriterien. Im Gegensatz zu prozeBspezifischen sind prozeBun-
gebundene Qualifikationen nicht an spezifische Arbeitsplédtze und
spezifische Qualifikationssequenzen gebunden, sondern k&nnen chne
grd8ere Schwierigkeiten auf neue Arbeitsbereiche iibertragen wer-
den. Die Besetzung von Arbeitspldtzen nach dem Senioritédtsprinzip
favorisiert Arbeitnehmer mit hohen prozeBunspezifischen Qualifi-
kationsanteilen. Dadurch werden Anlernprozesse bei Umsetzungen
erleichtert.

Auch bei der Zuordnung von Arbeitskrdften nach Leistungsanforde-
rungen und Leistungsfdhigkeit sind betriebliche Interessen in
grundlegender Weise im Design der Senioritdtssysteme der Konzern-
betriebe beriicksichtigt. Personalbewegungen zur Besetzung vakan-
ter Arbeitspldtze vollziehen sich weitgehend nach Prédferenz und
Senioritdt der Belegschaftsangehdrigen. Physisch weniger bela-
stende Arbeitspl&tze werden von Arbeitnehmern mit einer hohen Be-
triebszugehdrigkeitsdauer vergeben. Seniorit8tsalter und Ein-
schridnkungen der physischen Leistungsfdhigkeit korrelieren. Inso-
fern berilicksichtigt die Besetzung freier Arbeitsplédtze nach der

Dauer der Betriebszugehdrigkeit die physische Beanspruchbarkeit
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von Arbeitnehmern. Auch dort, wo dieser Mechanismus nicht funk-
tioniert, sind Sicherungen in die Seniorit&dtssysteme eingebaut.
Die Qualifikationskriterien des Auswahlprinzips sind dazu geeig-
net, Umsetzungen bei einer eindeutigen Inkongruenz von Arbeits-
platzanforderungen und physischer Leistungsfdhigkeit zu verhin-
dern. Beim Personalabbau garantieren besondere Klauseln erweiter-

te Umsetzungsrechte.

Die internen Allokationsprinzipien der untersuchten Teilarbeits-
mdrkte entsprechen in ihren Grundstrukturen betrieblichen Inter-
essen. Sie weisen jedoch zugleich erhebliche Ineffizienzen auf.

Im Zusammenhang prozeBspezifischer Qualifikationen 1dBt sich nur
fiir die oberen Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie die Bertlicksich-
tigung von Qualifikationssequenzen und eine Xongruenz der Mobili-
tédtsmuster nachweisen. In den Qualifikationsgruppen I und II hin~
gegen kénnen prozeBspezifische Qualifikationen kaum filir Personal-
bewegungen nutzbar gemacht werden. Weder lassen sich Mobilit&dts-
stxdme auf Qualifikationssequenzen ausrichten, noch kann eine
Kongruenz von Mobilitdtsmustern hergestellt werden. Bei der Be-
setzung vakanter Arbeitspldtze dominieren Umsetzurigen zwischen
Arbeitsplédtzen mit diskontinuierlichen Qualifikationsbeziehungen.
Auch bei Layoffs . wexden bei einer groBen Anzahl von Umset-
zungen Qualifikationssequenzen und betriebliche Arbeitsbiogra-
phien nicht beriicksichtigt. Ahnliches gilt - in gewichtigerem
AusmaB - fiir Personalbewegungen im Zusammenhang mit Rationalisie-
rungsprozessen und - unter anderen Umstéd&nden - bei Wiedereinstel-

lungen.

Die daraus entstehenden Ineffizienzen, Reibungsverluste und zu-
sdtzlichen Qualifizierungskosten bleiben zwar eingegrenzt, da vor
allem Arbeitspldtze der Qualifikationsgruppen I und II mit An-
lernzeiten zwischen 0 und 10 Tagen betroffen sind, in diesem Qua-
lifikationsgruppen sind jedoch ca. 70 % aller Arbeitsplédtze im
Lohnempfidngerbereich angeordnet und hier dlirfte auch die Mehrzahl
der Umsetzungen stattfinden. Zu berilicksichtigen ist ferner, daB
mit der hier verwandten Definition von Qualifizierungszeiten die
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tatsdchliche Lidnge von Anlernprozessen weit untertrieben wird.
Nach dem Zeitraum, dexr zur Einhaltung der Vorgabezeiten aus-
reicht, richtet sich der Anlernprozef auf Methoden der Arbeitsbe-
schleuniqgung und Arbeitserleichterung, die dazu geeignet sind,
die hohen psychischen und physischen Belastungen zu reduzieren.
Auch die Kenntnis der Sicherheitsrisiken eines Arbeitsplatzes
kann erst in einem ldngeren Zeitraum erworben werden. Alle Sta-
dien eines solchermafien definierten Qualifikationsprozesses bein-
halten aber Okonomische Kosten fir das Unternehmen und erh&hte
Belastungen fiir den Arbeitnehmer (vgl. Kap. II).

Auch betriebsunabhidngig erworbene Qualifikationsanteile lassen
sich in diesem Arbeitsplatzbereich kaum nutzbar machen. Spezifi-
sche Kenntnisse erlauben nur dann die Favorisierung von Arbeits-
krdften bei der Besetzung vakanter Arbeitspl&dtze, wenn der Be-
troffene andere Bewerber um "Kopf und Schultern" iiberragt. Das
Qualifikationskriterium im Auswahlprinzip kann aber erst auf den
oberen Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie gegeniiber Senioritdts-
normen durchgesetzt werden.

Auch im Zusammenhang mit der Arbeitskrédfteallokation nach Lei-
stungsanforderungen und Leistungsfdhigkeit lassen sich eine ganze
Reihe von Ineffizienzen aufweisen. Senioritdt, Alter und Ein-
schrédnkungen der physischen Leistungsf&higkeit korrelieren. Inso-
fern beriicksichtigt die Besetzung freier Arbeitspldtze nach der
Dauer der BetriebszugehSrigkeit die physische Beanspruchbarkeit
von Arbeitnehmern. Auf der anderen Seite werden eine groBie Anzahl
der "besseren" Arbeitspldtze durch leistungsfidhige Arbeitnehmer
besetzt und umgekehrt sind physisch restringierte Arbeitskrifte
nach Seniorit&dt nicht in der Lage, ihnen entsprechende Arbeits-
pldtze zu erhalten. Auch beim innerbetrieblichen Verdridngungspro-
zeB im Zusammenhang mit Layoffs k&nnen Rigidit&@ten auftreten.

Innerbetriebliche Personalbewegungen sind immer mit Qualifizie-
rungs—- und Requalifizierungsprozessen verbunden. Betriebliche In-
teressen richten sich darauf, diese durch die Berilicksichtigung
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von Qualifikationssequenzen und durch die Kongruenz von Mobili-
tdtsmustern so klein wie méglich zu halten. Die Senioritdtssyste-
me der Konzernbetriebe entsprechen in ihren Grundstrukturen die-
sen Interessen. Sie generieren jedoch zugleich Ineffizienzen, die
zu einer signifikanten Erhdhung der gesamtbetrieblich erforderli-
chen Qualifizierungskosten fiihren k&nnen. MaBgeschneiderte Senio-
ritidtssysteme passen Mobilit&dtsmuster vor allem auf den oberen
Ebenen der betrieblichen Qualifikationspyramide den Qualifika-
tionssequenzen der Arbeitsplatzstruktur an. Bei der Majoritdt der
Tdtigkeitsarten des An- und Ungelerntenbereichs verlaufen Perso-
nalbewegungen jedoch weitgehend ungebunden von spezifischen Qua-
lifikationsanforderungen.

In offenen Senioritdtssystemen konnen solche Ineffizienzen ver-
mieden werden. Sie erweitern die Einschridnkungen von Senioritdts-
normen, wie sie in maBgeschneiderten Senioritdtssystemen fiir den
Facharbeiterbereich gelten, auf sdmtliche Ebenen der Arbeitsplatz
struktur. Die Auswahlbereiche sind sehr eng gefaBt. Sie beziehen
sich durchgidngig auf die T&tigkeitsart und die Abteilung und ge-
wdhren nur fiir die niedrigst qualifizierten Arbeitspl&dtze be-
triebsweite Rechte. Im Auswahlprinzip dominieren Qualifikations-
kriterien. Personalauswahlentscheidungen folgen Senioritdt nur
dort, wo gleiche Qualifikationen vorliegen oder favorisieren Ge-
sichtspunkte der Leistunygsbeurteilung. Berechnungsgrundlage der
Senioritdt ist in vielen Fdllen die Tdtigkeitsart oder die Abtei-

lung.

Geschlossene Senioritdtssysteme dagegen fiihren zu einer erhebli-
chen Ausweitung und Vertiefung der benannten Ineffizienzen. Im
An- und Ungelerntenbereich sind alle Personalbewegungen (einge-
schlossen tempordre Umsetzungen und Umsetzungen innerhalb von T&-
tigkeitsarten} nach Senioritdtsprinzipien organisiert. Qualifika-
tionskriterien erhalten weder {iber den Steuerungsmechénismus Aus-
.wahlbereich noch liber den Steuerungsmechanismus Auswahlprinzip
eine Bedeutung in der internen Arbeitskrdfteallokation. Der Aus-
wahlbereich umgreift das gesamte An- und Ungelerntensegment des
betrieblichen Teilarbeitsmarktes. Das Auswahlprinzip ist durch
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Senioritdt (keine Qualifikationskriterien) definiert. Bexrechnungs-
grundlage ist das Datum des Betriebseintritts.

2. Interne Mobilitdt - quantitativ

Interne Allokationsprinzipien strukturieren nicht nur - qualita-
tiv - die Zuordnung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur, son-
dern auch - quantitativ - den Umfang innerbetrieblicher Mobilit&t
und damit gesamtbetrieblich erforderlicher Qualifizierungsaufwen-
dungen.

Vor allem zwei Variablen bestimmen iiber das AusmaB innerbetrieb-
licher Mobilitdt. Dies sind zum einen die Anzahl der Eintritts-
und Austrittspositionen des Teilarbeitsmarktes und zum anderen
der Grad der Verkettung von Umsetzungen.

Jede Einschrinkung der Eintritts- und Austrittspositionen des
Teilarbeitsmarktes (Internalisierung von Personalbewegungen) ver-
ursacht unmittelbar eine ErhShung der Rate innerbetrieblicher Mo-
bilit&t. Ausgangspunkte von Personalbewegurigen sind Personaldefi-
zite, Personaliiberhdnge und personenbedingte Inkongruenzen von
Personal- und Arbeitsplatzstruktur. Alle drei personalpolitischen
Problemzonen lassen sich unmittelbar iiber Einstellungen und/oder
Freisetzungen bewdltigen. Wenn die vom Personaliiberhang betroffe-
nen Arbeitskridfte im Betrieb gehalten werden oder vakante Stellen
innerbetrieblich besetzt werden sollen, ist innerbetriebliche
Folgemobilitdt unvermeidbar. Erst nach einem internen Verlage-
rungsprozeB werden dann Einstellungen oder Layoffs vorgenommen.
Das AusmaB der Internalisierung von Personalbewegungen entschei-
det damit in unmittelbarer Weise iiber den Umfang innerbetriebli-

cher Umsetzungen.

Die Rate interner Mobilit&t ist zum zweiten vom AusmaB der Ver-
kettung von Umsetzungen abhingig. Die innerbetriebliche Bewdlti-
gung von Personalproblemen erfordert - selbst bei identischen
Ein- und Austrittspositionen - je nach Allokationsprinzip ein ge-

ringeres oder gr&Beres Ausmal innerbetrieblicher Mobilitdt. Um-
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setzungen verschieben Personaldefizite und Personaliiberhinge, 13~
sen diese aber nicht auf. Verlagerungsprozesse kdnnen - vertikal
und horizontal -, iber eine groBe Zahl von Einzelstufen vermit-
telt, bis zur Aufldsung in Eintritts- oder Austrittspositionen
verlaufen.

Die folgende Untersuchung soll beide Determinanten der Rate in-
ternexr Mobilit&t berilicksichtigen.

Umsetzungen zwischen Tdtigkeitsarten

In An- und Ungelerntenbereich wird die Rate interner Mobilit&t
durch restriktive Begrenzungen der Eintritts- und Austrittsposi-
tionen und durch die Verkettung von Umsetzungen drastisch erhoéht.

Nach den Normen des Senioritdtssystems des Konzerns miissen Ar—
beitspldtze - sofern Bewerbungen vorliegen - innerbetrieblich be-
setzt werden. Eintrittspositionen in das An- und Ungelerntenseg-
ment des betrieblichen Teilarbeitsmarktes sind die nach Arbeits-
inhalt und Arbeitsbelastung unbeliebten repetitiven Teilarbeiten
(Bandarbeit, Maschinenbedienung, Schaltarbeit). Prozesse innerbe-
trieblicher Moblilit&t zwischen den von Personaldefizit oder Per-
sonaliiberhang betroffenen Tadtigkeitsarten und den Eintrittsposi-
tionen werden erforderlich.

Die Lé@nge der jeweiligen Mobilit&tsketten ist von internen Allo-
kationsprinzipien bestimmt. Eine Minimierung des Umfangs der er-
forderlichen Personalbewegungen ist - bei festgelegten Eintritts-
positionen - durch die Besetzung vakanter Arbeitsplédtze mit Ar-
beitnehmern der Eingangstédtigkeitsarten m&glich (eine Umsetzung,
eine Neueinstellung). Bei gleichzeitigem Personaliiberhang in
anderen Tdtigkeitsarten des Betriebes kann die Mobilitdt auf eine
Umsetzung reduziert werden. Beide Optionen entfallen im seniori-
tdtskontrollierten Allokationssystem. Die Personalauswahl fiir va-
kante Arbeitspldtze muB8 alle Bewerber unabh&ngig von ihrer Posi-
tion in der Arbeitsplatzstruktur beriicksichtigen und diejenigen

mit der héchsten Betriebszugehdrigkeit favorisieren. Dies werden
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nur in Ausnahmef&dllen Arbeitnehmer in einer Tdtigkeitsart mit
Persconaliiberhang oder in Eingangspositionen des Arbeitsmarktes

sein.

Werden die durch die Umsetzung nach dem Senioritdtsprinzip ent-
standenen Vakanzen wiederum nach denselben Verfahren besetzt,
kann ein "Kettenspringen" (chain bumping) mit einer unbegrenzten
Zahl von Umsetzungen in Gang gesetzt werden. Die Kette wird been-
det, wenn durch Zufall ein Arbeitnehmer einer Eintrittsposition
oder in einer T&dtigkeit mit Personaliiberhang getroffen wird.

Nach den Normen fiir HShergruppierungen (definiert als eine Umset-
zung auf eine héher entlohnte Tdtigkeit) gibt es keine Restrik-
tionen flir sekund&dre, tertidre usw. Vakanzen, die aus vorangegan-
genen Umsetzungen resultieren. Bei der Besetzung eines Arbeits-
platzes in der Spitze der Lohnhierarchie kdnnen HShergruppierun-
gen zwischen Tdtigkeiten aller Lohnstufen bis zur Eintrittsposi-
tion erforderlich werden. Faktisch werden allerdings Stufen iliber-
sprungen. Bei der Besetzung von Arbeitspldtzen nach den Normen
fiir horizontale Umsetzungen und Herabstufungen koénnen sekundidre
Vakanzen nach Management-Option bewdltigt werden.

In einem "idealen" Senioritdtssystem wilirden Arbeitnehmerprédferen-
zen und Senioritdt die Zuweisung von Arbeitspldtzen bestimmen.
Die Anpassung von Arbeitskrédfteallokation und Beschdftigtenprife-
renzen wiirde jederzeit und unabhidngig von Vakanzen durch die
wechselseitige Deplazierung von Arbeitnehmern mit dem "Zahlungs-
mittel" Senioritdt erfolgen. Die Senioritdtssysteme des Konzern-
betriebes sind gegeniiber einem solchen Regelungssystem in dreier-

lei Weise eingegrenzt.

1. Umsetzungen k®nnen nur zur Neubesetzung vakanter Stellen, nicht
aber zur Deplazierung anderer Arbeitsplatzinhaber initiiert wer-

den.

2. Die Folgemobilit&dt bei der Besetzung vakanter Arbeitspldtze
wird lber ein kompliziertes und restriktives Bewerbungsverfahren
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eingegrenzt. Bewerbungen miissen mindestens eine Woche vor dem
Freiwerden eines Arbeitsplatzes eingereicht worden sein, um in
dem Auswahlverfahren berilicksichtigt zu werden. Bewerbungen fiir
Hohergruppierungen in andere Abteilungen dirfen nur alle 6 Monate
vorgenommen werden.

3. Arbeitnehmerinitiierte horizontale Umsetzungen und Herabstu-
fungen sind nur innerhalb von Abteilungen mdglich. Arbeitsplédtze,
die als Resultat solcher Personalbewegungen frei werden (sekundd-
re Vakanzen), konnen nach Management-Option besetzt werden.

Restriktionen dieses Typs wurden bereits mit der Etablierung dex
ersten Senioritdtsregeln zum Gegenstand von Auseinandersetzungen
zwischen dem Konzernmangement und der Gewerkschaft. Die UAW
strebt eine weitestgehende Aufhebung von Einschrédnkungen der Se-
nioritédtsrechte bei der Besetzung vakanter Arbeitsplidtze an. So
wurde etwa in der Tarifrunde von 1976 und 1979 zu erreichen ver-
sucht, daB bei arbeitnehmerinitiierten horizontalen Umsetzungen
und Herabstufungen auch sekund&re Vakanzen nach Senioritdtsregeln
besetzt werden. Auch KompromiBvorschldge (sekunddre Vakanzen wer-—
den nach Senioritdtsregeln, "tertidre" Vakanzen nach Management-
Option besetzt) konnten nicht durchgesetzt werden. In den Ver-
handlungen von 1979 wurde gegen den Widerstand des Managements
eine Liberalisierung der restriktiven Verfahrensregeln flir Hoher-
gruppierungen erreicht. Wiahrend vorher Bewerbungen mindestens
zwei Wochen vor dem Freiwerden' eines Arbeitsplatzes eingereicht
wexrden muBten, um bei der Personalauswahl beriicksichtigt zu wer-
den, reichen jetzt bereits 5 Tage.

Bei tempordren Umsetzungen ist das Verfligungsrecht iiber den Per-
sonaleinsatz in der Majoritdt der Konzernbetriebe nicht einge-
schrédnkt. Mobilitdtsketten, also sekunddre, tertidre usw. Vakan-

zen lassen sich in der Mehrzahl der Fdlle vermeiden.

Personalbewegungen bei lLayoffs sind in den Seniorit&tssystemen
der Konzernbetriebe nach FluBdiagrammen organisiert. Sie definie-
ren abwdrtsgerichtete Mobilitdtsketten, in deren einzelnen T&tig-
keitsarten und Gruppen von T&tigkeitsarten Arbeitnehmer sukzessi-
ve Senioritdtsrechte ausiiben. Die Austrittspositionen 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 Tatig-
keiten der repetitiven Teilarbeit. Damit kdnnen Personaliiberhénge
nicht unmittelbar in den einzelnen T&dtigkeitsarten abgebaut wer-
den. Vielmehr setzt ein innerbetrieblicher Verdr&dngungsprozelB
ein, in dessen Verlauf fir jeden freigesetzten Arbeitnehmer eine
Reihe von Umsetzungen vorzunehmen sind.

Die Lidnge der zwischen Freisetzung aus der Tdtigkeitsart und Lay-
of f geschalteten Mobilitdtskette hdngt von der Steilheit der Ar-
beitsplatzhierarchie von Abteilungen und Werksbereichen ab.
Selbst bei einer flachen Struktur sind leicht fiinf Stufen mdg-
lich. Personalreduzierungen in der Spitze der Kette k&nnen dann
maximal fiinf Umsetzungen zur Freisetzung eines Arbeitnehmers er-
forderlich machen. Da Senioritdtshierarchie und Arbeitsplatzhier-
archie nicht kongruent sein miissen, k&nnen allerdings einzelne
Glieder der Kette iibersprungen werden. AuBerdem sind bei Freiset-
zungen in den unteren Stufen entsprechend weniger Umsetzungen er-—
forderlich. Zeitlich auseinandergezogene Layoffaktionen ini-
tiieren jeweils eigene Kettenreaktionen innerbetrieblicher Mobi-
litdt. Ein - wie auch immer begrenztes - Unterlaufen von Normen
ist bei Layoffs nicht méglich.

Senioritdtsstrukturierte Allokationsprinzipien erhthen durch die
Festlegung auf weniye Auslirittspositionen und dic umfassende Ver-
kettung des innerbetrieblichen Verdrdngungsprozesses signifikant
die Zahl der zur Freisetzung von Arbeitnehmern erforderlichen Um-

setzungen.

In einem "idealen" Senioritdtssystem wdre die innerbetriebliche
Folgemobilitdt beim Personalabbau wesentlich umfangreicher. Nach-
dem die senioritdtsjlingsten Arbeitnehmer den Betrieb verlassen,
wirde eine Neuverteilung der Arbeitsplédtze nach Prdferenz und Se-
nioritdt der Belegschaftsangehdrigen einsetzen. Alle Beschaftig-
ten kénnten potentiell jeden Arbeitsplatz einnehmen, vorausge-
setzt sie verfligen liber eine ausreichend hohe Senioritdt. Auch
hier grenzen die maBgeschneiderten Senioritédtssysteme der Konzern-
betriebe den mdglichen Umfang innerbetrieblicher Folgemobilité&dt
drastisch ein. Zum einen folgt der innerbetriebliche Verdr&ngungs-
prozeB der Initiative des Managements. Eine arbeitnehmerinitiierte
Neuverteilung der Arbeitsplétze iliber die wechselseitige Verdrdn-
gung von Beschiftigten ist nicht méglich. Dariiber hinaus vollzieht
sich der VerdrdngungsprozeB nach detaillierten Regeln innerhalb
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der Grenzen von Abteilungen und nur zwischen bestimmten Tatig-
keitsarten und Gruppen von Tdtigkeitsarten. Diese Begrenzungen
werden von Gewerkschaftsseite heute nicht mehr in Frage gestellt.
Erweiterte Deplazierungsrechte wurden nur filir rationalisierungs-
bedingten Personalabbau durchgesetzt. Aufgrund der Permanenz ra-
tionalisierungsbedingten Arbeitsplatzverlustes wurde hier eine
gréBere Sicherheit filir senioritidtsdltere Arbeitskrifte gefordert
und durchgesetzt.

Auch bei den rationalisierungsbedingten Freisetzungen erhSht sich
gegeniiber anderen Systemen die Zahl der erxrforderlichen Umsetzun-~
gen. Konjunkturell verursachte Freisetzungen werden nach abtei-
lungsbezogenen FluBdiagrammen durchgefiihrt. Beim Rationalisie-
rungsprozeB dagegen bestehen betriebsweite Senioritédtsrechte fiir
vergleichbare T&tigkeitsarten. Der freigesetzte Arbeitnehmer
"springt" zwischen Abteilungen bevor der in den FluBdiagrammen
festgelegte Verdridngungsprozel von Personaliiberhdngen einsetzt.
Damit werden die Mobilit&@tsketten um mindestens eine Stufe ver-
ldngert und die Anzahl der Umsetzungen erhdht.

Bel der Verlagerung von Teiloperationen innerhalb des Betriebes
konnen Arbeitnehmer fiir den Verbleib in ihrer angestammten Abtei-
lung optieren. In einem managementkontrollierten System werden
die bereits angelernten Arbeitskrdfte ihren Arbeitspldtzen fol-
gen. Personalbewegurigen (im Sinne eines Arbeitsplatzwechsels)
sind nicht erforderlich. Das hier zur Diskussion stehende Allocka-
tionsprinzip kann dagegen in zwei Hinsichten Umsetzungen generie-
ren. Optieren Arbeitnehmer filir den Verbleib in ihrer Abteilung
(hdufig der Fall), tritt infolge des gleichzeitigen Abbaus von
Arbeitsplédtzen (durch die Verlagerung der Teiloperation) ein Per-
sonaliiberhang mit der Folge von Herabstufungen nach den FluB8dia-
grammen auf. Zusdtzlich ist eine Neubesetzung der verlagerten T&-
tigkeiten nach den Normen fiir die Besetzung vakanter Arbeitspl&t-
ze - wiederum mit Folgemobilitdt - erforderlich. Beim Wegfall und
bei der Verlagerung ven Stellen im Zusammenhang mit Rationalisie-
rungsprozessen verursacht das Senioritdtssystem - im Vergleich zu
anderen Allokationsstrukturen - zus&tzliche Umsetzungen.

Die Mobilitdtsmuster bei Wiedereinstellungen folgen in ihrer
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Struktur spiegelbildlich dem Personalabbauprozef. Sie unterliegen
denselben mobilitidtssteigernden Zwingen. )

Im Facharbeitersegment des betrieblichen Teilarbeitsmarktes wird
weder durch restriktive Begrenzungen der Eintritts- und Aus-
trittspositionen noch durch die Verkettung von Umsetzungen die
Rate innerbetrieblicher Mobilitdt - gegeniiber anderen Systemen -
bedeutungsvoll erh8ht. In allen Tdtigkeitsarten sind Neueinstel-
lungen und Layoffs direkt méglich. Nur die Besetzung der Vorar-
beitertdtigkeiten erfolgt innerbetrieblich. Umsetzungen zwischen
Berufsgruppen sind nur dann mdglich, wenn weder vom iiberbetrieb-
lichen Arbeitsmarkt noch durch Auszubildende vakante Arbeitsplédt-
ze besetzt werden kdnnen.

Unterschiede zwischen der senioritédtsgeregelten und einer manage-
mentkontrollierten Allokationsstruktur ergeben sich im Hinblick
auf den Umfang an Mobilit&t nur bei Layoffs. Arbeitnehmer, die in
mehreren Tidtigkeitsarten und Berufen des Facharbeiterbereichs ge-
arbeitet haben, iiben Senioritdtsrechte in allen Stationen ihrer
betrieblichen Arbeitsbiographien aus. Die entsprechenden Mobili-
tdtsketten haben allerdings in den meisten Fillen nur ein bis
zwei Stufen, die betroffene Gruppe ist relativ klein. Facharbei-
ter mit Arbeitsbiographien im An- und Ungelerntensegment des Teil-
arbeitsmarktes k&nnen Senioritdtsrechte in ihrer ehemaligen T&-
tigkeitsart ausiiben und auf diese Weise in die im FluBdiagramm
vorgezeichneten Mobilitdtsketten geraten. Damit erhSht sich je-
doch nicht die Zahl der Umsetzungen im Facharbeiterbereich sel-
ber.

Senioritdtsnormen erhShen die Rate innerbetrieblicher Mobilitat

im Facharbeitersegment des betrieblichen Teilarbeitsmarktes nur

unwesentlich.

Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten

Auch fir die Personalbewegungen innerhalb von Tdtigkeitsarten
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gilt, daB die Zahl der Eintritts- und Austrittspositionen der Tid-
tigkeitsart und das AusmaB8 der internen Verkettung von Umsetzun-
gen den Umfang der erforderlichen Mobilit#t bestimmen.

Im An- und Ungelerntenbereich bestehen bei Umsetzungen innerhalb
von Tdtigkeitsarten kaum Einschrankungen des betrieblichen Direk-
tionsrechtes beim Arbeitskrédfteeinsatz. Die Mobilit&tsrate kann
weitgehend minimiert werden. Dort, wo das System des Arbeits-
platzeigentums oder der Arbeitsplatzsenioritdt den Arbeitskrédfte-
einsatz regelt, kann sich die Zahl der erforderlichen Umsetzungen
allerdings drastisch erhd&hen.

Bei der managementkontrollierten Neubesetzung von Arbeitsplédtzen
fallen Umsetzungen unter verschiedenen Bedingungen an. Wenn Qua-
lifikationssequenzen in dexr Tdtigkeitsart zum Anlernen von Ar-
beitskrdften ausgenutzt werden, wird die Zahl der Eintrittsposi-
tionen reduziert. Prozesse der internen Mobilit&dt zwischen dem
neu zu besetzenden Arbeitsplatz und der Eintrittsposition in die
Tdatigkeitsart werden erforderlich. Die Anzahl der Umsetzungen
h@ngt dann von der Anzahl der Stufen der Qualifikationssequenz
und der Position des neu zu besetzenden Arbeitsplatzes innerhalb
dieser Sequenz ab.

Dort, wo Qualifikationssequenzen nicht vorliegen, kann ein neu in
die T&dtigkeitsart eintretender Arbeitnehmer direkt der neu zu be-
setzenden Stelle zugewiesen werden. Alle Arbeitsplatze sind po-
tentiell Eintrittspositionen in die Tdtigkeitsart. Eine Verket-

tung von Umsetzungsprozessen findet nicht statt.

Vollzieht sich die Arbeitsplatzzuweisung nach dem System des Ar-
beitsplatzeigentums, k&nnen Qualifikationssequenzen nur schwer-
lich bei Anlernprozessen ausgenutzt werden. Die Stellen sind fest
besetzt, Arbeitnehmer kdnnen nicht gegen ihren Willen umgesetzt
werden. Der vakante Arbeitsplatz muB direkt durch Umsetzungen von
anderen Tdtigkeitsarten besetzt werden. Eine Steigerung der Mobi-
litdtsrate findet nicht statt.

Das System der Arbeitsplatzsenioritdt dagegen zwingt unabhdngig
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von Qualifikationssequenzen zur drastischen Beschrinkung der Ein-
trittspositionen in die Tdtigkeitsart und zur internen Verkettung
von Umsetzungen. Eintrittspositionen sind die unbeliebten (unbe-
liebtesten) Arbeitspl&dtze. Wenn die neu zu besetzenden Stellen
nicht zufdllig mit den Eintrittspositionen zusammenfallen, sind
Umsetzungen zwischen diesen und jenen erforderlich. Wenn nach Ar-
beitnehmerprédferenzen eine "Beliebtheitshierarchie” der Arbeits-
pldtze besteht, kann sich ein Kettenspringen in dexr Tdtigkeitsart
entwickeln. Durch die restriktive Begrenzung der Eintrittsposi-
tionen und die interne Verkettung von Umsetzungen verursacht das
System der Arbeitsplatzsenioritédt eine drastische Erh8hrung der
Rate der internen Mobilité&t,

Beli tempordren Umsetzungen lassen sich Verkettungen von Personal-
bewegungen leicht vermeiden, sofern die Arbeitskrdfteallokation
im betrieblichen Direktionsrecht steht. Arbeitnehmer, die ander-
weitig nicht einsetzbar sind oder deren Arbeitsplédtze stillgelegt
werden k&nnen, ilibernehmen die tempordr vakante Stelle.

Solche Optionen entfallen beim System des Arbeitsplatzeigentums
und dem System der Arbeitsplatzsenioritidt. Wenn Arbeitnehmer
nicht freiwillig bereit sind, die Arbeitsaufgabe zu ilibernehmen,
miissen die Arbeitskrd@fte mit der niedrigsten Senioritdt umgesetzt
werden. Deren Arbeitsplédtze wiederum miissen nach demselben Ver-
fahren besetzt werden, vorausgesetzt die Stellen kénnen nicht
stillgelegt werden. Auf diese Weise kann ein Kettenspringen mit
einer hohen Zahl von Umsetzungen in Gang gesetzt werden. Die se-
nioritdtsgeregelte Besetzung von tempordr vakanten Arbeitsplétzen
erhdht die Rate der internen Mobilit&dt drastisch.

Beim Personalabbau folgt die Auswahl der herabzustufenden oder
freizusetzenden Arbeitnehmer nicht der Logik der Stillegung und/
oder Restrukturierung der Arbeitsplitze. Arbeitnehmer, die in der
Tadtigkeitsart bleiben, k&nnen ihre angestammten Positionen ver-
lieren. Umgekehrt entstehen durch den senioritdtsgeregelten Ab-
gang von Beschiéftigten aus der Tdtigkeitsart Vakanzen. Zusdtzlich
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kommen im Rahmen des innerbetrieblichen Verdringungsprozesses de~
plazierte Arbeitnehmer in die T&tigkeitsart. Arbeitspldtze und
Arbeitskrifte miissen neu zugeordnet werden. Damit entstehen ver-
gleichbare Ausgangsbedingungen zu Personalbewegungen bei der Neu-
besetzung von Arbeitspldtzen. Dementsprechend gelten die oben gé—
troffenen Uberlegungen.

Ehnliches gilt fiir Personalbewegungen innerhalb von T&tigkeitsar-
ten bei rationalisierungsbedingtem Personalabbau und bei Wieder-
einstellungsaktionen.

Flir den Facharbeiterbereich gelten strukturell dieselben Zusam-
menhdnge. Es gibt - auBer den h&dufig anzutreffenden Rotationsver-
fahren - keine Einschré&nkungen der Managementkontrolle. Da die in
Rotationsverfahren eingesetzten Arbeitskrédfte auf Managementini-
tiative beliebig umgesetzt werden k&dnnen, besteht auch hier die
M6glichkeit, die Optionen zur Minimierung von Personalbewegungen
innerhalb von T&tigkeitsarten voll wahrzunehmen.

Zusammenfassung

Betriebliche Interessen zielen aul die Minimleruny von Qualifi-
zierungskosten bei internen Personalbewegungen. In einer qualita-
tiven Perspektive kann dies durch die Berlicksichtigung von Quali-
fikationssequenzen und eine Kongruenz der Mobilitdtsmuster er-
reicht werden. In einer quantitativen Perspektive k&nnen Qualifi-
zierungskosten bei internen Personalbewegungen durch eine Begren-
zung des quantitativen Umfangs innerbetrieblicher Mobilitdt redu-
ziert werden. Auch in diesem Zusammenhang kann gezeigt werden,
daB eine Entsprechung zwischen betrieblichen Interessen und den
Grundstrukturen der im Konzern bestehenden maBgeschneiderten Se-
nioritédtssysteme besteht.

Das AusmaB interner Mobilitdt ist von der Anzahl der Eintritts-
und Austrittspositionen des Teilarbeitsmarktes und dem Grad der
Verkettung von innerbetrieblichen Umsetzungen abhidngig. Im Fach-
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arbeiterbereich - mit den héchsten Qualifizierungskosten - ist
die innerbetriebliche Folgemobilitdt bei Inkongruenzen wvon Axr-
beitsplatz- und Personalstruktur relativ weitgehend eingegrenzt.
In allen Tdtigkeitsarten sind Neueinstellungen und Layoffs direkt
mdglich. Nur die Besetzung der Vorarbeitertdtigkeiten erfolgt in-
nerbetrieblich. Umsetzungen zwischen Berufsgruppen sind nur dann
méglich, wenn weder vom iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt, noch
durch Auszubildende vakante Arbeitsplédtze besetzt werden kdnnen.
Senioritdtsnormen erh8hen die Rate innerbetrieblicher Mobilitédt
im Facharbeitersegment des betrieblichen Teilarbeitsmarktes nur

unwesentlich.

Im An- und Ungelerntenbereich ist das AusmaB der internen Mobili-
tit vor allem durch Definitionen des Mobilitdtsanlasses einge-
grenzt. Zunichst einmal sind temporidre Umsetzungen und Umsetzun-
gen innerhalb von Tidtigkeitsarten weitgehend von der Regelung
durch Senioritdtssysteme ausgeschlossen.

Bei der Besetzung vakanter Arbeitsplétze ist vor allem auf drei

Begrenzungen zu verweisen:

1. Umsetzungen kdénnen nur zur Neubesetzung vakanter Stellen,
nicht aber zur Deplazierung anderer Arbeitsplatzinhaber initiiert

werden.

2. Die Folgemobilitdt bei der Besetzung vakanter Arbeitsplétze
wird {iber ein kompliziertes und restriktives Bewerbungsverfahren

eingegrenzt.

3. Arbeitnehmerinitiierte horizontale Umsetzungen und Herxabstu-
fungen sind nur innerhalb von Abteilungen mdglich. Arbeitsplédtze,
die als Resultat solcher Personalbewegungen freiwerden (sekundidre
Vakanzen), kdnnen nach Management-Option besetzt werden.

Auch beim Personalabbau finden sich eine ganze Reihe von Defini-
tionen, die zu einer Eingrenzung der internen Mobilitdtsrate fih-
ren. Zum einen folgt der innerbetriebliche Verdr&ngungsprozeB der

Initiative des Managements. Eine arbeitnehmerinitiierte Neuver-
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teilung der Arbeitspldtze iiber die wechselseitige Vexdrdngung von
Beschdftigten ist nicht mdglich. Zum anderen vollzieht sich der
VerdradngungsprozeB nach detaillierten Regeln innerhalb der Gren-
zen von Abteilungen und nur zwischen bestimmten T&tigkeitsarten

und Gruppen von T&atigkeitsarten.

Die maBgeschneiderten Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe be-
grenzen das AusmaB innerbetrieblicher Mobilitdt vor allem bei
Personalbewegungen im Facharbeiterbereich. Auch im An- und Unge-
lerntenbereich bleibt die Mobilitdtsrate, etwa geschlossenen Se-
nioritdtsnormen gegeniiber durch verschiedene Definitionen des Mo-
bilitdtsanlasses eingegrenzt. Zugleich ist jedoch auf erhebliche
Ineffizienzen zu verweisen. Zum einen wird vor allem im An- und
Ungelerntenbereich die Zahl der Eintritts- und Austrittspositio-
nen drastisch auf wenig niedrigqualifizierte T&dtigkeitsarten re-
duziert. Damit werden bei Inkongruenzen von Arbeitsplatz~ und
Personalstruktur umfangreiche Vermittlungsprozesse zwischen dem
Ausgangspunkt einer Mobilitdtskette und den jeweiligen Eintritts-
oder Austrittspositionen erforderlich. Zum anderen wird die in-
terne Mobilitdt in ganz entscheidender Weise verkettet, so daB
bereits kleinere Personalbewegungen eine umfangreiche Folgemobi-
1litdt nach sich ziehen. Dies zeigt sich vor allem bei der Beset-

zuny vakanter Arbeitspldtze und beim Personalabbau.

Leistungsbezogene Allokationssysteme und offene Senioritdtssyste-
me kénnen demgegeniiber das AusmaB innerbetrieblicher Mobilité&t
erheblich reduzieren. Zum einen weisen Teilarbeitsmdrkte mit ent-
sprechenden Allokationsprinzipien eine gr&Bere Anzahl von Ein-
tritts- und Austrittspositionen auf. Damit kann das AusmaB inter-
ner Mobilit&dt zwischen dem "Herd" von Personalbewegungen und ih-
rer Aufldsung im Austausch mit dem externen Arbeitsmarkt einge-
grenzt werden. Zum anderen kann in solchen Allokationssystemen
wesentlich direkter zwischen beschdftigungspolitischen Inkongru-
enzen und den Jjeweiligen Eintritts- und Austrittspositionen ver-
mittelt werden. Dies gilt sowohl fiir die Besetzung vakanter Ar-

beitspldtze als auch filir Personalilberhénge.
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Auch im Zusammenhang der Rate der internen Mobilitdt kann gezeigt
werden, daB die Grundstrukturen der maBgeschneiderten Seniori-
tdtssysteme der Konzernbetriebe betrieblichen Interessen an einer
Minimierung von Qualifikationskosten folgen. Zugleich sind erheb-
liche Ineffizienzen zu konstatieren. Offene Senioritédtssysteme
erlauben eine Einschra@nkung der Ineffizienzen, wie sie sich in
den Regelungssystemen der untersuchten Konzernbetriebe finden.
Der gesamtbetrieblich erforderliche Qualifizierungsaufwand bei
internen Personalbewegungen diirfte signifikant tiefer anzusetzen
sein. Geschlossene Senioritdtssysteme produzieren demgegeniiber
Qualifiziexrungskosten, die weit Uber denen der untersuchten Allo-
kationsprinzipien liegen diirften.

3. Qualifikationsentwicklung und Qualifikationshortung

Allokationspolitische Interessen von Betrieben zielen darauf ab,
die zur Produktion und Reproduktion einer adidquaten betrieblichen
Qualifikationsstruktur erforderlichen Kosten zu minimieren. Dies
beinhaltet zum einen die Okonomisierung der Qualifikationsent-
wicklung, zum zweiten die Hortung qualifizierter Arbeitskrdfte
beim Produktionsriickgang und zum dritten die Kleinarbeitung von
Qualifizierungsprozessen bei innerbetrieblichen Personalbewegun-
gen. Im Zentrum der vorangegangenen Uberlegungen stand die Frage
nach der allokativen Effizienz der Senioritdtssysteme des unter-
suchten Konzerns bei interner Mobilitdt. Damit wurden implizit
auch Mechanismen der Qualifikationsentwicklung und Qualifika-
tionshortung analysiert. Im folgenden soll versucht werden, auch
flir die Effizienz der Qualifikationsentwicklung und der Qualifi-

kationshortung einige Aussagen zu explizieren.

Die Besetzung von vakanten Arbeitspldtzen liber innerbetriebliche
BAufstiegsprozesse bietet gegeniliber Neueinstellungen auf allen
Ebenen der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie eine Reihe wvon
Vorteilen. Wenn die Arbeitsplatzstruktur von vertikalen Qualifi-
kationssequenzen durchzogen ist, konnen Arbeitskridfte sukzessive
auf  Stellen nit kumulativ steigenden Qualifikationsanforde-
rungen angelernt werden. Anlernprozesse dieses Typs mit relativ
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kleinen Qualifizierungsséhritten fiilhren zu keinen graﬂeien Verzd-
gerungen oder Beeintr&dchtigungen des Produktionsprozesses und
verursachen einen relativ geringen materiellen Aufwand. Das An-
lernen der Arbeiter fiir die jeweils ibergeordneten Stufen der Mo-
bilitdtskette erfolgt hdufig beildufig im ProduktionsprozeB. Ent-
scheidend dabei sind die gelegentliche Anleitung oder Hilfestel-
lung von Arbeitskollegen oder Vorgesetzten, die Vertretung feh-
lender Arbeitskollegen, Lernen durch Erfahrung, Lernen durch Be-
obachtung anderer Arbeitskridfte usw. Eine weitere Effizienzquelle
des betrieblichen Anlernprozesses entsteht daraus, daB keine
berschuBqualifikation erzeugt wird. Der Arbeitnehmer erwirbt je-
weils nur diejenigen Kenntnisse und Fertigkeiten, die an den je-
weils zu besetzenden Arbeitsplatz erforderlich sind (Sengenberger
1975, S. 78 ff.; Doeringer und Piore 1971, S. 17 £f£.).

Werden dagegen Arbeitspldtze mit l&ngeren Qualifizierungszeiten
direkt vom externen Arbeitsmarkt besetzt, entstehen zwangslaufig
h&here Kosten. Vollzieht sich die Qualifizierung am Arbeitsplatz
selber, so sind Verz®gerungen und Beeintrdchtigungen des Produk-
tionsprozesses wahrscheinlich. An kapitalintensiven Anlagen k&n-
nen Bedienungsfehler hohe Folgekosten nach sich ziehen. Zusdtzli-
ches Personal fiir Anleitung und Hilfestellungen muB8 zur Verfiigung
stehen. Geschieht die Qualifizierung in formalisierten und vom
ProduktionsprozeB8 abgehobenen Ausbildungsprogrammen, so entstehen
in diesem Zusammenhang hohe Kosten aus dem nichtproduktiven Ein-

satz von Ausbildern und Auszubildenden.

Die Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe fiihren zu einer sehr
weitgehenden Beschridnkung der Eintrittspositionen der betriebli-
chen Teilmdrkte. Zugangsstellen des An- und Ungelerntenbereichs
sind unbeliebte Tdtigkeitsarten, fir die keine innerbetrieblichen
Bewerbungen vorliegen. Dies sind besonders belastende FlieBband-
arbeiten und andere repetitive Teilarbeiten wie die Maschinenbe-
dienung, die Apparatebedienung und die Schaltarbeit. Im Fachar-
beiterbereich erlaubt das Regelungssystem direkte Neueinstellun-
gen fir alle Berufe und Berufssparten. Faktisch werden jedoch
heute fast alle vakanten Arbeitspldtze im Facharbeiterbereich
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iber aus dem An- und Ungelerntenbereich rekrutierte Arbeitskrifte
besetzt. Damit reduziert sich der Zugang zum Betrieb weitgehend
auf niedrig~qualifizierte T&dtigkeiten des An-~ und Ungelerntenbe-
reichs.

Auch im Hinblick auf die Qualifikationsentwicklung entsprechen
die Seniorit&dtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe in ihren
Grundstrukturen betrieblichen Interessen. Arbeitspldtze mit l&n-
geren Anlernzeiten im An- und Ungelerntenbereich werden innerbe-
trieblich besetzt. Die Qualifikationskriterien im Auswahlprinzip
erlauben es, Vorkenntnisse, die auf untergeordneten Arbeitsplédt-
zen erworben wurden und die fiir den zu besetzenden Arbeitsplat:z
von Bedeutung sind, bei der Personalauswahl zu beriicksichtigen.
Damit konnen auf den oberen Niveaus des An- und Ungelerntenbe-
reichs Qualifikationssequenzen zur Verringerung der Kosten der
Personalentwicklung eingesetzt werden. Dies gilt - unter anderen
Bedingungen - auch fiir den Facharbeiterbereich. Senioritdtsnormen
favorisieren Arbeitskrédfte mit hohen prozeBunspezifischen Quali-
fikationsanteilen. Damit ist filir die Qualifikationsgruppen III
und IV nicht nur die Ausnutzung von Qualifikationssequenzen fiir
den Erwerb prozeBspezifischer Qualifikationen sichergestellt,
sondern auch die Favorisierung von Arbeitskriften mit hohen pro-
zeBunspezifischen Qualifikationsanteilen gewdhrleistet.

Auch hier weisen jedoch die untersuchten Allokationsprinzipien
erhebliche Ineffizienzen auf. Die innerbetriebliche Besetzung von
vakanten Arbeitsplédtzen diirfte nur auf héheren Qualifikationsni-
veaus zu einer Okonomisierung der Personalentwicklung fiihren. Die
Senioritdtsnormen der untersuchten Konzernbetriebe begrenzen den
Zugang zum Betrieb aber auf einige, niedrigqualifizierte T&atig-
keiten des An- und Ungelerntenbereichs. Viele Tdtigkeitsarten in
den Qualifikationsgruppen I und II (0-10 Tage Qualifizierungs-
zeit) dirften iiber Neueinstellungen wesentlich "billiger" besetzt
werden. Geht man davon aus, daB die Besetzung von vakanten Ar-
beitspldtzen {iber innerbetriebliche Personalbewegungen jeweils
eine Reihe von Umsetzungen mit den damit verbundenen Anlernkosten
nach sich zieht, so werden die Vorteile einer direkten Rekrutie-
rung von Arbeitskrdften ilber den externen Arbeitsmarkt einsichtig.

N, . .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 1SFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 -



218

Bei den hier untersuchten internen Allokationsprinzipien ist dar-
iber hinaus noch nicht einmal gewdhrleistet, daB solche internen
Umsetzungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplédtze zwischen Stellen
mit sich Uberlappenden Qualifikationsanforderungen stattfinden.
Vielmehr wurde gezeigt, daB auf dem Niveau der Qualifikations-
gruppen I und II Umsetzungen zwischen T&tigkeitsarten mit diskon-
tinuierlichen Qualifikationsbeziehungen dominieren. Wenn aber va-
kante Arbeitspl&dtze iliber Personalbewegungen zwischen Stellen mit
verschiedenartigen Anforderungsprofilen besetzt werden, diirften
sich die Qualifizierungszeiten kaum von denen bei der Besetzung
vakanter Arbeitsplitze {iber den externen Arbeitsmarkt unterschei-
den. Im Gegensatz zur "externen" erfordert die "interne” L&sung
aber mehrere Umsetzungen mit den entsprechenden Anlernprozessen.

Ob bestehende Qualifikationssequenzen zur Okonomisierung von An-
lernprozessen ausgenutzt werden kdnnen, ist auch von den Ein-
trittspositionen in den Teilarbeitsmarkt abh&ngig. Nur solche Ar-
beitspldtze kdnnen "von auBen" besetzt werden, fiir die keine in-
nerbetriebliche Bewerbung vorliegt. Der Zugang zum Betrieb wird
oft auf nach Arbeitsbelastung und nach Arbeitsinhalt unbeliebte

Tatigkeiten verschoben, die langere Anlernzeiten erfordern.

In vielen Betrieben werden neu eingestellte Arbeitnehmer direkt
betrieblichen Arbeitskrédftepools zugeordnet und miissen daher
gleich zu Beginn ihrer Beschdftigung auf wechselnden Arbeitspldt-~
zen angelernt werden. Andere Eingangspositionen sind etwa die T&-
tigkeitsart "general assembly" in Montagewerken oder "die casting
machine operator" in GieBereien.

Neu eingestellte Arbeitnehmer werden hdufig direkt mit unbelieb-
ten und nicht leicht zu bewdltigenden Arbeitspldtzen der Qualifi-
kationsgruppe II konfrontiert. Einstellungen auf Arbeitsplétze
mit geringeren Anforderungen sind die Ausnahme.

SchlieBlich ist auf die bei den Belegschaften besonders populdren
Herabgruppierungen auf niedrig bewertete Arbeitspl&dtze in den der
Produktion vor-, neben- und nachgelagerten Abteilungen (Trans-

port, Reinigung, Lager, Dienstleistungen usw.) hinzuweisen. Unter
dem Gesichtspunkt einer Ukonomisierung von Qualifikationsprozes-
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sen findet hier eine Vernichtung bereits gewonnener Fdhigkeiten
statt.

Betriebsunabhdngig erworbene Qualifikationsanteile k&nnen in den
Qualifikationsgruppen I und II nicht genutzt werden. Hier domi-
nieren Senioritdtsnormen das Auswahlprinzip. So k&nnen Arbeits-
krdfte, die in anderen Betrieben bereits Erfahrungen an bestimm-
ten Maschinen und Arbeitspldtzen gesammelt haben, nicht auf ver-
gleichbaren Stellen eingesetzt werden. Auch in diesem Zusammen-
hang zeigt sich, daB die diskutierten Seniorititssysteme mit ei-
ner drastischen Beschrédnkung des Zugangs zum Betrieb und einer

rigiden Regelung der internen Personalbewegungen Ineffizienzen

generieren.

Allockationspolitische Interessen richten sich auf eine Minimie~-
rung der Kosten der Personalentwicklung. Die Seniorit&dtssysteme
der untersuchten Konzernbetriebe reflektieren in ihren Grund-
strukturen solche Interessen. Die Arbeitspldtze auf den oberen
Ebenen des betrieblichen Stellenkegels werden iiber innerbetrieb-
liche Mobilitédtsstrdme, die auf vertikalen Qualifikationssequen-
zen ausgerichtet sind, besetzt. Die Effizienzen des "on the job
training” k&nnen ausgenutzt werden. Zugleich generieren die Se-
nioritdtsregeln erhebliche Ineffizienzen vor allem bei der Quali-
fikationsentwicklung fiir Arbeitpldtze in den Qualifikationsgrup-
pen I und II. Hier setzt die "interne" Besetzung vakanter Ar-
beitsplédtze eine umfassende Folgemobilitdt in Gang, die gegeniiber
Neueinstellungen zu erheblich h&heren Qualifizierungskosten fiih-
ren kann. Dariiber hinaus wird Qualifikationssequenzen bei der
Mehrheit der Umsetzungen nicht gefolgt. Eingangspositionen in den
Teilarbeitsmarkt sind eher unbeliebte und schwierig zu bewdlti-
gende Arbeitsplédtze; durch die populiren Herabgruppierungen auf
niedrigqualifizierte Arbeitspldtze findet eine mehr oder weniger
umfassende Vernichtung von innerhalb des Betriebes generierten
Qualifikationen statt. In anderen Betrieben erworbene Vorqualifi-

kationen k&dnnen nicht nutzbar gemacht werden.

In offenen Senioritidtssystemen kdnnen die benannten Ineffizienzen
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weitgehend abgebaut werden. In weiten Teilen des An- und Unge-
lerntenbereichs ist die interne Besetzung vakanter Arbeitsplétze
durchweg unotkonomisch. Dies gilt auch dann, wenn Qualifikations-
sequenzen zu den vakanten Stellen fiihren. Die direkte Besetzung
des Arbeitsplatzes vom iberbetrieblichen Arbeitsmarkt kann eine
Kette von internen Personalbewegungen vermeiden helfen. Wdahrend
auf den hdheren Niveaus der betrieblichen Qualifikationspyramide
bei einer innerbetrieblichen Besetzung von vakanten Arbeitspldt-
zen die benannten Effizienzen des "on-the-~job training" zu Buche
schlagen, sind Arbeitspldtze mit niedrigen Qualifikationsanforde-
rungen Okonomischer iiber den liberbetrieblichen Arbeitsmarkt zu
besetzen. Offene Senioritdtssysteme weisen dementsprechend eine
grdfere Anzahl von Eintrittspositionen in den betrieblichen Teil-
arbeitsmarkt auf. Zugleich kann in einem solchen Regelungssystem
bei internen Personalbewegungen durchgdngig Qualifikationssequen-
zen gefolgt werden.

Geschlossene Senioritdtssysteme unterscheiden sich in der Anzahl
ihrer Eintrittspositionen nicht gravierend von den untersuchten
Konzernbetrieben. Da die in die Arbeitsplatzstruktur eingebauten
Qualifikationsbeziehungen jedoch kaum beriicksichtigt werden k&n-
nen - und dies gilt auch fiir die hdheren Ebenen der betriebli-
chen Qualifikationspyramide -~ wiirden die Kosten der Qualifika-
tionsentwicklung wesentlich héher liegcn.

Allokationspolitische Interessen richten sich darauf, die zur
Produktion und Reproduktion einer ad&quaten Qualifikationsstruk-
tur erforderlichen Kosten zu minimieren. Unter den Bedingungen
eines Produktionsriickganges beinhaltet dies die Hortung qualifi-
zierter Arbeitskrédfte. Die aus der Abwanderung von abgebauten
Arbeitskrédften entstehenden Neuqualifizierungskosten beim Perso-
nalaufbau kénnen dann minimiert werden, wenn Arbeitskrifte mit
hohen Qualifikationen auch bei einem Produktionsriickgang im Be-
trieb gehalten werden kdnnen. Impliziert ist ein innerbetriebli-
cher VerdrédngungsprozeB, in dessen Verlauf die weniger qualifi-
zierten Arbeitskrdfte freigesetzt und Beschdftigte aus den hdhe-

ren Positionen der betrieblichen Qualifikationspyramide herabge-
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stuft, aber weiter beschidftigt werden. Beim Personalaufbau kann
auf die herabgestuften Arbeitskridfte zuriickgegriffen werden, die

Qualifizierungskosten bleiben relativ gering.

Die Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe fiihren
vor allem im An- und Ungelerntenbereich zu einer sehr weitgehen-
den Einschrénkung der Austrittspositionen aus dem Teilarbeits-
markt beim Personalabbau. Im Facharbeiterbereich werden Layoffs
direkt aus den einzelnen Berufssparten vorgenommen. Facharbeiter,
die bereits im An- und Ungelerntenbereich gearbeitet haben, k&n-
nen dort noch einmal in den PersonalauswahlprozeB einbezogen wer-
den. Layoffs und Herabgruppierungen in den An- und Ungelerntenbe-
reich geht ein interner VerdridngungsprozeB voraus, in dessen Ver-
lauf die senioritdtsjilingeren Arbeitskridfte diskriminiert werden.

Wihrend im Facharbeiterbereich in relativ direkter Weise Layoffs

vorgenommen werden kénnen, sind die Abgangsstellen aus dem An- und
Ungelerntenbereich auf wenige niedrigqualifizierte THtigkeitsar-

ten beschré@nkt. Jeder Layoff setzt umfassende interne Verdridn-

gungs- und Deplazierungsprozesse voraus.

Auch hier kann gezeigt werden, daf die untersuchten Allokations-
prinzipien in ihren Grundstrukturen betrieblichen Interessen ent-
sprechen. Sowohl im Fécharbeiterbereich als auch im An- und Unge-
lerntenbereich sind die Arbeitspl&tze mit hohen Qualifikationsan-
forderungen durch senioritdtsdltere Arbeitskrifte besetzt. Perso-
nalauswahlprozesse nach dem Senioritdtsprinzip privilegieren sol-
che Arbeitskrédfte im innerbetrieblichen VerdrdngungsprozeB. So-
weit sie bei einer hohen Seniorit&t nicht in ihrer T&tigkeitsart
verbleiben, werden sie herabgruppiert, nicht aber freigesetzt.
Vorausgesetzt ist, daB tatsdchlich die senioritdtsidlteren Ar-
beitskrédfte auch die qualifizierten Positionen in der betriebli-
chen Arbeitsplatzhierarchie einnehmen. Ist dies nicht der Fall
und besetzen senioritédtsjlingere Arbeitskrdfte Arbeitspldtze mit
hohen Qualifikationsanforderungen, so wiirden sie als erste den
betrieblichen Teilmarkt verlassen miissen. Abgesehen von der Ge-
fahr einer Abwanderung solcher Arbeitskrdfte mit den damit ver-

bundenen Neuqualifizierungskosten im Wiederaufschwung kdnnten

N, . .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 1SFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234



222

auch bei der Fortfithrung der gedrosselten ProduktionAerhebliche'
Qualifizierungsliicken auftreten.

Auch hier ist - wie im Zusammenhang der Analyse der Effizienz der
internen Mobilitdtsmuster und der Qualifikationsentwicklung - auf
erhebliche Ineffizienzen der untersuchten internen Allokations-
prinzipien zu verweisen. Wie im Zusammenhang der Analyse der Mo-
bilitdtsmuster bei der Besetzung vakanter Arbeitspldtze gezeigt
wurde, werden nicht nur Arbeitspldtze mit hohen Qualifikationsan-—
forderungen, sondern auch und in noch gr&Berem AusmaB niedrigqua-
lifizierte Stellen z.B. in Abteilungen mit Reinigungs-, Lager-
und Dienstleistungsfunktionen von senioritdtsdlteren Arbeitskrif-
ten besetzt. Damit wird beim Personalabbau nach dem Senioritédts-
prinzip eine groBe Zahl niedrigqualifizierter Arbeitskrdfte im
betrieblichen Teilarbeitsmarkt gehalten. Die betroffenen Arbeits-
krédfte miissen dann zu einem Teil hochgestuft werden. Sie verdrdn-
gen hoher qualifizierte Arbeitskrdfte. Senioritdtsregeln schiitzen
also nicht nur qualifizierte, sondern auch und in groBem Umfang
niedrigqualifizierte Arbeitskréafte.

Im Facharbeiterbereich dagegen werden Layoffs ohne gr&Sere Ver-
mittlungsschritte direkt von den einzeélnen T&tigkeitsarten vorge-
nommen. Damit verlassen Arbeitskrdfte mit auBerordentlich hohen
Wiederbeschaffungskosten relativ schnell beim Personalabbau den
Teilarbeitsmarkt. 7

Dort, wo beim innerbetrieblichen VerdrdngungsprozefB tatsdchlich
qualifizierte Arbeitskrdfte privilegiert werden, muB jedoch zu-
gleich auf die Qualifizierungs— und Requalifizierungskosten ver-
wiesen werden, die aus der umfangreichen Folgemobilit&dt beim in-
nerbetrieblichen Verdrdngungsproze$ entstehen. Zwar werden auf dem
Niveau der Qualifikationsgruppen II und III weitgehend Qualifika-
tionssequenzen eingehalten, gleichwohl sind auch hier Qualifizie-
rungsaufwendungen erforderlich. In der Qualifikationsgruppe 1
sind Deplazierungsprozesse nicht mehr an Qualifikationssequenzen
gebunden. Die Wiederbeschaffungskosten der beim Layoff abgewan-
derten Arbeitskréfte sind mit den Qualifizierungs- und Requalifi-
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zierungskosten eines unfassenden internen Verdrédngungsprozesses

zu vergleichen.

Auch im Zusammenhang mit betiiebsunabhéngig 2rworbenen Qualifika-
tionsanteilen korreliert Senioritdt nicht unbedingt mit Qualifi-
kation. Je nach Informationsstand, Arbeitsmarkilage und Einstel-
lungsstandards werden Arbeitnehmer mit unterschiedlichem Lernpo-
tential und unterschiedlichen Vorgqgualifikaticnen eingestellt.
Folgt man den Aussagen von Vorgesetzten, so weisen Senioritdts-
jahrgédnge, die in Zeiten einer angespannten Arbeitsmarktlage ein-
gestellt wurden, im Durchschnitt eine niedrigere Produktivitdt auf
als Arbeitskr&dfte anderer Jahrgdnge. Solche Zusanmenl.inge kdnnen
beim senioritdtsgeregelten Personalabbau nichti beriicksichtigt
werden. CGroBe Gruppen von mit hohen Standards eingestellten hoch-
produktiven Arbeitnehmern werden vom Personalabbau betroffen,
wdhrend in davorliegenden Jahren eingestellte Arbeitnehmer mit
einer relativ niedrigen Produktivitdt im Betrieb verbleiben.

Weder fiir prozeBspezifische Qualifikationen, noch fiir betriebsun-
abhéngig erworbene Qualifikationsanteile 148t sich die These der
Dualisten, daB Seniorit&dt und Qualifikation weitgehend korrelie-
ren, halten. Nur prozeBunspezifische Qualifikationsanteile dirf-
ten weitgehend mit Senioritdt korrelieren und durchgédngig beim
senioritdtsgeregelten Personalabbau berilicksichtigt werden. Solche
Qualifikationsanteile sind abexr nur von untergcordneter Bedeutung.

Die maBgeschneiderten Senioritédtsregeln der untersuchten Konzern-
betriebe entsprechen in ihren Grundstrukturen betrieblichen Inter-
essen an der Hortung qualifizierter Arbeitskr&fte und der dadurch
m&glichen Reduzierung von Qualifizierungskosten im Konjunkturauf-
schwung. Aufgrund der Besetzung von Arbeitspldtzen mit hohen Qua-
lifikationsanforderungen durch senioritdtsidltere Arbeitnehmer wer-
den beim senioritédtsgeregelten Personalabbau qualifizierte Ar-
beitskrdfte in besonderer Weise geschiitzt. Zugleich entstehen je-
doch aus der drastischen Reduzierung der Austrittspositionen aus
dem Teilarbeitsmarkt, suboptimal verlaufenden internen Personalbe-
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wegungen und der weitgehenden Ausschaltung von Qualifikationskri-
terien im AuswahlprozeB8 Ineffizienzen.

Offene Senioritdtssysteme sind dazu geeignet, solche Ineffizien-
zen 2u vermeiden. Innerbetriebliche Verdradngungsprozesse werden
nur dort eingeleitet, wo tatsdchlich qualifizierte Arbeitskridfte
geschiitzt werden kdnnen. Auf den unteren Qualifikationsniveaus
dagegen wird das Personal relativ direkt von den einzelnen T&tig-
keitsarten abgebaut. Dementsprechend findet sich - vor allem auf
den unteren Qualifikationsniveaus der betrieblichen Arbeitsplatz-
hierarchie ~ eine relativ groBe Zahl an Austrittspositionen.

Ahnliche Konsequenzen ergeben sich auch aus den hohen Kosten der
Folgemobilitdt beim internen VerdrdngungsprozeB. Solche Kosten
werden nur dann akzeptiert, wenn sie den Schutz qualifizierter
Arbeitskrédfte bewirken und damit Qualifizierungskosten im Kon-
junkturaufschwung reduzieren. Eine grdBere Zahl an Austrittsposi-
tionen aus dem betrieblichen Teilarbeitsmarkt auf den unteren Ni-
veaus der Qualifikationspyramide berilicksichtig solche Zusammen-

hidnge.

Betriebsunabhdngig erworbene Qualifikationsanteile k&nnen in of-
fenen Senioritdtssystemen bei der Personalauswahl beriicksichtigt
werden: In die Auswahlprinzipien sind starke Qualifikationskri-
terien eingebaut.

Demgegeniiber verstdrken geschlossene Senioritdtssysteme die flir
die maBgeschneiderten Seniorit&tsnormen der untersuchten Konzern-
betriebe konstatierten Ineffizienzen. Dort wird die interne Fol-
gemobilitdt noch weiter ausgedehnt und folgt in noch geringerem Um-—
fang den Qualifikationsbeziehungen der Arbeitsplatzstruktur.

Yy .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 1SFMUNCI-!EN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 ’



C. Leistungspolitische Interessen

Leistungspolitische Interessen der Betriebe zielen darauf ab, die
Arbeitskrifteallokation zur Steigerung der Leistungsbereitschaft
und der Leistungsverausgabung einzusetzen. Die Diskriminierung
nach dem Leistungsverhalten ist eines der ﬁberéreifenden Grund-

prinzipien betrieblicher Personalpolitik.

In leistungsbezogenen Allokationssystemen hat die Arbeitskrédfte-
allokation neben den genuin allokationspolitischen Funktionen zu-
gleich Gratifizierungs-/Sanktionisierungsfunktionen. Grundlage
der strategischen Bedeutung der Steuerung von Personalbewegungen
fiir die Leistungspolitik ist ihre Relevanz fiir die Arbeits- und
Lebensbedingungen der Arbeitnehmer. Entschieden wird iiber die
Verteilung von nach Einkommen, Arbeitsinhalt und Arbeitsbelastung
erheblich differierenden Arbeitspl&dtzen, iiber zum Teil mit hohen
sozialen Kosten verbundene Umsetzungen und - bei Personalabbau -

uber das Beschdftigungsverhdltnis selbst.

Die leistungsorientierte Arbeitskrifteallokation wirkt sich zu-
ndchst im Sinn eines individuellen Qualifizierungszwanges aus.
Individuelle Qualifizierungsanstrengungen erlauben die Behaup-
tung im "Kampf aller gegen alle” um die privilegierten Positionen
in der betrieblichen Arbeitskrédftehierarchie. Die Exr&ffnung von
Aufstiegschancen, die Sicherung des eigenen Status gegen Abgrup-
pierungen und die Sicherung vor Arbeitsplatzverlust kdnnen auf
diesem Wege angestrebt werden. QualifizierungsmaBnahmen werden
auf dieése Weise individualisiert und mit einem groBen Teil der
Folgekosten (Zeit, Geld, soziale Beziehungen) auf Arbeitnehmer

abgewdlzt.

Die Gratifizierung/Sanktionierung von Leistungsverhalten bei der
Arbeitskrdfteallokation fiihrt zu einer Verschirfung der Konkur-
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renz um die privilegierten Positionen im Feld betrieblicher Be-
schédftigungspolitik und damit zu einer allgemeinen Leistungsin-
tensivierung. Beschdftigte, die unabh&ngig von tarifvertraglichen
Anforderungen den Meistern Hilfestellungen in EngpaBsituationen
geben und die sich generell durch hohe Arbeitsleistungen, Piinkt-
lichkeit, niedrige Fehlzeiten usw. auszeichnen, k&nnen bevorzugt
werden. Umgekehrt konnen weniger konzessionsbereite Arbeiter auf
belastende Arbeitspldtze umgesetzt, bei HShergruppierungen be-
nachteiligt und hdufig mit belastenden Umsetzungen konfrontiert
werden. Besonders durchschlagende Effekte k&nnen sich dann erge-
ben, wenn beim Personalabbau nach Kriterien des Leistungsverhal-
tens diskriminiert wird. Selbst dann, wenn die Mehrheit der Ar-
beitskrdfte nicht betroffen ist, dlirften einzelne MaBnahmen die-
ses Typs eine umfassende Signalwirkung auf die gesamte Beleg-
schaft ausiiben.

Die Frage ist, ob und inwieweit beim Bestehen von Senioritdtssy-
stemen in den Konzernbetrieben leistungspolitische Ziele des Ma-
nagements bei der Arbeitskrédfteallokation durchgesetzt werden

kdnnen.

Seniorit3dtsregeln binden Privilegien im Feld betrieblicher Be-
schaftigungspolitik an die Dauer der Betriebszugehdrigkeit. Die-
ses Kriterium ist von jedem Bezug zu Leistungsbereitschaft und
Leistungsverhalten abgekoppelt. Die iiberwiegende Zahl von Perso-
nalbewegungen muB in den Betrieben des Konzerns nach solchen Re-
geln durchgefiihrt werden. Bruchstellen in den Senioritétssystemen
finden sich vor allem bei H8hergruppierungen im An- und Ungelern-
tenbereich und bei HOhergruppierungen in die Facharbeitertdtig-
keitsarten (cf. Qualifikationskriterium im Auswahlprinzip), bei
tempordren Personalbewegungen im An- und Ungelerntenbereich und
schlieBlich bei Umsetzungen innerhalb wvon Tétigkeitsdrten.

Das Qualifikationskriterium im Auswahlprinzip besagt, daB nur bei
groBen Unterschieden im Fahigkeitsprofil von Arbeitnehmern Senio-

ritdtsregeln umgangen werden k&nnen. Dabei zd&hlen das Leistungs-
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verhalten und auf die T&4tigkeit bezogene Fihigkeiten und F&hig-
keitséotentiale (ability, merit, capacity). Nach der Interpreta-
tion der Tarifvertragsklauseln durch Schlichtungsentscheidungen
kénnen Kriterien des Leistungsverhaltens nur in auBergewdhnlichen
Fdllen bei HShergruppierungen geltend gemacht werden. Bei der ab-
soluten Mehrzahl aller Personalbewegungen dieses Typs gilt das
Senioritdtsprinzip.

Gleichwohl bildet die entsprechende Tarifvertragsklausel einen
stdndigen Ansatzpunkt fir Konflikte in der betrieblichen Praxis.
Das Management versucht hdufig, Leistungskriterien bei HBhergrup-
pierungen geltend zu machen. Wihrend in den 50er und frithen 60er
Jahren noch eine groBe Anzahl solcher Konflikte auf der héchsten
Ebene des tarifvertraglich vereinbarten Beschwerdeverfahrens
durch einen Schlichter beendet wurden, werden Auseinandersetzun-
gen dieses Typs heute bereits durchgehend auf betrieblicher Ebene
oder auf den unmittelbar dariiberliegenden Stufen beigelegt. Ein
Beispiel fiir Konflikte um Leistungskriterien bei HShergruppierun-
gen stellt eine Schlichtungsentscheidung dar.

"It is true that Management also claims that employe M. 'had fre-
quently failed to start work when the whistle sounded; had left
his machine on numerous occasions to engage in rather lengthy
conversations with other machine operators and thereby kept them
from working, and had in addition been absent from the department
and his job for extended periods of time.' The Umpire does not
hold that such things should never be considered when judging the
'merit' of an employe. It is clear to him, however, that ordinar-
ily such conduct is a matter for disciplinary action and that mi-
nor infractions which can be cured by proper discipline should
not be allowed to interfere with the proper exercise of an em-
ploye's seniority rights."”

Die UAW versucht schon seit einiger Zeit, in Tarifverhandlungen
solche Konflikte dauerhaft zu l6sen. Kriterien des Leistungsver-
haltens sollen vollstdndig aus dem Auswahlprinzip bei Hohergrup-
pierungen eliminiert werden. Der Gewerkschaft zufolge kann fehler-
haftes Leistungsverhalten {liber DisziplinarmaBnahmen sanktioniert
werden. Die Arbeitskr&dfteallokation soll kein Mittel zur Diszipli-
nierung von Arbeitnehmern werden.

Das Qualifikationskriterium im Auswahlprinzip bei HOGhergruppierun-
gen bildet eine Bruchstelle in den Senioritdtssystemen der Kon-
zernbetriebe. Leistungsverhalten und Leistungsbereitschaft konnen
jedoch nur bei einer unbedeutenden Zahl von Personalbewegungen

geltend gemacht werden.
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Bei temporiren Umsetzungen im An- und Ungelerntenbereich bestehen
demgegeniiber wesentlich gr$Bere Freiheitspielrdume fiir leistungs-
politische Zielsetzungen bei der Arbeitskrédfteallokation. Dort
wo, wie in der Mehrheit der Betriebe, keine Seniorit&@tsnormen
vorgeschrieben sind, wird hdufig nach Kriterien des Leistungsver-
haltens entschieden. Dort wo Seniorit&dtsregeln bestehen, werden
diese einigermaBen systematisch unterlaufen. Die sozialen Folgen
zeitlich begrenzter Umsetzungen sind weniger schwerwiegend als
bei zeitlich unbegrenzten Personalbewegungen. Der Aufwand, die
Regeln im einzelnen durchzusetzen, stehtoft in keinem Verhdltnis
zum potentiellen Nutzen.

Ahnliches gilt fiir Umsetzungen innerhalb von T&tigkeitsarten.
Hier werden hdufig Arbeitnehmer, die unabhdngig von tarifvertrag-
lichen Anforderungen Hilfestellungen in EngpaBsituationen geben
und die sich generell durch hohe Arbeitsleistungen, Plinktlich-
keit, niedrige Fehlzeiten usw. auszeichnen, bevorzugt. Nur in ei-
ner Minderheit von Betrieben bestehen Senioritdtsregeln (Arbeits-
platzeigentum, Arbeitsplatzsenioritédt). Auch diese Regeln sind
Gegenstand des t&dglichen "Kleinkriegs" zwischen Meistern und Ar-
beitsgruppen. Sie waren in der Vergangenheit dazu geeignet, der
leistungsorientierten Arbeitskrifteallokation innerhalb von Ti-
tigkeitsarten in begrenzter Weise entgegenzuwirken.

Unter dem stdndigen Druck, Produktionsziffern einzuhalten oder zu
steigern, versucht vor allem das untere Management, Lei-
stungskriterien bei Umsetzungen durchzusetzen. Dies gelingt bei
der Mehrheit von Personalbewegungen, die einer eindeutigen Rege-
lung unterworfen sind, nicht. Die Versuche, Senioritdtsnormen zu
unterlaufen, sind aufgrund der groBen Popularitdt des Systems bei
den Belegschaften nur begrenzt erfolgreich. Eindeutige Bruchstel-
len in den Senioritdtssystemen der Konzernbetriebe bilden dagegen
tempordre Umsetzungen im An- und Ungelerntenbereich und Umsetzun-
gen innerhalb von Tdtigkeitsarten. Personalbewegungen dieses Typs
treten jedoch sowohl von ihrer guantitativen als auch ihrer qua-
litativen Bedeutung hinter die senioritdtsgeregelten Mobilitdts-
formen zuriick.
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Verschiedene Indikatoren demonstrieren den relativen Schutz, den
die Belegschaften durch die Kontrolle von Personalbewegungen er-
halten. Unter "normalen" Bedingungen haben Rezessionen einen dis-
ziplinierenden Effekt. Der drohende Arbeitsplatzverlust und die
Konkurrenz mit den Arbeitslosen 148t einen Riickgang in den Abwe-
senheitsraten, eine Verbesserung der Arbeitsqualitdt und eine
allgemeine Steigerung der Produktivitdt erwarten. Die Abwesen-
heitsraten des untersuchten Konzerns sind jedoch wdhrend der Re-
zession von 1974/75 weitgehend stabil geﬁlieben. Die durch-
schnittliche Abwesenheitsrate liegt bei ca. 8 %. tberdurch-
schnittliche Fehlzeiten finden sich in Montagewerken und Giefe-
reien mit ca. 12 % verlorener Arbeitsstunden. Die Stabilitdt der
Abwesenheitsrate des Konzerns und der US-amerikanischen Automo-
bilindustrie insgesamt demonstriert vor allem im Vergleich mit
Lindern wie z.B. der Bundesrepublik die relativ gute Absicherung
der Automobilarbeiter gegen eine leistungsorientierte Selektiodn
von Arbeitskrédften beim Personalabbau. :

Das Konzernmanagement beklagt, daB aufgrund der rigiden Seniori-
tédtsnormen die Arbeitskri@fteallokation keinen Leistungsanreiz
mehr bietet und daB vor allem jilingere Arbeitskr&dfte sehr schnell
frustriert werden. Exakte Untersuchungen dieses Problems wurden
jedoch nicht vorgenommen. Hinweise auf die leistungspolitischen
Effekte von Seniorititsregeln geben die personalpolitische Lite-
ratur und die Industrial Relations—~Forschung.

Senioritdtsregeln erschweren die Diskriminierung von Arbeitskraf-
ten nach ihrem Leistungsverhalten. Sie schrédnken dariiber hinaus
das Potential anderer Instrumente betrieblicher Leistungspolitik
ein. Verhaltensbedingte Kiindigungen, das gleichsam letzte, aber
pridventiv wirkende Mittel betrieblicher Beschdftigungspolitik,
fihrt bei senioritdtsgeregelten Allockationsstrukturen zu beson-
ders hohen Belastungen flir die betroffenen Arbeitskrdfte. Sie
verlieren nicht nur ein spezifisches Beschdftigungsverhdltnis,
sondern miissen zugleich langjdhrig aufgebaute Privilegien bei der
Arbeitskrdfteallokation aufgeben und - sofern sie bei vorange-
schrittenem Alter iiberhaupt eine neue Stellung bekommen - wieder
auf den unteren Positionen betrieblicher Senioritdts- und Ar-
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beitsplatzhierarchie anfangen. Schlichtungsentscheidungen haben
diese Zusammenh&nge in zunehmendem MaBe beriicksichtigt und die
Dauer der Betriebszugehdrigkeit zu einem gewichtigen Kriterium
bei verhaltensbedingten Kiindigungen gemacht. Senioritdtsdlteren
Arbeitsnehmern kann heute nur noch aufgrund ganz schwerwiegender
Fehlleistungen geklindigt werden.

Die Arbeitskrdfteallokation hat aufgrund ihrer besonderen Rele-
vanz filir die Arbeits- und Lebensbedingungen der Arbeitnehmer eine
strategische Bedeutung in der betrieblichen Leistungspolitik.
Leistungspolitische Interessen der Betriebe zielen darauf ab, die
Arbeitskrdfteallokation zur Steigerung der Leistungsbereitschaft

und der Leistungsverausgabung einzusetzen.

Die maBgeschneiderten Senioritédtssysteme der untersuchten Konzern-
betriebe widersprechen in eindeutiger Weise solchen Interessen.
Sie entziehen Allokationsentscheidungen weitgehend der Kontrolle
des Managements. Senioritdtsnormen binden Personalbewegungen an
ein objektives, leistungsunabhdngiges Prinzip. Leistungsbereit-
schaft und Leistungsverhalten kénnen nicht mehr beschidftigungspo-
litisch gratifiziert oder sanktioniert werden. Die Leistungskon-
kurrenz der Arbeitskridfte wird abgebaut und der Widerstand gegen
eine Intensivierung der Arbeit erleichtert. Senioritdtsnormen
fiihren zu einer weitgehenden Entflechtung von Allokation und Gra-
tifikation und entsch&rfen ein wichtiges Instrument betrieblicher
Leistungspolitik.

Verglichen mit geschlossenen Senioritdtssystemen weisen die un-
tersuchten Senioritdtsnormen jedoch einige Bruchstellen auf. Tem-
porédre Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von Tatig-
keitsarten bilden gleichsam Inseln betrieblicher Beschdftigungs-
politik, in denen die Kontrolle des Managements nicht wesentlich
angetastet ist.

Gegenliber offenen Seniorit&tssystemen dagegen sind die Seniori-
tdtsnormen im untersuchten Konzern unter leistungspolitischen Ge-

sichtspunkten eindeutig ineffizient. In offenen Senioritidtssyste-
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men besitzen Qualifikations- und Leistungsgesichtspunkte ein we-
sentlich gr&Beres Gewicht bei Prozessen der Personalauswahl fiir
alle relevanten Typen innerbetrieblicher Mobilitdt.

D. Sozialpolitische Interessen

Interne Allokationsprinzipien regeln Aufstiegsmdglichkeiten, die
Sicherheit von Beschdftigungsverhdltnissen und die Verteilung an-
derer Lasten und Privilegien bei der Zuweisung von Arbeitsplédt-
zen., Implizit wird iber die Attraktivitdt von Besché@ftigungsver-
hd&ltnissen entschieden. Zusammenhdnge mit Rekrutierungskosten,
Abwesenheits~ und Fluktuationsraten und Arbeitsqualitdt und Ar-
beitsproduktivitdt sind wahrscheinlich. Sozialpolitische Inter-
essen der Betriebe zielen darauf ab, liber eine ErhShung der At-
traktivitdt der Beschdftigungsverhdltnisse, die Betriebsbindung
der Arbeitskrdfte zu erhdhen und Rekrutierungskosten zu verrin-

gern.

Die Diskussion um die sozialpolitischen Effekte seniorititsgere-
gelter Arbeitskridfteallokation zentriert sich vor allem auf zwei

Zusammenhdnge:

o Einmal geht es um den Zusammenhang zwischen Senioritdtsrechten
und der Rate der Eigenkiindigungen. Diskussionspunkt ist, ob Se-
nioritdtssysteme die Betriebsbindung von Arbeitskrdften erhdhen

und die Rate der Eigenkiindigungen senken.

o Zum anderen ist der Zusammenhang zwischen Senioritdtsrechten
und der "Arbeitskr&dftemoral" thematisch. Dabei geht es um die
Frage, ob durch ein objektivierbares, durchschaubares, einheit-
lich anwendbares Prinzip der Arbeitskrdfteallokation Konflikte
um die "ungleiche” Behandlung von Beschdftigten reduziert wer-

den k&nnen.

Das Konzernmanagement geht in Ubereinstimmung mit den anderen Au-
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tomobilfirmen davon aus, daB zwischen Senioritédtsrechten und der
Rate der Eigenkilindigungen kein signifikanter Zusammenhang besteht.
Entscheidende sozialpolitische Effekte werden vielmehr den be-
trieblichen Sozialleistungen zugeschrieben. Diese sind deshalb
von so hoher Relevanz, weil die staatlichen Leistungen nicht viel
mehr als das Existenzminimum garantieren. Arbeitslosen-, Kranken-—
und Rentenversicherung sind in entscheidender Weise betrieblich
abgesichert. Zwar sind mittlerweile Rentenanspriiche {ibertragbar
geworden, die Anspruchshdhe ist aber in eindeutiger Weise an die
Dauer der Betriebszugehérigkeit gebunden. Entsprechend stark ist
die Betriebsbindung.

Eine Bestidtigung dieser Position kann in den Entwicklungen derxr
Facharbeiterpolitik des Unternehmens gesehen werden. In den 50er
und 60er Jahren war die Fluktuationsrate bei den Facharbeitern
auBerordentlich hoch. So beendeten etwas mehr als 50 % der Ar-
beitskrdfte nach der Gesellenpriifung das Beschdftigungsverh&dltnis
mit dem Konzern. Kleine Betriebe des Maschinen- und Werkzeugbaus
zahlten héhere Ldhne als die groBen Automobilfirmen. Ab Mitte der
60er Jahre wurde ilber verschiedene personalpolitische Instrumente
eine Umkehr dieses Trends bewirkt. Entscheidend dabei war zum ei-
nen eine Angleichung der Lohnsdtze und zum anderen der Ausbau be-
trieblicher Sozialleistungen (Arbeitslosen-, Renten- und Kranken-
versicherung) . Heute werden die in die Ausbildung rekrutierten
Arbeitskrifte zu 100'% vom Konzern iibernommen. Die Raten derx
freiwilligen Fluktuation sind im Facharbeiterbereich auBSerordent-
lich niedrig.

Die Bedeutung betrieblicher Sozialleistungen fiir die Betriebsbin-
dung zeigt sich etwa an den Verdnderungen der Rate der Eigenkiin-
digung nmit der Dauer der Betriebszugehdrigkeit. Arbeitskrédfte in
der Probezeit (3 Monate) stellen den hdchsten Anteil an der frei-
willigen Fluktuation. Nach einem Jahr Betriebszugehdrigkeit sinkt
die Rate der Eigenkiindigungen dramatisch ab: Nach diesem Zeitraum
besteht Anspruch auf die betriebliche Arbeitslosenversicherung.
Der ndchste Schwellenwert liegt bei drei Jahren Senioritdt: Von
hier an werden Maximalleistungen bei Arbeitslosigkeit gewdhrt.

Empirische Untersuchungen fiir den untersuchten Konzern lber die
diskutierten Zusammehiinge waren nicht zugidnglich. Es liegen je-
doch vor allem aus der Perspektive der Arbeitsmarktforschung

zahlreiche und umfassende Studien zu dieser Problematik vor, die
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auch fir den untersuchten Konzern einige Aussagekraft besitzen
diirften. Die Diskussion wurde in jlingster Zeit von Richard N.
Block zusammengefaBt.

"Three types of research have focused on this problem: case stud-
jies of particular firms or labor markets and cross—section and
time-series analyses of determinants of the quit rate. In the
earliest of the case studies, one based on an examination of the
New Haven Connecticut labor market in the late 1940s. Reynolds
observed that "the worker trades reduced opportunities for inter-
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
relationship between length of servive, which should be directly
related to seniority, and mobility. More recent case studies of
plant shifts by Lipsky and Dorsey indicated that workers with re-
latively long lengths of service tend to move with the firm.

Although the evidence from these studies would appear to support
the suggestion that the presence of seniority benefits reduces
voluntary mobility, it should be observed that, possibly because
of data limitations studies that have attempted to use national
cross—-section and time-series quite-rate date to test this pro-
position have generated more mixed results. The usual procedure
in both these types of studies has been to relate interindustry
oxr intertemporal differences in the quite rate to some measure of
collective bargaining coverage in the industry. In one cross-sec-
tion study, for example, Pencavel found the percentage of produc-
tion employees covered by collective bargaining agreements to be
a negative and significant regressor on the manufacturing quite
rate for the period 1959-60. Stoikov and Raimon also found that
it was significant in explaining differences in the 1963 quite
rate (t = 2.03) but less so in explaining the 1966 guite rate (t
= 1.89). Burton and Parker, and also Parsons, however, found it
to be of relatively little importance in explaining interindustry
differences in the quite rates.

With respect to the time-series studies, Ross, in asking whether
the spread of seniority provisions has created a new "industrial
feudalism"”, argued that long-run variations in the quite rate
could be explained mainly by variations in the unemployment rate,
attaching little importance to the spread of unionization. More
recent time-series studies have generated inconclusive results:
Pencavel found a secular decline in 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 £.)

Block selber kommt in seiner methodisch sehr aufwendig angelegten
2Analyse zu dem Resultat, daB die St&drke von Senioritdtsrechten
flir Personalabbau- und Wiedereinstellungsaktionen und fir die in-

nerbetriebliche Arbeitskrédfteallokation (Hbhergruppierungen, ho-
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rizontale Umsetzungen, Herabstufungen) eine signifikante Auswir-
kung auf Eigenkiindigungen zeitigt. Die statistischen Ergebnisse
miBten jedoch mit Vorsicht interpretiert werden, da das Sample
schmal sei und in der Konstruktion der Stdrke von Senioritédts-
rechten ohne Zweifel Einstufungsfehler ldgen. Gleichwohl seien
die Resultate der statistischen Analyse im Hinblick auf ihr Si-

gnifikanzniveau eindrucksvoll.1>

Senioritdtssysteme schiitzen nicht nur Beschdftigte, sondern auch
Arbeitnehmer im Layoff-Status. Das Beschdftigungsverhdltnis
bleibt iliber einen gewissen Zeitraum hinaus bestehen; die fir die
Arbeitskrdfteallokation, aber auch fiir betriebliche Soziallei-
stungen relevante Senioritdt akkumuliert auch in der Zeit der Ar-
beitslosigkeit, bei Wiedereinstellungsaktionen bestehen Vorrech-
te. Zu erwarten ist, daB in Unternehmen mit ausgebauten, formali-
sierten und gewerkschaftlich kontrollierten Seniorit&tsregeln bei
Layoffs wesentlich weniger Arbeitskrdfte andere Beschdftigungs-
verhdltnisse aufnehmen. Eine in jilingster Zeit vorgenommene Unter-
suchung demonstriert jedoch gegenteilige Ergebnisse. Vergleiche
der Abwanderungsraten von Arbeitnehmern im Layoff-Status zwischen
Betrieben mit gewerkschaftlich kontrollierten Wiedereinstellungs-
garantien und Betrieben ohne solche Vorrechte demonstrieren keine
signifikanten Unterschiede (Medoff 1973).

Beim gegenwdrtigen Stand der Diskussion diirfte es voreilig sein,
einen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen Seniori-
tédtsrechten und der Rate der freiwilligen Fluktuation zu behaup-
ten. Selbst wenn man einen solchen Zusammenhang unterstellt,
bleibt die St&rke der Varianz in den Raten der Eigenkiindigung of-
fen.

Ein Vergleich der Eigenkiindigungen filir Betriebe, die komplette
Kraftwagen herstellen und montieren, und Betriebe, die Teile und
Zubehtr produzieren, ergibt kaum Unterschiede. Die durchschnitt-
liche Rate der freiwilligen Fluktuation fir die Jahre 1958 bis

1) Vgl. zu diesem Zusammenhang Dohse 1979, S. 144 £.
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1974 liegt in beiden Industriebereichen bei 10,68 % (BLS 1976a,
S. 312} 307) . Betriebe, die vollstdndige Kraftwagen fertigen und
montieren, sind durchgdngig gewerkschaftlich organisiert, kapi-
talstark und zeichnen sich durch ausgebaute Senioritdtssysteme
aus. Demgegeniiber ist ein groBer Teil der Betriebe, die Teile und
Zubehdr produzieren, nicht gewerkschaftlich organisiert, weniger
kapitalstark und gewdhren dort, wo Tarifvertrige bestehen,
schwdchere Senioritdtsrechte.

Offen ist weiterhin, auf welcher Ebene der Arbeitsplatzhierarchie
welche Anteile an der Fluktuationsrate generiert werden. Dies
aber wédre fiir die Kosten von Eigenkiindigungen von besonderer Re-
levanz. Der gr&Bte Anteil an Eigenkiindigungen betrifft zweifellos
Arbeitskrdftegruppen mit niedriger Senioritidt (vgl. dazu Dohse,
S. 146), niedrigen Qualifikationen und damit niedrigen Wiederbe-

schaffungskosten.

Die statistischen Untersuchungen haben keine eindeutigen Ergeb-
nisse produzieren kdnnen. Selbst wenn man Variationen in den Ra-
ten der freiwilligen Fluktuation mit der Stédrke von Senioritdts-
rechten annimmt, diirften diese nur marginale Prozentsidtze betref-
fen und unter Kostengesichtspunkten nicht entscheidend ins Ge-
wicht fallen.

Einen zweiten Schwerpunkt in der Diskussion um die sozialpoliti-
schen Effekte von Senioritdtssystemen bildet die Frage danach, ob
durch die Anwendung von objektivierbaren und durchschaubaren Al-
lokationsprinzipien Konflikte bei der Zuweisung von Arbeitspldt-
zen verringert und die "Arbeitsmoral" verbessert werden kann. Das

Konzernmanagement unterstellt solche Effekte.

Leistungsorientiere Allokationsentscheidungen sind an Bewertungen
des unterén Managements gebunden. Sie sind schwer zu objektivie-
ren. Senioritidtsregeln gehen auf Gewohnheitsrechte zurlick, die
bereits in informeller Weise vor der gewerkschaftlichen Organi-
sierung des Konzerns etabliert wurden. ‘In den Augen der Beleg-

schaftsangehdrigen gewdhrleisten Senioritd@tsnormen eine allgemein
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gleiche und gerechte Behandlung aller Arbeitskrifte. Senioritits-
regeln sind dazu geeignet, Konflikte um die Arbeitskraftealloka-
tion zu entschirfen. Die Frage ist, wie stark solche Effekte
sind.

Beschdftigungspolitische MaBnahmen, die nicht Seniorit&tsregeln
folgen, fihren durchgdngig zu mehr oder weniger starken Konflik-
ten. Dafiir gibt es unzdhlige Belege. So entwickeln sich in den

Konzernbetrieben hdufig Auseinandersetzungen um Hohergruppierun-

gen, die nicht nach Seniorit&dtsnormen vollzogen werden. Proteste

und Beschwerden gehen zundchst einmal von den unmittelbaxr benach
teiligten Arbeitnehmern aus. Es gibt heute in den Konzernbetrie-—
ben kaum noch Umsetzungen, die vom Management mit dem Qualifika-
tionskriterium im Auswahlprinzip legitimiert werden und die nicht
zu einer Beschwerde des Betroffenen mit Unterstiitzung der Gewerk-
schaft fiihren. Probleme entstehen aber auch fiir die nach Qualifi-
kationskriterien umgesetzten Arbeitskrdfte. Die Arbeitskollegen

sind hdufig nicht bereit, Hilfestellungen im Anlernproze8 zu ge-
ben. Dies kann zu einer erheblichen Verlidngerung des Qualifizie-

rungsprozesses und zu nicht unbedeutenden Kosten fiihren.

Konflikte treten h3dufig auch bei Layoffs auf. Dort, wo der inner-
betriebliche Verdringungsprozef beim Personalabbau weitgehend auf
Abteilungsgrenzen eingeschrankt ist, kdnnen "Ungerechtigkeiten”
auftreten. Wenn in einer Abteilung die durchschnittliche Seniori-
tdt relativ niedrig liegt, kdnnen Arbeitnehmer mit einer relativ
niedrigen Dauer der Betriebszugeh®rigkeit im Betrieb verbleiben,
wihrend zugleich senioritdtsiltere Arbeitskrdfte aus anderen Ab-
teilungen den Betrieb verlassen miissen. Solche Ungleichgewichte
fiihren selbst dann, wenn sie tarifvertraglich abgesichert sind,
Zu massiven Protesten.

In einer Vielzahl von Untersuchungen werden &hnliche Zusammen-
hdnge angesprochen. These ist, daB Senioritdtsregeln dazu geeig-
net sind, Konflikte bei der Arbeitskridfteallokation zu reduzieren
und damit die "Moral" der Belegschaften zu stédrken. Daflir werden
vor allem 2 Argumente angefiihrt:

1. Arbeitnehmer erwarten, daB Allokationsentscheidungen nach ra-
tionalen Verfahren durchgefiihrt werden, die Fairness und Gerech-

tigkeit garantieren. Leistungsorientierte Entscheidungen k&nnen
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unter zwei Gesichtspunkten solche Erwartungen frustierxen: Zum ei~
nen ist die Leistungsbewertung von Arbeitskridften sehr stark an
subjektive Einsch&dtzungen gebunden und den Betroffenen gegeniiber
schlecht objektivierbar; zum anderen erhalten die unmittelbaren
Vorgesetzten groB8e Entscheidungsspielrdume, die partikularisti-
schen Motiven und Interessen eine grofe Bedeutung geben k&nnen.

Senioritédtsregeln bilden dagegen ein leicht objektivierbares,
durchschaubares und zugleich allgemeines Kriterium fir die Ar-
beitskrdfteallokation, kommen entsprechende Erwartungen der Ar-
beitnehmer entgegen und vermindern das Konfliktniveau.

2. Senioritédtsregeln sind aber auch deshalb dazu geeignet, Kon-
flikte bei der Arbeitskrédfteallokation zu vermindern, weil sie
den Interessen der Arbeitnehmer nach Beschdftigungssicherheit
entsprechen. Senjoritdtsregeln konstitutieren Beschdftigungsga-
rantien bei einem Nachlassen der Leistungsfdhigkeit im Alter. Sie
sichern zugleich die Positionen gegeniiber weniger privilegierten
und nicht beschdftigten Arbeitskréften ab.

Senioritédtsregeln entsprechen den Erwartungen von Arbeitnehmern
an allgemeine und gleiche Prinzipien der Arbeitskrédfteallokation
und an Beschdftigungsgarantien mit zunehmender Betriebszugehdrig-
keitsdauver. Sie sind in der amerikanischen Arbeiterklasse tief
verwurzelt und spielten bereits vor ihrer Formalisierung durch
die Gewerkschaften eine bedeutende Rolle bei der Arbeitskridfteal-
lokation. Abweichungen vom Senioritdtsprinzip fiilhren zu einer

Frustration von Erwartungen und generieren Konflikte.

Entsprechende Konflikte werden vor allem im Zusammenhang mit HO-

hergruppierungen und Layoffs konstatiert.1)

Die Autoren unterstellen genuine sozialpolitische Interessen der
Betriebe an der Etablierung von Senioritdtsnormen. Zweifellos be-

standen bereits vor der Durchsetzung von formalisierten Seniori-

1) Fiir Befdrderungen vgl. Rose 1955, S. 88, 305; fir Layoffs vgl.
Aronson 1950, S. 22 f.; Rose 1955, S. 275; Slichter 1960, S.
175.
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tdtssystemen durch die Gewerkschaften in weiten Teilen der amexi-
kanischen Arbeiterklasse Pr&dferenzen und Forderungen fiir eine
nach solchen Prinzipien organisierte Form der Arbeitskrédfteallo-
kation. Zweifellos konnten Konflikte um die Zuweisung von Ar-
beitsplédtzen durch die Einflihrung von Senioritd@tsnormen vermin-
dert werden. Die Frage ist, ob unorganisierte Proteste und Kon-
flikte entscheidende Kosten generieren, so dafB genuine betriebli-
che Interessen an eine Anpassung an die Anforderungen entstehen.

Auch unorganisierte Konflikte k&dnnen zum Teil erhebliche Kosten
verursachen. Schon die mit der Kontrolle von Allokationsentschei-
dungen gegebenen Machtpositionen des Managements erlauben aller-
dings eine wirksame Ddmpfung und Eingrenzung solcher Konfliktpo-
tentiale. Auseinandersetzungen um Allokationsentscheidungen ste-
hen fiir Arbeitnehmer unter unglinstigen Ausgangsbedingungen. Pro-
zesse der Personalauswahl werden immer Gruppen der Belegschaft
begiinstigen und andere Gruppen benachteiligen, damit unmittelbare
Interessendifferenzen erzeugen und in Auseinandersetzungen zwi-

schen Management und Arbeitern desolidarisierend wirken.

Die Durchsetzung von managementkontrollierten Allokationsent-
scheidungen gegen Interessen und Forderungen relevanter Gruppen
in Belegschaften bringt Kosten aus offenen und verdeckten Kon-
flikten mit sich. Diese k&nnen jedoch durch verschiedene MaBnah-
mebiindel geddmpft und-eingegrenzt werden, solange keine gewerk-
schaftlichen Organisationsformen aufgebaut und in die Auseinan-
dersetzungen einbezogen sind.

Ein empirischer Zusammenhang belegt diese Einsch&dtzung. Nicht ge-
werkschaftlich organisierte Betriebe in industriellen Ballungs-
zentren der USA arbeiten mit offenen Senioritdtssystemen. Defini-
tionen des Auswahlbereiches und des Auswahlprinzips und Ein-
schrédnkungen in der Anwendungsbreite fiihren de facto zu erhebli-
chen Abweichungen von Senioritdtsprinzipien, ohne das dies ko-
stentrdchtige Konflikte generiert. Der konflikt- und kostenredu-
zierende Effekt von Senioritdtssystemen ist unter den Vorausset-
zungen einer Nichteinbeziehung gewerkschaftlicher Organisationen

in die Auseinandersetzungen relativ tief anzusetzen.
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Die empirisch zu konstatierende Konflikttrdchtigkeit von lei-
stungsorientierten beschidftigungspolitischen Ma8nahmen ist viel-
mehr bereits auf die Etablierung von Seniorit&tssystemen idber den
organisierten Druck der Belegschaften zurilickzufilhren. Zum einen
konnen gewerkschaftlich kontrollierte Senioritdtsregeln verhin-
dern, daB beschdftigungspolitische MaBnahmen zur Disziplinierung
von Arbeitskridften eingesetzt werden. Zum anderen fihrt die
Durchsetzung von Senioritdtsnormen zur Generierung, Stabilisie-
rung und Generalisierung von Erwartungen.

Die gewerkschaftliche Kontrolle der Allokationsstruktur hat nicht
nur eine reaktive, konfliktreduzierende Bedeutung. Die Durchset-
zung von Senioritdtsnormen fiihrt vielmehr auch zur Generierung
von Erwartungen: Arbeitnehmer kdnnen die Bedeutung der Kontrolle
von Managemententscheidungen praktisch erfahren und entsprechende
Forderungen {ibernehmen.

Die Relevanz von Forderungen nach senioritdtsgeregelten Alloka-
tionsentscheidungen ist von der jeweiligen Arbeitsmarktlage, be-
trieblichen Machtkonstellationen usw. abhdngig. Durch die Exi-
stenz eines funktionierenden Systems werden dagegen entsprechende
Erwartungen stabilisiert.

SchlieBlich wird es bei der erfolgreichen Umsetzung von Seniori-
tdtsprinzipien eine Tendenz zur Generalisierung der Erwartungen
geben.

Die Kontrolle der Personalauswahl bei Layoffs und Wiedereinstel-
lungen bildete den historischen Ausgangspunkt des Systems. In den
darauf folgenden Jahren wurden Senioritidtsrechte auf die Beset-
zung vakanter Arbeitsplédtze ausgedehnt und Schritt fir Schritt
Spielrdume des Managements in der Arbeitskridfteallokation abge-
baut. Forderungen nach der Regelung von tempordren Umsetzungen
und Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten wurden und werden
diskutiert und sind zum Teil in der Praxis verwirklicht. Selbst
die Zuweisung einzelner Arbeitsaufgaben (z.B. bei Springern) wird
in einigen Betrieben nach der Dauer der Betriebszugehérigkeit
durchgefiihrt. Diese Entwicklung ist sicherlich nicht nur - aber
auch - den erwartungsgeneralisierenden Effekten von Senioritdts-
normen geschuldet.

Die senioritdtsgeregelte Arbeitskrédfteallokation ist zweifellos
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dazu geeignet, Konflikte um die Zuweisung von Arbeitsplitzen zu

entschdrfen. Insofern lassen sich genuin betriebliche Interessen
an der Etablierung von Senioritdtsprinzipien identifizieren. Die
"Kosteneinsparungen" sind jedoch ohne den organisierten EinfluB

gewerkschaftlicher Politik relativ tief anzusetzen.

Sozialpolitische Interessen der Betriebe zielen darauf ab, iiber
eine ErhShung der Attraktivitdt von Beschdftigungsverh&dltnissen
die Betriebsbindung von Arbeitskrdften zu erhdhen, Rekrutierungs-
kosten zu verringern und die "Arbeitskrdftemoral" zu verbessern.

Die untersuchen Senioritdtssysteme entsprechen solchen Interes-
sen. Anzunehmen ist jedoch, daB Seniorit&dtsregeln nur schwache
Auswirkungen auf die "Arbeitskrdftemoral"” ausiiben. Statistische
Untersuchungen lber den Zusammenhang von Eigenkiindigungen mit Se-
nioritdtssystemen haben bisher keine eindeutigen Ergebnisse pro-
duziert.

Senioritdtsregeln entsprechen den Erwartungen von Arbeitnehmern
an allgemeine und gleiche Prinzipien def Arbeitskrédfteallokation
und an Beschédftigungsgarantien mit zunehmendexr Betriebszugehdrig-
keitsdauer. Sie sind in der amerikanischen Arbeiterklasse tief
verwurzelt und spielten bercits vor der gewerkschaftlichen Orga-
nisierung eine bedeutende Rolle bei der Arbeitskridfteallokation.
Senioritdtsnormen sind daher dazu geeignet, Konflikte um die Zu-

weisung von Arbeitspl&tzen zu entschdrfen.

Die Kosteneinsparungen, die sich gegeniiber anderen Systemen der
Arbeitskrifteallokation aus einer Verbesserung der "Moral" der
Beschidftigten ergeben, sind jedoch ohne den organisierten EinfluB
gewerkschaftlicher Politik tief anzusetzen. Offene Senioritédtssy-
steme durchbrechen an ganz entscheidenden Punkten die Grundprin-
zipien einer senioritdtsgeregelten Arbeitskrdfteallokation, ohne
daB dies zu kostentridchtigen Konflikten fiihrt. Dies gilt sowohl
fiir nicht gewerkschaftlich organisierte Betriebe in industriellen
Ballungszentren als auch in nicht industrialisierten Regionen der

USA.
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E. Konfliktpolitische Interessen

Die Kontrolle der Arbeitskrdfteallokation ist von strategischer
Bedeutung fir die relativen Machtpotentiale von Management und
Belegschaft. Entschieden wird iiber die Zuweisung von Arbeitspldt-
zen, die sich erheblich nach Einkommen, Arbeitsinhalt und Ar-
beitsbelastung unterscheiden, iiber mit z.T. hohen sozialen Kosten
verbundene Umsetzungen und - bei Personalabbau - iiber das Be-
schdftigqungsverhdltnis selbst. Solange die Beschdftigungsbedin-
gungen selber nicht zur Disposition stehen, operiert die Arbeits-
krdfteallokation unter Nullsummenbedingungen. Die Arbeitskrédfte

stehen in Konkurrenz zueinander.

Betriebliche Interessen zielen auf eine Schwdchung der Konflikt~
potentiale der Beschdftigten und ihrer Interessenvertretung.

Drei Mechanismen k&nnen diesem Ziel dienen:

1. Die Individualisierung von Problemlagen erschwert den Aufbau
kollektiver Widerstandspotentiale (Individualisierung).

2. Eine selektive Verteilung von Privilegien und Lasten bei der
Arbeitskrédfteallokation ermdglicht die Fragmentierung von Kon-
fliktfronten (Fragmentierung).

3. Die Triger gewerkschaftlicher Politik in den Betrieben k&nnen
iiber beschiftigungspolitische MaBSnahmen getroffen werden (Diszi-

plinierung).

Unter der Bedingung einer Kontrolle der Arbeitskrédfteallokation
durch das Management konnen konfliktpolitische Zielsetzungen
weitgehend durchgesetzt werden. Individualisierungseffekte k&nnen
vor allem als Resultat allokationspolitisch intendierter MaBnah-
men entstehen. Eine an Kriterien der Qualifikation, Leistungsfé-
higkeit und des Leistungsverhaltens orientierte Beschdftigungspo-
l1itik 188t die Diskriminierung von Arbeitnehimern bei der Arbeits-
krifteallokation als individuell verschuldetes Problem erschei-
nen. Individualisierungseffekte sind jedoch nicht nur als Mitnah-
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meeffekt einer am "Leistungsprinzip"” orientierten betrieblichen
Allokationspolitik zu begreifen, sondern kdnnen auch konfliktpo~
litisch verstdrkt werden {(Dombois 1976, 1979).

Auch die Fragmentierung und Stratifizierung von Belegschaften
kann ~ unter der Bedingung einer managementkontrollierten Beschdf-
tigungspolitik -~ das Resultat verschiedener betrieblicher Ziele
sein. MafSnahmen der Anpassung von Arbeitsplatz und Personalstruk-
tur k&nnen zu einer Benachteiligung von weniger gqualifizierten
und leistungsschwachen Arbeitskrédften fiihren. Dort, wo solche
Kriterien mit sozialen Merkmalen von Gruppen korrelieren, bilden
sich Muster der Diskriminierung nach rassischer Zugehotrigkeit,
Hautfarbe, Alter, Geschlecht und nationaler Herkunft.-.Ahnliche
Trennungslinien k&énnen sich aus der betrieblichen Leistungspoli-~
tik ergeben. Soziale Gruppen kénnen sich in ihrem Leistungsver-
halten unterscheiden. Betriebliche Konfliktpolitik kann die Frag-
mentierung und Stratifizierung von Belegschaften verstédrken, wenn
Privilegien und Lasten bei der Arbeitsplatzallokation nach der
Konfliktfahigkeit sozialer Gruppen distribuiert werden. Fragmen-~
tierungs—- und Stratifizierungsprozesse differenzieren die Betrof-
fenheit von Belegschaftsgruppen von beschdftigungspolitischen
MaBnahmen und erschweren den Aufbau kollektiver Konfliktpotentia-
le.

SchlieBlich k&nnen Allokationsentscheidungen zur Schwidchung ge-
werkschaftlicher Infrastrukturen eingesetzt werden. Neben Einzel-
personen sind Kollektive in Werksbereichen und Abteilungen ent-~
scheidend fiir Konfliktverldufe. Politische Kooperationszusammen-
hinge lassen sich iliber Personalbewegungen auflésen, aktive Ar-
beitnehmer durch eine dauerhafte beschdftigungspolitische Diskri-
minierung disziplinieren.

Bei managerialer Handlungsfreiheit in der Besch&ftigungspolitik
kénnen konfliktpolitische Ziele iber die Individualisierung, Frag-
mentierung und Disziplinierung von Belegschaften durchgesetzt wer-
den.
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Senioritdtsregeln sind zunﬁchst'einmal dazu geeignet, Individua-
lisierungseffekte betrieblicher Beschiftigungspolitik zu unter-
laufen. In leistungsbezogenen Allokationssystemen werden Arbeit-
nehmer nach ihrer individuellen Qualifikation, ihrer Leistungsfa-
higkeit und ihrem Leistungsverhalten beurteilt. Innerbetriebliche
Depravierungsprozesse und Beschdftigungsrisiken k&nnen als indi-
viduell verschuldetes Schicksal exrscheinen. Soziale Probleme wer-
den individualisiert und der Aufbau von Konfliktfronten erschwert.

Demgegeniiber bildet das Senioritdtsprinzip ein kollektiv verein-
bartes, durchschaubares, leicht kontrollierbares, objektivierba-
res und nicht an individuelle Arbeitsvermdgen gebundenes Perso-

nalauswahlkriterium. Innerbetriebliche Depravierungsprozesse und
Arbeitslosigkeit kdnnen nicht mehr als individuell verschuldetes

Schicksal begriffen werden.

Verschiedene empirische Zusammenhdnge belegen die Stdrke der da-
mit verbundenen Deindividualisierung betrieblicher Beschafti-

gungspolitik.

Schon seit ldngerer Zeit finden in der UAW Diskussionen um die
Einfihrung der sogenannten "inversen Senioritit" bei Layoffs
statt. Beim Personalabbau soll den Préferenzen der Beschidftigten
eine grdfSere Bedeutung zugesprochen werden. Wdhrend in den bisher
iiblichen Personalabbausystemen Arbeitskrdfte mit der niedrigsten
Senioritdt automatisch diskriminiert werden und den Betrieb ver-
lassen miissen, gibt das System der inversen Senioritdét seniori-
tdtsdlteren Arbeitskriften die Gelegenheit, freiwillig fiir die
Versetzung in den Layoff-Status zu votieren. Bevorzugt werden
dann die Arbeitskridfte mit der jeweils hdchsten Senioritédt. Erst
dann, wenn keine Bewerbungen mehr vorliegen, greift das "normale"
Verfahren, in dem wieder Arbeitskridfte mit der niedrigsten Senio-
ritdt diskriminiert werden.

Hintergrund dieser Diskussion ist die Einfithrung einer betriebli-
chen Arbeitslosenversicherung im Jahre 1955. Staatliche Unter-
stiitzungszahlungen werden i{iber betriebliche Arbeitslosenfonds auf
95 % des Nettoeinkommens aufgestockt. Bei einem Bankrctt der
Fonds werden die Zahlungen eingestellt.

Die Erfahrungen in der Rezession von 1974/75 haben die Diskussion
um das System der "inversen Senioritdt  intensiviert. Die Fonds
waren zu diesem Zeitpunkt nicht siaix genug. um allen arbeitslo-
sen Automobilarbeitern betrieblich: Unterstiitzungsleistungen zu
gewdhren. Dementsprechend kamen ver allem die senioritdtsjilingeren
Arbeitskrdfte in den Genu8 der betrieblichen Arbeitslosenunter-
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stiitzung. Als dann auch seniorit&tsdltere Arbeitskrifte von Lay~-
offs betroffen wurden, waren die betrieblichen Fonds weitgehend
erschopft.

Das System der inversen Senioritdt konnte fiir zeitlich unbegrenz-
te Layoffs nicht durchgesetzt werden. Es wird heute vor allem bei
zeitlich begrenztem Personalabbau angewandt. Entsprechende Be-
stimmungen sind in den betrieblichen Tarifvertrdgen der Konzern-
betriebe festgelegt. Erst in einem Unternehmen des Landmaschinen-
baus wurde das System auch filir zeitlich unbegrenzte Layoffs
durchgesetzt.

Die Diskussionen, Forderungen und die begrenzte Einfiihrung der
inversen Seniorit&dt belegen die Deindividualisierungseffekte der
senioritédtsgeregelten Arbeitskr&dfteallokation. Arbeitslosigkeit
kann nicht mehr als individuell verschuldetes Schicksal begriffen
werden. Wer von Layoffs betroffen wird, ist vielmehr von kollekti-
ven Definitionen, kollektiven Regelungen der Konkurrenz abh&ngig.
Arbeitslosigkeit ist nicht das Resultat schwacher Leistungen, Ar-—
beitslose sind nicht Versager. Der Arbeitslosenstatus kann sogar
als Privileg gelten.

In einem weiteren Zusammenhang ist auf die Deindividualisierungs-—
effekte von Senioritidtssystemen einzugehen. Die Statuszuweisung
zu Positionen im Felde betrieblicher Beschdftigungspolitik verdn-
dert sich aufgrund von Senioritdtsregeln nicht nur fir die Ar-
beitslosen, sondern auch fiir die Positionen in der betrieblichen
Arbeitsplatzhierarchie. Arbeitspl&tze werden nicht nach Lei-
stungskriterien, sondern nach den Pr&ferenzen und der Senioritédt
der Belegschaftsangehdrigen besetzt. Arbeitsbedingungen bilden
die entscheidenden Kriterien, nach denen die Statuszuweisung fir
Arbeitsplédtze erfolgt. Besonders hoch eingeschidtzt werden Tdtig-
keitsarten, die der Produktion vor-, neben- und nachgelagert
sind. Dabei handelt es sich einmal um qualifizierte Anlerntdtig-
keiten wie die Qualitdtskontrolle und Reparatur- und Einrichter-
arbeiten und die Facharbeit. Zum anderen geht es aber um niedrig-
qualifizierte T&dtigkeiten, die in der Lohnhierarchie unterhalb
der Produktionsarbeiten angeordnet sind. Dabei handelt es sich um
Arbeitspldtze in Abteilungen der Materiallagerung, des Material-
transports, der Instandhaltung {(Gebdude, Aggregate) und des
Dienstleistungsbereichs (Nahrung, sanitdre Anlagen, Transport).
Im Konzern liegen im Durchschnitt mehr Bewerbungen fiir horizonta-
le Umsetzungen und Herabstufungen als fiir HShergruppierungen vor.
Reinigungsarbeiten gehdren im An- und Ungelerntenbereich zu den
Spitzenpositionen. Die entsprechenden Tdtigkeitsarten weisen die
héchste durchschnittliche Senioritdt auf. Wdhrend in leistungsbe-
zogenen Allokationssystemen niedrigqualifizierte T&tigkeitsarten
ein sehr niedriger Status zugeschrieben wird, erfolgt die Status-—
zuweisung in dem untersuchten Konzern strikt nach Kriterien der
Arbeitssituation. Dabei k&nnen niedrigqualifizierten Tdtigkeitsar-
ten zu betrieblichen Spitzenpositionen avancieren, wenn sie hohe
Dispositionsspielrdume und geringe Arbeitsbelastungen aufweisen.

Die Entkoppelung von Leistung und Arbeitskrdfteallokation mit
den damit verbundenen Deindividualisierungseffekten zeigt sich
schlieBlich an dem System zur Besetzung vakanter Arbeitsplédtze in
den untersuchten Konzernbetrieben. Potentiell k&dnnen alle Be-
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schiftigten nach Senioritd@t alle Stellen des betrieblichen Teil-
arbeitsmarktes besetzen. Dabei spielen Leistungskriterien nur in
Ausnahmesituationen eine Rolle. Die Arbeitskrd@fte haben ein "Ar-
beitsplatzinformationssystem" entwickelt, mit dessen Hilfe der
betriebliche Stellenkegel differenziert eingeschdtzt werden kann.
Die damit verbundenen Erfahrungs- und Kommunikationsprozesse sind
so dicht, daB nicht nur Arbeitsplatzstrukturen eines Werkes oder
Werksbereichs, sondern auch die anderer Betriebe beurteilt werden
kdnnen. Oftmals benennen Arbeitnehmer sogar die Dauer der Be-
triebszugehdrigkeit, die erforderlich ist, um sich erfolgreich
fiir eine Tdtigkeitsart zu bewerben, oder in eine Abteilung mit
bevorzugten Arbeitsplatzstrukturen einzusteigen. Die Perspektive
auf die Gesamtheit aller Arbeitsplitze eines Betriebes und die
Arbeitsplatzzuweisung nach Seniorititsregeln 148t die Arbeits-
krédfteallokation als einen sozialen Zusammenhang erscheinen, der
von den Beschdftigten kollektiv kontrolliert wird.

Die Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind dazu
geeignet, Individualisierungseffekte betrieblicher Beschdftigungs-
politik zu unterlaufen. Die Arbeitskr&dfteallokation ist weitge—
hend von Leistungskriterien abgekoppelt und iber tarifvertragli-
che Vereinbarungen durch die Beschdftigten kontrolliert.

Neben der Individualisierung von Konfliktlagen fiihren Fragmentie-
rungs— und Stratifizierungsprozesse bei einer managementkontrol-
lierten Allokationspolitik zu einer Schwdchung der Konfliktpoten-
tiale von Belegschaften (vgl. zum folgenden Kap. III, E). Frag-
mentierungs— und Stratifizierungsprozesse differenzieren die Be-
troffenheit von Belegschaftsgruppen von beschédftigungspolitischen
MaBnahmen und erschweren den Aufbau kollektiver Konfliktpotentia-
le. Typischerweise zeichnen sich betriebliche Teilarbeitsmirkte
mit managementkontrollierten Allokationsstrukturen durch eine
ausgeprdgte interne Segmentierung aus. Es bestehen eine Reihe von
Eintrittspositionen in den Teilarbeitsmarkt auf den verschiedenen
Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie, durch die jeweils spezifische
soziale Gruppen in den Betrieb eingeschleust werden. Die Chancen,
vom untersten Segment auf die dariiberliegenden Ebenen der Arbeits-
platzhierarchie vorzustoBen, sind relativ gering. Beim Personal-
abbau findet ein innerbetrieblicher Verdr&ngungsprozef statt, der
vor allem Arbeitskrdfte aus den unteren Ebenen der Arbeitsplatz-

hierarchie betrifft. Die sozialen Lasten betrieblicher Beschafti-
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tigungspolitik werden auf Dauer bestimmten Arbeitskraftegruppen .
zugeschrieben. Solche Stratifizierungsprozesse lassen sich etwa
mit den Begriffen Stamm- und Randbelegschaft beschreiben.

Fragmentierungseffekte dieses Typs werden von den Senioritdtssy-
stemen der Konzernbetriebe verhindert. Eine dauerhafte Diskrimi-
nierung von Arbeitskrédftegruppen, wie sie sich etwa in der Diffe-
renzierung von Stamm- und Randbelegschaften ausdriickt, ist bei
Senioritdtsregeln nicht mdglich. Auch wdhrend eines Layoff akku-
muliert die Senioritdt von Belegschaftsangehdrigen. Sofern die
vom Personalabbau betroffenen Arbeitskr&dfte nicht in andere Be-
triebe abwandern und der Arbeitsplatzabbau nicht permanent ist,
widchst ihre Betriebszugehdrigkeitsdauer unabhdngig von dem jewei-—
ligen Beschdftigungsstatus. Arbeitnehmer steigen quasi automa-
tisch in die privilegierten Positionen der Senioritdtshierarchie
auf und gewinnen damit stabile Beschd&ftigungsverhdltnisse.

Solange wie die Knappheitsbedingungen betrieblicher Beschafti-
gungspolitik sich nicht aufheben lassen, gehen die Privilegien
einiger Arbeitskrédfte und Arbeitskrédftegruppen auf Kosten von an-
deren Beschiftigten. Insofern stellt sich nicht die Frage, ob
Diskriminierungsprozesse vermieden werden k&dnnen, sondern ob die-
se sich in einex Weise organisieren lassen, die eine dauerhafte
Fragmentierung, Stratifizierung und Desolidarisierung innerhalb
der Belegschaften verhindert. Hier bietet das Senioritdtssystem
eindeutige Vorteile gegeniiber einer leistungsorientierten Be-~
schdftigungspolitik. Wdhrend sich dort im betrieblichen Teilar-
beitsmarkt interne Segmentationslinien mit der Konsequenz einer
dauerhaften Fixierung von sozialen Gruppen auf bestimmte Positio-
nen dexr betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie herausbilden k&nnen,
findet sich bei senioritdtsgeregelter Allokation eher eine Rota-
tion von Beschidftigungschancen. Senioritédtssysteme sind auf lange
Sicht, auf die Lebensarbeitszeit von Arbeitnehmern bezogen, ega-
litdr. Jeder einzelne nimmt unabhi&ngig von seinen Leistungen, sei-
nem Geschlecht, Alter, Rasse usw. eine bestimmte Zeit seines Ar-
beitslebens in den privilegierten Positionen der Arbeitsplatz-
hierarchie ein. Auch Senioritdtsregeln filihren zu einer unter-
schiedlichen Betroffenheit von Beschdftigtengruppen im Feld be-
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trieblicher Beschdftigungspolitik. Sie verhindern jedoch die dauer-
hafte Fixierung von sozialen Gruppen auf inferiore Positionen und
wirken damit Fragmentierungs- und Stratifizierungseffekten wir-
kungsvoll entgegen.

Neben Individualisierungs- und Fragmentierungseffekten fiihren
MaBnahmen der Disziplinierung gewerkschaftspolitisch aktiver Ar-
beitskrdfte zur Schwdchung der Konfliktpotentiale der Beschaftig-
ten. Neben Einzelpersonen sind Kollektive in Werksbereichen und
Abteilungen entscheidend fiir Konfliktverldufe. Konfliktpolitische
Interessen von Betrieben zielen darauf, politische Kooperations-
zusammenhdnge {iber Personalbewegungen aufzuldsen und aktive Ar-
beitnehmer durch eine dauerhafte besch&dftigungspolitische Diskri-

minierung zu disziplinieren.

Die Seniorititssysteme der untersuchten Konzernbetriebe wirken
solchen Strategien entgegen.

Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplédtze, beim
Personalabbau und bei Wiedereinstellungsaktionen sind tarifver-
traglich normiert. Zwar kommt es bei der Neubesetzung von Ar-
beitsplidtzen immer wieder - vor allem bei den etwas weniger re-
glementierten Herabstufungen und horizontalen Umsetzungen inner-
halb von Abteilungen - zu Versuchen, die Regeln zu unterlaufen.
Aufgrund der Popularitdt und Eindeutigkeit der tarifvertraglichen
Normen werden Abweichungen in engen Grenzen gehalten. Personalbe-
wegungen bei Layoffs und Wiedereinstellungsaktionen werden
strengstens durch die Belegschaften und ihre Interessenvertre-
tungsorgane kontrolliert und k&énnen nicht unterlaufen wexrden. Je-
de Abweichung vom Senioritdtsprinzip filihrt, auch dann, wenn sie
tarifvertraglich erlaubt ist, zu erheblichen Konfiikten. Perso-
nalbewegungen mit besonders bedeutsamen sozialen Folgen sind
durch die Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe strikt reglemen-

tiert und konnen nicht zur Disziplinierung eingesetzt werden.

Manageriale Handlungsfreiheit besteht eigentlich nur noch bei Um-
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setzungen innerhalb der T&tigkeitsart und bei temporiren Perso-
nalbewegungen. Hier spielen zweifellos "politische" Motive bei
dexr Arbeitskrdfteallokation eine Rolle. Aktive Arbeitnehmer er-
halten innerhalb der T&tigkeitsart besonders belastende Arbeits-
plédtze oder sind besonders hd&ufig von den unbeliebten temporidren
Umsetzungen betroffen. Die sozialen Kosten solcher Disziplinie-
rungsversuche halten sich jedoch fiir die betroffenen Arbeitnehmer
in engen Grenzen. Tempordre Umsetzungen sind zeitlich limitiert,
die Arbeitsplédtze einer Tdtigkeitsart sind nach Arbeitsinhalt und
Arbeitsbedingungen relativ gleichartig.

Bruchstellen des Systems werden immer wieder zur Schwdchung ge-
werkschaftlicher Infrastrukturen ausgenutzt. Die betrieblichen
Gewerkschaftssektionen reagieren Jjedoch auBerordentlich schnell
und setzen im allgemeinen eine Korrektur der Regeln durch.

Senioritdtsnormen filir den Personalabbau und fir Wiedereinstel-
lungsaktionen werden im Konzern zwischen betrieblichem Management
und betrieblichen Gewerkschaftsvertretungen ausgehandelt. Vor der
Rezession von 1974/75 war in einer ganzen Reihe von Betriebsta-
rifvertrdgen nicht gekldrt worden, in welche Abteilungen Arbeit-
nehmer nach einem Layoff zuriickgerufen werden. So kam es in eini-
gen Fdllen vor, daB im konjunkturellen Aufschwung von 1975 Ar-
beitnehmer in die Betriebe zuriickgerufen, aber. nicht mehr

in ihren urspriinglichen Abteilungen und Arbeitsgruppen eingesetzt
wurden. Auf diese Weise konnten eine ganze Reihe von stabilen und
gewerkschaftlich auBerordentlich aktiven Arbeitsgruppen aufgeldst
werden. Solche "Llicken" im Senioritdtssystem wurden dann in den
Tarifverhandlungen von 1976 einigermaBen systematisch ausgemerzt.

In einem PreBwerk gingen spontane Arbeitsniederlegungen hdufig
von einem spezifischen Werksbereich aus. Dort waren jlingere und
militante Arbeitnehmer konzentriert. Nach einem zeitlich begrenz-
ten Layoff im Zusammenhang des Modellwechsels wurde ein groBer
Teil der Arbeitskrdfte dieses Werksbereichs in andere Abteilungen
zuriickgerufen. Auf diese Weise konnten flir ld&ngere Zeit erfolg-
reiche Protestaktionen im Betrieb verhindert werden. Auch hier
entwickelten sich sehr schnell Forderungen danach, die Verfahren
bei Wiedereinstellungsaktionen eindeutiger zu regeln.

Probleme entwickelten sich auch in anderen Zusammenhidngen. Anfang
der 70exr Jahre waren einige Betriebe des Konzerns fir ldngere
Zeit stillgelegt worden. Wiedereinstellungsgarantien galten fiir
einen Zeitraum, der der bisherigen Besch&ftigungsdauer in dem be-
troffenen Betrieb entsprach. Bei Arbeitskridften mit einer relativ
niedrigen Senioritdt wurde das Beschidftigungsverhdltnis mit
Wiedereinstellungsgarantien nach einem entsprechenden Zeitraum
aufgeldst. Hidufig wurden gewerkschaftlich aktive Arbeitskrédfte
bei Wiedereinstellungsaktionen nicht berilicksichtigt. In den Ta-
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rifverhandlungen von 1976 konnte dann auf Konzernebene durchge-
setzt werden, daB filir Arbeitskrdfte mit relativ niedriger Senio-
ritdt Wiedereinstellungsgarantien fiir einen Zeitraum von bis zu 3
Jahren gewdhrt werden miissen. Arbeitskrédfte, die mehr als 3 Jahre
in einem Konzernbetrieb beschidftigt waren, haben Wiedereinstel-
lungsgarantien, die ihrer Beschdftigungsdauer entsprechen. Diese
Regelungen konnten diese Schwachstelle des Senioritdtssystems be-
seitigen.

Die Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe kontrol-
lieren die Arbeitskrdfteallokation sehr weitgehend und verhindern,
daB beschdftigungspolitische Mafnahmen zur Disziplinierungs ge-
werkschaftlich aktiver Einzelner und gewerkschaftlich starker
Kollektive eindgesetzt werden. Schwachstellen des Systems werden
sukzessive eliminiert.

Konfliktpolitische Interessen von Betrieben zielen auf eine In-
strumentalisierung der Arbeitskradfteallokation fiir die Schwiachung
der Konfliktpotentiale der Belegschaften iiber Mechanismen der In-
dividualisierung, Fragmentierung und Disziplinierung.

Die untersuchten Senioritdtssysteme widersprechen solchen Inter-
essen. Sie entziehen Allokationsentscheidungen relativ weitgehend
der Kontrolle des Managements und restrukturieren die betriebli-
chen Machtverhdltnisse zugunsten der Besch&dftigten. Individuali-
sierungs-, Fragmentierungs- und Disziplinierungsprozesse kdnnen
weitgehend abgeblockt werden. Die machtpolitischen Ausgangsbedin-
gungen gewerkschaftlicher Politik werden verbessert.

Geschlossene Senioritdtssysteme kontrollieren noch weitgehender als die
maBgeschneiderten Seniorit&tsregeln der Konzernbetriebe die Ar-
beitskrédfteallokation und erlauben damit in noch geringerem Um-
fang eine Instrumentalisierung der Arbeitskridfteallokation fiir
konfliktpolitische Ziele des Managements.

Demgegeniiber kénnen in offenen Senioritdtssystemen Individuali-
sierungs-, Fragmentierungs- und Disziplinierungseffekte zu einer
weiteren Verstdrkung der Machtasymmetrie zugunsten des Manage-
ments filhren.
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Die strategische Bedeutung von Senioritdtsnormen fiir die konflikt-
politischen Beziehungen zwischen Management und Belegschaften

kann wohl am besten mit den Worten des Vorsitzenden einer betrieb-
lichen Gewerkschaftssektion zusammengefaBt werden:

"Bei Tarifverhandlungen geht es nicht nur darum, materielle Exr-
folge fir die Beschédftigten durchzusetzen. Entscheidend fiir dau-
erhaft absicherbare Verhandlungserfolge ist die Schaffung von Re-
gelungen, die die machtpolitischen Infrastrukturen im Betrieb zu-
gunsten der Arbeiter verdndern. Dabei kommt dem Senioritdtssystem
eine groBe Bedeutung zu."

F. Organisationspolitische Interessen

Organisationspolitische Interessen richten sich darauf, betriebli-
che Ziele ohne groBe Reibungsverluste und Zielkonflikte gegeniiber

den unteren Management-Ebenen durchzusetzen.

Bei der Arbeitskrdfteallokation konnen Ineffizienzen vor allem

aus zwei Griinden auftreten:

1. Allokationsstrukturen mit einer hohen Gewichtung leistungsbe-
zogener Kriterien sind in starkem AusmaB8 in den Zusammenhang der
auf einzelne Arbeitsyruppen und Abteilungen beézogenen 1atigkeit
von Meistern eingebunden und schwierig zu kontrollieren. Anzuneh-
men ist, daB sich bei Zielkonflikten des First-Line-Managements
{Arbeitsgruppe, Abteilung, Betrieb) eine Reihe von dysfunktiona-
len Folgen ergeben. Meister werden z.B. unter unmittelbarem Pro-
duktionsdruck dazu tendieren, bei tempordr und zeitlich unbe-
grenzt vakanten Stellen, bei Layoffs und Wiedereinstellungen be-
wegliche Arbeitskrédfte mit hohen sensumotorischen, kognitiven und
motivationalen Qualifikationen und einer hohen physischen und psy-
chischen Beanspruchbarkeit zu horten. Gerade diese Personendgrup-
pen eignen sich aber besonders filir Umsetzungen, da sie - aufgrund
ihrer Flexibilit&t - Qualifizierungsaufwendungen verringern k&n-

nen.

5 G
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 '



251

2. Ineffiziente Verzerrungen der Arbeitskr&d&fteallokation k&nnen
sich zum anderen aus partikularen Interessen von Meistern erge-
ben. So kdnnen persénliche und verwandtschaftliche Beziehungen,
die Zugehdrigkeit zu einer ethnischen Gruppe und Vorurteile die
Arbeitskradfteallokation beeinflussen. Von besonderer Relevanz
sind diese Zusammenhdnge in den USA deshalb, weil vor der Durch-
setzung von Senioritdtssystemen solche Motive weitgehend iiber die
Beschdftigungschancen von Arbeitnehmern entschieden. Ha&ufig war
die Gewdhrung privater Dienstleistungen an Meister Voraussetzung
fliir die Aufrechterhaltung von Beschdftigungsverhdltnissen. Rassi-
sche und ethnische Gruppen wurden scharf diskriminiert. Die heute
noch gebrduchlichen Begriffe "Favouritism”, "Nepotism" und "Rac-
ism" beschreiben diese weit verbreiteten beschdftigungspoliti-
schen Praktiken.

In der personalpolitischen Literatur werden im allgemeinen im An-
schluB an den organisationssoziologischen Ansatz die organisa-
tionspolitischen Vorteile von Senioritédtssystemen hervorgehoben.
Eine stark dezentralisierte Form der Arbeitskrédfteallokation kann
zur Stédrkung partikularer Ziele in der Beschdftigungspolitik fiih-
ren. Konsequenzen sind zum einen allokativ ineffiziente Verzexr-
rungen von Mobilit#tsmustern und zum anderen die inkonsistente
Verteilung von Lasten und Privilegien auf die Belegschaftsangehd-

rigen mit.der Folge von Konflikten.

Dale Yoder hat auf die mdglichen Folgen einer "informellen", de-

zentralisierten Arbeitskrédfteallokation hingewiesen.

"As in policy on demotion, some employers prefer an "informal"
policy on personnel transfers. They argue that such changes "take
care of themselves" and that policy should let them do so. If an
employee should move, let him make necessary arrangements for the
shift. But difficulties may develop out of such a policy and the
informal procedure it encourages. Requests for a transfer by an
employee may irritate his supervisor. Such requests may be avoid-
ed because employees are afraid of this 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 transfers, sometimes merely
to get rid of employees they dislike. Other supervisors never
make such suggestions, lest 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 result,
some divisions are cluttered with misfits who should have been
transferred."

(Yodexr 1956, S. 624)

Die leistungsorientierte Arbeitskrédfteallokation ist sehr weitge-
hend an Leistungsbeurteilungen des unteren Managements gebunden.
Demgegeniiber sind Senioritdtsregeln leicht objektivierbar und er-
lauben eine Zentralisierung betrieblicher Personalpolitik. Die
Frage ist, wie stark die organisationspolitischen Vorteile der
senioritidtsgeregelten Arbeitskrdfteallokation gegeniiber lei-
stungsorientierten Systemen sind.

Das Konzernmanagement sieht die Vorteile von Senioritdtssystemen.
Sie erlauben eine weitgehende Zentralisierung betrieblicher Per-
sonalpolitik und vermeiden ineffiziente Verzerrungen von Mobili-
tdtsmustern, die sich aus Partikularinteressen unterer Manage-
mentebenen ergeben kdnnen. 2ugleich wird jedoch auf zwei Zusam-—
menhidnge verwiesen. Senioritdtsregeln zentralisieren und verein-
heitlichen die betriebliche Personalpolitik in einer Weise, die
die Anpassung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur nach Quali-
fikations- und Leistungskriterien erschwert. Die Vorziige von Se-—
nioritdtsregeln miissen also mit relativ hohen Folgekosten erkauft
werden. Zum anderen ist das Konzernmangement der Meinung, daB
auch Leistungssysteme rationalisierbar sind. Ineffizienzen k&nnen
durch eindeutige Richtlinien, Leistungsbewertungsverfahren und
Kontrollen in engen Grenzen gehalten werden. So argumentierte der
Konzern in zahlreichen Tarifverhandlungen fiir eine Dezentralisie-
rung von Entscheidungskompetenzen.

In einer Untersuchung von 1955 iiber die m&glichen Auswirkungen
einer von der Gewerkschaft geforderten Verinderung der Regeln fiir
die Besetzung vakanter Arbeitspldtze wurden mehrere Argumente ge-
gen eine weitere Zentralisierung der Arbeitskrédfteallokation an-
gefithrt.

"Any effort to carry out a posting procedure would reguire a cen-

1) Ahnliche Argumente finden sich bei Edwards 1975, S. 7 £f. und
Doeringer;,  Riore 1971, S§. 37.
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tralized control off all transfers and job placements. The plant
covers a large geographical area and transfers are made by super-
vision who know the job openings available, the requirements of
the job and the experience of the men.

This being so, they can initiate transfers on the spot to fill
openings as needed. The transfer papers often follow the actual
physical transfer of the man by a day or several days.

If jobs were to be posted, supervision in the shop could no long-
er make transfers. They would have to transmit the details re-
garding the job openings to some central location for inclusion
in the posting routine.

Personell in the central bureau would not have personal knowledge
of the exact requirements of the job, nor the suitability of the
applicant. Some contact with supervision on the job would be ne-
cessary. This would seem to make it necessary for someone to go
out into the plant on every move. Only after all of this proce-
dure was completed, would the man be available to take the job.

An excellent example of the operation of Paragraph 63 is 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
transfers, a large number were made in 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 in the depart-
ment. He received the requests and made the transfers. No post-
ing was involved. No central bureau was required to check through
plant-wide seniority lists. The transfers were made out in the
shop by the foreman who knew the desires of the men, their quali-
fications and the regquirements of the jobs.

The idea of handling transfers, promotions, or changes in job as-
signment, on a centralized basis is unsound, impractical and un-
workable. So is the idea that seniority alone can be satisfactory
determinant of priority in job assignment."

Genauere Untersuchungen von leistungsorientierten Allokationssy-
stemen demonstrieren, daB auch hier ein relativ hohes MaB an ma-
nagerialer Selbstkontrolle erreicht werden kann. Eine Formalisie-
rung der Leistungsbewertung und Richtlinien fiir alle Formen in-
nerbetrieblicher Personalbewegungen k&nnen die Handlungs- und
Entscheidungsspielrdume des First-Line-Managements weitgehend
eingrenzen. Periodische Kontrollen k&énnen den Grad der Zielliber-
einstimmung erhShen. Arbeitsbiographien und Leistungsbewertungen
lassen sich auf ihre Kongruenz mit Allokationsentscheidungen
tberpriifen. Kontrollmdglichkeiten ergeben sich aus Beschwerden

der Beschdftigten.
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Organisationspolitische Interessen von Betrieben zielen darauf
ab, betriebliche Ziele ohne grofe Reibungsverluste und Zielkon-
flikte gegeniiber den unteren Management-Ebenen durchzusetzen.
MaBgeschneiderte Senioritétssysteme.sind weitgehend von individu-
ellen Leistungsbeurteilungen des unteren Managements abgekoppelt
und leicht von "oben" kontrollierbar. Organisationspolitische In-
teressen von Betrieben wird entsprochen.

Die organisationspolitischen Vorziige von Senioritédtssystemen sind
allerdings nicht allzu hoch anzusetzen. Zum einen wird das hohere
MaB an managerialer Selbstkontrolle mit Ineffizienzen, die in den
vorangestellten Abschnitten analysiert wurden, erkauft. Zum ande-
ren erlauben auch Leistungssysteme ein hohes MaB an Kontrolle.

G. Konzernpolitik

Der sukzessive Ausbau der Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe
vollzog sich gegen den entschiedenen Widerstand des Managements.
In 8ffentlichen Erkldrungen und im Rahmen von Tarifverhandlungen
wird immer wieder auf die grundlegenden Prinzipien in der Labox-
Relations-Politik des Konzerns verwiesen. Diese Prinzipien sind
in der sogenannten "Management-Right-Clause" des Konzerntarifver-
trages niedergelegt:

"The right to hire; promote; discharge or discipline for cause;
and to maintain discipline and efficiency of employes, is the

sole responsibility of the Corporation except that Union members
shall not be discriminated against as such. In addition, the
products to be manufactured, the location of plants, the schedules
of production, the methods, processes and means of manufacturing
are solely and exclusively the responsibility of the Corporation.”

(Mn, § 8)

Trotz vieler Versuche ist es der UAW bisher nicht gelungen, die-

sen Paragraphen zu eliminieren.

Der Konzern legt zu fast jeder Tarifverhandlung eine Reihe von
Vorschlédgen zur Verdnderung des Senioritdtssystems vor. Im allge-
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meinen .geht es darum, Regelungen, die die persdnalpolitische Ef-
fizienz einschrédnken, abzubauen. Praktisch wird der Versuch un-
ternommen, die Kontrolle der UAW in der Arbeitskrdfteallokation
in besonders kritischen Fragen zurilickzudrédngen. So fordert der
Konzexrn bereits seit langerem die "~ - Abschaffung von
restriktiven Regelungen filir tempordre Personalbewegungen. Gegen-
widrtig miissen HShergruppierungen, auch dann, wenn sie nur eine
geringe Verdnderung der Lohnrate bewirken und sich nur auf wenige
Tage erstrecken, unter Berlicksichtigung von Senioritdtsprinzipien
durchgefiihrt werden. Horizontale Umsetzungen und Herabgruppierun-
gen dagegen kénnen im allgemeinen fiir einen Zeitraum von bis zu
30 Tagen nach den Prdferenzen des Managements durchgefiihrt wer-
den. Dem Konzern geht es darum, die Restriktionen fiir HShergrup-
pierungen abzubauen.

Fast alle Schritte im Ausbau des Regelungssystems seit der Etab-
lierung der ersten Seniorititsnormen filir den Personalabbau in den
Tarifverhandlungen von 1937 muBten gegen den Widerstand des Kon-
zerns durchgesetzt werden. Noch 1955 wurden Forderungen zuriickge-
wiesen, den Geltungsbereich von Senioritidtsnormen auf horizontale
Umsetzungen und Herabstufungen (und auf die Arbeitsplatzzuweisung
innerhalb von Tdtigkeitsarten) auszudehnen.

"... (The Corporation, d. Verf.) emphasized in 1948 und 1950 contract
negotiations that it considered the Union's demands for changes
in Paragraph #63 to be of extreme importance. These demands at-
tack Management's fundamental right to make work assignments and
to transfer employes. As such, they go to the heart of Manage-
ment's ability to operate effectively and efficiently. Therefore, ...
(the corporation, d. Verf.) carefully weighed the changes sought
by the Union. After doing sc, ... (the corporation, d. Verf.) told
the Union that a fair and objective study of the problems con-
cerned in making transfers and work assignments and the actual
performance of the present transfer procedure lead to the follow-
ing conclusions; the present procedures are well unterstood and
have operated satisfactorily; the Union's proposal is unsound and
impractical and, if adopted, would seriously restrict Manage-
ment's fundamental managerial right to make changes in Jjob as-
signments and transfers. Accordingly, ... (the corporation, d. Verf.)
informed the Union that it was not willing to abandon the present
approach to the problem which gives employes an opportunity to
express their desire for transfers, but leaves the discretion in
the hands of the Foreman, who is responsible for getting the work
done in an efficient manner."
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Erst nach Auseinandersetzungen von mehr als 18 Jahren konnte in
den Tarifverhandlungen von 1958 durchgesetzt werden, da8 nicht
nur Hohergruppierungen, sondern auch horizontale Umsetzungen und
Herabstufungen nach Senioritédtsregeln zu vollziehen sind. Umset-
zungen innerhalb von T&tigkeitsarten sind nach wie vor nur in ei-
ner Minderheit von Betrieben iiber Senioritédtsregeln normiert.
Auch andere Forderungen, wie etwa die globale Ausweitung von Se-
nioritédtsrechten bei der Besetzung vakanter Arbeitsplédtze auf den
gesamten Betrieb oder die Eliminierung von Kriterien des Lei-
stungsverhaltens im Auswahlprinzip stehen schon seit mehr als 30
Jahren zur Diskussion, konnten aber aufgrund des entschiedenen
Widerstands des Managements nicht durchgesetzt werden.

Die Bedeutung der Kontrolle der Arbeitskrédfteallokation fiir die
Durchsetzung betrieblicher Ziele zeigt sich auch daran, daB der
Konzern bereit war, eine ganze Reihe von Streiks um senioritéts-
politische Fragen hinzunehmen. Bereits widhrend der Fabrikbeset-
zungen und Streikwellen zur Durchsetzung des Tarifrechts gegen-
iiber dem Konzern standen Forderungen nach der Einfithrung von Se-
nioritdtsregeln im Brennpunkt der gewerkschaftspolitischen Akti-
vitdt. In dem zweitlédngsten Streik in der Geschichte der Arbeits-
beziehungen zwischen dem Konzern und der UAW von 1945/46 bildeten
senioritdtspolitische Forderungen einen der Konfliktgegensté&nde.
Hervorzuheben sind auch Arbeitsniederlegungen im Rahmen von Aus-
einandersetzungen um den Konzerntarifvertrag aber auch um Be-
triebstarifvertrdge in den Tarifverhandlungen von 1961, 1964,
1967, 1969 und 1972.

Vor der Anerkennung der UAW als Tarifpartner im Jahre 1937 arbei-
tete der Konzern mit offenen Senioritdtssystemen. Der Konzern
legte bereits 1933 Richtlinien fiir die Arbeitskr&dfteallokation
nieder. Seniorit&dtsnormen bezogen sich vor allem auf den Perso-
nalabbau. Die Dauer der Betriebszugehdrigkeit galt jedoch nur als
ein Kriterium neben anderen. Von besonderer Bedeutung waren Qua-
lifikations~ und Leistungsgesichtspunkte und soziale Faktoren

wie Familienstand, Zahl der Familienangehdrigen, Alter usw. Fak-
tisch wurden diese Richtlinien jedoch kaum eingehalten. Eine gro-

Be Zahl von empirischen Untersuchungen liber die Beschidftigungspo-
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litik in der Automobilindustrie bis Mitte der 30er Jahre belegt,
daB Qualifikation und Leistungsverhalten die wichtigsten Krite-
rien der Personalselektion waren. Hdufig dienten soziale Krite-
rien dazu, Beschiéftigte aufgrund ihres Geschlechts, ihrer gewerk-
schaftspolitischen Aktivitdt, ihrer nationalen Herkunft, ihrer

Rasse usw. zu diskriminieren.

Die Position des Konzerns gegeniiber Senioritdtssystemen verdeut-
licht sich auch an ihrer Politik gegeniiber der UAW in neu errich-
teten Produktionsstdtten. In nicht gewerkschaftlich organisierten
Betrieben wird mit offenen Senioritdtssystemen gearbeitet. Der
Geltungsbereich von Senioritdtsnormen wird auf Personalbewegungen
im Zusammenhang mit dem Personalabbau eingegrenzt. Die Auswahlbe-
reiche sind sehr stark auf die Qualifikationsanforderungen von
Tdtigkeitsarten eingegrenzt. Qualifikations-, Leistungs- und so-
ziale Gesichtspunkte erlauben es, Senioritdtsreihenfolgen auBer
Kraft zu setzen. Die interne Arbeitskrdfteallokation ist kaum ge-
regelt, Hohergruppierungen, Herabstufungen und horizontale Umset-
zungen werden vor allem nach Qualifikations- und Leistungskrite-
rien durchgefiihrt.

Lthne und Sozialleistungen in den nicht organisierten Betrieben
lagen jahrelang weit unter denen der Xonzernbesch&ftigten im Nor-
den der USA. Erst nachdem die UAW eine Urabstimmung in einem
nicht gewerkschaftlich organisierten Betrieb gewann und damit zum
Alleinreprédsentanten wurde, wurden Ldhne und andere monetdre Zu-
wendungen fast auf das Niveau der Betriebe im Norden der USA an-
gehoben.

Nur ca. 5 % der Konzernbetriebe sind nicht gewerkschaftlich orga-
nisiert. Sie wurden in den letzten 15 Jahren vor allem im Siiden
der USA, in dem eine traditionell gewerkschaftsfeindliche Gesetz-
gebung vorherrscht und dessen Arbeitskrdfte kaum iiber Erfahrungen)
in der industriellen Massenproduktion verfiigen, aufgebaut. Insge-
samt sollen in einigen Jahren ca. 13 Produktionsstdtten in den
Slidstaaten der USA operieren.
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Um die Frage der Organisierung dieser Betriebe entwickelte sich
eine mehrjdhrige Auseinandersetzung zwischen dem Konzern und der
UAW. In den Tarifverhandlungen von 1976 verpflichtete sich das
Management, bei Organisationsversuchen der UAW neutral zu blei-
ben. Zus&tzlich wurde vereinbart, daB Konzernbeschédftigte aus ge-
werkschaftlich organisierten Betrieben Vorrechte bei Einstellungs-
aktionen fiir die neu errichteten Produktionsstédtten gewdhrt wer-
den sollte. Hintergrund dieser Regelung ist, daB eine groBe Zahl
der Xonzernbeschaftigten im Siiden der USA aufgewachsen ist und
dann spdter aufgrund der gr6Beren Arbeitsmarktchancen in den Nor-
den "auswanderte". Viele dieser Arbeitskr&fte wollen, soweit dies
mdglich ist, wieder in den Siiden zurlickkehren.

Der Konzern hat die in den Tarifverhandlungen von 1976 getroffe-
nen Vereinbarungen in einer signifikanten Z2ahl von Fdllen unter-
laufen. Die staatlichen Arbeits&dmter haben Arxrbeitskrdfte filir die
neu errichteten Produktionsstdtten vorselegiert. In Interviews
wurde versucht, Informationen Uber die bisherige gewerkschaftli-
che Aktivitdt der Besch&ftigten zu erlangen. Eine gr&Bere Zahl
von qualifizierten Konzernbeschdftigten aus gewerkschaftlich or-
ganisierten Betrieben wurde nicht eingestellt.

Nach mehr als einjdhrigen Sffentlichen Auseinandersetzungen und
Verhandlungen konnte die UAW einen entscheidenden Durchbruch in
der Frage der Organisierung der in den Siidstaaten der USA neu er-
richteten Produktionsstédtten erzielen. Konzernbeschdftigte kdnnen
sich auf eigenen Wunsch bei Erhaltung ihrer Seniorit&t in solche
Betriebe versetzen lassen. Die Anwendung der entsprechenden Rege-
lungen hat unter anderen Umst&@nden zur sofortigen Anerkennung der
UAW als Tarifpartner gefiihrt.

H. Ergebnisse

Interne Allokationsprinzipien tangieren betriebliche Interessen
vor allem in 6 Dimensionen. Von Relevanz sind allokationspoliti-

sche, leistungspolitische, sozialpolitische, konfliktpolitische
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und organisationspolitische Interessen. In den vorangegangenen
Abschnitten wurde danach gefragt, inwieweit die Senioritdtssyste-
me der untersuchten Konzernbetriebe betrieblichen Zielen in die-
sen Dimensionen entsprechen.

Allokationspolitische Interessen zielen darauf, die zur Produk-
tion und Reproduktion einer adidquaten betrieblichen Qualifika-
tionsstruktur erforderlichen Kosten zu minimieren. Dabei sind die
Okonomisierung der Qualifikationsentwicklung, die Hortung gqguali-
fizierter Arbeitskrdfte beim Personalabbau und die Minimierung
von Qualifizierungskosten bei internen Personalbewegungen von Re-
levanz.

Die maBgeschneiderten Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe ent-
sprechen in ihren Grundstrukturen allokationspolitischen Interes-
sen. Diverse Steuerungsmechanismen dienen dazu, Qualifiz;erungs-
kosten bei internen Personalbewegungen, bei der Personalentwick-
lung und beim Personalabbau einzugrenzen. Besonders geschiitzt
sind der Facharbeiterbereich und qualifizierte Anlerntdtigkeiten.
Betriebliche Interessen an einem flexiblen Arbeitskrédfteeinsatz
und an einer Minimierung von Qualifizierungskosten sind in grund-
legender Weise in das Design der maBgeschneiderten Senioritdtssy-
steme der Konzernbetriebe eingebaut.

Auch sozialpolitischen und organisationspolitischen Interessen
wird Rechnung getragen. Sozialpolitische Interessen von Betrieben
zielen darauf, iiber eine Erhdhung der Attraktivit&t von Besch&f-
tigungsverhiltnissen die Betriebsbindung von Arbeitskrdften zu
erhdhen, Rekrutierungskosten zu verringern und die "Arbeitskr&f-

temoral" zu verbessern.

Die untersuchten Systeme reflektieren solche Interessen. Ver-
schiedene Untersuchungen versuchen, einen Riickgang der Rate der
freiwilligen Fluktuation mit dem Ausbau von Seniorit&tsnormen
nachzuweisen. Beim gegenwirtigen Forschungsstand k&nnen jedoch
hier noch keine eindeutigen SchluBfolgerungen gezogen werden.
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Seniorité@tsregeln entsprechen Erwartungen und Interessen von Ar-
beitnehmern an die Gleichheit von Beschiftigungschancen und an
Beschdftigungsgarantien mit zunehmender Betriebszugehdrigkeits-
dauer. Senioritdtsnormen sind daher dazu geeignet, Konflikte um
die Zuweisung von Arbeitsplitzen zu entschirfen. Das relativ kon-
fliktlose Funktionieren offener Senioritdtssysteme zeigt aller-
dings, daB solche Effekte nicht allzu hoch angesetzt werden diir-
fen.

Organisationspolitische Interessen von Betrieben richten sich
darauf, betriebliche Ziele ohne groBe Reibungsverluste und Ziel-
konflikte gegeniiber den unteren Managementebenen durchzusetzen.
MaBgeschneiderte Seniorit#dtssysteme sind weitgehend von individu-
ellen Leistungsbeurteilungen des unteren Managements abgekoppelt
und leicht von "oben" kontrollierbar. Organisationspolitische In-
teressen sind im Design des Allokationssystems bertiicksichtigt.

Die organisationspolitischen Vorziige von Seniorit&tssystemen sind
allerdings nicht allzu hoch anzusetzen. Zum einen wird das h&here
MaB an managerialer Selbstkontrolle mit Ineffizienzen, die in den
vorangestellten Abschnitten analysiert wurden, erkauft. Zum ande-
ren erlauben auch "Leistungssysteme" ein hohes MaB8 an Kontrolle.

Neben der grundlegenden Entsprechung von allokationspolitischen,
sozialpolitischen und organisationspolitischen Interessen mit dem
Design der untersuchten Senioritdtssysteme finden sich jedoch in
der allokationspolitischen, leistungspolitischen und konfliktpo-
litischen Dimension zum Teil erhebliche Ineffizienzen.

Interne Personalbewegungen verlaufen in qualitativer und quanti-
tativer Perspektive allokationspolitisch suboptimal. Effiziente
und im betrieblichen Interesse rationale Verfahren der Personal-
entwicklung und Qualifikationshortung werden durch Senioritdts-

normen in bedeutsamer Weise verzerrt.
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Ineffizienzen lassen sich auch in der leistungspolitischen Dimen-
sion identifizieren. Die maBgeschneiderten Senioritdtssysteme der
untersuchten Konzernbetriebe entziehen Allokationsentscheidungen
weitgehend der Kontrolle des Managements, binden Personalbewegun-
gen an ein objektives, leistungsunabhdngiges Prinzip, fihren zu
einer weitgehenden Entflechtung von Allokation und Gratifikation
und entschédrfen ein wichtiges Instrument betrieblicher Leistungs-

politik.

SchlieBlich mu8 in diesem Zusammenhang auf die konfliktpolitische
Dimension betrieblicher Beschdftigungspolitik verwiesen werden.
Die untersuchten Senioritdtssysteme restrukturieren die betrieb-
lichen Machtverhdltnisse zugunsten der Beschdftigten. Individua-
lisierungs-, Fragmentierungs—- und Disziplinierungsprozesse k&nnen
weitgehend abgeblockt werden. Die machtpolitischen Ausgangsbedin-
gungen gewerkschaftlicher Politik werden verbessert. )

Die benannten Ineffizienzen sind fiir die betriebliche Beschdfti-
gungspolitik von erheblicher Bedeutung. Sie treten jedoch hinter
die grundlegende Korrespondenz von betrieblichen Interessen mit
dem Design der maBgeschneiderten Senioritdtssysteme der unter-

suchten Konzernbetriebe zurilick.

Rigiditdten und Reibungsverluste bei internen Personalbewegungen,
bei der Personalentwicklung und beim Personalabbau mit der Konse-
quenz von erhthten Qualifizierungskosten sind mit Hilfe von Ein-
schrénkungen des Senioritdtsprinzips auf die unteren Niveaus der
betrieblichen Qualifikationspyramide eingegrenzt.

Auch die benannten leistungs- und konfliktpolitischen Effekte der
untersuchten Seniorit&dtssysteme bleiben eingrenzbar. Zwar besitzt
die Arbeitskr&fteallokation aufgrund ihrer besonderen Relevanz
fiir die Arbeits- und Lebensbedingungen der Arbeitnehmer eine
strategische Bedeutung in der betrieblichen Leistungs- und Kon-
fliktpolitik, sie ist jedoch anderen Instrumenten der Leistungs-
und Konfliktpolitik untergeordnet. Leistungspolitische Ziele wer-
den vor allem iiber die Festsetzung von Leistungsnormen und liber
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DisziplinarmaBnahmen durchgesetzt. Betriebliche Konfliktpolitik.
basiert auf einer grundlegenden Machtasymmetrie zwischen Besch&f-
tigern und Beschd&ftigten. Sie geht letztlich zuriick auf die Ver-
fligungsgewalt iiber die Produktionsmittel. Die Kontrolle der Ar-
beitskrédfteallokation fihrt zu Verdnderungen der machtpolitischen
Infrastrukturen, die jedoch die grundlegende Machtasymmetrie und
den Einsatz anderer Instrumente betrieblicher Konfliktpolitik
nicht in Frage stellt.

Betriebliche Interessen nehmen bei der Strukturierung von inter-
nen Allokationsprinzipien eine gleichsam hegemoniale Position
ein. Rigidit&ten und Ineffizienzen in der allokationspolitischen,
leistungspolitischen und konfliktpolitischen Dimension betriebli-
cher Beschdftigungspolitik verweisen zugleich darauf, daB gewerk-
schaftlicher Politik ein bedeutender EinfluB auf Regelungssysteme
und beschédftigqungspolitische Praktiken zugeschrieben werden muB.
In offenen Senioritédtssystemen kénnen die benannten Ineffizienzen
weitgehend vermieden werden, wihrend sie in geschlossenen Senioritdts-
systemen zu einer sehr weitgehenden Einschrédnkung der betriebli-
chen Handlungsfreiheit bei der Arbeitskré@fteallokation fiihren.

Diese Interpretation deckt sich weitgehend mit den Einschdtzungen
der Senioritédtsregeln durch das Konzernmanagement selber. Bezugs-—
punkt der Senioritdtspolitik des Konzerns sind die Effizienzen
offener Senioritédtssysteme, in denen eine sehr weitgehende Kon-
trolle der Arbeitskré&fteallokation durch das Management sicherge-
stellt ist.

Die vorangegangenen Uberlegungen bestdtigen die Grundannahmen des
allokationstheoretischen Ansatzes. Die zentrale Funktion betrieb-
licher Beschdftigungspolitik ist die Zuordnung von Arbeitsplédtzen
und Arbeitskrdften. Rigiditdten in der Arbeitskrédfteallokation
ergeben sich aus Qualifizierungsprozessen. Allokationspolitische
Interessen von Betrieben richten sich darauf, die zur Produktion
und Reproduktion einer addquaten betrieblichen Qualifikations-

struktur erforderlichen Kosten zu minimieren. Untersuchungen in-
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terner Allokationsprinzipien miissen die allokationspolitische Di-
mension betrieblicher Beschdftigungspolitik zentral stellen.

Wenn diese Argumente zutreffen, untersucht der konflikttheoreti-
sche Ansatz eine wichtige Dimension betrieblicher Beschdftigungs-
politik, verfehlt jedoch die dominante - allokationspolitische -
Funktion der Arbeitskrdfteallokation. Die "Konflikttheoretiker"
stellen leistungs— und konflikttheoretische Aspekte von Seniori-
tédtssystemen zentral. Sowohl die Radicals als auch ihre konflikt-
theoretisch orientierten Kritiker gehen davon aus, daB sich Qua-
lifikationsanforderungen im Zuge der Entwicklung von Produktions-
technologien nivellieren. Allokations- und qualifikationspoliti-
sche Zusammenhdnge spielen nur eine untergeordnete Rolle. Demge-
geniiber bilden konfliktpolitische Strategien der Arbeitsmarktpar-
tejen die entscheidenden Konstituanten internexr Arbeitsmérkte und
die entscheidenden Bezugspunkte einer Analyse von Senioritédtssy-
stemen.

Wie in den vorangegangenen Abschnitten gezeigt werden konnte, un-
terscheiden sich offene Senioritdtssysteme, maBgeschneiderté Se-
nioritdtssysteme und geschlossene Senioritdtssysteme im Hinblick
auf die Effizienz der Qualifikationsentwicklung, der Qualifika-
tionshortung und interner Personalbewegungen. Die Konsequenz sind
unterschiedlich hohe gesamtbetriebliche Qualifizierungskosten.

Die Bedeutung solcher Qualifizierungskosten wurde iiber eine Ana-
lyse der Arbeitsplatzstruktur des Konzerns (Kap. II) nachgewie-
sen. Trotz einer allgemeinen Verflachung des Qualifikationsni-
veaus zeichnen sich die Arbeitsplatzstrukturen der hochtechni-
sierten industriellen Massenproduktion durch strukturierte Quali-
fikationsbeziehungen aus: Arbeitspldtze und Tdtigkeitsarten wei-
sen spezifische Qualifikationsanforderungen auf; zugleich finden
sich mehr oder weniger stark ausgeprédgte Qualifikationssequenzen,
die eine Reduzierung von Qualifizierungszeiten und die Okonomi-

sierung von Anlernprozessen ermdglichen.

Im untersuchten Konzern kdnnen die Leistungsnormen von ca. 69 %

aller Arbeitspldtze des Lohnempfangerbereichs iiber Anlernprozesse
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von 0 bis 10 Tagen erreicht werden (Qualifikationsgruppen I und
II). Qualifizierungskosten bilden gleichwohl einen relevanten An-
teil an den Personalkosten. Zum einen k&énnen schon kurze Anlern-
prozesse relativ kostenintensiv werden (zusdtzliches Personal,
Stdrungen des kontinuierlichen Produktionsprozesses mit dem damit
verbundenen Produktionsausfall, Sch&den an Maschinen und Appara-
ten, Verlust an Material, Reparaturen am Produkt). Zum zweiten ist
darauf hinzuweisen, daB der Zeitraum, der zum Erreichen der Vor-
gabezeiten erforderlich ist, nur einen begrenzten Teil des gesam-
ten Anlernprozesses umfaBt. Die Routinisierung und Habitualisie-
rung von Arbeitsfunktionen kann erst in einem wesentlich langeren
Zeitraum erreicht werden. Bis zum AbschluB eines so definierten
Anlernprozesses arbeiten die betroffenen Arbeitskrédfte mit Uber-
durchschnittlichen physischen und psychischen Belastungen. Gkono-
mische Kosten in Form von Materialverschleif und Qualit&tproble-
men sind unvermeidlich.

Von entscheidender Bedeutung flir die Relevanz von Qualifizie-
rungsprozessen sind die mit der Nivellierung von Qualifikations-
anforderungen einhergehenden Ver&nderungen in der Kapitalstruk-
tur. In kapitalintensiven Produktionsprbzessen kénnen Schidden an
Maschinen und Apparaten, Materialverlust und defekte Produkte
drastisch auf betriebliche Kostenstrukturen durchschlagen.
Interne Allokationsprinzipien kénnen die zur Produktion und Re-
produktion einer ad&dquaten betrieblichen Qualifikationsstruktur
erforderlichen Kosten in erheblicher Weise beeinflussen. Die zen-
trale Bedeutung von Qualifizierungskosten zeigt sich in dem of-
fensichtlichen Einfluf dexr Qualifikationsbeziehungen der Arbeits-
platzstruktur auf das Design der Senioritdtssysteme der unter-
suchten Konzernbetriebe. Im Zusammenhang der Qualifikationsent-
wicklung, der Hortung qualifizierter Arbeitskrdfte beim Persocnal-
abbau und interner Personalbewegungen sind die oberen Ebenen der
betrieblichen Qualifikationspyramide in besonderer Weise gegen
ineffiziente und kostenintensive MobilitdtstrSme abgesichert. In
die Senioritdtsregeln sind in den Steuerungsdimensionen Mobili-
tdtsanlaB, Auswahlbereich und Auswahlprinzip Einschrédnkungen ein-
gebaut, die 2zu einer Bericksichtigung von Qualifikationskriterien
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fiihren. Auch auf den unteren Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie
finden sich - wenngleich weniger ausgeprigt - Einschrinkungen des
Senioritdtsprinzips, die auf Qualifikationsbeziehungen zurlickge-
hen.

Die vom konflikttheoretischen Ansatz zentral gestellten leistungs-
und konfliktpolitischen Effekte wvon Senioritdtssystemen sind zwei-
fellos von auBerordentlicher Bedeutung. Die Arbeitskriftealloka-
tion ist Tridger leistungs- und konfliktpolitischer Funktionen.
Alternative Senioritidtssysteme beeinflussen diese Funktionen in
signifikanter Weise. Die Betriebe verfiigen jedoch iber andere In-
strumente betrieblicher Leistungs— und Konfliktpolitik, die von
grdBerer Bedeutung sind, und die die Relevanz der benannten Ef-
fekte eingrenzen. Leistungs~ und Konfliktpolitik sind entschei-
dende Dimensionen in der Analyse von Senioritdtssystemen. Der al-
lokationspoltischen Dimension kommt jedoch eine dominierende Be-
deutung zu.

Im organisationssoziologischen Ansatz stehen organisationspoliti-
sche Interessen von Betrieben im Zentrum der Hypothesenbildung:
In internen Arbeitsmidrkten wird das "freie" Spiel der Marktkrifte
durch betriebliche Entscheidungsprozesse ersetzt; daraus entste-
hen eine Reihe von organisationspolitiéchen Problemen, fiir die
Seniorititssysteme spezifische L&sungen anbieten.

Zweifellos unterscheiden sich interne Allokationsprinzipien in
ihren organisationspolitischen Effekten. Die maBgeschneiderten
Seniorititssysteme der untersuchten Konzernbetriebe koppeln Allo-
kationsentscheidungen relativ weitgehend von individuellen Lei-
stungsbeurteilungen des unteren Managements ab. Sie sind reélativ
lejicht von "oben" und "unten" kontrollierbar. Die organisations-
politischen Vorteile gegeniiber offenen Senioritdtssystemen und
leistungsbezogenen Allokationsstrukturen sind allerdings nicht all-
zu hoch anzusetzen. Zum einen wird das hdhere MaB an managerialer
Selbstkontrolle mit einer Reihe von Ineffizienzen erkauft, zum
anderen erlauben auch "Leistungssysteme" ein hohes MaB an Kontrol-
le.
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Interne Allokationsprinzipien sind Triger organisationspoliti-

scher Funktionen. Diese sind jedoch alternativen Systemen gegen-
iiber weitgehend neutral und konnen daher nicht zum zentralen Be-
zugspunkt von Analysen senioritdtsgeregelter Arbeitskrdftealloka-

tion gemacht werden.

Der allokationstheoretische Ansatz ist konflikttheoretischen und
organisationssoziologischen Konzepten in der Analyse von Seniori-
tédtssystemen liberlegen. Innerhalb dieses Bezugsrahmens wurden
oben 3 Positionen identifiziert. Der ersten Position zufolge ent-
sprechen Senioritédtssysteme sehr weitgehend betrieblichen Inter-
essen. Eine zweite Position behauptet, daB maBgeschneiderte Se-
niorititsregeln in ihren Grundstrukturen betriebliche Interessen
reflektieren, daB allerdings in diesem Rahmen gewerkschaftlicher
Politik und Arbeitnehmerinteressen ein entscheidender EinfluB auf
die Strukturen betrieblicher Arbeitskridfteallokation zuzuschrei-
ben ist. Der dritten Position zufolge widersprechen Senioritdts-
regeln in fundamentaler Weise betrieblichen Interessen. Die
Grundstrukturen von Senioritdtssystemen gehen auf Arbeitnehmerin-
teressen und den organisierten Einflu8 der Gewerkschaftsbewegung
zuriick.

Die Analysen von Doeringer und Piore fiihren 2zu der These, daB ei-
ne relativ bruchlose Ubereinstimmung zwischen betrieblichen In-
teresssen und maBgeschneiderten Senioritédtssystemen besteht. Die
hier vorgenommene Analyse problematisiert diese Annahme. In der
allokationspolitischen Dimension wurde vor allem die These von
der Korrelation von Senioritdt, Qualifikation und Effizienz in
Frage gestellt. Die Differenzierung von Qualifikationen in pro-
ze¢Bspezifische, prozeBunspezifische und betriebsunabhidngig gene-
rierte Qualifikationsanteile und die Differenzierung von Qualifi-
kation und Leistungsfidhigkeit konnte erhebliche Ineffizienzen in
den maBgeschneiderten Senioritdtssystemen der Konzernbetriebe
aufdecken. Auch die Einfilihrung einer leistungspolitischen und
konfliktpolitischen Dimenison in die Analyse betrieblicher Be-
schédftigungspolitik fiihrte dazu, die These von der relativ bruch-

losen Ubereinstimmung von betrieblichen Interessen mit den Struk-
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turen senioritétsgeregelter Arbeitskré@fteallokation in Frage zu

stellen: Die maBgeschneiderten Senioritédtssysteme der Konzernbe-
triebe wirken einer Instrumentalisierung dexr Arbeitskriftealloka-
tion filir Zwecke der Leistungssteigerung und Konfliktabsorption in

eindeutiger Weise entgegen.

In den Analysen von Doeringer und Piore wird die Ubereinstimmung
zwischen betrieblichen Interessen und maBgeschneiderten Seniori-
tadtssystemen weit iliberzogen. Demgegeniiber unterschitzt die dritte
Position des allokationstheoretischen Ansatzes grundlegende und
spezifische Beschidftigerinteressen am Aufbau und an der Struktu-
rierung interner Arbeitsmédrkte. MaBgeschneiderte Seniorititssy-
steme reflektieren solche Interessen, indem sie die Kosten zur
Produktion und Reproduktion einer adiquaten Qualifikationsstruk-
tur verringern. Vor allem auf den oberen Ebenen der betrieblichen
Arbeitsplatzhierarchie &konomisieren maBgeschneiderte Senioritédts-
normen die Personalentwicklung; beim Personalabbau werden Quali-
fikationen gehortet; interne Personalbewegungen fiihren zu relativ
geringen Reibungsverlusten, da Qualifikationssequenzen gefolgt
und eine Kongruenz der Mobilitdtsmuster hergestellt wird. Auch
fiir die Betriebe vorteilhafte sozial- und organisationspolitische
Effekte werden erzielt.

Die vorangestellte Analyse der Senioritdtssysteme des Konzerns
bestdtigt die zweite Position des allokationstheoretischen Ansat-
zes. MaBgeschneiderte Seniorit&dtssysteme reflektieren in ihren
Grundstrukturen betriebliche Interessen, weisen jedoch zugleich
erhebliche Rigiditdten und Ineffizienzen in der allokationspoli-
tischen, leistungspolitischen und konfliktpolitischen Dimension

betrieblicher Beschdftigungspolitik auf.
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V. Arbeitnehmerinteressen

A. Bezugsprobleme und Forschungsstand

Arbeitnehmerinteressen lassen sich iiber Reproduktionsrisiken be-
stimmen (D1l 1978). Reproduktionsrisiken koénnen auf drei struk-
turelle Zusammenhdnge kapitalistischer Gesellschaftssysteme bezo-

gen werden.

o Betriebliche Intensivierungsstrategien beinhalten die Tendenz,
das Reproduktionsvermdgen der Arbeitskrédfte durch physischen,
psychischen und qualifikatorischen VerschleiB zu gefdhrden (Ri-
siken in der Reproduktion von Arbeitsvermdgen) .

o Die Produktivitidtsentwicklung und die strukturelle Instabilitit
kapitalistisch verfasster Akkumulationsprozesse fiihrt zu einer
bestidndigen Gefdhrdung von Beschdftigungsverhdltnissen. Da Ar-
beitnehmer auf den Verkauf ihrer Arbeitskraft zur Existenzsi-
cherung angewiesen sind, fiihrt auch die Instabilit&t wvon Be-
schiftigungsverhdltnissen zur Gefdhrung der Reproduktion (Be-

schdftigungsrisiken).

0 Reproduktionsrisiken im zuerstgenannten Sinne und Besch&dfti-
gungsrisiken lassen sich nur dann in Grenzen halten, wenn die
Beschiftigten dazu in der Lage sind, Verhandlungsmacht gegen-
tiber den Reprédsentanten von Kapitalinteressen aufzubauen. Be-
triebliche Interessen richten sich aber darauf, die strukturel-
le Machtasymmetrie zwischen Kapital und Arbeit zu erhalten und
auszubauen und die Verhandlungsmacht der Beschdftigten zu un-
terminieren. Die Erosion von Verhandlungsmacht kann selber als
Reproduktionsrisiko gelten, da Versuche der Reproduktionssiche-
rung iiber eine individuelle oder kollektive Interessenvertre-

tung erschwert werden (Verhandlungsrisiken) .

Arbeitnehmerinteressen zielen darauf ab, aus Intensivierungsstra-
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tegien erwachsene Risiken in der Reproduktion von Arbeitsvermd-.
gen, Beschdftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken einzud&mmen.

Beschdftigungspolitische Interessen von Betrieben fiihren zu einer
Verschdrfung von Reproduktionsrisiken iiber die Erhéhung der mit
dem Beschidftigungsverhdltnis verbundenen Belastungen, liber die
Destabilisierung von Beschédftigungsverhdltnissen und iiber die
Schwdchung der Konfliktpotentiale der Beschidftigten. Die sich aus
einer managementkontrollierten Arbeitskrdfteallokation ergebenden
Reproduktionsrisiken basieren auf der Konkurrenz der Arbeitnehmer
um knappe Beschédftigungschancen. Knapp sind nach Arbeitsbedingun-
gen, Qualifikation, Lohn, etc. bevorzugte Arbeitspldtze, beim
Personalabbau und bei Arbeitslosigkeit Arbeitspldtze iberhaupt.

Betriebliche Leistungspolitik nutzt die Konkurrenz der Arbeits-
krifte um Beschidftigungschancen zur Leistungssteigerung aus. Die
Leistungsbereitschaft der Beschidftigten wird bei der Verteilung
von Privilegien und Belastungen im Feld betrieblicher Besch&dfti-
gungspolitik berilicksichtigt. Die Arbeitskrdfte sind bei Strafe
von Depravierungsprozessen dazu gezwungen, iiber die Leistungsin-
tensitédt gegeneinander =zu konkurrieren. Die daraus entstehenden
Belastungen fithren zu einer Verschdrfung von Reproduktionsrisi-
ken, die sich aus dem_ VerschleiB der Arbeitskraft ergeben.

Auch Beschidftigungsrisiken gehen auf Knappheitsbedingungen zu-
riick. Bei Vollbeschdftigqung besteht kaum die Gefahr einer lang-
wdhrenden Arbeitslosigkeitsperiode. Beschdftigungsrisiken sind
aber nicht nur durch Arbeitslosigkeit sondern auch durch innerbe-
triebliche Depravierungsprozesse definiert. Arbeitspl&tze unter-—
scheiden sich nach Arbeitsbedingungen, Qualifikation, Lohn, usw.;
innerhalb betrieblicher Arbeitsmidrkte besteht in diesen Dimensio-
nen ein erhebliches Gef&lle. Knapp sind weniger restriktive und
gut entlohnte Arbeitsplédtze. Auch Beschidftigungsrisiken basieren
auf Knappheitsbedingungen.

Die konfliktpolitischen Effekte einer managementkontrollierten Ar-—

beitskrédfteallokation lassen sich mit den Mechanismen der Indivi-
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dualisierung, Fragmentierung und Disziplinierung beschreiben. Sie
bewirken eine Schwichung der Durchsetzungsfdhigkeit der Beschidf-
tigten (Verhandlungsrisiken). Individualisierungs—-, Fragmentie-
rungs—- und Disziplinierungseffekte k&dnnen aber nur dann greifen,
wenn Knappheitsbedingungen bestehen und die Arbeitskr&fte gegen-
einander konkurrieren. Entschieden wird iiber die Zuweisung von
Arbeitsplitzen, die sich erheblich nach Einkommen, Arbeitsinhalt
und Arbeitsbelastung unterscheiden, {iber mit zum Teil hohen so-
zialen Kosten verbundene Umsetzungen und - beim Personalabbau -
iiber das Beschédftigungsverhdltnis selbst.

Arbeitnehmerinteressen richten sich darauf, die Knappheitsbedin-
gungen selber aufzuheben. Dazu dienen Politiken der Arbeitszeit-
verkiirzung, der Beschrénkung der Arbeitsintensitdt, der Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen, der Verringerung der Lohndifferen-
ziale usw. Solange Knappheitsbedingungen nicht aufgeldst wer-
den k&nnen, besteht aber 2zugleich ein Interesse daran, die Kon-
kurrenz der Arbeitskrdfte um Beschiftigungschancen zu regeln. Wie
oben gezeigt wurde, fihrt eine managementkontrollierte Arbeits-
krdfteallokation zu spezifischen Reproduktions-, Beschdaftigungs-
und Verhandlungsrisiken, die auf der Konkurrenz der Beschédftigten
gegeneinander basieren. Arbeitnehmerinteressen richten sich dar-
auf, die Arbeitskrdfteallokation zu kontrollieren und die Konkur-
renz in einer Weise zu regeln, die negative Effekte fiir die Be-
schdftigten soweit wie mdglich ausschaltet. Senioritdtssysteme
sind als eine Form zu begreifen, knappe Beschidftigungschancen zu
verteilen und die Konkurrenz der Arbeitnehmer zu regeln.

In Senioritdtssysteme gehen vier grundlegende Prinzipien ein:

o In leistungsbezogenen Allokationssystemen dominieren Kriterien
der Qualifikation, der Leistungsf&higkeit und des Leistungsver-
haltens. Senioritédtssysteme stellen dagegen die Pridferenzen der
Arbeitnehmer zentral. Bei Inkongruenzen von Arbeitsplatz- und
Personalstruktur miissen zundchst die Prédferenzen der Beschidf-
tigten beriicksichtigt werden.
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© Wenn mehrere Arbeitskrédfte um eine Béschéftigungschance konkur-
rieren, miissen Prinzipien gefunden werden, mit deren Hilfe un-
ter den Betroffenen diskriminiert werden kann. Das Senioritdts-
system schiitzt und privilegiert Arbeitskr&@fte nach der Dauer
der Betriebszugehdrigkeit. Senioritdtsidltere Belegschaftsange-
hérige sind in besonderem MaBe Beschdftiqungsrisiken ausgesetzt.
Unter Konkurrenzbedingungen schiitzen Senioritidtssysteme Ar-
beitskrdfte mit besonderen Reproduktionsrisiken.

o Dort, wo zwischen konkurierenden Arbeitskrédften nicht nach un-
terschiedlichen Reproduktionsrisiken differenziert werden kann,
greift ein weiteres Grundprinzip von Senioritidtssystemen. Sie
versuchen, unter Knappheitsbedingungen eine Gleichheit der
Chancen zu gewdhrleisten. Dies kann letztlich nur iiber Rota-
tionsverfahren erzielt werden. Senioritdtssysteme stellen eine
Rotation von Beschdftigungschancen in spezifischer Weise her:
Sie sind auf lange Sicht, auf die Lebensarbeitszeit von Arbeit-
nehmern bezogen, egalitdr; jeder einzelne nimmt unabhdngig von
seinen Leistungen, seinem Geschlecht, dem Alter, der Rasse usw.
eine bestimmte Zeit seines Arbeitslebens in den privilegierten
Positionen der ArbeitsplatzhierarchieAein.

o SchlieB8lich geht es um Kontrollmdglichkeiten. Allokationsprin-
zipien miissen gegen das Management in der betrieblichen Praxis
durchgesetzt werden. Senioritidtssysteme machen mit der Dauer
der Betriebszugehdrigkeit ein einheitliches, durchschaubares
und leicht {iberpriifbares Kriterium zum Grundprinzip der betrieb-
lichen Arbeitskrédfteallokation. Auswahlkriterien bei Personal-
bewegungen kénnen von jedem einzelnen Arbeiter iliberpriift wer-

den.

Die benannten vier Grundprinzipien von Senioritédtsnormen sind in
unterschiedlicher Weise in offenen, maBgeschneiderten und ge-
schlossenen Senioritdtssystemen sedimentiert. Die Frage ist, ob
und inwieweit die maBgeschneiderten Senioritdtsnormen der unter-
suchten Konzernbetriebe dazu geeignet sind, sich aus betriebli-
chen Interessen ergebende Reproduktionsrisiken einzud&dmmen.

N, . .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 1SFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 '



273

Zum Zusammenhang von Arbeitnehmerinteressen und Senioritdtssyste-
men liegen kaum umfassende und systematische Untersuchungen'vor:
Dieser frappierende Forschungsstand erkldrt sich vor allem dar-
aus, daB Senioritdtssysteme in der US-amerikanischen Gewerk-
schaftsbewegung selber nicht zur Diskussion stehen.

Kritische Untersuchungen finden sich in 2zwei Zusammenhdngen. Die
Aufbauphase der Senioritdtssysteme in den 30er und 40er Jahren
war von eine Reihe von innergewerkschaftlichen Konflikten um die
Ausgestaltung der Regelungssysteme begleitet. Insbesondere Auto-
ren der Industrial Relations-Forschung untersuchten die damit
verbundenen Probleme und versuchten Prognosen tiiber die weitere
Entwicklung der gewerkschaftlichen Politik zu stellen. Seniori-
tdtssysteme wurden dann erst wieder im Rahmen der Bilirgerrechtsbe-
wegungen gegen die Diskriminierung von Minoritdten und Frauen in
den 60er Jahren kontrovers. Theoretischer Reflex dieser Entwick-
lung war die Diskriminierungsforschung. Auch auf der Basis der
sich verschdrfenden Klassenauseinandersetzungen gegen Ende der
60er Jahre, der Entstehung militanter Arbeitergruppen und der
Studentenbewegung entstanden kritische Analysen von Senioritdts-—
systemen.

Die Untersuchungen zum Zusammenhang von Arbeitnehmerinteressen
und Senioritdtssystemen lassen sich im Anschlu8 an die oben ent-
wickelten Kategorien zur Bestimmung von Arbeitnehmerinteressen
systematisieren und darstellen. Mit einem sehr groben Raster k&n-
nen zwei Ansdtze auseinandergehalten werden.

Der erste Ansatz bezieht sich vor allem auf Phanomene, die den
historischen Ausgangspunkt fiir die Senioritdtspolitik der Gewerk-
schaften bildeten. Dies waren die Diskriminierung &lterer Arbeit-
nehmer, die systematische Behinderung gewerkschaftlicher Organi-
sationsversuche iber die Diskriminierung aktiver Arbeitskréfte
und die Willkir in den Allokationsentscheidungen des Managements.
Diese Phdnomene werden eher als Ausdruck des konfrontativen Kli-

mas der industriellen Beziehungen in der damaligen Zeit denn als

1) Eine gute Zusammenfassung der Diskussion findet sich bei Dohse
1979.
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besondere, historisch geprigte Erscheinungsformen der Strukturbe-
dingungen betrieblicher Beschdftigungspolitik interpretiert.

Der zweite Ansatz dagegen bezieht sich auf das strukturelle Pro-
blem der Konkurrenz der Arbeitnehmer um knappe Beschidftigungs-
chancen, auf dem Risiken in der Reproduktion des Arbeitsvermd-
gens, Beschéftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken in je spezi-
fischer Weise basieren. Die damit fiir die Beschiftigten verbunde-
nen Probleme sind Ausdruck des Strukturzusammenhanges kapitali-
stischer Gesellschaftssysteme. Senioritédtssysteme sind als eine
Form der Regelung der Konkurrenz zu begreifen, die Reproduktions-—
risiken entgegenwirken soll.

Leonard Sayles hat im Rahmen einer Studie iiber die betriebliche
Interessenvertretung in den USA eine Untersuchung iliber Seniori-
tdtssysteme durchgefiihrt. Seine Analysen lassen sich in den er-
sten Ansatz einordnen (Sayles 1952a, b; 1967).

Willkilirlichkeit und Diskriminierung bei H8hergruppierungen, Lay-
offs, Wiedereinstellungsaktionen und bei der Zuweisung von Ar-
beitsaufgaben sind eine der entscheidenden Gegenstinde der Poli-
tik gewerkschaftlicher Organisationen. Die Durchsetzung von Se-
niorititssystemen dient dazu, solche Probleme iiber eine Kontrolle
der Arbeitskrédfteallokation einzugrenzen. Mit der Ubernahme von
beschdftigungspolitischen Funktionen des Managements durch die
Gewerkschaft, verlagern sich Konflikte zwischen Management und
Gewerkschaft tendenziell in innergewerkschaftliche Konflikte sel-
ber. Seniorit&tspolitische Forderungen gehdren zu den Zielen, bei
deren Verwirklichung eine Interessengruppe innerhalb der Beleg-
schaft zuungunsten einer anderen privilegiert wird. Wdhrend in
geschlossenen Senioritédtssystemen die Position jedes einzelnen
Arbeitnehmers von vornherein festgelegt ist und Konflikte um re-
lative Privilegien kaum auftreten k&nnen, sind in maBgeschneider-
te Senioritdtssysteme eine Vielzahl von Grenzlinien eingezogen.
Solche Grenzlinien beeinflussen die relative Position von Beleg-
schaftsgruppen in der betrieblichen Senioritdtshierarchie.
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Sayles beschreibt eine Reihe von internen Konflikten, die in die-
sem Zusammenhang entstehen k&dnnen. Bei abgéstuften Seniorit&ts-
rechten im Zusammenhang mit Layoffs entwickeln Beschdftigungs-
gruppen das Interesse, sich méglichst viele andere T&dtigkeitsar-
ten beim innerbetrieblichen Verdr&ngungsprozeB unterzuordnen. Da-
durch erhdht sich die Chance, bei Layoffs einen Beschidftigten mit
einer niedrigen Senioritdt deplazieren zu kénnen und auf diese
Weise im Betrieb zu verbleiben. Die Beschéftigungséicherheit
steigt auch dann, wenn die jeweils untergeordneten Titigkeitsar-
ten Arbeitskridfte mit einer niedrigen durchschnittlichen Seniori-
tdt aufweisen. Sayles zeigt, wie im Zusammenhang mit Layoffs aber
auch mit der internen Arbeitskrédfteallokation das Design von Se-
nioritdtssystemen jeweils Ausdruck konfligierender Interessen
ist. Er kommt zu dem Schlu8, da8 Senioritétssyéteme zu stédndigen
innergewerkschaftlichen Auseinandersetzungen fiihren (Sayles 1952a,
S. 60 f.).

Grundlage der Einschdtzung von Sayles waren die innergewerkschaft-
lichen Konflikte in der Aufbauphase von Senioritdtssystemen. An-
dere Autoren wie Harbison und Mater kommen in ihren Analysen von
Senioritdtssystemen in den 30exr und 40er Jahren zu &hnlichen Er-
gebnissen (Harbison 1939; Mater 1941).

Mehr oder weniger ausgesprochen nehmen die Autoren dieses Ansat-
zes an, daB Seniorit&dtsregeln vor allem als eine historisch be-
dingte Reaktion auf willkiirliche und diskriminierende beschdfti-
gungspolitische Praktiken der Betriebe anzusehen sind. Sie fihren
allerdings vor allem fiir die Gewerkschaften zu erheblichen Folge-
problemen, deren wichtigste die l&hmenden internen Konflikte um
relative Privilegien bei der Arbeitskridfteallokation sind. Zu-
gleich entschdrfen sich mit der zunehmenden Anerkennung der Ge-
werkschaften durch die Betriebe diejenigen Ausgangsbedingungen,
die die gewerkschaftliche Seniorit&tspolitik hervorgerufen haben.
Die implizite oder explizite These dieser Autoren ist, daB Senio-
ritdtssysteme vor allem als Reflex des konfrontativen Klimas der
industriellen Beziehungen in der Aufbauphase der Gewerkschaften
zu begreifen sind, daB sie aber unter verdnderten historischen
Ausgangsbedingungen (Anerkennung der Gewerkschaften durch die Un-
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ternehmen) eher zu einer Last filir die Interessenvertretung der
Arbeitnehmer werden. Die Kontrolle der Arbeitskré@fteallokation
kann wieder in die Hédnde des Managements zurilickverlagert werden,
ohne da8 damit Arbeitnehmerinteressen in fundamentaler Weise ver-

letzt wﬁrden.1)

Im zweiten Ansatz werden Folgeprobleme aus der Arbeitskré&fteallo-
kation auf das fundamentale Problem der Konkurrenz der Beschdf-
tigten um knappe Beschédftigungschancen bezogen. Senioritdtssyste-
me sind als eine Form der Regelung der Konkurrenz zu begreifen.
Im Rahmen dieses Ansatzes lassen sich zwei Positionen ausmachen.
Sie unterscheiden sich zum einen in der Einschdtzung dariiber, ob
und inwieweit Senioritdtsregeln dazu in der Lage sind, die Risi-
ken einer managementkontrollierten Arbeitskrdfteallokation zu
entschdrfen. Kontrovers sind zum anderen die Interpretation und
Bewertung der Folgeprobleme, die sich aus der Ubernahme von Funk-
tionen der Verteilung knapper Ressourcen durch die Gewerkschaft
ergibt.

Herding (Herding 1972) geht davon aus, da8 Senioritdtssysteme nur
in begrenztem Umfang dazu geeignet sind, die Risiken einer manage-
mentkontrollierten Arbeitskr&fteallokation zu entsch&rfen. Zu-
gleich fiihren sie zu erheblichen Folgeproblemen, deren wichtig-
stes die Fragmentierung oder Hierarchisierung der Belegschaften
und der Arbeiterklasse insgesamt ist.

Herding zufolge richten sich Senioritédtssysteme vor allem gegen
die Instrumentalisierung der Arbeitskrdfteallokation fir Zwecke
der Leistungspolitik und gegen die Verschdrfung von Beschdfti-
gungsrisiken fiir &ltere Arbeitskrdfte. Zusdtzlich ist die Ein-
schrédnkung willkilirlicher Managemententscheidungen und eine Rege-
lung der Konkurrenz der Beschdftigten von Bedeutung.

1) Mit anderen Schwerpunkten aber in &hnlicher Zielrichtung argu-
mentieren Selznick und Vollmer (Selznick, Vollmer 1962).

N, . .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 - '



2717

MaBgeschneiderte Senioritdtssysteme im allgemeinen und die Rege-—
lungen in der Automobilindustrie im besonderen sind kaum dazu ge-
eignet, Qualifikations~- und Leistungskriterien in der Arbeits-
krdfteallokation einzuschrédnken. Qualifikations~ und Leistungsge~
sichtspunkte in den Auswahlprinzipien fiir Layoffs fihren dazu,
daB Besché&ftigte lber ihre Leistungsverausgabung gegeneinander
konkurrieren, um ihren Arbeitsplatz zu behalten. Ahnliches gilt
in verstdrktem AusmaBe fiir interne Arbeitskridftebewegungen und
hier vor allem flir HGhergruppierungen (ebd., S. 24 ff.}.

Auch Beschéftigungsrisiken flir dltere Arbeitskrédfte werden nur in
begrenztem Umfang durch Senioritédtsregeln eingeschrénkt. Die Nor-
men fungieren keineswegs als Garantie auf einen "Versicherungs-
schutz" bei einem Nachlassen der Leistungskraft. Bei gr&Beren
Personalabbauaktionen werden auch &dltere Beschdftigte von Layoffs
erfaBt. Der Schutz der in den Layoff-Status versetzten Besch#df-
tigten ist relativ schwach: Wiedereinstellungsgarantien sind
zeitlich begrenzt; die staatliche und betriebliche Arbeitslosen-—
unterstiitzung wird filir einen noch kiirzeren Zeitraum gewdhrt. So
haben etwa Arbeitnehmer eines besonders stark von Personalabbau-
aktionen betroffenen Automobilunternehmens in den 50er Jahren
hiufig ihre Wiedereinstellungsgarantien gegen Trennungsgelder
verkauft. Konseguenz dieses Systems ist eine Fragmentierung der
Arbeitskridfte im Hinblick auf ihre Beschiéftigungssicherheit. Auf
der obersten Stufe der Senioritédtshierarchie findet sich ein har-
ter Kern von Arbeitsplatzeigentiimern, die auch bei starken Be-
schédftigungsschwankungen nicht von Layoffs betroffen werden. Dar-
unter ist eine mittlere Gruppe von Arbeitskrdften angeordnet, die
unter normalen Beschaftigungsbedingungen iiber stabile Arbeits-
plitze verfiigt, jedoch unter Bedingungen des Personalabbaus sehr
schnell von Layoffs betroffen ist. Auf der untersten Stufe der
Senioritdtshierarchie findet sich schlieBlich eine Gruppe von Ar-
beitskrdften mit kurzfristigen Beschdftigungsverhdltnissen. Se-
nioritdtssysteme gewdhren damit nur einer kleinen Gruppe von Be-
schéftigten die Sicherheit, auch bei einem Nachlassen der Lei-
stungskraft im Alter im Betrieb verbleiben zu kdnnen (ebd., S.

18 ££., 20 £., 23 f.).
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Fundamentales Problem von Senioritdtssystemen ist, daB die Gewerk-
schaft die manageriale Funktion der Verteilung knapper Ressourcén
Ubernimmt, ohne jedoch auf die "Nullsumme" selber einen entschei-
denden EinfluB zu nehmen. Besonders problematisch ist dies unter
Bedingungen eines rapiden technologischen Wandels. Die damit ver-
bundene Verringerung an Beschdftigungsméglichkeiten muB zu einer
Verschidrfung der Konkurrenz der Arbeitskrdfte um knappe Beschdf-
tigungschancen fiihren. Damit verschdrfen sich die Trennungslinien
zwischen der Spitze, der mittleren Ebene und dem unteren Ende der
Senioritdtshierarchie. Vielfdltige Konflikte um die Ausgestaltung
von Senioritdtssystemen belegen diese These (ebd., S. 20 £.).

Senioritdtssysteme sind nur in begrenzter Weise dazu geeignet,
Reproduktionsrisiken, die aus einer managementkontrollierten Ar-
beitskridfteallokation resultieren, zu entschdrfen. Auf der ande-
ren Seite fiihren entsprechende Regelungen zu einer Verschdrfung
der internen Konfliktlinien in den Belegschaften und in der Ar-
beiterklasse insgesamt. Konfliktpotentiale um Personalabbauaktio-
nen werden tendenziell in innergewerkschaftliche Auseinanderset-

zungen kanalisiert (ebd., S. 21).

Herding kommt zu dem Schlu8, déB Senioritdtssysteme eher auf die
Interessen spezifischer Schichten der Arbeiterklasse und der ge-
werkschaftlicheﬁ Bilirokratie als auf allgemeine Interessen der Ar-
beiterklasse zurﬁckgeﬁen. Egalit&dre L&sungen der Konkurrenz- und
Knappheitsproblematik sind m&glich und entsprechen. Klasseninter-
essen eher als die hierarchisierenden Senioritdtsregeln (ebd.,S.348).

Die Autoren der zweiten Position vertreten die These, daB Senio-
ritdtssysteme in sehr weitgehender Weise Arbeitnehmerinteressen
entsprechen. Sie sind dazu geeignet, die Risiken einer manage-
mentkontrollierten Arbeitskrédfteallokation zu entschédrfen. Mit
der Anwendung von Senioritdtsnormen ergeben sich Folgeprobleme,

die jedoch eingrengzbar bleiben.

Rose zufolge (Rose 1955, Kap. II, III) dienen Senioritdtssysteme
vier Zielen. Sie bilden zundchst einmal ein Netzwerk von Regeln,
das dazu geeignet ist, objektivierbare, gleiche und faire Richt-
linien bei der Arbeitskr&dfteallokation durchzusetzen. Damit wer-
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den willkiirliche Managemententscheidungen eingeschr#nkt. Seniori-
titsregeln erhdhen zum zweiten die Besché&ftigungssicherheit der
Arbeitskrédfte iber die Regelung der Konkurrenz zwischen Beschidf-
tigten und Nichtbeschédftigten und liber die Regelung der Konkur-
renz innerhalb der betrieblichen Teilarbeitsmédrkte (ebd., S. 38).
SchlieBlich stabilisieren Senioritdtssysteme die Verhandlungs-
macht der Gewerkschaften. Sie verhindern, daB gewerkschaftlich
aktive Arbeitnehmer bei der internen Arbeitskrédfteallokation und
beim Personalabbau diskriminiert werden (ebd., S. 54).

Auch Rose benennt im AnschluB an andere Autoren eine Reihe von
Folgeproblemen fiir die Beschdftigten und gewerkschaftliche Orga-
nisationsformen. Die Privilegierung seniorit&tsdlterer Arbeitneh-
mer geht auf Kosten der senioritdtsjlingeren Arbeitskrédfte. Be-
schdftigte mit hohen Qualifikationen, die unter anderen Umsté&dnden
sehr schnell auf Spitzenpositionen der betrieblichen Arbeitsplatz-
hierarchie aufsteigen k&nnten, miissen sich der Dauer der Betriebs-
zugehdrigkeit als zentralem Kriterium der Arbeitskrédfteallokation
unterordnen (ebd., S. 39 f.). Senioritdsregeln steigern nicht die
Beschiftigungssicherheit insgesamt, sondern vielmehr die Sicher-
heit einiger Arbeitnehmer auf Kosten von anderen.

Im AnschluB an Sayles diskutiert Rose die internen Konflikte, die
bei der Konstruktion maBgeschneiderter Senioritdtssysteme entste-
hen. Die mit der Ubernahme von Managementfunktionen in der Ar-
beitskridfteallokation verbundenen Folgeprobleme k&nnen jedoch
sehr weitgehend entschdrft und eingegrenzt werden. Trotz aller
internen Konflikte, Widerspriiche und Partialinteressen basieren
Senioritdtsregeln auf einem breiten Konsens der Gewerkschaftsmit-
glieder. Sie sind entscheidend, um die aus einer managementkon-
trollierten Arbeitskrédfteallokation resultierenden Reproduktions-

risiken einzuddmmen.

Die Kontrolle der Arbeitskr&fteallokation und der Arbeitsbedin-
gungen liber Arbeitsplatzrechte gehdrt zu den fundamentalen
Elementen der US-amerikanischen Arbeiterbewegung. Senioritdtsre-
geln sind in diesem Zusammenhang einzuordnen f{ebd., S. 44 ff.).
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Die hier vorgestellten Ansdtze und Positionen decken das Spektrum
‘umfassender und systematischer Untersuchungen zum Zusammenhang
von Arbeitnehmerinteressen und Senioritdtssystemen weitgehend ab.
Versuche einer weitergehenden Xonzeptualisierung und Theoretisie-
rung der Problematik finden sich vor allem in der neueren arbeits-
markttheoretischen Diskussion zur Frage der Bedeutung von Arbeit-
nehmerinteressen fiir die Entstehung und Strukturierung interner
Arbeitsmidrkte (Rubery 1978; Bruno 1979; Sengenberger 1979; Dohse
1979). Die Thematik von Arbeitnehmerinteressen geht - zumindest
implizit - auch in eine ganze Reihe von Einzelanalysen der Indu-
strial Relations-, der Personalpolitik- und der Diskriminierungs-

forschung ein.

Die in der Literatur entwickelten Konzepte sollen fiir die Analyse
der Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe nutzbar
gemacht und auf ihre Validitdt hin Uberpriift werden.

Die Analyse der untersuchten Senioritdtssysteme im Hinblick auf
Arbeitnehmerinteressen soll in vier Schritten erfolgen. In einem
ersten Schritt wird danach gefragt, inwieweit die analysierten
Regelungssysteme dazu geeignet sind, Reproduktionsrisiken, die
sich aus einer managementkontrollierten Arbeitskrdfteallokation
ergeben, einzugrenzen und zu entsch&rfen. In einem zweiten
Schritt geht es darum, Folgeprobleme, die sich aus der tenden-
ziellen Ubernahme der managerialen Funktion der Verteilung knap-
per Ressourcen durch die Gewerkschaft ergeben, einzuschidtzen und
zu gewichten. In einem dritten Schritt soll untersucht werden,
ob und inwieweit die untersuchten Senioritdtssysteme den Inter-
essenprofilen verschiedener Schichten der Arbeiterklasse in un-
terschiedlicher Weise entsprechen. AbschlieBend wird in einem
vierten Schritt der Versuch unternommen, die Ergebnisse der vor-
angegangenen iberlegungen zusammenzufassen, SchluBfolgerungen zu
ziehen und diese iiber empirisch-historische Uberlegungen abzusi-

chern.
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B. Reproduktionsrisiken und Senioritdtsnormen

Beschdftigungspolitische Interessen von Betrieben fiihren zu einer
Verschirfung von Reproduktionsrisiken iiber die Erhdhung der mit
dem Beschidftigungsverhidltnis verbundenen Belastungen, iiber die
Destabilisierung von Besch&ftigungsverh&ltnissen und iiber die
Schwidchung der Konfliktpotentiale der Beschéftigten. Arbeitneh-.:
merinteressen richten sich darauf, ilber die Kontrolle der Ar-
beitskrédfteallokation der Verschirfung von Reproduktionsrisiken

entgegenzuwirken.

1. Risiken in der Reproduktion des Arbeitsvermdgens

BelastungserhShungen resultieren aus drei Zusammenhingen:

O Betriebliche Leistungspolitik stimuliert die Konkurrenz der Be-
schdftigten, flihrt zu freiwilligen Qualifizierungsanstrengungen
und einer erhdhten Leistungsverausgabung (vgl. IV C}.

0 Betriebliche Allokationspolitik bewirkt eine Fixierung der Be-
schédftigten auf eng begrenzte Tdtigkeitsbereich (vgl. IV B) und
generiert ' i

O managementinitiierte Prozesse innerbetrieblicher Mobilitdt, die
mit hohen Folgekosten fiir die Betroffenen verbunden sind (wvgl.
IV B).

Leistungspolitische Interessen der Betriebe zielen darauf ab, die
Arbeitskrédfteallokation zur Steigerung der Leistungsbereitschaft
und der Leistungsverausgabung von Arbeitnehmern einzusetzen. Die
Leistungsintensivierung verschdrft Risiken in der Reproduktion
der Arbeitskraft. Arbeitnehmerinteressen richten sich darauf,
solche Risiken einzuddmmen. Die Frage ist, ob und inwieweit die
Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe solchen In-
teressen entsprechen.
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Wie oben (Kapitel IV, C) gezeigt werden konnte, binden Seniori-
tdtsnormen Personalbewegungen an ein objektives, leistungsunab-
hdngiges Prinzip. Leistungsbereitschaft und Leistungsverhalten
kénnen nicht mehr beschidftigungspolitisch gratifiziert oder sank-
tioniert werden. Die Leistungskonkurrenz der Arbeitskrdfte wird
abgebaut und der Widerstand gegen eine Intensivierung der Arbeit
erleichtert. Senioritdtsnormen fiihren zu einer weitgehenden Ent-
flechtung von Allokation und Gratifikation und entschédrfen ein
wichtiges Instrument betrieblicher Leistungspolitik.

Verglichen mit geschlossenen Senioritédtssystemen weisen die untersuch-
ten Senioritdtsnormen jedoch einige Bruchstellen auf. Temporidre
Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von T&dtigkeitsarten
bilden gleichsam Inseln betrieblicher Besch&ftigungspolitik, in
denen die Kontrolle des Managements nicht wesentlich angetastet
ist. In offenen Senioritdtssystemen dagegen haben Qualifikations-
und Leistungskriterien ein wesentlich gr&B8eres Gewicht.

BelastungserhShungen ergeben sich auch aus der Fixierung von Ar-
beitnehmern auf enge T&atigkeitsbereiche. Allokationspolitische
Interessen von Betrieben richten sich auf die Minimierung von
Qualifikationskosten. UberschuBqualifikationen sollen nach Mdg-
lichkeit vermieden und Umsetzungen vor allem zwischen Arbeits-
plédtzen mit sich Uberlappenden Qualifikationsanforderungen vor-
genommen werden. Die qualifikationsorientierte Allokation re-
stringiert Arbeitskr&dfte auf die von Kriterien allokativer Effi-
zienz vorgeschriebenen Laufbahnen.

Die Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe schrénken
Belastungen aus der Festlegung auf enge Tdtigkeitsbereiche weit-
gehend ein.1) Im An- und Ungelerntenbereich haben die Beschdftig-
ten das Recht, sich auf Arbeitsplitze aller Titigkeitsarten zu
bewerben; bei Vakanzen miissen die Bewerbungen beriicksichtigt wer-
den; favorisiert werden die Arbeitskrdfte mit der jeweils hdch-

sten Senioritdt. Die Besetzung vakanter Arbeitsplédtze erfolgt

1) vgl. zum folgenden Kap. III, C.
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sehr weitgehend nach den Pridferenzen und der Senioritdt der Be-
legschaftsangehdrigen. Dieses System der Arbeitskrifteallokation
besitzt bei den Besch&dftigten des Konzerns eine hohe Popularitdt.

Die untersuchten Senioritdtssysteme sind dazu geeignet, eine Fi-
xierung von Arbeitskrdften und Arbeitskrédftegruppen auf enge T&a-
tigkeitsbereiche zu verhindern. Zugleich ist jedoch auf eine Rei~
he von Restriktionen hinzuweisen, die die Beriicksichtigung von
Arbeitnehmerpréiferenzen bei der Arbeitskrdfteallokation eingren-
zen. Umsetzungen kénnen nur zur Neubesetzung vakanter Stellen,
nicht aber zur Deplazierung anderer Arbeitsplatzinhaber initiiert
werden. Bewerbungen werden nur dann bericksichtigt, wenn sie min-
destens 1 Woche vor dem Freiwerden eines Arbeitsplatzes einge-
reicht worden sind. Wurde ein Arbeitnehmer nach dem Verfahren fiir
die Besetzung vakanter Arbeitspldtze in eine andere Abteilung um-
gesetzt, so kann der Betroffene erst nach 6 Monaten wieder fir
Umsetzungen desselben Typs in die Personalauswahl einbezogen wer-
den. Wdhrend HShergruppierungen auch zwischen Abteilungen mdglich
sind, beschr&nken die maBgeschneiderten Senioritdtsnormen arbeit-
nehmerinitiierte horizontale Umsetzungen und Herabstufungen auf
die Grenzen von Abteilungen. Arbeitsplitze, die als Resultat sol-
cher Personalbewegungen frei werden (sekund&re Vakanzen), k&nnen

nach Management-Option besetzt werden.

Im Facharbeiterbereich bestehen noch stédrkere Einschrédnkungen der
freiwilligen Mobilitdt. Facharbeiter kdnnen sich normalerweise
nur fiir T&tigkeitsarten in ihrer Berufssparte bewerben. Dabei
handelt es sich in den meisten Fdllen um Vorarbeiterpositionen.
Bewerbungen flir andere Berufe und Berufssparten kénnen nur dann
zum Erfolg fithren, wenn weder vom {iberbetrieblichen Arbeitsmarkt
noch iiber die betriebliche Lehrlingsausbildung vakante Arbeits-

pldtze besetzt werden kénnen.

Die Politik der UAW zielt darauf ab, diese Beschrédnkungen soweit
wie mdglich abzubauen. Dabei sind kurz- und mittelfristiqg ver-

schiedene Zielsetzungen von Relevanz. Bei Umsetzungen, die mit

einer H8hergruppierung verbunden sind, geht es um den Abbau des
restriktiven Bewerbungsverfahrens. Bewerbungen sollen auch dann
beriicksichtig werden, wenn sie nicht - wie bisher - bereits vor
dem Freiwerden eines Arbeitsplatzes eingereicht worden sind. Um-
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setzungen dieses Typs sollen jederzeit - und nicht wie bisher nur
alle 6 Monate - moglich sein.

Bewerbungen fiir horizontale Umsetzungen und Herabstufungen sollen
- analog zu den Bestimmungen filir HShergruppierungen - betriebs-
weit méglich sein (wall to wall seniority).

In den Tarifverhandlungen von 1979 konnten einige kleine Verbes-
serungen in dieser Richtung durchgesetzt werden. Bewerbungen fiir
Hohergruppierungen werden jetzt auch dann berilicksichtigt, wenn
sie nur eine Woche vor dem Vakantwerden eines Arbeitsplatzes ein-
gereicht worden sind (gegeniiber 2 Wochen im Tarifvertrag von
1976). Zusdtzlich konnten Bestimmungen durchgesetzt werden, die
es beim Personalabbau herabgestuften Arbeitskr&ften erleichtern,
wieder in die urspriinglich besetzte Tdtigkeitsart zuriickzukehren.
Forderungen nach der vtlligen Aufhebung der Bewerbungsfrist bei
Hohergruppierungen und der Aufhebung von restriktiven Bestimmun-
gen flir horizontale Umsetzungen und Herabstufungen konnten dage-
gen nicht durchgesetzt werden.

Langfristig strebt die UAW an, auch die Arbeitskrdfteallokation
innerhalb von T&tigkeitsarten mit Seniorit&dtsregeln zu normieren.

Die maBgeschneiderten Seniorit&dtssysteme der Konzernbetriebe ver-
stédrken in entscheidender Weise Initiativen der Arbeitskrd@fte zum
Arbeitsplatzwechsel. Eine Fixierung auf enge Tdtigkeitsbereiche
mit den daraus resultierenden Belastungen kann weitgehend vermie-
den werden. Die Préiferenzen und die Senioritdt von Arbeitnehmern
werden zu entscheidenden Kriterien bei der Arbeitskridftealloka-
tion. Zugleich ist jedoch auf eine Reihe von Einschrénkungen des

Senioritédtsprinzips zu verweisen.

Geschlossene Senioritdtssysteme fithren zu einer noch stédrkeren
Dominanz der freiwilligen, arbeitnehmerinitiierten Mobilitdt bei
der Arbeitskrédfteallokation. Hier bestehen kaum restriktive Ein-
schrénkungen des Senioritédtsprinzips. Grundsdtzlich missen alle
vakanten Arbeitspl&dtze nach Senioritdtsregeln besetzt werden. Die
Anpassung der Arbeitskr&dfteallokation an die Prdferenzen der Be-
schdftigten erfolgt auch unabhingig von vakanten Arbeitsplitzen
durch die wechselseitige Deplazierung nach Seniorititsregeln. Es
bestehen kaum zeitliche und fachliche Einschrinkungen arbeitneh-
merinitiierter Mobilit&t. Allerdings bleibt auch hier der Fachar-

beiterbereich weitgehend von den libert#ren Regeln ausgeschlossen.

Demgegeniiber dominieren Qualifikationskriterien in offenen Senio-
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ritdtssystemen. Zwar besitzt auch hier die Initiative von -Arbeit~-
nehmern ein gewisses Gewicht bei der Zuweisung von Arbeitsplédtzen;
sie ist jedoch durch Qualifikationsgesichtspunkte eingegrenzt.
Arbeitnehmer werden in sehr weitgehender Weise auf Tatigkeitsbe-
reiche mit gleichartigen Qualifikationsanforderungen festgelegt.

Die Festlegung von Arbeitnehmern auf enge Tatigkeitsbereiche kann
zu erheblichen Belastungen filir die Betroffenen fithren. Zum einen
werden sie iliber einen lingeren Zeitraum, wenn nicht sogar fiir ihx
gesamtes Arbeitsleben, auf einen engen Bereich repetitiver Ar-
beitsvollziige festgelegt; besonders problematisch wird dies dann,
wenn die Tdtigkeiten mit hohen Belastungen verbunden sind. Pro-
bleme ergeben sich zum anderen aus den sozialen Beziehungen in
der Arbeitsgruppe. Konflikte mit den Vorgesetzten und Spannungen
zwischen Arbeitskollegen k&nnen zu einer erheblichen Verschidrfung
der mit der Arbeitsausfiihrung verbundenen Belastungen fiihren. Ar-
beitnehmerinteressen richten sich darauf, iiber eigeninitiierte
Mobilitdt solche Belastungen zu vermeiden.

Umsetzungen sind jedoch zugleich selber mit erhdhten Belastungen
verbunden. Das Erlernen neuer Arbeitsaufgaben und die Integration
in einen neuartigen sozialen Zusammenhang erfordern vermehrte An-
strengungen. Solange wie der betroffene Arbeitnehmer ein Interes-
se an einer spezifischen Tdtigkeit und an einem spezifischen Ar-
beitsplatz besitzt, die Umsetzung also eine Reihe von Vorteilen
mit sich bringt, werden solche Belastungen liberkompensiert.

Unfreiwillige Umsetzungen erhdhen die Belastungen fiir die Arbeits-
kraft, ohne daB damit Vorteile verbunden wdren.
Arbeitnehmerinteressen richten sich darauf, unfreiwillige Mobili-
tit soweit wie mdglich einzugrenzen. Dies ist in den untersuchten
Senioritdtssystemen weitgehend der Fall. Vakante Arbeitsplidtze
kdnnen innerbetrieblich nur auf der Basis von Bewerbungen besetzt
werden. Liegen keine Bewerbungen vor, muB das entsprechende Per-
sonaldefizit {liber Neueinstellungen bewdltigt werden. Umsetzungen
gegen den Willen von Beschidftigten sind in diesem Zusammenhang
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nicht méglich: Nach der Ausiibung einer T&tigkeit fiir 30 Tage er-
hdlt der Arbeitnehmer Senioritdtsrechte fiir die betroffene Tatig-

keitsart.

Auch bei Personaliiberhdngen ist das Direktionsrecht des Manage-
ments weitgehend eingeschrdnkt. Die FluB8diagramme der betriebli-
chen Tarifvertrdge schreiben in umfassender und detaillierter
Weise vor, auf welchen Arbeitplatz betroffene Arbeitskrédfte umge-
setzt werden miissen. In das Design der FluBdiagramme gehen Ar-
beitnehmerinteressen ein. Dasselbe gilt - unter anderen Umst&dnden
- fir Umsetzungen bei Wiedereinstellungsaktionen.

Dagegen ist das Direktionsrecht des Managements bei tempordren
Umsetzungen und bei Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten
kaum eingeschrd@nkt. Die sozialen Kosten solcher Umsetzungen sind
jedoch eingegrenzt. Temporire Umsetzungen k&nnen nur bis zu einem
Zeitraum von 30 Tagen vorgenommen werden. Personalbewegungen zwi-
schen Arbeitspl&dtzen innerhalb von Tdtigkeitsarten sind auf Ab-
teilungen eingegrenzt.

Die Durchsetzung von Senioritdtsnormen fiir temporire Personalbe-
wegungen und Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten bildete
einen Schwerpunkt gewerkschaftlicher Politik in den 40er und 50er
Jahren. Der erbitterte Widerstand des Konzerns und der anderen
groBen Automobilproduzenten fiihrte dann dazu, von solchen weitge-
henden Forderungen abzugehen und sich auf den Ausbau des beste-
henden Systems zu konzentrieren. Gleichwohl gehdrt die Kontrolle
von tempordren Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von
T&tigkeitsarten zu den langfristigen Zielsetzungen der UAW.

DaB in der betrieblichen Praxis solche Forderungen nach wie vor
eine groBe Rolle spielen, demonstrieren die vielfdltigen infor-
mellen Normen und Konflikte bei temporidren Umsetzungen und Umset-
zungen innerhalb von T&tigkeitsarten. Nur in einer ganz kleinen
Zahl von Betrieben und auch wiederum nur in spezifischen Tdtig-
keitsarten konnten Beschdftigte auf einer informellen Ebene
durchsetzen, daB die Arbeitsplatzzuweisung innerhalb von TAtig-
keitsarten nach Seniorit&dtsnormen geregelt wird. In einer wesent-
lich gr&B8eren 2Zahl von Betrieben dagegen bestehen informelle Ver-
einbarungen {iber die Anwendung von Senioritidtsnormen bei tempord-
ren Personalbewegungen. Diese sind z.T. sogar in den betriebli-
chen Tarifvertrdgen festgelegt. Die entsprechenden Normen werden
allerdings in relativ grofiem Umfang vom Management unterlaufen.
SchlieBlich ist auf das System des Arbeitsplatzeigentums zu ver-
weisen. Arbeitskrdfte diirfen innerhalb von Tatigkeitsarten dann
nicht mehr umgesetzt werden, wenn sie einen Arbeitsplatz fiir ei-
nen bestimmten Zeitraum besetzt halten. Solche Regelungen finden
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sich in einer relativ starken Minderheit der Konzernbetriebe. Sie
gelten vor allem fir Bandarbeitspldtze. Auch dort, wo keine in-
formellen Vereinbarungen getroffen wurden, erwarten die Beschdaf-
tigten, daB Senioritdtsreihen beachtet werden. Abweichungen fih-
ren relativ hdufig zu Konflikten.

Die untersuchten Senioritdtssysteme schrédnken das AusmaB an un-
freiwilliger Mobilit&t im betrieblichen Teilarbeitsmarkt drastisch
ein. Nur die mit geringeren sozialen Kosten belasteten temporédren
Personalbewegungen und Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten

sind kaum normiert.

Die maBgeschneiderten Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe er-
lauben eine relativ weitgehende Einschrénkung von unfreiwilliger
Mobilitdt und damit eine Reduzierung der damit verbundenen Bela-
stungen fiir die Arbeitskridfte. Geschlossene Senioritdtssysteme fiihren
zu einer noch konseguenteren Einschrinkung des betrieblichen Di-
rektionsrechts beim Arbeitskrdfteeinsatz, offene Senioritédtssy-
steme dagegen erlauben ein hohes MaB an managementinitiierter un-
freiwilliger Mobilitdt.

Eine managementkontrollierte Arbeitskridfteallokation fihrt in
verschiedenen Dimensionen zu einer Verschdrfung von Reproduktions-
risiken durch den physisch-psychischen VerschleiB der Arbeits-
kraft im ArbeitsprozeB. Sowohl die Festlegung auf enge Tdtigkeits-
bereiche als auch unfreiwillige Mobilit&dt resultieren in erhebli-
chen Belastungen fiir die Beschdftigten. Eine leistungsorientierte
Allokationspolitik stimuliert die Konkurrenz der Beschdftigten

und fiihrt zu einer Steigerung der Arbeitsintensitét.

Die Senioritdtsregeln der untersuchten Konzernbetriebe schwidchen
solche Effekte in entscheidender Weise ab. Der iiberwiegende An-
teil der internen Arbeitskrdftemobilitdt wird {ber Senioritdtsre-
geln normiert. Die Fixierung auf enge Tdtigkeitsbereiche kann
vermieden werden, Arbeitskr&dfte kdnnen potentiell alle Arbeits-
pldtze des Betriebs in ihre "Karrierepldne" einbeziehen. Manage-
mentinitiierte, unfreiwillige Mobilit&t ist bei der Besetzung va-
kanter Arbeitspldtze ausgeschlossen. Beim Personalabbau und bei
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Wiedereinstellungsaktionen regeln detaillierte und umfassende
Vorschriften den Verlauf innerbetrieblicher Mobilit&dtsstrdme und
damit die Position jedes einzelnen. Senioritdtsregeln koppeln
Personalbewequngen von Leistungskriterien ab. Die Arbeitskrédfte-
allokation kann kaum noch fiir Zwecke der betrieblichen Leistungs-
politik instrumentalisiert wexrden.

Die Bruchstellen des Systems erlauben jedoch in begrenzter Weise
die Durchsetzung betrieblicher Interessen. Vor allem auf den obe-
ren Ebenen der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie, in den Qua-
lifikationsgruppen III und IV, spielen Qualifikationskriterien im
Auswahlprinzip und im Auswahlbereich eine erhebliche Rolle in der
Arbeitskrédfteallokation. Tempor&re Personalbewegungen und Umset-
zungen innerhalb von Tdtigkeitsarten sind nicht durch Senioritédts-

regeln normiert.

Geschlossene Senioritdtssysteme schrédnken das betriebliche Direk-
tionsrecht im Arbeitskrédfteeinsatz noch weitgehender ein. Abgese-
hen vom Facharbeiterbereich finden sich hier kaum Bruchstellen,
die die Durchsetzung leistungspolitischer Ziele erlauben wiirden.
Offene Senioritédtssysteme dagegen schréhken die manageriale Hand-
lungsfreiheit bei der Arbeitskrifteallokation nur gefingfﬁqig
ein. Der Verschdrfung von Risiken £iir die Reproduktion des Ar-
beitsvermdgens wird nicht in entscheidender Weise entgegengewirkt.

Die maBgeschneiderten Senioritdtssysteme der untersuchten Konzexn-
betriebe entsprechen sehr weitgehend Arbeitnehmerinteressen an ei-
ner Abwehr von Tendenzen der Belastungserhdhung und Arbeitsinten-
sivierung. Die Bruchstellen des Systems verweisen darauf, daB die
tarifvertraglichen Regelungen als KompromifB zwischen den Arbeits-

marktparteien zu verstehen sind.

2. Beschdftigungsrisiken

Arbeitnehmerinteressen zielen grunds&dtzlich darauf ab, die Sicher-
heit von Beschdftigungsverhdltnissen Uberhaupt zu gewdhrleisten.
Solange solche Ziele nicht durchgesetzt werden k¥nnen, beste-
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hen Nullsummenbedingungen. Die Privilegien einiger Arbeitskrifte-
gruppen basieren auf erhdhten Risiken fiir andere Beschiftigte.
Betriebliche Interessen zielen darauf ab, leistungsschwache Ar-
beitskrédfte zu diskriminieren. Arbeitnehmerinteressen richten
sich darauf, Arbeitskrédftegruppen, bei denen Beschiftigungsrisi-
ken besonders hohe soziale Folgekosten hervorbringen, in besonde~

rer Weise 2zu schiitzen.

Die Schutzfunktion von Senioritédtssystemen richtet sich vor allem
auf &ltere Arbeitskrdfte. Sie sind besonders hohen Beschdfti-
gungsrisiken ausgesetzt. Bei Beschédftigten mit mehr als 45 Jahren
steigt der Anteil an leistungsgeminderten Arbeitskridften dra-
stisch an. Dabei geht es um die allgemeine Leistungsfdhigkeit,
aber auch um dauerhafte Einschrénkungen der Einsetzbarkeit durch
Krankheiten und Korperbehinderungen. Die Frage ist, inwieweit die
Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe solche Be-
schéftigtengruppen schiitzen.

Alter und Senioritdt der Konzernbeschdftigten korrelieren sehr
weitgehend. Die Betriebe stellen vorwiegend jiingere Arbeitskridfte
ein. Die Neigung zum Betriebswechsel nimmt mit dem Alter ab. Die
Senioritdt widchst auch dann, wenn Arbeitskridfte in den Layoff-
Status versetzt werden. Die Rechtsbeziehungen zwischen Arbeitneh-
mern und Unternehmen bleiben bei einem Layoff bis zu einem Mini-
mum von 36 Monaten bestehen. Dieser Zeitraum verlangert sich bei
einer vorhergehenden Beschdftigungsdauer von mehr als 3 Jahren
auf gleicher Basis.

Senjoritdtsdltere Arbeitskrdfte sind nun sowohl bei der Besetzung
vakanter Arbeitsplédtze als auch beim Personalabbau in besonderer

Weise geschﬁtzt.1)

Personalbewegungen zur Besetzung vakanter Ar-
beitspldtze vollziehen sich weitgehend nach Pridferenz und Senio-
ritdt der Belegschaftsangehtrigen. Physisch und psychisch weniger
belastende Arbeitsplédtze werden an Arbeitnehmer mit einer hohen

Dauer der Betriebszugehdrigkeit vergeben. Seniorit#dt, Alter und

1) Vvgl. zum folgenden Kapitel IV,.B, 1 d; III,C, 1.
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Einschrinkungen der physischen Leistungsfdhigkeit korrelieren.
Arbeitnehmer mit besonders hohen Beschi3ftigungsrisiken werden
durch die Senioritdtsregeln der untersuchten Konzernbetriebe pri-
vilegiert.

Die Regeln fiir die Besetzung vakanter Arbeitsplitze schiitzen 31-
tere Arbeitnehmer zugleich gegen managementinitiierte Umsetzungen
mit hohen sozialen Folgekosten. Arbeitskrédfte kénnen - abgesehen
von Personalabbauaktionen - nicht gegen ihren Willen umgesetzt
werden. Um eine Zwangsumsetzung zu rechtfertigen, miissen bereits
auBerordentlich durchschlagende und fiir die Aufrechterhaltung des
Produktionsprozesses eindeutig relevante Leistungsminderungen
vorliegen. Auch dann hat der betroffene Arbeitnehmer (aufgrund
seinexr hohen Senioritdt) gute Chancen, einen weniger leistungsin-
tensiven Arbeitsplatz itiber die Regeln zur Besetzung vakanter
Stellen zu besetzen.

Auch beim Personalabbau werden &dltere Arbeitnehmer privilegiert.
Der innerbetriebliche Verdrdngungsprozef hat vier Stufen, auf de-
nen jeweils die Arbeitskridfte mit der niedrigsten Senioritdt dis-
kriminiert werden. Stdrkere Ungleichgewichte derart, daB seniori-
tdtsdltere Arbeitskrifte in den Layoff-Status versetzt werden,
widhrend seniorititsjlingere Arbeitnehmer im Beschidftigqungsverhdlt-
nis verbleiben, k&énnen zwar auftreten, nehmen jedoch keine r-&Be-
ren Ausmafe an. Die komplizierten Regelungen des Personalauswahl-
prozesses beim Personalabbau gewdhrleisten, daB tatsd@chlich se-
nioritdtsédltere Arbeitnehmer privilegiert werden. Arbeitnehmer
mit mehr als 10 Jahren Seniorit&t werden im Durchschnitt erst
dann von einem Layoff getroffen, wenn mehr als 44 % der Lohnemp-
fanger des Konzerns abgebaut werden.

Senioritédtsdltere Arbeitskridfte werden auch im innerbetrieblichen
Verdrdngungsproze8 beim Personalabbau privilegiert. Die FluBdia-
gramme sorgen dafiir, daB in ihren T&tigkeitsarten freigesetzte
Arbeitskrdfte auf vergleichbare Arbeitspldtze umgesetzt werden,
bevor sie in die allgemeinen Sammelgruppen eingeschleust werden.
Es kommt jedoch - vor allem bei grdBeren Personalabbauaktionen -

vor, daB dltere, leistungsrestringierte Arbeitskridfte auf Ar-
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beitspldtze mit hirteren Anforderungen zuriickversetzt werden.
Sonderregelungen (die sog. "old-joe-clauses") garantieren erwei-
terte Umsetzungsrechte fiir senioritédtsdltere Arbeitskridfte bei

Leistungsrestriktionen.

Senioritdt, Alter und Einschrdnkungen der physischen Leistungsfd-
higkeit korrelieren. Die untersuchten Senioritdtssysteme schiitzen
Arbeitskrédfte, die in besonderer Weise Beschidftigungsrisiken aus-
gesetzt sind. Dieser Schutz bezieht sich nicht nur auf die Situa-
tion des Personalabbaus, sondern auch auf die innerbetriebliche
Arbeitskrédfteallokation.

Probleme bestehen dort, wo leistungsgeminderte Arbeitskrdfte
nicht lber eine hohe Senijioritdt verfiigen. Dabei kann es sich um
Arbeitskrédfte handeln, die mit relativ hohem Alter eingestellt
wurden und Leistungsrestriktionen entwickelten, ohne eine hohe
Senioritdt aufzuweisen. Betroffen ist auch die groBe Gruppe jiin-
gerer, aber aus Krankheit oder sonstigen Griinden physisch und
psychisch restringierter Arbeitnehmer mit geringerer Senioritét
und die mit staatlichen Auflagen eingestellten Kdrperbehinderten.
Senioritdtsregeln geben ihnen keinen besonderen Schutz. In die
Seniorititssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind aller-
dings Sonderregelungen eingebaut, die dazu geeignet sind, die da-
mit verbundenen Probleme zu mildern. Arbeitskr&dfte, die durch die
Ausiibung ihrer Tidtigkeit Krankheiten und andere Leistungsrestrik-
tionen entwickeln, haben erweiterte Umsetzungsrechte. Beschdfti-
gungsrisiken werden auch dadurch abgemildert, daB die Rechtsbe-
ziehungen zum Beschdftiger auch wdhrend eines Layoffs bestehen
bleiben und daB die Senioritdt weiter wdchst. Auf diese Weise ist
es auch solchen Arbeitskridftegruppen mdglich, auf lange Sicht in
die privilegierten Positionen im Feld betrieblicher Beschdfti-

gungspolitik aufzusteigen.
Knut Dohse hat die Vorteile einer seniorititsgeregelten Arbeits-
krdfteallokation etwa gegeniiber bundesrepublikanischen Bestimmun-

gen zusammenfassend hervorgehoben:

"Die Sicherung &lterer Arbeitnehmer etwa, welche die Gewerschaf-
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ten seit einem Jahrzehnt in Rationalisierungsschutzabkommen und
spdter in Alterssicherungsvertrédgen anstreben, ist im Seniori-
tédtssystem einfacher und besser geregelt. Xltere Arbeitnehnmer,
die in der Regel iiber l&ngere Betriebszugehdrigkeit vexfiigen,
sind weitgehend gegen Entlassungen geschiitzt und haben {iberdies
die besten Optionen, sich nach eigenen Kriterien einen Arbeits-
platz zu wdhlen. Damit sind Abstiegsprozesse nicht unbedingt aus-
geschlossen, aber weniger wahrscheinlich als in der Bundesrepu-
blik. Uberdies haben Seniorititsregeln den Vorteil, daB die
Schutzposition mit dem Anwachsen der BetriebszugehSrigkeit all-
m&hlich widchst, wdhrend sie in Deutschland nach den meisten Ta-
rifvertrdgen ab einem bestimmten Lebensalter bei einer bestimmten
Betriebszugehtrigkeit pldtzlich einsetzt. Damit ist den Arbeitge-
bern die Moglichkeit gegeben, sich bereits vorher von dem Arbeit-
nehmer zu trennen oder aber ihn schon vor Einsetzen dieser
Schutzposition innerbetrieblich zu degradieren. Uberdies sind die
Arbeiter darauf angewiesen, bis zum Erreichen der Schutzschwelle
sich den Leistungskriterien und Leistungszumutungen des Manage-
ments zu beugen, um nicht einen Arbeitsplatzverlust in Kauf neh-
men zu miissen. BErst mit dem Datum, an dem die Schutzposition er-—
reicht wird, ist ein "Aufatmen” festzustellen: Man hat es
schlieBlich geschafft, sich durch Anpassungsleistungen und Ver-
ausgabungen der Krdfte in den sicheren Hafen des Altersschutzes
zu mandvrieren. Ein ausgebautes System von Senioritdtsregeln kann
diese Zumutungen iiber den GroBteil der Berufskarriere dagegen er-
heblich abschw&ichen."

(Dohse 1979, 8. 159 f.)

Arbeitnehmerinteressen richten sich darauf, die Beschdftigungs-
verhédltnisse aller Arbeitskr&fte zu sichern. Dort, wo dies poli-
tisch nicht durchgesetzt werden kann, geht es um die Frage, wel-
che Arbeitskrédfte unter Nullsummenbedingungen diskriminiert wer-
den. Wdhrend betriebliche Interessen darauf abzielen, leistungs-
schwache Arbeitskridfte auszuselegieren, richten sich Arbeitneh-
merinteressen darauf, gerade solche Beschidftigtengruppen mit be-
sonders hohem Beschidftigungsrisiko zu schiitzen. Dies ist in den
Senioritdtssystemen der untersuchten Konzernbetriebe sehr weitge-
hend der Fall.

Geschlossene Senioritédtssysteme filihren zu einer noch strikteren
Durchsetzung von Senioritdtsprinzipien mit der Konsequenz eines
noch weitgehenderen Schutzes senioritidtsdlterer Arbeitskréfte.
Demgegeniiber sind Senioritdtsregeln in offenen Senioritédtssyste-
men an strategischen Punkten durchbrochen. Betriebliche Interes-
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sen kdnnen relativ weitgehend verfolgt werden. Leistungsgeminder-
te Arbeitskrdfte sind hohen Beschidftigungsrisiken ausgesetzt.

3. Verhandlungsrisiken

Die Arbeitskré@fteallokation ist fiir die betriebliche Konfliktpo-
litik von strategischer Bedeutung. Strategien der Individualisie-
rung, Fragmentierung und Disziplinierung schwidchen die Konflikt-
potentiale der Beschdftigten. Der daraus resultierende Machtver-
lust flihrt zu einer Verschdrfung von Reproduktionsrisiken. Ar-
beitnehmerinteressen richten sich darauf, iiber die Kontrolle der
Arbeitskrdfteallokation solchen Tendenzen entgegenzuwirken.1)

Senioritdtsregeln sind dazu geeignet, Individualisierungseffekte
betrieblicher Beschiftigungspolitik zu unterlaufen. Sie bilden
ein kollektiv vereinbartes, durchschaubares, leicht kontrollier-
bares, objektivierbares und nicht an individuelle Arbeitsvermdgen
gebundenes Personalauswahlkriterium. Innerbetriebliche Depravie-
rungsprozesse und Arbeitslosigkeit k&nnen nicht mehr als indivi-
duell verschuldetes Schicksal begriffen werden. ’

Seniorit&dtsregeln wirken zugleich Fragmentierungs— und Stratifi-
zierungsprozessen entgegen. Wdhrend sich bei managementkontrol-
lierten Beschdftigungspolitiken interne Segmentationslinien mit
der Konsequenz einer dauerhaften Fixierxrung von sozialen Gruppen
auf bestimmte Positionen der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie
herausbilden k&nnen, findet sich bei seniorit&tsgeregelter Allo-
kation eher eine Rotation von Beschdftigungschancen. Senioritdts-—
systeme sind auf lange Sicht, auf die Lebensarbeitszeit von Ar-
beitnehmern bezogen, egalitdr. Jeder einzelne nimmt unabhidngig
von seinen Leistungen, seinem Geschlecht, Alter, Rasse usw. eine
bestimmte Zeit seines Arbeitslebens in den privilegierten Posi-
tionen der Arbeitsplatzhierarchie ein. Auch Seniorit&dtsregeln
fithren zu einer unterschiedlichen Betroffenheit von Beschdftig-
tengruppen im Feld betrieblicher Beschiftigungspolitik. Sie hin-

1) Vgl. zum folgenden Kapitel IV, E.
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dern jedoch die dauerhafte Fixierung von sozialen Gruppen auf in-
feriore Positionen und wirken damit Fragmentierungs- und Strati-
fizierungseffekten wirkungsvoll entgegen.

Senioritdtsregeln wirken schlieBlich Politiken der Disziplinie-
rung entgegen. Die Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbe-
triebe kontrollieren sehr weitgehend die betriebliche Arbeits-
krédfteallokation und verhindern, daB beschdfigungspolitische MaB-
nahmen zur Disziplinierung gewerkschaftlich aktiver Einzelner und
gewerkschaftlich starker Kollektive eingesetzt werden. Schwach-

stellen des Systems werden sukzessive eliminiert.

Die untersuchten Senioritdtssysteme entziehen Allokationsentschei-
dungen relativ weitgehend der Kontrolle des Managements und re-
strukturieren die betrieblichen Machtverhdltnisse zugunsten der
Beschdftigten. Individualisierungs-, Fragmentierungs- und Diszi-
plinierungsprozesse konnen abgeblockt werden. Die machtpoliti-
schen Ausgangsbedingungen gewerkschaftlicher Politik werden ver-
bessert. Geschlossene Senioritdtssysteme kontrollieren noch weitgehen-
der als die:maBgeschneiderten Senioritdtsregeln der Konzernbe-
triebe die Arbeitskrdfteallokation und erlauben damit in noch ge-
ringerem Umfang . eine Instrumentalisierung der Arbeitskrdfteallo-
kation fiir konfliktpolitische Ziele des Managements. Demgegeniiber
kénnen in offenen Senioritdtssystemen Individualisierungs-, Frag-
mentierungs- und Disziplinierungseffekte zu einer weiteren Ver-
stdrkung der Machtasymmetrie zugunsten des Managements fiihren.

C. Folgeprobleme

Die untersuchten Senioritdtssysteme entziehen Allokationsent-
scheidungen in relativ weitgehender Weise der Kontrolle des Ma-
nagements. Die Frage ist, ob mit der tendenziellen Ubernahme von
Allokationsfunktionen durch die Automobilarbeitergewerkschaft

nicht Folgeprobleme verbunden sind, die ihrerseits wieder zu ei-
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ner Schwichung der Konfliktpotentiale der Beschidftigten beitragen
kdnnen. Senioritdtssysteme regeln die Konkurrenz der Beschiftig-
ten um die privilegierten Positionen im Feld betrieblicher Be-
schidftigungspolitik. Die Beschdftigten wexrden nach von vornher-
ein feststehenden Prinzipien privilegiert und diskriminiert. Die
Frage ist, ob die auf diese Weise festgelegte unterschiedliche
Betroffenheit von beschdftigungspolitischen MaBnahmen nicht in
unmittelbarer Weise 2zu einer Fragmentierung dexr Belegschaften
fihrt und den Kampf und die Aufhebung der Knappheitsbedingungen,
die die Diskriminierungsprozesse hervorrufen, erschwert.

So kdnnte etwa die Planung von "Berufskarrieren" eine Antwort auf
belastende Arbeitsbedingungen darstellen. Senioritdts&dltere Ar-
beitskrdfte wdren gegeniiber senioritdtsjlingeren privilegiert.
Kollektive Problemlagen kénnten nicht mehxr kollektiv angegangen
werden. '

Wenn sich iberhaupt solche Effekte konstatieren lassen, dann be-
sitzen sie keine besondere Durchschlagskraft. Die iberwiegende
Mehrzahl aller Arbeitsplédtze in der Automobilindustrie ist von
auBerordentlich restriktiven und belastenden Arbeitsbedingungen
gekennzeichnet. Die "Karriereplanung" bezieht sich auf T&dtigkeits-
arten, die nur in geringfiligiger Weise grdBere Dispositionsspiel-
rdume und geringere Arbeitsbelastungen versprechen. Es ist kaum
anzunehmen, daB die Differenzierung von Beschdftigungschancen
durch Senioritdtsregeln Arbeitnehmer davon abhalten kann, eine
kollektive Verbesserung ihrer Arbeits- und Lebensbedingungen an-
zustreben. Die Kontrolle der Arbeitsbedingungen und der Lei-
stungsnormen bildet einen Grundpfeiler der Politik der Automobil-
arbeitergewerkschaft. Unzdhlige Streiks zur Verbesserung von Ar-
beitsbedingungen und Leistungsnormen belegen diesen Tatbestand
{(vgl. Herding; Heliker).

Zudem ist darauf hinzuweisen, daB auch bei einer an dem "Lei-
stungsprinzip" orientierten Arbeitskrdfteallokation Hoffnungen
auf eine individuelle Verbesserung der Arbeitssituation Uber HO-
hergruppierungen und Umsetzungen bestehen. Aufgrund des diffusen

Charakters der Regelung von Aufstiegsprozessen, hoffen wahrschein-
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lich mehr Arbeitnehmer auf eine Verbesserung ihrer Arbeitssitua-
tion.

Auch beim Personalabbau kann die bereits von vornherein festge-
legte Reihenfolge, in der Layoffs durchgefiihrt werden, zu einer
Entschidrfung von Konfliktpotentialen um die Tatsache des Arbeits-
platzverlustes selber fiihren. Senioritédts&ltere Arbeitskridfte
sind bei begrenzten Personalabbauaktionen keinen Beschdftigungs-—

risiken ausgesetzt.

Auch in diesem Zusammenhang ist darauf zu verweisen, daf8 auch bei
managementkontrollierten Allokationsstrukturen spezifische Be-
schédftigtengruppen (niedrigqualifizierte Arbeitskr&fte, Frauen,
Minoritdten) diskriminiert werden. Unter solchen Ausgangsbedin-
gungen sind Fragmentierungslinien sogar noch wesentlich schérfer
ausgeprdgt, da die diskriminierten Arbeitskrédftegruppen nicht nur
beim Personalabbau, sondern auch bei der internen Arbeitskrdfteal-
lokation die Lasten betrieblicher Besch&ftigungspolitik einseitig
tragen miissen. Hier bietet das Senioritdtssystem eindeutige Vor-
teile gegeniiber einer leistungsorientierten Beschdftigungspolitik.
Wahrend sich dort im betrieblichen Teilarbeitsmarkt interne Seg-
mentationslinien mit der Konsequenz einer dauerhaften Fixierung
von sozialen Gruppen auf bestimmte Positionen in der betriebli-
chen Arbeitsplatzhierarchie herausbilden k&nnen, findet bei se-
nioritdtsgeregelter Allokation eher eine Rotation von Beschafti-
gungschancen statt. Jeder einzelne nimmt unabhdngig von seinen
Leistungen, seinem Geschlecht, Alter, Rasse usw. eine bestimmte
Zeit seines Arbeitslebens die privilegierten Positionen im Feld
betrieblicher Beschdftigungspolitik ein. Die Wahrscheinlichkeit
einer Solidarisierung zwischen freigesetzten und weiterbeschaf-
tigten Arbeitskridften ist wesentlich grdBer als in anderen Allo-
kationssystemen. Zugleich bietet der Schutz, den Senioritdtsre-
geln bei gewerkschaftspolitischer Aktivitdt gewdhren, gilnstige
Voraussetzungen dafiir, den Arbeitsplatzabbau selber in Frage zu

stellen.

Im Gegensatz zu aus der europdischen Perspektive weit verbreite-
. ten Auffassungen ist das Konfliktniveau um MaB8nahmen des Perso-
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nalabbaus im untersuchten Konzern, in der US-—amerikanischen Auto-
mobilindustrie und in anderen gewerkschaftlich organisierten
Branchen relativ hoch. Solange wie Layoffs einen begrenzten Um-
fang und eine begrenzte Zeitdauer nicht iiberschreiten, sind die
davon betroffenen Arbeitskridfte relativ gut abgesichert. Sie er-
halten aufgrund der zusdtzlichen betrieblichen Arbeitslosenversi-
cherung 95 % ihres Nettoeinkommens filir maximal ein Jahr. AuBerdem
bestehen Wiedereinstellungsgarantien, so da8 bei konjunkturell be-
dingten Personalabbauaktionen eine Wiederaufnahme des fritheren
Beschidftigungsverhdltnisses nicht in Prage gestellt ist.

Dort, wo der Arbeitsplatzabbau Dimensionen animmt, die sich mit
diesen Regelungen nicht mehr addquat bearbeiten lassen, entstehen
lang anhaltende und intensive Konflikte.

Betriebsstillequngen, die Verlagerung von Teiloperationen und
strukturell bedingter Arbeitsplatzabbau bilden schon seit ldnge-
rer Zeit einen Schwerpunkt der Politik der UAW gegeniiber dem un-
tersuchten Konzern wie auch gegeniiber den anderen groBen US-Auto-
mobilproduzenten. So konnten im Rahmen von Tarifverhandlungen ei-
ne ganze Reihe von Forderungen durchgesetzt werden. Ehemalige Be-
schidftigte des Konzerns miissen nicht nur an ihrem fritheren Ar-
beitsort, sondern auch in anderen Konzernbetrieben derselben Re-
gion bei Einstellungsaktionen bevorzugt werden. Bei der Verlage-
rung von Teiloperationen haben Beschdftigte das Recht, ihrem Ar-
beitplatz - bei der Aufrechterhaltung ihrer Senioritdt - zu fol-
gen. Bis zu 24 Monate nach dem Produktionsbeginn in neuerrichte-
ten Betrieben (eingeschlossen nicht-gewerkschaftlich organisierte
Betriebe) miissen Konzernbeschdftigte im Layoff-Status bei Ein-
stellungsaktionen gegeniiber anderen Bewerbern bevorzugt werden.

Besonders starke Konflikte zwischen dem Konzern und dexr UAW ent-
wickelten sich in den letzten 10 Jahren um eine Reihe von neuer-
richteten Konzernbetrieben im Siiden der USA. Der Konzern versuch-
te eine gewerkschaftliche Organisierung dieser Produktionsstétten
zu verhindern. So wurden Arbeitskrédfte mit Erfahrungen in gewerk-
schaftlich organisierten Betrieben bei Einstellungen diskrimi-
niert. 1976 konnte durchgesetzt werden, daB Beschdftigte in Kon-
zernbetrieben, die von der UAW organisiert sind, bei Einstellun-
gen in neuerrichteten Produktionsstdtten bevorzugt werden miissen.
In den Tarifverhandlungen von 1979 konnte eine weitere grundle-
gende Forderung durchgesetzt werden. Sie bezieht sich auf neue
Betriebe, die Produkte herstellen, die mit denen anderer, von der
UAW organisierter Produktionsstédtten vergleichbar sind. Konzern-
beschédftigte in gewerkschaftlich organisierten Betrieben haben
das Recht, sich in die neuerrichteten Produktionsstdtten bei Er-
haltung ihrer Seniorit&dt versetzen zu lassen.

Vor allem in Industrien mit starken saisonalen Schwankungen fin-
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den sich sogenannte "work sharing arrangements". Beim Produktions-
rickgang wird die Arbeit bis zu einer gewissen Grenze gleichmidBig
unter die Belegschaftsmitglieder verteilt, wobei die Einkommen an
die tatsdchlich geleistete Arbeitszeit angepaBt werden. Einige
Autoren (u.a. Herding) behaupten, daB mit dem zunehmenden Ausbau
von Senijioritidtssystemen solche eher egalitdren L&sungsformen ei-
ner Verteilung von verringertem Arbeitsvolumen zurilickgedridngt
worden seien.

Bezogen auf den untersuchten Xonzern und die Automobilindustrie
kann diese These nicht bestdtigt werden. Explizite "work sharing
arrangements" hat es im untersuchten Konzern nicht gegeben. Es
bestehen allerdings - schon mit dem ersten Tarifvertrag - Rege-
lungen fir zeitlich begrenzte Layoffs. Dazu gehdren auch Regelun-
gen flir eine temporédre Verringerung der Wochenarbeitszeit. Sowohl
zeitlich begrenzte Layoffs als auch die Verringerung der Wochen-
arbeitszeit (short work week) fithren faktisch zu einer Aufteilung
des reduzierten Arbeitsvolumens auf die Belegschaftsmitglieder.
Bei einer kurzfristigen Drosselung der Produktion widre die Frei-
setzung. von Belegschaftsangehdrigen nach dem Senioritdtsprinzip
aufgrund des damit verbundenen innerbetrieblichen Verdringungs-
prozesses und der daraus resultierendenQualifizierungskosten auBer-
ordentlich kostenintensiv. Aus diesem Grunde werden hiufig Be-
triebe oder einzelne Schichten fiir einen bestimmten Zeitraum
stillgelegt. Alle Arbeitskrédfte sind dann, unabhéngig von ihrer
Senioritit, von solchen MaBnahmen betroffen. Sie bewirken fak-
tisch eine allgemeine Reduzierung der Arbeitszeit. Solche MaBnah-
men sind in ihrer besch&ftigungspolitischen Funktion und ihren
Auswirkungen auf die Arbeitskrédfte durchaus mit der deutschen
Kurzarbeit vergleichbar und spielen im untersuchten Konzern und
in der US-amerikanischen Automobilindustrie eine groBe Rolle. bPie
Anwendung dieses beschidftigungspolitischen Instruments hat iiber
die letzten Jahrzehnte keineswegs abgenommen.

Zugleich ist es fragwlirdig, die sogeannten "work sharing arrange-
ments” als egalitdr und flir die Beschdftigten vorteilhafter zu
bewerten. Die Strategie der UAW zielt darauf ab, beim Personalab-
bau das Einkommen der weiterbeschidftigten Arbeitskrdfte zu erhal-
ten und die KonzernangehSrigen im Layoff-Status iliber die betrieb-
liche Arbeitslosenversicherung und Wiedereinstellungsgarantien
abzusichern.

Innergewerkschaftliche Konflikte kOnnen daraus entstehen, daB die
Gewerkschaft Prinzipien zu entwickeln und durchzusetzen hat, die
die Verteilung knapper Ressourcen regeln. Darauf hat insbesondere
Sayles hingewiesen. In der Aufbauphase der Senioritdtssysteme gab
es unzdhlige Konflikte um das Design des Regelungssystems. In ei-
nem idealen Senioritdtssystem wédre die Stellung jedes Beschidftig-
ten von vornherein eindeutig festgelegt. So wiirden beim Personal-

abbau die Arbeitskr&fte nach ihrer Senioritit geordnet, diejenigen
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mit der niedrigsten Senioritit miiBten den Betrieb verlassen. iber
den Einbau von Qualifikationskriterien in die Senioritdtssysteme
entstanden jedoch vielfdltige Differenzierungen, die einzelne Ar-
beitsplatzbereiche und Beschdftigtengruppen gegeniiber anderen
Gruppierungen favorisieren k&nnen. Begrenzt man etwa die Auswahl-
bereiche beim Personalabbau auf die Grenzen von Abteilungen, so
ist es m6glich, daB erhebliche Ungleichgewichte auftreten. In Ab-
teilungen mit einer relativ niedrigen durchschnittlichen Seniori-
tdt kénnen sich auch senioritidtsjilingere Arbeitskrifte im Betrieb
halten, wdhrend in Abteilungen mit einer hohen durchschnittlichen
Senioritdt relativ schnell senioritdtsdltere Beschdftigte freige-
setzt werden. Die daraus entstehenden Ungleichgewichte k&nnen zu
Konflikten zwischen den Abteilungen filihren. Die senioritdtsdlte-
ren Arbeitskrdfte der Abteilung mit einer hohen durchschnittli-
chen Senioritdt sind daran interessiert, den Auswahlbereich beim
Personalabbau um die andere Abteilung zu erweitern und daduxch
einen besseren Schutz zu erhalten. In einem solchen System wére
die Abteilung mit der relativ niedrigen durchschnittlichen Senio-
ritdt hdheren Beschidftigungsrisiken ausgesetzt. Konflikte dieses
Typs entstanden nicht nur um Regelungen fiir den Personalabbau,
sondern auch im Zusammenhang mit der Besetzung vakanter Arbeits-
plétze.

Solche Konflikte entwickelten sich vor allem in der Aufbauphase
der Senioritédtssysteme. Sie wurden allerdings eingegrenzt durch
die von allen Arbeitnehmern geteilte Anerkennung der Grundprin-
zipien des Senioritdtssystems: Senioritidtsdltere Arbeitskriéfte
sollen gegeniiber senioritdtsjlingeren Beschdftigten privilegiert
werden. Dieses Prinzip konnte in den mafgeschneiderten Seniori-
tdtssystemen der untersuchten Konzernbetriebe sehr weitgehend
verwirklicht werden. Heute treten kaum noch Konflikte um das

grundlegende Design der Systeme auf.

Proteste entwickeln sich heute eher um die Frage der Durchfiihrung
von Personalabbauaktionen. Ungleichgewichte und Durchbrechungen
des Senioritdtsprinzips nach Qualifikationskriterien fiihren un-
mittelbar zu innergewerkschaftlichen Diskussionen und Auseinan-

dersetzungen mit dem Management.
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Ronflikte aieses Typs treten bei jeder grdBeren Personalabbauak-
tion auf. Sie werden auf betrieblichen Gewerkschaftsversammlungen
diskutiert. Wdhrend der Rezession 1974/75 und 1979/80 fand eine
groBe Zahl solcher Versammlungen statt. Einzelne Gewerkschafts-
mitglieder oder Arbeitsgruppen, die freigesetzt wurden, beschwe-
ren sich Uber die Weiterbeschdftigung anderer Arbeitskrédfte, die
weniger Senioritdt aufweisen, aber gleichwohl im Betrieb verblei-
ben. Aufgabe der Gewerkschaftsvertreter ist es, solche Beschwer-
den zu iiberpriifen. Aufgrund des abgestuften Verdridngungsprozesses
bei Personalabbau, der zundchst innerhalb der Grenzen von Abtei-
lungen verlduft, kommt es immer wieder zu Ungleichgewichten. Die
Gewerkschaftsfunktiondre miissen unter solchen Umstdnden die Be-
rechtigung der Ungleichgewichte gegeniiber den Mitgliedern vertre-
ten. In den seltensten Fédllen kommt es zu Regelverletzungen. Auf-
grund der hohen politischen Brisanz von Layoffs versucht das Ma-
nagement, die Vorschriften exakt zu befolgen.

Auch in solchen Konflikten wird das Senioritdtsprinzip selber
nicht in Frage gestellt. Auch seniorit&dtsjlingere Arbeitskrédfte,
die vom Personalabbau betroffen wurden und die Beschwerden einle-
gen, stellen den Grundkonsens nicht in Frage. Konflikte entwik-
keln sich eher um die Ausgestaltung von Senioritdtssystemen und
jhre Durchsetzung in der beschdftigungspolitischen Praxis.

Kontroversen um Senioritdtsnormen entstanden auch im Zusammenhang
mit der Diskriminierung von Frauen und Minderheiten in der US-
amerikansichen Automobilindustrie und im untersuchten Konzern
selber. In den Personalabbauaktionen von 1974/75 und 1979/80 wur-
den Frauen und Minderheiten iiberproportional freigesetzt (vgl.
Kap. III, E).

Die Ursache solcher Diskriminierungsmuster ist nicht in den Se-
nioritédtssystemen zu suchen. Senioritdtsregeln geben allen Ar-
beitskrédften unabhidngig von ihrem Geschlecht, ihrer nationalen
Herkunft, ihrer Rasse, ihrer Religion,aber auch ihrer Qualifika-
tion gleiche Beschd&ftigungschancen. Entscheidend filir Diskriminie-
rungsmuster ist die Einstellungspolitik des Konzerns. Seniori-
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tdtsregeln haben auf einer solchen Basis einen doppelten Effekt.
Zum einen reproduzieren sie in gewisser Weise die selektive Ein-
stellungspolitik des Konzerns. Die diskriminierten Arbeitskrédfte-
gruppen wurden verstdrkt erst Ende der 60er Jahre beschdftigt.
Bei den Layoffs von 1974/75, aber auch von 1979/80 lag ihre durch-
schnittliche Betriebszugehdrigkeitsdauer immer noch relativ nied-
rig. Dementsprechend wurden diese Gruppen auch in besonderer Wei-
se von den Personalabbauaktionen getroffen. Auf der andere Seite
verhindern Senioritdtsregeln, daB Frauen und Minoritdten auf in-
feriore Positionen im Feld betrieblicher Beschdftigungspolitik
fixiert werden. Auch wdhrend des Layoffs akkumuliert die Seniori-
tdt von BelegschaftsangehSrigen. Sofern die vom Personalabbau be-
troffenen Arbeitskrédfte nicht in andere Betriebe abwandern und
der Arbeitsplatzverlust nicht permanent ist, wdchst ihre Betriebs-
zugehdrigkeitsdauer unabhidngig von dem jeweiligen Besch&dftigungs-
status. Arbeitnehmer steigen quasi automatisch in die privile-
gierten Positionen der Senioritdtshierarchie auf und gewinnen da-
mit stabile Beschdftigungsverhdltnisse.

Seit der Rezession von 1974/75 wurden in der UAW verschiedene
M&glichkeiten diskutiert, Minderheiten und Frauen in besonderer
Weise vor Personalabbaudktionen zu schiitzen.

Insbesondere militante Gruppen innerhalb der Gewerkschaft und die
Reprdsentanten von Frauenorganisationen forderten die Festsetzung
von Quoten filir Minderheiten und Frauen beim Personalabbau. Die
Relationen zwischen den verschiedenen Beschdftigtengruppen mii8ten
auch bei Layoffs aufrechterhalten werden. Dies h&tte beinhaltet,
Senioritdtsrechte partiell auBer Kraft zu setzen und war in der
Gewerkschaft politisch nicht durchzusetzen. Die Gewerkschafts-
spitze argumentierte, daB die Diskriminierung nicht auf die Se-
nioritdtssysteme, sondern auf die Einstellungspolitik der Unter-
nehmen zurlickginge. Die Forderung war, daB dort, wo die Diskrimi-
nierung von Arbeitskr&ften eindeutig nachgewiesen werden kann,
der Konzern in die Verpflichtung genommen wird. Arbeitskréfte,
die aufgrund der diskriminierenden Rekrutierungspolitik freige-
setzt werden, sollen vom Konzern fiir den Zeitraum ihres Layoffs
den vollen Lohn erhalten. Diese Forderung wurde nicht durchge-
setzt.

Von Bedeutung war in diesem Zusammenhang die Diskussion um die
Einfithrung der inversen Senioriti#t. Dieses Layoff-Verfahren er-
laubt den senioritdtsilteren Arbeitskrdften, sich freiwillig fiir
eine zeitlich befristete Freisetzung mit Unterstilitzungsleistungen
in HBhe von 95 % des Nettoeinkommens zu entscheiden. Auf diese
Weise werden die unteren Ebenen der Senioritdtshierarchie entla-

5 .
Kaohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 ' -



302

stet und Frauen und Minderheiten in geringerem Umfang von Perso-
nalabbauaktionen getroffen. Entsprechende Forderungen konnten
bisher allerdings nur filir zeitlich begrenzte Layoffs durchgesetzt
werden.

In diesem Zusammenhang sind keine nennenswerten innergewerk-
schaftlichen Konflikte aufgetreten. Selbst die diskriminierten
Arbeitskridftegruppen sprachen sich im allgemeinen dagegen aus,
Sonderregelungen in das Senioritdtssystem einzubauen. Durchbre-
chungen von Senioritédtsrechten haben historisch eher dazu ge-
fihrt, daB soziale Gruppen auf Dauer auf die inferioren Positio-
nen in der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie festgelegt wer-
den. So wurden Schwarze in der Automobilindustrie bis in die 50er
Jahre hinein durch die Fixierung auf bestimmte Werksbereiche und
Abteilungen systematisch benachteiligt. Dies geschah zum Teil
durch die Einfihrung getrennter Senioritdtslisten, aber auch iber
das systematische Unterlaufen von Regelungen. Die allgemeine
Durchsetzung von Senioritédtsprinzipien fiihrte dann zu einer suk-
zessiven Verbesserung der Situation der diskriminierten Arbeits-
kriftegruppen: Alle Beschaftigten muBten nach gleichen Prinzipien

behandelt werden.

In den vorangegandenen Uberlegungen wurden Arbeitnehmerinteressen
vor allem aus dexr Perspektive der beschidftigten Arbeitskrédfte
diskutiert. Senioritdtssysteme regeln aber nicht nur die Konkur-
renz der Beschidftigten, sondern schiitzen auch die Beschdftigten
insgesamt gegen die Konkurrenz der Arbeitslosen. Die Frage ist,
ob dieser Zusammenhang nicht eine grundlegende Spaltung innerhalb

der Arbeiterklasse produziert.

Senioritédtsregeln schiitzen die davon betroffenen Arbeitskridfte
gegen die Konkurrenz anderer Arbeitnehmer. Dabei bezieht sich der
Schutz nicht nur auf die jeweils Beschdftigten, sondern auch auf
diejenigen, die fiir einen kurzen oder lingeren Zeitraum in den
Layoff-Status versetzt wurden. Wenn Senjioritdtsregeln die Be-
triebsbindung von Arbeitskrédften verstdrken und die freiwillige
Fluktuation und den zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel

einschrédnken, dann verschlechtern sich auch die Beschaftigungs-
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chancen derjenigen Arbeitnehmer, die auBerhalb des Wirkungsberei-
ches von Senioritdtssystemen stehen.

Beim gegenwdrtigen Stand der Diskussion dirfte es voreilig sein,
einen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen Seniori-
tidtsrechten und der Rate der freiwilligen Fluktuation zu behaup-
ten (vgl. Kap. IV, D). Selbst wenn man einen solchen Zusammenhang
unterstellt, bleibt offen, um wieviele Prozentpunkte die Raten
der freiwilligen Fluktuation tatsdchlich varijieren. Vergleiche
zwischen Industrien mit stark ausgebauten Senioritdtssystemen und
Industriebereichen mit vorwiegend offenen Senioritdtssystemen de-
monstrieren keine durchschlagenden Varianzen.

Die statistischen Untersuchungen haben keine eindeutigen Ergeb-
nisse generieren k&nnen. Selbst wenn man Variationen in den Raten
der freiwilligen Fluktuation mit der Stdrke von Seniorit&dtsrech-
ten annimmt, diirften diese nur marginale Prozentsdtze betreffen.
Seniorititssysteme iiben kaum einen eigenstdndigen EinfluB auf die
interne Differenzierung der Arbeiterklasse aus. Sie stdrken aber
in eindeutiger Weise die Verhandlungsposition der Beschéftigfen
gegeniiber den Unternehmen. ’

Selbst dann, wenn man annimt, daB Senioritdtsregeln die Beschdf-
tigungschancen dexr nicht vom System erfaBten Arbeitskrédfte ver-
schlechtern, sind die gewerkschaftspolitischen Folgen als durch-

aus ambivalent anzusehen. Lutz und Sengenberger filhren aus:

"Ein anderes grundlegendes Dilemma beriihrt die Folgen von Arbeits-
marktspaltung, im besonderen von vertikaler Arbeitsmarktsegmenta-
tion, fir gewerkschaftliche Organisation, Verhandlungsmacht und
Kampfkraft. Hierbei erscheint die Wirkung von Arbeitsmarktsegmen-
tation ambivalent, und zwar partiell in Abhdngigkeit von der Ar-
beitsmarktlage:

Vertikale Spaltung im Arbeitsmarkt, wie die zwischen stabilen,
konjunkturfesten Stammbelegschaften und instabilen, konjunkturan-
filligen Randbelegschaften, sowie zwischen relativ krisensicheren
und relativ krisenanfdlligen Betrieben bedeuten einerseits verfe-
stigte Unterschiede in den Beschdftigungsbedingungen der Arbeit-
nehmer, die dann auch Unterschiede beziiglich des Grades und der
Qualitit gewerkschaftlicher Interessenvertretung produzieren. Der
ProzeB unterliegt der zirkuldren Verstdrkung nach etwa folgendem
Muster: Instabile Erwerbsverhdltnisse und damit geringe Betriebs-
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bindung schwicht die Neigung der betroffenen Arbeitnehmer zu ge-
werkschaftlicher Organisation, erzeugt gewerkschaftliche Organi-
sationsdefizite, mindert die Chancen fiir kollektive Interessen-
vertretung und forciert die Differenzen in den Beschdftigungsbe-
dingungen gegeniiber den gut vertretenen Beschidftigtengruppen.

Andererseits wird durch Arbeitsmarktspaltung die Substituierbar-
keit von primdren und sekunddren Arbeitskrdften reduziert, damit
aber in Perioden von Unterbeschdftigung und Arbeitslosigkeit der
klassische Reservearmeemechanismus auBer Kraft gesetzt, zumindest
aber eingeschrinkt; damit wird zugleich auch eine Verschiebung im
Machtgefédlle und in der relativen Verhandlungsposition der Ar-
beitsmarktparteien zugunsten dexr Unternehmerseite blockiert. Wiir-
de bei iiberschiissigem Arbeitskrédfteangebot die Eingliederung der
Randgruppen gleichbedeutend sein mit einer Erh&hung der Substitu-
tionskonkurrenz zwischen den Sekunddr- und Primdrarbeitskr&dften,
so wiirde damit der Reservemechanismus reaktiviert und entspre-
chend die Verhandlungsposition der Gewerkschaften - beispielswei-
se an der Lohnfront - geschwdcht werden."

(Lutz, Sengenberger 1980, S. 299)

Die Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind dazu
geeignet, sich aus einer managementkontrollierten Arbeitskrédfte-
allokation ergebenden Risiken in der Reproduktion des Arbeitsver-
mégens, Beschédftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken einzuddm-
men. Mit dér tendenziellen Ubernahme wvon Managementfunktionen in
der Verteilung knapper Ressourcen sind auch Folgeprobleme verbun-
den: Der Aufbau von Senioritdtssystemen fithrt zu spezifischen
Konflikten um die Verteilung knapper Beschidftigungschancen. Sol-
che innergewerkschaftlichen Konflikte sind jedoch eingrenzbar und
von einem breiten Grundkonsens iiber gewerkschaftspolitisch ad&d-
quate Prinzipien der Arbeitskr&@fteallckation getragen.

D. Interessenprofile

Senioritdtsregeln dienen dazu, die Konkurrenz der Beschdftigten
um knappe Beschdftigungschancen und die Konkurrenz zwischen be-
schidftigten und nichtbeschdftigten Arbeitnehmern zu regeln. Kon-
kurrenz und Individualisierung bilden gleichsam die Achillesverse
gewerkschaftlicher Gegenmacht. Seniorit&dtssysteme schrénken die
betriebliche Kontrolle in der Beschdftigungspolitik ein. Sie wir-
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ken der Verschdrfung von Reproduktionsrisiken entgegen. Insofern
alle Besch&ftigtengruppen Risiken in der Reproduktion des Ar-
beitsvermdgens, Beschédftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken
ausgesetzt sind, entsprechen Senioritédtsregeln allgemeinen In-
teressen.

Zugleich ist jedoch auf Unterschiede in sozialstrukturellen Lagen
zu verweisen. Die Qualifikationen von Facharbeitern beinhalten
umfassende prozeBspezifische und prozeBunspezifische Kenntnisse,
die eine mehrjihrige Grundausbildung erforderlich machen. Fachar-
beiter sind nur gegen solche Arbeitskrdfte substituierbar, die
iiber eine vergleichbare Grundausbildung verfiigen. An- und unge-
lernte Arbeitskréfte kdnnen relativ leicht durch konkurrierende
Arbeitnehmer ersetzt werden. Sie sind zur Regelung der Konkurrenz
auf eine politische Kontrolle der Arbeitskridfteallokation ange-
wiesen. Facharbeiter verfiigen iiber Grundqualifikationen, die nur
in kostenintensiven Ausbildungsprozessen erworben werden kdnnen.
Ihre Qualifikation selber schiitzt sie in gewissem MaBe gegen Sub-
stitution. Interessenvertretungsorgane der Facharbeiter haben da-
her traditionell eher iiber eine Regelung  des Zugangs zur Ausbil-
dung als iiber Senioritédtsregeln die Konkurrenz der Arbeitskréfte
kontrolliert.

Die Facharbeiter des untersuchten Konzerns und der Automobilindu-
strie insgesamt konnten im Rahmen der UAW Regelungen zur Begren-
zung der Anzahl der Lehrstellen durchsetzen. Unter normalen Um-
stdnden soll auf 8 ausgebildete Facharbeiter nicht mehr als 1
Lehrstelle kommen.

"Ratio of Apprentices to Journeymen

(140) The number of new apprentices who may be enrolled shall be
determined on the basis of the number of journeymen employed for
the program averaged over the preceding twelve (12) months. The
ratio of apprentices in training to journeymen should not exceed
one (1) apprentice to eight (8) journeymen. However, the Union a-
grees that local Management can establish a ratio of apprentices
to journeymen in excess of the one (1) to eight (8) ratio, but
not to exceed a ratio of one (1) apprentice to five (5) journey-
men. Deviations below the one (1) to five (5) ratio may be a-
greed to by the Local Apprentice Committee. Favorable considera-
tion will be given to requests for deviation below the one (1) to
five (5) ratio in instances in which it is anticipated the impact
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of early retirement will create a skilled manpower shortage. Dis-
putes concerning such deviations or the enrolling of new appren-
tices at a time when seniority journeymen in the same classifica-
tion are laid off due to a permanent reduction in force will be
referred to the GM~UAW Skilled 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 - vollst#ndig von den Betrieben getragen
und ist mit hohen Kosten belastet. Dementsprechend wird die An-
zahl der Ausbildungsstellen sehr strikt auf die Exrfordernisse der
einzelnen Betriebe zugeschnitten. Ausgebildete Facharbeiter wex-
den {iber hohe L&hne, gute Arbeitsbedingungen und betriebliche So-
ziallgistungen an den Konzern gebunden, so daB die freiwillige
Fluktuation gegen Null geht. Auf dem iiberbetrieblichen Arbeits-
markt kdnnen nur in Ausnahmefdllen qualifizierte Arbeitskridfte
rekrutiert werden.

Wahrend im An- und Ungelerntenbereich repetitive Teilarbeit vor-
herrscht, ist der Einsatzbereich eines Facharbeiters weit gefé&-
chert. Physisch anstrengende und wenig beliebte Arbeitsaufgaben
werden unabhidngig von Senioritdt rotiert. Zugleich ist der Ein-
satzbereich durch die Qualifikation begrenzt. Auf dieser Grundia-
ge bestehen wesentlich weniger Mdglichkeiten, die T&étigkeitsbe-
reiche zu differenzieren und die Arbeitskrdfteallokation als Mit-
tel der Leistungssteigerung auszunutzen. Zugleich verfiligen die
Facharbeiter aufgrund ihrer Stellung im ProduktionsprozeB (Quali-
fikation) und ihrer Position auf dem Arbeitsmarkt (Knappheit)
iber Machtpositionen, die dazu geeignet sind, Risiken in der Re-
produktion des Arbeitsvermdgens wirkungsvoll einzuddmmen. Auch
Beschdftigungsrisiken bei Leistungsminderung sind im Facharbei-
terbereich von geringerer Bedeutung. Die Tdtigkeiten weisen im
allgemeinen hohe Dispositionschancen hinsichtlich des Arbeitstem-
pos auf. Eine Variation in der Arbeitsintensit&dt nach individuel-
ler Leistungsfdhigkeit ist mdglich. Alle Facharbeiterberufe stel-
len auBerdem jeweils eine hohe Zahl von Arbeiten mit geringen
Forderungen an die physische Beanspruchbarkeit bereit. Zugleich
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wachsen die Qualifikationen mit dem Alter und der Erfahrung der
Beschéftigten.

Auch Strategien der Individualisierung, Fragmentierung und Diszi-
plinierung mit der Konsequenz einer Schwichung der Konfliktpoten-
tiale greifen im Facharbeiterbereich weniger scharf als bei den
An- und Ungelernten. Die Beschdftigungsbedingungen sind weniger
differenziert. Die Position der Facharbeiter im ProduktionsprozeSB
(Qualifikation) und ihre Marktmacht (Knappheit) erlauben den Auf-
bau starker Gegenmachtpotentiale, die kaum durch Strategien der
Individualisierung, Fragmentierung und Disziplinierung aufgerie-
ben werden k&nnen.

Die starke Machtposition der Facharbeiter im untersuchten Konzern
und in der US—amerikanischen Automobilindustrie insgesamt zeigt
sich etwa an der Kontrolle der Arbeitsintensit&t. Bisher konnten
im untersuchten Konzern keine Zeitstudien im Facharbeiterbereich
durchgefithrt werden. Die Leistungsdichte liegt relativ niedrig.
In einigen Betrieben und Berufssparten ist es durchaus iiblich,
daB durch intensive Leistungsverausgabung Spielrdume bis zur
Hdlfte des Arbeitstages herausgearbeitet werden kdnnen. Solche
Freiheitsspielrdume sind im Durchschnitt schwdcher ausgeprégt,
besitzen jedoch in allen Betrieben eine erhebliche Bedeutung.

Senioritdtsregeln haben auch im Facharbeiterbereich des untexr-
suchten Konzerns eine groBSe Bedeutung. Sie definieren die Reihen-
folge der freizusetzenden Arbeitskridfte beim Personalabbau, sie
bestimmen iiber HShergruppierungen und Befdrderungen auf Vorarbei-
terpositionen und schiitzen im allgemeinen gegen die negativen Ef-
fekte einer managementkontrollierten Arbeitskrédfteallokation. Sie
besitzen jedoch nicht die strategische Bedeutung in der Einddm-
mung von Risiken in der Reproduktion des Arbeitsvermbgens, von
Beschdftigungsrisiken und von Verhandlungsrisiken, die Seniori-
tdtsregeln bei den An- und Ungelernten zukommen.
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E. Gewerkschaftspolitik

In der Politik der UAW zur Kontrolle der Arbeitskridfteallokation
lassen sich vier Phasen unterscheiden:

0 Nach der Anerkennung der UAW als Verhandlungspartner des Kon-
zerns im Jahre 1937 ging es zundchst darum, Senioritdtsregeln
fir den Personalabbau und Wiedereinstellungsgarantien durchzu-
setzen. In den folgenden Jahren wurden die entsprechenden Rege-
lungen ausgebaut und um Vereinbarungen zur Kontrolle der Ar-
beitskrédfteallokation bei internen Personalbewegungen (Umset-
zungen zur Besetzung vakanter Arbeitspldtze) ergdnzt. In dieser
Zeitperiode (1937-1945) wurden bereits die Grundstrukturen der
heutigen Senioritdtssysteme festgelegt.

o0 In den Jahren von 1946 bis 1955 wurde versucht, den Geltungsbe-
reich von Senjorit&dtsnormen gegen den erbitterten Widerstand
des Konzerns von Personalbewegungen zwischen Tdtigkeitsarten
auf Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten 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 1970 werden wieder weitergehende Ziele angestrebt. Wichti-
ge Forderungen sind etwa die Einfiihrung der inversen Senioritit,
die Verldngerung der Wiedereinstellungsgarantien und die Aus-
weitung von Senioritdtsrechten fir die Besetzung vakanter Ar-
beitspldtze auf den gesamten Betrieb (wall to wall seniority).
In langfristiger Perspektive stehen auch wieder die bis dahin
von Senioritdtsregeln ausgeschlossenen Mobilit&tstypen (tempo-
rédre Umsetzungen, Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten)
zur Debatte.

Ausgangsbedingung der Seniorit&dtspolitik der UAW war die uneinge-
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schridnkte Kontrolle des Managements iiber die Arbeitskriftealloka-
tion und alle anderen Beschdftigungsbedingungen. Erst 1937 konnte
die Automobilarbeitergewerkschaft die Anerkennung als Tarifpart-

ner durch den untersuchten Konzern durchsetzen. Damit wurde auch

die gewerkschaftliche Organisierung in den anderen GroBbetrieben

der US-Automobilindustrie eingeleitet.

Senioritdtsregeln gehen in den USA auf eine lange Tradition zu-
riick. Entsprechende Regelungen wurden bereits unter George Wash-
ington in der amerikanischen Armee angewandt. Bereits 1875 wurden
Senioritdtsnormen tarifvertraglich in privaten Eisenbahnunterneh-
men kodifiziert. 1890 finden sich die ersten tarifvertraglichen
Vereinbarungen im Druckereigewerbe. Senioritdtsnormen bestanden
als Gewohnheitsrecht bereits vor ihrer Kodifizierung in Tarifver-
trdagen (Mater 1941, S. 392 f.).

Auch im untersuchten Konzern und in der US-amerikanischen Automo-
bilindustrie insgesamt wurden bereits lange vor der Anerkennuﬁg
von Gewerkschaften Senioritdtsnormen fiir die Arbeitskrédftealloka-
tion benutzt. In einigen F&dllen wurden entsprechende Richtlinien
in Broschiiren fiir die Beschidftigten und Anweisungen flir die Vorge-
setzten festgelegt (Packard 1919; GM 1934, 1937). Verschiedene
statistische Erhebungen bestdtigen diesen Befund (NICB 1930;
Slichter 1941, S. 105; Doeringer, Piore 1971, S. 54).

Die entsprechenden Regelungen bezogen sich vor allem auf den Per-
sonalabbau. Senioritidt galt jedoch nur als ein Kriterium neben an-
deren. Von besonderer Bedeutung waren Qualifikations- und Lei-
stungsgesichtspunkte und soziale Faktoren wie Familienstand, Zahl
der Familienangehdrigen, Alter usw. Faktisch hatten Senioritdtsre-
geln nur eine untergeordnete Bedeutung. Qualifikation und Lei-
stungsverhalten waren die wichtigsten Merkmale bei der Personal-
selektion. Hiufig dienten soziale Kriterien dazu, Beschidftigte
aufgrund ihres Geschlechtes, ihrer gewerkschaftspolitischen Akti-
vitdt, ihrer nationalen Herkunft und ihrer Rasse zu diskriminie-
ren (UAW: Exhibit 19, o.J., S. 14).

Senioritdtsrechte waren auch deshalb von begrenzter Reichweite,

N, . .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 - '



310

weil sie im allgemeinen selbst bei tempordr begrenzten Freiset-—.
zungen der Beschdftigten erloschen. Die Automobilproduktion war
aber nicht nur von starken zyklischen, sondern auch von saisonalen
Schwankungen durchzogen. Saisonal bedingte Absatzriickgidnge und
der jdhrliche Modellwechsel fiihrten hdufig zu Entlassungen eines
grofen Teils der Automobilarbeiter fiir mehrere Monate des Produk-
tionsjahres. Die Arbeiter wurden entlassen {dismissal) und nicht,
wie nach der Anerkennung der Gewerkschaften durchgesetzt, tempo-
rdr ausgestellt (Layoff). Es bestanden keine Anspriiche auf Wie-
dereinstellungen (ebd., 8. 14; Chalmers 1932, S. 334). Bei den
Wiedereinstellungsaktionen wurde dann radikal gesiebt.

Die Instrumentalisierung der Arbeitskrédfteallokation filir die
Zwecke der Automobilunternehmen filhrte zu einer erheblichen Ver-
schidrfung von Risiken in der Reproduktion des Arbeitsvermdgens.
Die Freisetzung der Majoritdt der Arbeitskrdfte wdahrend des jdhr-
lichen Modellwechsels wurde zu einem entscheidenden Mittel der
betrieblichen Leistungspolitik. Die Beschdftigten wurden nur dann
wieder eingestellt, wenn sie hohe Leistungsstandards erfiillten.
Eine Studie der US-Bundesregierung von 1935 faBt diesen Zusammen-—
hang wie folgt zusammen.

"“Speed up or be laid off"

But speeding up the line is only one means of speeding up the
work. The workers claim that the speed-up is present in all jobs
even where there is no line on which they work. The simplest form
of the speed-up is merely that of the foreman urging the men on
to produce more and more.

The men contend that there is constantly placed over their heads
the threat of being laid off and of someone else taking their
places. Since the fastest man is laid off last and taken back
first in many cases, each man is stimulated to work at top speed.
The fear of the layoff is always in their minds even if not defi-
nitely brought there by the foreman. The speed-up is thus inher-
ent in the present situation of lack of steady work and an army
of unemployed waiting outside.

According to the workers the speed-up is present on individual
machines as well as on lines of work. The number of revolutions

at which the machine is operated can sometimes be increased.
Closely related to the speed-up is the "stretch-out", the practice
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of requiring one worker to tend more machines. The record is fil-
led with illustrations of this sort."

(UAW: Exhibit 19, o.J., S. 11)

Ein Automobilarbeiter beschreibt seine -~ verallgemeinerbaren -
Erfahrungen wie folgt:

"The annual layoff during the model change was always a menace to
the security of the workers. Along about June or July it started.
The bosses would pick the men off a few at a time, telling them
to stay home until they were notified to come back. There was no
rhyme of reason in the selection of the fortunate ones chosen to
continue working. The foreman had the say. If he happened to like
you, or if you sucked around him and did him favors - of if you
were one of the bastards who worked like hell and turned cut more
than production ~ you might be picked to work a few weeks longer
than the next quy. Some few lucky fellcws were transferred to the
maintenance or materials departments, which meant that they worked
right through the period of the inventory layoff and model change.
But most of the men were laid off outright, and there was no un-
employment compensation to tide them over until they were rehired.

In October and November we began to trickle back into the plants.
Again, the bosses had the full say as to who was rehired first.
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
shift started. The foremen would come upstairs and walk down the
aisles picking out those they wanted on the job. Apple-polishers,
suckers, and job-killers got the nod first in most instances. I
must note here that all the foremen were not given to practicing
this system of favoritism. There were some who felt that years of
service were important, and who tried to work out a kind of unof-
ficial seniority system in their departments. But, generally
speaking, the laid-off worker had no assurance of any kind that
he would be called back at any specific time. He had to be there
when he was wanted, in most instances, or someone else got the
nod. Sometimes, when the job was hot, workers were notified by
mail to report for work."

(Fountain 1949, S. 41)

Henry Ford kommentierte die Fntlassung von ca. 90 % seiner Be-
schdftigten zur Reorganisation des Produktionsprozesses filir ein

neues Modell fiir die Jahre von 1926 und 1927 mit den Worten:

"I know it's done them a lot of good -- everybody gets extravagent
-- to let them know that things are not going along too even al-
ways."

{zit. n. Hunter 1942, S. 39)
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Die Politik des untersuchten Konzerns und der anderen Automobil-
unternehmen filhrte zu einer dramatischen Verschédrfung von Be-
schidftiqungsrisiken fiir dltere Arbeitskrdfte. Auch hier wurden
die hdufigen zyklischen Schwankungen und der jdhrliche Modell-
wechsel als Mittel der Personalselektion eingesetzt. Im allgemei-
nen wurden bereits Arbeitskrdfte mit einem Alter von 40 Jahren
bei zyklischen oder saisonalen Schwankungen frither als andere Ar-
beitskridfte freigesetzt und erst spidter wieder eingestellt. Nach-
dem auf diese Weise die Jahresarbeitszeit reduziert wurde, konn-
ten die betroffenen Arbeitskrédfte nach einer Reihe von Jahren
hidufig keine Wiedereinstellung mehr erreichen. Es war duxchaus
iiblich, daB Arbeitnehmer sich ihre grauen Haare mit Schuhcreme
fidrbten, um grdBere Chancen fiir die Wiederaufnahme eines Beschdf-
tigungsverhidltnisses zu bekommen. Die Untersuchung der Bundesre-
gierung faBt die Situation der &dlteren Arbeitnehmer wie folgt zu-
sammen :

"No jobs or income for older workers

It is my impression that there is a deadline for the hiring of
new employees but that the age at which the services of old em-
ployees are terminated is quite ‘indefinite. It may be that slow-
ness on the job is the primary criterion but there are.frequent
charges that even the ‘efficient o0ld employees are laid off be-
cause they are a greater accident hazard. Many of the workers are
_convinced that the insurance companies exert an influence in the
direction of getting rid of the older employees.

The situation of these men is terrible. They are doomed to idle-
ness. When they ask for work elsewhere they are asked where they
worked last. When they say, "Fisher No. 1" or "Chevy" they are
told to go back there for a job. These men have fifteen or twenty
years of life ahead of them in many cases. They are not really
old - they are from forty to fifty years of age. Their savings
may last a couple of years. Some of them may be fortunate and
have grown children who can take care of them. The others must
fall back on public relief and, after a time, on the poorhouse.”

(UAW: Exhibit 19, o0.J., S. 16; vgl. auch ebd., S. 15 f.; Marquart,
S. 138; Hunter 1942, S. 40; Chalmers 1932, S. 328 ff.)

- Besonderen Beschidftigungsrisiken waren auch Frauen, Minoritdten
(vor allem Schwarze) und gewerkschaftlich aktive Arbeitskrifte
ausgesetzt (vgl. UAW: Exhibit 19, S. 17; Chalmers 1932, S. 326
££.).
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SchlieBlich wurde die Arbeitskrifteallokation dazu benutzt, die
gewerkschaftliche Organisierung der Industrie zu verhindern. Ge-
werkschaftliche Aktivitdt wurde in unmittelbarer Weise mit der
Entlassung des Betroffenen beantwortet. In weniger eindeutigen
Fdllen wurden die jidhrlichen Freisetzungen im Zusammenhang des
Modellwechsels zur Personalselektion ausgenutzt. In einigen Fdl-
len wurde jeweils ein groBer Teil der Belegschaft ausgewechselt,
um Jjede gewerkschaftliche Aktivitidt zu unterbinden (vgl. auch
Chalmers 1932, S. 328; UAW: Exhibit 19, 8. 9):

"In September, 1933, when twenty-five hundred Ford workers formed
an AFL local at the Chester, Pennsylvania, assembly plant, Ford
closed down the plant, and a short time later reopend it with
nonunion labor. The secretary of the local, it turend out, was
one of Bennett's spies. The AFL failed to support the workers.
NRA officials were indignant, but inactive.

During the winter, the Mechanics Education Society formed a chap-
ter among the tool-and-die workers at River Rouge. As the aris-
tocrats of labor, the tool-and-die men felt 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 all two hundred fifty into the same depart-
ment. He then abolished the department. No one had been "fired",
.but they all were out of work. The lesson.was not lost on other
workers. :

Referring to the NRA as the "national runaround”, union leaders
threatened a nationwide strike in Maxch, 1934. President Roose-
velt, in his inimitable fashion, proposed a compromise: the manu-
facturers would not obstruct organization, but the locals that
were formed could be "company unions". Fewer than half of the
auto workers joined unions. Nine tenths of the locals 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 "loyalty pledge". When workers at the General Mo-
tors and Hudson plants struck, they were provided with no more
protection against company retaliation by the NRA and AFL than
the workers at the Ford assembly plant. G.M. President Sloan ex-
pressed the opinion:

"All's well that ends well.""

(Conot 1974, S. 410 £.)

Fiir die Identifikation der "Agitatoren" und fiir die Entwicklung
und Durchsetzung addquater Strategien gegeniiber den Organisations-
versuchen der Beschdftigten wurden von den Unternehmen Privatde-
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dekteien herangezogen. Sie bauten in den Betrieben umfassende
Spitzelsysteme auf und versuchten - hdufig in Kooperation mit der
Unterwelt -,aktive Gewerkschaftler in- und auBerhalb der Betriebe
liber physische Gewalt an ihrer Tatigkeit zu hindern (Victor Reu-
ther 1976; UAW: Exhibit 19, S. 9; Conot 1974, S. 227; Chalmers
1932, S. 326 ff.; Hunter 1942, S. 37 ff.).

Neben der systematischen und umfassenden Disziplinierungspolitik
gegen gewerkschaftliche Organisationsversuche wurde die Hierar-
chisierung und Stratifizierung der Belegschaften verschidrft. Wei-
Be Arbeitskrédfte wurden gegen schwarze Beschdftigte ausgespielt,
die Konkurrenz der verschiedenen in der Automobilindustrie be-
schédftigten Nationalitdten (Engldnder, Iren, Deutsche, Polen, Un-
garn, Russen, Italiener, Spanier, Griechen usw.) um Beschdfti-
gungschancen wurde systematisch zur Schwdchung der Konfliktpoten-
tiale ausgenutzt (Conot 1974, z.B.: S. 474 ff.).

Einstellungen, Entlassungen, HoOhergruppierungen und alle anderen
Fragen betrieblicher Beschdftigungspolitik waren zu einem groBen
Teil an die unmittelbaren Vorgesetzten delegiert. Unter Bedingun-
gen eines hohen Arbeitskridfteiiberschusses, der bestdndig trotz
knapper Beschidftigungschancen durch direkte und indirekte Wexbe-
kampagnen der Automobilunternehmen verstdrkt wurde, konnte das
First-Line~Management Partialinteressen durchsetzen. Es war nicht
uniiblich, daB Arbeiter am Sonntag den Rasen des Vorgesetzten mid-
hen muBten, daB Frauen in ihrer Freizeit zum Wadschewaschen einge-
setzt wurden, daB8 Hiuser mit Hilfe der Untergebenen aufgebaut
wurden usw. Meister nutzten ihre Position aus, um sich Frauen ge-
fiigig zu machen. Ein Betrieb in Detroit war bekannt dafiir, daB
Vorgesetzte weibliche Arbeitskrédfte in der Spdtschicht zu Treffen
unter dem Dach einluden. Wurden solche Aufforderungen nicht be-
folgt, konnte die Betroffene sehr leicht an Arbeitsplétze mit au-
Berordentlich harten Arbeitsbedingungen versetzt werden oder so-
gar ihren Arbeitsplatz verlieren. Verwandtschaftliche Beziehungen
und die Zugehdrigkeit zu einer Nationalitdt konnten in ganz ent-
scheidender Weise die Beschiaftigungschancen von Arbeitnehmern be-

einflussen.
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Besonders weitgehende Eingriffe in die Privatspharekder Beschdf-
tigten fanden sich bei Ford.

"It was right that a man be paid enough so that he could raise
his family decently, organize his life, and get to work on time.
it was not right to pay a man five dollars 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 life and to ensure that they
follow the company's rules, the Sociology Department was organ-
ized. Headed by Lee, it consisted of thirty social workers and
investigators, each furnished with a car, an interpreter, and a
driver.

Only family men deemed worthy would be admitted to the "profit
sharing" of the $5 day. Women, who had been averaging $2.07 a
day, were not included in the $5 day. When Ford was asked why, he
replied that he thought they would get married. In fact, women
did not work on the assembly line, and were not likely to drink
and fail to show up for work. They did not jump from job to job.
So there was no reason to include them.

Similarly, anyone who had not yet proven that he fit into the
great machine assembled under the roof in 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 six months, unmarried men under twenty-two years of age, men
separated or involved in divorce - anyone not hewing to the "code
of conduct." The code was all-embracing. Employees were admonish-
ed not to "spit on the floor at home," and to "use plenty of soap
and water." They were to "avoid ... making purchases on the in-
stallment plan." The smoking of cigarettes engendered suspicion.
Martial discord, gambling, and the excessive consumption of alco=-
hel were social felonies. The "evil custom" of taking in male
boarders demanded explanation. ’

No one discerned anything improper in investigators knocking on
the doors of workers' homes to check that the beds were made up,
in demanding to see savings account passbooks, or in requiring an
itemization of household debts. Fellow workers, neighbors, wives,
children, and even the doctors of workers were interviewed. Each
scrap of information, each piece of gossip was entered on a card
in the man's name, and filed. The Sociology Department bred sus-
picion, mistrust, and silence. Through the department, men could
exploit their grudges; wives could coerce their husbands; neigh-
bors, landlords, and creditors could threaten.”

(Conot 1974, S. 226 £.)

"The uncertainty of the tenure of employment at Ford's was a com-
mon complaint. A foreman could take a dislike to a man and fire
him or nag him until the man quit. Prior to the union agreement,
there was no grievance board that the worker could go to in order
to air his wrongs. The employment office supposedly adjusted such
differences but the cases in which men were reinstated after be-
ing wrongly discharged, appeared to be few and far between.
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The state of mind engendered by these conditions (speed up, ac-
cidents, etc.) is aggravated by a multitude of petty tyrannies.
When President Hoover was scheduled to visit the Rouge plant, all
workers, regardless of their jobs, were compelled to wear white
shirts. A few months later all workers then wearing white shirts
were fired ... At certain times you're fired if you walk down the
main aisle in your building. At others you suffer if you're
caught dodging among the machines on your way to work. At one
time it was all right to wear your badge anywhere, just so that
it was in sight. Overnight an order was issued that they be worn
on the left breast and all who forget to do so were laid off. In
times like those, (1932) when every excuse is seized upon to lay
off men, it becomes a nerve-racking ordeal to stick to the job.
If you stay too long in the toilet, you're fired; if you eat
your lunch on a conveyor, you're fired; if you eat your lunch on
the floor, you're fired; if you wait to return stock to the tool
crib, you're fired; if you talk to men coming on the next shift,
you're fired."

(Huntexr 1942, S. 40)

Die Beschidftiqungspolitik der Automobilunternehmen wurde von den
Arbeitnehmern in der gewerkschaftlichen Agitation mit Begriffen
wie "Favouritism”, "Nepotism", "Discrimination®” und "Arbitrary
Judgement" beschrieben, die noch heute eine groBe Rolle in dex
gewerkschaftlichen Politik spielen.

In der ersten Phase der Senioritdtspolitik der UAW ging es darum,
die grundlegenden Mechanismen der Arbeitskr&dfteallokation zu kon-
trollieren. Nach der Anerkennung der Automobilarbeitergewerk-
schaft als Tarifpartner des untersuchten Konzerns standen vor al-
lem zwei Probleme im Vordergrund. Einmal ging es darum, dltere Ar-
beitnehmer besser zu schiitzen. Sie waren besonders hart von der
Weltwirtschaftskrise von 1929 betroffen worden. Trotz des kon-
junkturellen Wiederaufschwungs im Jahre 1933 wurde bis zum 2.
Weltkrieg in der Automobilindustrie nicht wieder das vor dex De-
pression bestehende Beschdftigungsniveau erreicht. 1937, dem Jahr
der ersten Tarifverhandlungen zwischen dem Konzern und dexr UAW,
bestand nach wie vor eine hohe Arbeitslosigkeit unter Automobil-
arbeitern. Die Unternehmen konnten &dltere Arbeitskrdfte gro-
Be Probleme gegen jilingere Arbeitnehmer austauschen. So war die
Absicherung der #lteren 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 Arbeitskrdfteallokation fir konfliktpoli-
tische Zwecke. Gewerkschaftlich aktive Arbeitnehmer und deren
Sympathisanten wurden rigoros entlassen oder widhrend des j&hrli-
chen Modellwechsels und konjunktureller Einbriiche ausgesiebt.

Die Forderung nach der Einfihrung von Senioritdtsregeln fiir den
Personalabbau und fir Wiedereinstellungsaktionen stand im Mittel-
punkt der ersten Tarifverhandlungen vom 12. Md&rz 1937. Eine Welle
von Streiks und Fabrikbesetzungen hatte zur Anerkennung der Ge-
werkschaft als Tarifpartner gefiihrt. Die Gewerkschaftsbasis ver-
fligte iliber eine auBerordentlich starke Position in den Betrieben.
Eine groBe Zahl an kleineren Streiks und Konflikten begleitete
die Tarifverhandlungen, zum Teil konnte auf der Ebene informeller
Vereinbarungen schon eine sehr weitgehende Kontrolle der Arbeits-—

krdfteallokation durchgesetzt werden.

Die wichtigsten Forderungen der UAW konnten in den Tarifverhand-
lungen durchgesetzt werden. Der Tarifvertrag vom 12. Marz 1937
sieht vor, daB Personalabbauaktionen nach Senioritédtsregeln
durchgefiihrt werden miissen. Die Rechtsbeziehungen zwischen frei-
gesetzten Arbeitskrdften und dem Konzern bleiben fir einen Zeit-
raun von 12 Monaten bestehen. F{ir diese Zeitperiode bestehen Wie-
dereinstellungsgarantien. Arbeitskrédfte miissen in der Reihenfolge
ihrer Senioritdt wieder an die Arbeit zuriickgerufen werden. Se-
nioritidt akkumuliert auch widhrend des Layoff. Mit diesen Regelun-
gen wurden die beiden Grundprobleme der Oxganisierungsphase, die
Absicherung &dlterer Arbeitnehmer und die Sicherung dexr gewerk-

schaftlichen Organisation selber, erfolgreich angegangen.

Auf der Basis der starken Position der Beschdftigten in den Be-
trieben selber wurde in den folgenden Jahren die Kontrolle der
Arbeitskrifteallokation durch die Gewerkschaft konsolidiert und
ausgebaut. In den Tarifverhandlungen von 1940 konnte durchgesetzt
werden, daB8 ~ im Gegensatz zu konjunkturell bedingten Personalab-
bauaktionen ~ bei rationalisierungsbedingtem Axrbeitskrdfteiliber-
hang betriebsweite Senioritdtsrechte zum besseren Schutz der Be-
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schidftigten gewdhrt werden. HShergruppierungen, horizontale Um-—
setzungen und Herabstufungen galten lange Zeit als nicht antast-
bare Prdrogative des Managements. Tarifvertragliche Vereinbarun-
gen von 1940 und 1941 legen fest, daB bei Personalbewegungen zwi-
schen Tdtigkeitsarten Seniorit&dtskriterien eine Rolle spielen.

Bei HOhergruppierungen zdhlt Senioritdt dort, wo die Arbeitskraf-
te im Hinblick auf Qualifikation und Leistungsfdhigkeit vergleich-
bar sind. Faktisch konnte nur bei ganz gravierenden Differenzen
im Fdhigkeitsprofil von Beschidftigten die Senioritdtsregel auBer
Kraft gesetzt werden.

Bereits gegen Ende des 2. Weltkrieges hatte die UAW eine weitge-
hende Kontrolle der Arbeitskridfteallokation in ihren Tarifvertri-
gen festgeschrieben. Alle Typen von Personalbewegungen mit Aus-
nahme von Umsetzungen innerhalb von Tédtigkeitsarten und temporid-
rer Mobilitdt wurden mit Senioritdtsregeln normiert. In den
Grundstrukturen wurden bereits die heutigen Senioritdtssysteme
der untersuchten Konzernbetriebe festgelegt. Zugleich bestanden
jedoch erhebliche Liicken vor allem im Bereich der internen Ar-
beitskrdfteallokation. Umsetzungen wurden noch weitgehend auf Ma-
nagementinitiative vorgenommen. Vorrechte der Belegschaftsangehd-
rigen gegeniiber Neueinstellungen waren noch nicht eindeutig fest-
gelegt. Qualifikationskriterien erlaubten das Durchbrechen von
Senioritdtsregeln.

In der zweiten Phase ihrer Seniorit&tspolitik (1946-1955} ver-
suchte die UAW, die Liicken des bestehenden Systems auszumerzen und
Senioritdtsnormen auf die bis dahin nicht kontrollierten Bereiche
der Arbeitskrdfteallokation (Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeits-—
arten, tempordre Personalbewegungen) auszudehnen. Die Forderungen
bezogen sich zundchst auf eine stidrkere Kontrolle von Umsetzungen
zwischen T&tigkeitsarten: Hohergruppierungen, horizontale Umset-
zungen und Herabstufungen zur Besetzung vakanter Arbeitsplidtze
sollen nur dann vorgenommen werden, wenn die Beschdftigten sich
fiir eine solche Personalbewegung bewerben; Belegschaftsangehtrige
sollen auf jeden Fall gegeniiber neueinzustellenden Arbeitnehmern

privilegiert werden; die Bedeutung der Qualifikationskriterien im
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Auswahlprinzip éoll abgeschwicht werden. SchlieBlich ging es dar-
um, Senioritdtsrechte fiir die Besetzung vakanter Arbeitsplédtze
von den Grenzen einer Abteilung auf den gesamten Betrieb auszu-
dehnen.

Neben diesen Forderungen, die vor allem darauf abzielten, das be-
stehende System in seinen Grundstrukturen zu konsolidieren und
auszubauen, ging es darum, den Anwendungsbereich von Senioritdts-—
normen auch auf Umsetzungen zwischen Arbeitspl&dtzen einer Tatig-
keitsart auszudehnen. Senioritdtsnormen sollten die Zuweisung von
Arbeitspldtzen innerhalb von Tdtigkeitsarten regeln, Beschédftigte
auch hier nicht gegen ihren Willen umgesetzt werden.

Basis filir diese sehr weitreichenden Forderungen waren die Streik-
bewegungen widhrend und gegen Ende des 2. Weltkrieges (vgl. Gla-
berman 1980). Trotz der iber viele Konflikte durchgesetzten Ver-
pflichtung der UAW, widhrend des Krieges nicht zu streiken, kam es
in dieser Zeit zu der grdBten Welle an Kampfaktionen in der Ge-
schichte der Automobilarbeitergewerkschaft. Die Kriegsproduktion
fiihrte zu einer starken Arbeitskrdfteknappheit. Staatsauftrége
garantierten‘sichere und hohe Gewinne. Termine muBten punktlich
eingehalten werden. Unter diesen Bedingurigen konnten die - Automo-
bilarbeiter in den Betrieben starke Machtpositionen aufbauen, die
zu einer sehr weitgehenden Kontrolle der Arbeitsbedingungen aus-—
genutzt wurden. Leistungsstandards wurden in formellen und infor-
mellen Vereinbarungen zwischen Management, Beschédftigten und In-
teressenvertretung festgelegt. Auch auf Fragen des Arbeitsschut-
zes konnte ein groBer EinfluB ausgelibt werden. Die Einfiihrung von
leistungsbezogenen Entlohnungssystemen wurde verhindert. Auch und
gerade in Fragen der Arbeitskrédfteallokation wurden auf der Ebene
von betrieblichen Tarifverhandlungen und von Auseinandersetzungen
auf Abteilungsebene sehr weitgehende Ziele durchgesetzt. So war
es - unabhidngig von der Sprache des Konzerntarifvertrages - in
vielen Betrieben {iblich, Senioritédtsregeln fir alle Formen von
Personalbewegungen anzuwenden. Fanden sich Interessenten fir die
Umsetzung, so wurde derjenige mit der h&chsten Senioritdt privi-
legiert, fanden sich keine Interessenten, muBte der Beschdftigte

mit der niedrigsten Senioritdt diskriminiert werden. Auch Umset-
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zungen innerhalb von Tdtigkeitsarten waren von entsprechenden Re~
gelungen betroffen.

Nach dem Kriege setzte jedoch ein "roll back” ein. Die Strategie
des Konzerns war es, die in der betrieblichen Praxis durchgesetz-
ten Arbeitsplatzrechte einzuschrénken und den Vormarsch entspre-
chender Regelungen in den Tarifvertridgen aufzuhalten. Die weit-
reichenden Forderungen der UAW in den Tarifverhandlungen von 1946
bis 1955 wurden nicht durchgesetzt. Einer der Streitpunkte des
zweitlédngsten Streiks in der Geschichte der Arbeitsbeziehungen
zwischen der UAW und dem untersuchten Konzern von 1945/46 war die
Frage der Kontrolle innerbetrieblicher Umsetzungen durch die Ge-
werkschaft. Durchgesetzt werden konnte, daB die Priferenzen der
Beschédftigten bei Umsetzungen beriicksichtigt werden miissen und
daB8 Belegschaftsangehdrige bei der Besetzung vakanter Arbeits-
plédtze gegeniiber neu eingestellten Arbeitskrdften privilegiert
werden miissen. Hier und auch in den ndchsten Tarifverhandlungen
konnten zwar einige Detailverbesserungen erzielt werden, die sehr
weitgehenden Forderungen dieser Periode der Senioritdtspolitik
der UAW wurden jedoch nicht durchgesetzt. Die wichtigste Verbes-
- serung des Systems neben den 1946 durchgesetzten Bestimmungen fiir
Umsetzungen war -eine. Verlidngerung der Zeitperiode, fiir die der
Konzern Wiedereinstellungsgarantien und Seniorit&dtsrechte gewdhrt.
In den Tarifverhandlungen von 1950 wurde erreicht, daB sich die-
ser Zeitraum auf gleicher Basis mit der bisherigen Beschidftigungs-

dauer verlédngert.

In betrieblichen Tarifvertrdgen konnten in dieser Zeitperiode je-
doch weitergehende Forderungen durchgesetzt wérden. Hier wurde
iber verschiedene Regelungen das Verfligungsrecht iiber den Perso-
naleinsatz innerhalb von Tdtigkeitsarten eingeschrénkt. Dazu zdh-
len zum einen Bestimmungen, die in allgemeinen Formulierungen
willkiirliche Managemententscheidungen, die sich weder auf betrieb-
" liche noch personelle Griinde stiitzen konnen, eingrenzen sollen.
Vor allem in FlieBbandbetrieben gelang es, Systeme des Arbeits-
platzeigentums zu verankern: Wenn Beschdftigte fiir einen bestimm-
ten Zeitraum einen Arbeitsplatz besetzen, kdnnen sie nicht mehr
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gegen ihren Willen umgesetzt werden. SchlieBlich wurden sogar in
einer begrenzten Anzahl von Betrieben explizite Senioritétsregeln
fiir die Arbeitskrédfteallokation innerhalb von T&tigkeitsarten
durchgesetzt. Starke Locals konnten dariiber hinaus durchsetzen,
daB8 auch temporire Personalbewegungen nach Senioritdtsregeln
durchzufilhren sind.

Die dritte Phase der Senioritédtspolitik der UAW umfaBSt die Jahre
1956 bis 1969. Im Zentrum der Politik stand die Konsolidierung
der bisher durchgesetzten Ergebnisse. Die Forderungen richteten
sich auf die stdrkere Kontrolle innerbetrieblicher Umsetzungen,
auf die Verldngerung der Senioritdtsrechte fiir freigesetzte Ar-
beitnehmer und auf die Verstdrkung anderer Elemente des bis dort-
hin aufgebauten Seniorit&tssystems.

Arbeitsplatzrechte standen nicht mehr im Mittelpunkt der gewerk-
schaftlichen Politik auf Betriebs- und Konzernebene. Die wdhrend
und nach dem Kriege aufgebaute relativ weitgehende Kontrolle der
Arbeitsbedingungen in den Fabriken durch die Beschidftigten selber
"konnte Stiick fiir Stiick zuriickgedringt werden. Die UAW konzentriexr-
te sich sehr stakr auf den Ausbau der betrieblichen Arbeitslosen-,
Kranken- und Rentenversicherung. Die internen Fraktionskdmpfe in-
nerhalb der UAW endeten mit der weitgehenden Ausschaltung der
kommunistischen Fraktion.

In dieser Zeitperiode konnten eine Reihe von Verbesserungen des
Senioritdtssystems erreicht werden. In den Tarifverhandlungen von
1958 wurde durchgesetzt, daB Senioritdt zum dominierenden Perso-
nalauswahlkriterium bei horizontalen Umsetzungen und Herabstufun-
gen wird. 1961 wurde eine Verbesserung der Regelung von Seniori-
tdtsrechten fiir freigesetzte Beschdftigte erreicht: Arbeitskridfte
mit einer relativ kurzen Betriegszugehdrigkeitsdauer wurden wdh-
rend eines Layoffs filir 18 Monate geschilitzt. Bei einexr hdheren Se-
nioritdt verldngerte sich der Zeitraum, in dem Senioritdtsrechte
aufrechterhalten werden auf gleicher Basis. Auch in betrieblichen
Tarifvertrdgen wurde in dieser Zeitperiode eine Konsolidierung
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und ein begrenzter Ausbau des Seniorititssystems erreicht. Eine
Vielzahl von kleineren Streiks fithrte zu verbesserten Regelungen.

Seit Ende der 60ex Jahre verfolgt die UAW wiedex einen offensive-
ren Kurs in der Senioritdtspolitik. Forderungen richten sich auf
die weitere Einschrédnkung von Qualifikationskriterien gegeniiber
Senioritdtsnormen bei innerbetrieblichen Personalbewegungen (ins-
besondere bei HBhergruppierungen). Angestrebt wird die Ausweitung
von Senioritdtsrechten fiir die Besetzung vakanter Arbeitsplé&dtze
auf den gesamten Betrieb. Vorrechte von Belegschaftsangehdrigen
gegeniber neueingestellten Arbeitskrédften sollen verstérkt wer-
den. Die Aufhebung von Restriktionen des Anwendungsbereichs von
Senioritétsnormen (sekunddre Vakanzen nach Management-Option)
wird angestrebt. Die Erfahrungen mit der Rezession von 1974/75
verstdrkten Interessen an der Einfithrung inverser Se-
nioritdtsregeln fiir den Personalabbau. Eine Verldngerung der Se-
nioritdtsrechte filir Arbeitnehmer im Layoff-Status wird angestrebt.
Daneben erhilt der Aufbau neuer Produktionsstédtten in den Siud-
staaten dexr USA mit einem traditionell gewerkschaftsfeindlichen
politischen Klima eine gréB8ere Bedeutung in der Politik der UAW.
SchlieBlich kommt der Diskriminierungsfrage angesichts der Auf-
stédnde der Schwarzen gegen Ende der 60er Jahre eine besondere Be-
deutung zu.

Auf Betriebsebene findet sich eine Verschidrfung der Konfliktpo-
tentiale und eine Stdrkung der relativen Macht der Beschdftigten
gegeniiber dem Management. Eine grdfSere Zahl an spontanen Streiks
und konsequent gefiihrte betriebliche Tarifverhandlungen fiihren
wieder zu einer grdBeren Bedeutung der Kontrolle von Leistungs-
normen, der Arbeitskrédfteallokation und von Gesundheits- und Un-
fallrisiken am Arbeitsplatz. Ausdruck der verstédrkten gewerk-
schaftlichen Aktivitdt an der Basis ist die zunehmende Tendenz,
die betrieblichen Gewerkschaftsfunktiondre bei Wahlen auszutau-
schen. In den Betrieben entstehen wieder in stédrkerem MaSe oppo-
sitionelle Gruppierungen. In dieser Phase kcnnten eine ganze Rei-
he von Verbesserungen dexr Senioritdtssysteme des Konzerns durch-
gesetzt werden. So wurden 1976 HBhergruppierungen einexr weitrei-

N, .
Koéhler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUN CHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 ' -



323

chenderen und stdrkeren Kontrolle unterzogen. Vorrechte von Be-—
1egschaftsangeh6rigen wurden verstédrkt, die Pr&dferenzen der Be-
schdftigten erhalten eine zentrale Bedeutung (Bewerber miissen
Nichtbewerbern vorgezogen werden). Bewerbungsverfahren schrénken
die Spielrdume des Managements ein. Senioritdtsrechte flir den
Layoff werden auf ein Minimum von 3 Jahren ausgedehnt. Bei einer
vorherigen ldngeren Beschdftigungsdauer verlingert sich dieser
Zeitraum auf gleichexr Basis. 2ugleich konnten entscheidende
Durchbriiche in der Frage der gewerkschaftlichen Organisierung der
in den Sidstaaten der USA neuerrichteten Produktionsstdtten er-
zielt werden. Beschdftigte k&nnen sich auf eigenen Wunsch in sol-
che Betriebe bei Erhaltung ihrer Senioritdt versetzen lassen. Die
Anwendung der entsprechenden Regelungen hat unter anderen Umstdn-
den zur sofortigen Anerkennung der UAW als Tarifpartner in den
entsprechenden Betrieben gefiihrt. Zusdtzlich wurden 1979 einige
Verbesserungen in Verfahrensregeln fiir die Besetzung vakanter Ar-
beitspldtze durchgesetzt.

Auch in dieser Phase wurden auf der Ebene betrieblicher Tarifver-
handlungen im einzelnen auBerordentlich wichtige Regelungen durch-
gesetzt. Von besonderer Bedeutung waren zu Beginn der 70er Jahre
Regelungen, die den Zugang zum Facharbeiterbereich kontrollieren.
Hier bestanden erhebliche Liicken in dem Senioritdtssystem, die
dazu ausgenutzt wurden, Frauen und Minoritdten auszusieben. Von
Bedeutung waren weiterhin Regelungen, die Arbeitnehmerrechte bei
Wiedereinstellungsaktionen ausbauen. In vielen Betrieben wurden
die Erfahrungen mit der Rezession von 1974/75 zum AnlaB genommen,
Wiedereinstellungsgarantien zu spezifizieren. In einer Reihe von
Betrieben konnte durchgesetzt werden, daB Beschdftigte nach einem
Layoff wieder in ihre urspriinglichen Abteilungen zuriickkehren

diixrfen.

Schon mit den Tarifverhandlungen von 1979, aber erst recht nach
den Produktions- und Beschdftigungseinbriichen von 1979 und 1980
zeichnet sich wieder eine eher defensive Senioritdtspolitik ab.
Im Vordergrund der gewerkschaftlichen Politik steht die Sicherung
der Arbeitsplétze und die Absicherung der freigesetzten Konzern-

angehtrigen.
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Senioritdtssysteme haben bei den Beschidftigten des Konzerns, in
der Automobilindustrie insgesamt und in anderen Branchen eine au-
Berordentlich hohe Popularitdt. Im Gegensatz zu weitverbreiteten
Auffassungen sind die amerikanischen Automobilarbeiter in den Be-
trieben auBerordentlich stark. Die Kontrolle der Arbeitskrédfteal-
lokation iber Senioritédtsregeln bildet einen Grundpfeiler der Ar-
beiterbewegung. Wie bereits in dem kurzen geschichtlichen Exkurs
ausgefiihrt, standen Forderungen nach der Einfiihrung von Seniori-
tédtsregeln im Zentrum der ersten Tarifverhandlungen zwischen dem
Konzern und der UAW.

Trotz des inzwischen verédnderten Klimas der industriellen Bezie-
hungen und trotz einer wesentlich besseren Absicherung von Ar-
beitnehmern im Layoff-Status sind die Senioritdtssysteme der Kon-
zernbetriebe nach wie vor von einer hohen gewerkschaftspoliti-
schen Relevanz. Das System der Arbeitsplatzzuweisung nach Inter-
essen und Senioritdt besitzt eine groBe Popularit&dt: Von etwa der
Hdlfte aller Lohnempfdnger liegen stdndige Bewerbungen fiir Umset-
zungen vor; Jjdhrlich werden ca. 10 % aller Lohnempfdnger des Kon-
zerns nach den Normen fiir die Besetzung vakanter Arbeitsplétze
ungesetzt (vgl. Kap. III C, 1). Die Verteidigung der bestehenden
Rechte und ihr weiterer Ausbau haben eine entscheidende Bedeutung
fiir die Automobilarbeiter. Insbesondere beim Personalabbau wird
die Einhaltung der Vorschriften streng kontrolliert.

Die Durchsetzung der Tarifvertr&ge in der betrieblichen Praxis
wird liber ein Beschwerdeverfahren angestrebt. Arbeitskridfte, de-
ren tarifvertraglich verbriefte Rechte verletzt wurden, k&nnen
eine Beschwerde einlegen, iliber die dann auf verschiedenen Ebenen
mit ‘einer letzten, bindenden Schlichtungsinstanz entschieden
wird. Jdhrlich werden im Konzern in etwa 200.000 Beschwerden ein-
gereicht. Der gr&Bte Teil dieser sogenannten "grievances" richtet
sich auf Verletzungen von Seniorit&tsregeln, auf MaBnahmen der
Intensivierung der Arbeit und auf Fragen des Unfall- und Gesund-
heitsschutzes. Auf der oberen Instanz des Beschwerdeverfahrens
werden nur noch ca. 50 Fdlle gehdrt. Ein von beiden Parteien be-
stellter Schlichter entscheidet bindend iiber die zur Debatte ste-
henden Regelverletzungen und Interpretationsprobleme. Auf dieser
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Ebene wird an erster Stelle iiber fristlose Entlassungen entschie-
den. Darauf folgen, in der Reihenfolge ihrer Bedeutung, Fille, die
sich mit dem Senioritdtssystem und verwandten Problemen, mit Lei-
stungsnormen und schlieB8lich mit Lohnproblemen und anderen Fragen

beschdftigen.

Die besondere Relevanz des Senioritdtssystems in der gewerk-
schaftspolitischen Praxis zeigt sich auch an den Diskussionen auf
Gewerkschaftstagen. Hier werden regelmidBig Forderungen zum Ausbau
des bestehenden Regelungssystems vorgetragen. Die UAW fiihrt neben
den reguldren Gewerkschaftskongressen, auf denen alle Fragen ge-
werkschaftlicher Politik thematisiexrt werden und die Wahlen fiir
die Vorstandsverwaltung stattfinden, zusdtzliche Kongresse vor
jeder Tarifverhandlung durch. Forderungen zur Erweiterung der Se-
nioritdtssysteme spielen fast immer eine Rolle (vgl. UAW: Pro-
ceedings; UAW: Proposed Resolutions; UAW: Resolutions).

Die Zusammenfassung der Diskussion um Arbeitsplatzsicherheit auf
einer "Special Collective Bargaining Convention" der UAW belegt
die groBe Bedeutung der Seniorit&dtssysteme auch unter heutigen

Ausgangsbedingungen:

"Job Security and Creating New Job Opportunities

The heavy layoffs, largely the result of these misguided actions
by the national administration of Presidents Nixon and Ford and
Prime Minister Trudeau, have accentuated the uncertainty of job
security in the auto industry. The suffering experienced by the
hundreds of thousands of UAW members during extended periods of
layoff and the anxiety prevalent among those who say their jobs
resting perilously on a teeterboard in a declining auto market
have pushed the issue of job security into the forefront of the
collective bargaining and legislative agenda for action. The pro-
blem of persistent unemployment continues with tens of thousands
of UAW members still not returned to their jobs after over two
years of national economic recession. Many thousands will never
return. The nation's unemployment represents a serious loss of
productive effort and purchasing power amounting to billions and
billions of dollars. To the breadwinner and the family, it is a
disaster that leaves scars for years into the future. This was
poignantly described in testimony given recently by a laid-off
auto worker pleading for the right 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 is for someone who is not able
to work. I am able to work and I want my children to realize that
they have to work. I have locked for jobs, filled out applica-
tions, taken physicals. Im am the mother of 7 children and I was
laid off over a year ago by the Lakewood GM plant where I had
worked for five years. I've lost my house and my car; and my old-
est son who has been working to support the family will be laid
off next week."

The negotiations in 1976 must give special emphasis to ways and
means of increasing job opportunity and protecting job and income
security: for the best labor contract negotiated is a sterile in-
strument for those without a job and without hope of returning to
their jobs."

(UAW: Special ... Convention 1976, S. 6)

Auch auf dem Gewerkschaftstag dexr UAW von 1977 spielten Forderun-
gen nach einem Ausbau des Senioritédtssystems eine Rolle. So wurde
unter anderen dariiber diskutiert, ob der Zeitraum fiir die Auf-
rechterhaltung von Senioritdtsrechten bei einem Layoff auf ein
Minimum von 5 Jahren ausgedehnt werden soll.

Seit der Anerkennung der UAW als Tarifpartner des untersuchten
Konzerns standen in jeder Tarifverhandlung Forderungen nach der
Ausweitung von Senioritdtsrechten zur Debatte. Dies gilt auch fir
die Verhandlungen auf betrieblicher Ebene. 1973, 1976 und 1979
konnten sowohl auf betrieblicher Ebene als auch auf Konzernebene
wichtige Verbesserungen des Systems durchgesetzt werden.

Die Streikhdufigkeit ist in der Automobilindustrie der USA etwa
verglichen mit der Bundesrepublik auBerordentlich hoch. In den
Jahren von 1950 bis 1959 fanden Jj&hrlich im Durchschnitt 106
Streiks statt. Flir die 60er Jahre lag die Zahl bei 85. In den
Jahren von 1970 bis 1975 wurden im Durchschnitt im Jahr 90
Stveiks durchgefihrt (BLS 1976e). Auch der untersuchte Konzern
wurde in dieser Zeitperiode von einer grofen Zahl von Streiks ge-
troffen.

fenicrititsfragen spielten wiederum fiir die Entstehung und den
Verlauf vnn Streikbewegungen eine Rolle. Bereits wdhrend der Fa-
brikbesetzungen und Streikwellen zur Durchsetzung des Tarif-
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rechts gegeniiber dem Kohzern standen Forderungen nach der Einfiih-
rung von Seniorititsregeln im Brennpunkt der gewerkschaftspoliti-
schen Aktivitdt. In dem zweitldngsten Streik in der Geschichte
der Arbeitsbeziehungen zwischen dem Konzern und der UAW von 1946
bildeten Senioritdtsregeln einen der Konfliktgegenstédnde. Dies
gilt auch fir die groBe Anzahl an Arbeitsniederlegungen im Rahmen
von Tarifverhandlungen auf betrieblicher Ebene. Hervorzuheben
sind insbesondere Tarifauseinandersetzungen auf Konzernebene,
aber auch auf Betriebsebene in den Tarifverhandlungen von 1961,
1964, 1967, 1969 und 1972.

Auch die Streikdaten fiir den industriellen Bereich insgesamt sind
aufschluBreich fiir die Automobilindustrie:

"Wie konflikttrichtig insgesamt die Frage der Arbeitsplatzsiche-
rung in den Vereinigten Staaten ist, 148t sich anhand der Streik-
statistik ‘demonstrieren. So hatten im Jahre 1976 zwar nur 5,6
Prozent aller Streiks Auseinandersetzungen um Arbeitsplatzsicher-
heit zum Thema. Doch etwa 17 Prozent der Streikbeteiligten und 19
Prozent der registrierten Streiktage gehen auf das Konto dieser
Arbeitskdmpfe. Daran zeigt sich, daB Streiks, die um Arbeits-
platzsicherheit ausgefochten werden, iliberdurchschnittlich gro8
sind und l&nger dauern als andere Ausstdnde. Noch deutlicher wird
der Stellenwert von "job security" in den Arbeitskonflikten, wenn
man die - fiir die Hilfte der Streiks, die H&lfte der Streikbetei-
ligten und ca. 63 Prozent der verlorenen Arbeitstage verantwort-
lichen - Streiks um allgemeine Lohnerh&hungen auBer Betracht 1d8t
und nur die librigen Streikthemen analysiert. Nur 11,4 Prozent
dieser Arbeitsk#8mpfe hatten die Arbeitsplatzsicherheit zum zen-
tralen Kampfgegenstand. Doch etwa ein Drittel der Streikbeteilig-
ten und iiber die Hilfte der Streiktage waren in diesen Konflikten
zu verzeichnen. Nimmt man die Streiktage zum MaBstab, so war die
Arbeitsplatzsicherheit der zweitwichtigste Konfliktpunkt nach
allgemeinen Lohnerh&hungen."

(Dohse 1979, S. 58; BLS 1978b)

Die Popularitdt von Senioritdtsnormen reflektiert sich auch in
verschiedenen empirischen Untersuchungen. 1972 wurde in einem
Montagewerk des untersuchten Konzerns eine Fragebogenaktion
durchgefiihrt. Die Untersuchung bezog sich auf die fiir 1973 anste-
henden Tarifverhandlungen. Gefragt wurde danach, welche Forderun-
gen bericksichtigt werden sollen. Die Ergebnisse dieser Untersu-

chungen bestdtigen die hohe Relevanz von Senioritdtsnormen in der

N .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 - "



328

Gewerkschaftspolitik. So unterstiitzten ca. 84 % der Befragten die
Forderung nach konzernweiten Senioritidtsrechten bei Betriebsstill-
legungen. Ca. 63 % der in dieser Weise votierenden Beschdftigten
waren bereit, dafiir einen bis zu einem Monat widhrenden Streik in
Kauf zu nehmen; ca. 40 % der Befragten waren sogar bereit, mehre-
re Monate filir diese Forderung zu streiken.

In der Frage der restriktionslosen Ausdehnung von Seniorit#ts-
rechten bei der Besetzung vakanter Arbeitsplidtze auf den gesamten
Betrieb (wall-to~wall seniority) votierten 63 % der Befragten fiir
eine entsprechende Forderung. 44 % waren bereit, einen kiirzeren
Streik (bis zu einem Monat) und 26 % einen l&ngeren Streik (meh-
rere Monate) filir die Durchsetzung dieser Forderung zu akzeptieren.
Vergleichbare Ergebnisse ergaben sich auch im Zusammenhang ande-
rer senioritdtspolitischer Forderungen. Dabei ging es um die Ein-
flhrung eines Systems der inversen Senioritdt und um die Verkiir-
zung der Probezeit auf einen Monat (vgl. Moberg 1976, Kap. V, S.
28) .

Andere Untersuchungen haben die groBe Bedeutung von Senioritdts-

normen fiir die Gewerkschaftsmitglieder bestatigt.1)

Konflikte in der betrieblichen Praxis, die innergewerkschaftliche
Diskussion, Tarifverhandlungen, Streikwellen und empirische Un-
tersuchungen zum ArbeiterbewuBitsein demonstrieren die auBeror-
dentliche Bedeutung der Senioritdtssysteme fiir die Automobilar-
beiter. Senioritédtsregeln werden hdufiqg als Essenz der Gewerk-
schaftsbewegung bezeichnet. Die daraus entstehenden Rechte sind
dem Automobilarbeiter vielleicht wichtiger als das Wahlrecht. Ge-
werkschaftlexr, Manager und Wissenschaftler heben die besondere

Rolle von Seniorit#dtsrechten hervor.

“All unions sooner or later stress 'shop rights', which to the
- workingman at the bench, are identical with 'liberty' itself -

1) Vvgl. Rose 1955, S. 37; Vollmer 1960. Trotz erheblicher Midngel
und einer gegenldufigen Interpretation der Ergebnisse wird
auch in dieser Studie die Unterstiitzung flir Seniorit&tssysteme
durch Gewerkschaftsmitglieder sichtbar.
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since, thanks to them, he has no need to kowtow to foreman or
boss, as the price of holding his job."

(Perlman 1949, S. 275)

Eine Aufldsung der bestehenden Senioritdtssysteme ist unter ge-
genwidrtigen Bedingungen nicht denkbar. Auch der Abbau restrikti-
ver Regeln und die Ausdehnung von Spielrdumen fir Qualifikations-
und Leistungskriterien werden auf den entschiedenen Widerstand
der UAW stofen.

F. Ergebnisse

Eine fiir betriebliche Ziele instrumentalisierte Arbeitskrdfteal-
lokation generiert Risiken in der Reproduktion des Arbeitsvermd-
gens, Beschdftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken fiir die Be-
schdftigten. Die sich bei einer Kontrolle betrieblicher Besch&f-
tigungspolitik durch das Management ergebenden Reproduktionsrisi-
ken basieren auf der Konkurrenz der Arbeitnehmer um knappe Be-
schédftiqgungschancen. '

Arbeitnehmerinteressen richten sich darauf, die Knappheitsbedin-
gungen selber aufzuheben (Arbeitszeitverkiirzung, Beschrinkung der
Arbeitsintensitdt, Verbesserung der Arbeitsbedingungen, Verringe-
rung der Lohndifferentiale usw.). Solange Knappheitsbedingungen
nicht aufgel®dst werden k&nnen, besteht aber zugleich ein Interes-
se daran, die Konkurrenz der Arbeitskridfte um Beschadftigungschan-
cen in einer Weise zu regeln, die negative Effekte fiir die Be-
schdftigten soweit wie mdglich ausschaltet. Senioritdtssysteme
sind als eine Form zu begreifen, knappe Beschidftigungschancen zu
verteilen und die Konkurrenz der Arbeitnehmer zu regeln.

Die Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind dazu
geeignet, die sich aus einer managementkontrollierten Arbeits-
krédfteallokation ergebenden Reproduktionsrisiken einzud&mmen. Sie
dienen der Abwehr von Tendenzen der BelastungserhShung und Ar-

beitsintensivierung (Risiken in der Reproduktion von Arbeitsvermd-
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gen)., dem Schutz von Beschéftigtengruppen mit besonders hohen Be-
schdftigungsrisikeén (Beschidftigungsrisiken) und der Eingrenzung
konfliktpolitischer Strategien des Managements (Verhandlungsrisi-
ken) .

Mit der tendenziellen Ubernahme von Managementfunktionen in der
Verteilung knapper Ressourcen durch die Gewerkschaft sind jedoch
auch Folgeprobleme verbunden: Der Aufbau von Senioritédtssystemen
fiihrt zu spezifischen internen Konflikten. Solche innergewerk-
schaftlichen Auseinandersetzungen sind jedoch eingrenzbar und von
einem breiten Grundkonsens ilber gewerkschaftspolitisch addquate
Prinzipien der Arbeitskrdfteallokation getragen.

Eine Analyse der Gewerkschaftspolitik demonstriert, daB Aufbau,
Erhaltung und Ausbau der Senioritdtssysteme fiir die UAW von hoher
Relevanz waren und sind. Konflikte in der betrieblichen Praxis,
die innergewerkschaftliche Diskussion, Tarifverhandlungen, Streik-
wellen und empirische Untersuchungen zum ArbeiterbewuBtsein bele-
gen die auflerordentliche Bedeutung einer Kontrolle der Arbeits-
krdfteallokation filir die US-amerikanischen Automobilarbeiter.

Die Senioritdtssysteme des untersuchten Konzerns sind dazu geeig-
net, iiber eine Kontrolle der betrieblichen Arbeitskraftealloka-
tion Reproduktionsrisiken wirkungsvoll einzuddmmen. Sie weisen
jedoch erhebliche Liicken auf, die zur Durchsetzung betrieblicher
Interessen genutzt werden. Definitionen des Mobilitdtsanlasses
dienen dazu, bestimmte Typen von Personalbewegungen (temporédre
Personalbeweqgungen, Umsetzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten)
von der Kontrolle durch die Beschdftigten auszuschlieBen und die
Bedeutung von Arbeitnehmerprédferenzen bei dexr Arbeitskrdfteallo-
kation einzuschrédnken (Beschrdnkungen bei der Bewerbung auf va-
kante Arbeitspldtze, Einschrdnkungen von Deplazierungsrechten
usw.). Definitionen von Auswahlbereichen fiihren zu Einschré&nkun-
gen des potentiellen Mobilit&tsbereichs und k&nnen Ungleichge-~
wichte hervorrufen. Definitionen des Auswahlprinzips geben Quali-
fikations~ und Leistungskriterien auf den hSheren Ebenen der be-
trieblichen Qualifikationspyramide ein nicht unbedeutendes Ge-

wicht bei der Personalauswahl.
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' Geschlossene Seniorit#tssysteme kontrollieren die Arbeitskrafte-
allokation in wesentlich konsequenterer Weise. Reproduktionsrisi-
ken, die sich aus einer Instrumentalisierung der Arbeitskridfte-
allokation fiir betriebliche Zwecke ergeben, kdnnen noch schirfer
eingegrenzt werden. Umgekehrt bestehen in offenen Senioritdtssy-
stemen nur sehr schwach ausgepridgte Kontrollen betrieblicher Be-

schidftigungspolitik.

Die maBgeschneiderten Normen der untersuchten Konzernbetriebe
sind in bezug auf weitergehende, geschlossene Senioritdtssysteme
als KompromiB zu verstehen. Der KompromiBcharakter maBgeschnei-
derter Senioritdtssysteme wird auch dann deutlich, wenn man sie
mit andersartigen Systemen zur Verteilung knapper Ressourcen ver-
gleicht.

Insgesamt gesehen lassen sich vier Regelungstypen ausmachen:

o Senioritédtssysteme privilegieren senioritdtsidltere Arbeitskraf-
te zuungunsten von Beschdftigten mit einer niedrigen Betriebs-
zugehdrigkeitsdauer.

o Alternative Systeme differenzieren dagegen unmittelbar nach so-
zialen Kriterien. Von Bedeutung sind Gesichtspunkte der Bedirf-
tigkeit wie Alter, Familienstand, Leistungsfdhigkeit, Gr&B8e der

Familie usw.

o Wdhrend in den vorangegangenen Regelungstypen jeweils spezifi-
sche Beschdftigtengruppen zuungunsten anderer privilegiert wer-
den, wird in Rotationssystemen eine Gleichverteilung der "Null-
summe" auf alle Beschdftigten angestrebt.

o Dies gilt auch fiir Regelungssysteme, in denen auf Knappheitsbe-
dingungen mit einer egalit&dren Aufteilung des beschrédnkten Ar-

beitsvolumen geantwortet wird.

Leistungsbezogene Allokationssysteme stellen Qualifikations- und
Leistungskriterien zentral. Senioritédtsregeln versuchen dagegen,
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Priferenzen der Beschiftigten und sozialen Gesichtspunkten (vor
allem den Schutz dlterer Arbeitskridfte) Geltung zu verschaffen.

Soziale Gesichtspunkte lassen sich jedoch auch in anderer Weise
beriicksichtigen. Wie oben demonstriert wurde, weist eine groBe
Anzahl von Arbeitskr&dften auch unabhdngig von Alter und Seniori-
tdt Leistungsrestriktionen verschiedener Art auf. Auch diese
Gruppe ist besonderen Beschidftigungsrisiken ausgesetzt, wird aber
in geringerem Umfang als senioritdtsdltere Beschdftigte geschiitzt.
Soziale Kriterien bei der Arbeitskrdfteallokation widren dann
weitgehender durchgesetzt, wenn dltere und leistungsgeminderte
Arbeitskrédfte unabhidngig von ihrer Senioritdt privilegiert wir-
den.

Das Senioritdtsprinzip abstrahiert in einem gewissen Umfang von
individuell unterschiedlichen Lebens- und Bediirfnislagen. Jiingere
Arbeitskrédfte, die eine groBe Familie zu erndhren haben und dabei
sind, sich einen Hausstand aufzubauen, kénnen vom Schicksal der
Arbeitslosigkeit wesentlich hdrter getroffen sein als dltere Ar-
beitskrédfte, deren Kinder sich selber erndhren kénnen. Alleinste-
hende Arbeitnehmer sind geringeren Risiken ausgesetzt als Be-
schidftigte mit einer Familie.

Allokationssysteme, die das Alter, den Familienstand und andere
soziale Umsténde der Beschdftigten beriicksichtigen, haben bisher
nicht eine Reichweite entwickelt, die mit der von Senioritdtssy-
stemen vergleichbar wdre. Dies gilt etwa fiir die Bundesrepublik.
Hier miissen soziale Gesichtspunkte beim Personalabbau bertiicksich-
tigt werden. Dexr Qualifikation der Beschdftigten und ihrer Lei-
stungsfdhigkeit wird aber eine sehr groBe Bedeutung in der Kon-
struktion der Auswahlbereiche und des Auswahlprinzips zugeordnet.
Zugleich wird ein groBer Anteil an Personalbewegungen nicht in
die gewerkschaftliche Kontrolle einbezogen. Es wdre jedoch denk-
bar, den benannten (sozialen) Kriterien einer an Arbeitnehmerin-
teressen orientierten Arbeitskrdfteallokation eine grbBere Bedeu-
tung zuzuweisen und den EinfluBbereich gewerkschaftlicher Politik

auszudehnen.
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Allokationssysteme, die sozialen Gesichtspunkten in unmittelbarer
Weise Geltung verschaffen, wdren dazu geeignet, eine Reihe von
Problemen und Defiziten, die Senioritdtsregeln aufwerfen, zu kon-
trollieren. Dies gilt unter anderen Bedingungen auch fir Rota-
tionssysteme.

Senioritdtssysteme gewdhren iiber eine spezifische Form der Rota-
tion gleiche Beschédftigungschancen: Jeder einzelne nimmt unabh&n-
gig von seinen Leistungen, seinem Geschlecht, dem Alter, der Ras-
se usw. eine bestimmte Zeit seines Arbeitslebens in den privile-
gierten Positionen der Arbeitsplatzhierarchie ein. Die Rotation
von Beschidftigungschancen bezieht sich auf die Lebensarbeitszeit
dexr Arbeitskridfte. Senioritdtsjlingere Arbeitskrdfte tragen fiir
einen l&ngeren Zeitraum die Lasten, genieBen dafiir aber mit zu-
nehmender Senioritdt und zunehmendem Alter die Privilegien im
Feld betrieblicher Beschdftigungspolitik.

Rotationsregeln sind aber auch kurz- und mittelfristig méglich.
Dies demonstrieren etwa Regelungen bei der Zuweisung von Arbeits-
aufgaben im Facharbeiterbereich. Dort werden sehr hdufig unbe-
liebte Tatigkeiten, fiir die kein Interesse besteht, rotierend
vergeben. Jeder Beschiftigte muB unabh&ngig von seiner Senioritét
solche Titigkeiten filir einen begrenzten Zeitraum ausiiben. Ein an-
deres Beispiel bildet die Zuweisung von Arbeitsschichten, wie sie
etwa in der Bundesrepublik vorgenommen wird. In Wechselschichten
werden unbeliebte Arbeitszeiten jeweils wechselnden Arbeitskr&f-
ten zugewiesen, wihrend in der US-amerikanischen Automobilindu-
strie Schichten nach Senioritidt besetzt werden. Rotationsregeln
dieses Typs finden sich in der Praxis immer nur in begrenzten Be-
reichen. Es wire jedoch durchaus denkbar, sie zu einem Grundprin-
zip der Arbeitskrédfteallokation zu machen.

Senioritdtssysteme differenzieren Privilegien und Lasten der Ar-
beitskridfteallokation auf verschiedene Beschdftigtengruppen. Ro-
tationssysteme dagegen vereinheitlichen die Betroffenheit von be-
schidftigungspolitischen MaSnahmen in unmittelbarer Weise und fiih-

ren zu einer Gleichverteilung von Privilegien.
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Auch Strategien der gleichm&BSigen Aufteilung eines begrenzten Ar-
beitsvolumens auf die Beschdftigten filhren zu einer egalité&ren
Ldsung der Knappheitsproblematik. Entsprechende Regelungen fir
Qen Personalabbau gehen in den USA auf eine lange Tradition zu-
rick. Vor allem in Industrien mit starken saisonalen Schwankungen
finden sich sogenannte "work sharing arrangements”. Beim Produk-
tionsriickgang wird die Arbeit bis zu einer gewissen Grenze
gleichmdBig auf die Belegschaftsmitglieder verteilt, wobei die
Einkommen an die tatsdchlich geleistete Arbeitszeit angepaBt wer-
den. Vergleichbare Regelungen finden sich in den USA auch fiir die
gleichmdBige Verteilung von Uberstunden.

Auch dieser Regelungstyp hat bisher weder in den USA noch in an-
deren entwickelten kapitalistischen L&ndern in der Kéntrolle der
Arbeitskrédfteallokation eine mit Senioritdtssystemen vergleichba-
re Reichweite entwickelt. Die Grundprinzipien solcher Systeme
bieten jedoch Senioritdtsnormen gegeniiber eine Reihe von Vortei-
len, deren wichtigster zweifellos die gleichm&Bige Verteilung von
Privilegien und Lasten der Arbeitskrdfteallokation auf alle Be-
schdftigten darstellt.

Systeme, die nach sozialen Kriterien knappe Ressourcen verteilen,
Rotationssysteme und Systeme der Gleichverteilung eines begrenz-
ten Arbeitsvolumens sind durchaus als Alternativen zu Seniori-
tédtssystemen denkbar. Die entsprechenden Regelungstypen kdnnten
auch fiir jeweils spezifische personalpolitische Ausgangskonstel-
lationen eingesetzt werden und insgesamt zu Mischformen verschie-
denster Schattierungen fiihren. Entsprechende Systeme widren dazu
geeignet, eine Reihe von Problemen und Defiziten, die Seniori-
tdtsregeln aufwerfen, zu kontrollieren.

Auch die benannten, zu Seniorit&dtsnormen alternativen Regelungs-
typen, beinhalten jedoch eine Reihe von Problemen. So abstrahie-
ren die "egalitdren" Systeme von Unterschieden in der sozialen
Lage von Beschdftigten. Eine Rotation unbeliebter Arbeitsplédtze
und unbeliebter Arbeitsaufgaben st&8t dann sehr schnell an ihre
Grenzen, wenn leistungsgeminderte Arbeitskrdfte in das System
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einbezogen werden. Auch die Zuweisung von Arbeitsschichten nach
dem Rotationsverfahren birgt Probleme in sich: Altere Arbeitneh-
mer sind ungleich stédrker von wechselnden Arbeitszeiten belastet
als dies bei jlingeren Arbeitskr&dften der Fall ist. Faktisch kon-
nen Rotationssysteme nur dann im Sinne von Arbeitnehmerinteres-
sen funktionieren, wenn zugleich nach Beschdftigtengruppen diffe-
renziert wird. Rotationsregeln k&nnen dariiber hinaus aber auch zu
zusdtzlichen Belastungen fir alle Arbeitskrafte filhren. Umsetzun-
gen beinhalten immer hohe soziale Kosten fiir den Betroffenen, die
sich aus dem AnlernprozeB und aus der Verdnderung der sozialen
Zusammenhé@ngen ergeben. Ein dauernder Wechsel in der Zuweisung
von Arbeitspldtzen und Arbeitsaufgaben wiirde solche Belastungen
verschédrfen,

Auch der Regelungstyp der Gleichverteilung eines beschr@nkten Ar-
beitsvolumens auf die Beschidftigten ist nicht von vornherein als
vorteilhafter als alternative Systeme anzusehen. Die damit ver-
bundenen Einkommensverlsute betreffen Beschdftigte unterschied-
lich hart. Das in einigen Gewerkschaften gebrduchliche Schlag-
wort von der Gleichverteilung des Elends ("sharing of misery")
kann nicht nur als Rechtfertigung fir die Privilegierung einzel-
ner Arbeitskrdftegruppen angesehen werden. Die Strategie der UAW
zielt darauf ab, beim Personalabbau das Einkommen der weiterbe-
schdaftigten Arbeitskrdfte zu erhalten und die KonzernabgehSrigen
in Layoff-Status tber die betriebliche Arbeitslosenversicherung
und Wiedereinstellungsgarantien abzusichern.

Auch Systeme, die vielf&dltige soziale Kriterien wie Alter, Fami-
lienstand, Zahl der Abhdngigen, Leistungsminderung usw. bei der
Arbeitskrédfteallokation beriicksichtigen, bieten Seniorit&dtsre-
geln gegeniiber eine Reihe von Nachteilen. Von besonderer Bedeu-
tung ist das Problem der Kontrollierbarkeit. Die betriebliche
Arbeitskrédfteallokation ist mit Personalbewegungen zur Besetzung
vakanter Arbeitsplétze, temporédren Umsetzungen, Umsetzungen im
Zusammenhang mit Personalabbau und Personalbewegungen bei Wie-
dereinstellungsaktionen hochkomplex und auBerordentlich schwer
durch Belegschaften und ihre Interessenvertretungsorgane zu

kontrollieren. So wurden vor der Einfithrung von Senioritdtssyste-
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hen Regelungen mit vielfdltigen sozialen Kriterien systematisch
durch die Betriebe unterlaufen. Demgegeniiber bieten Seniorit#ts-
regeln den Vorteil einer relativ guten Kontrollierbarkeit. Die
Einheitlichkeit in der Anwendung von Senioritdtsregeln fiir alle
Typen von Personalbewegungen und die Objektivierbarkeit des Kri-
teriums "Dauer der Betriebszugehdrigkeit" ermdglichen es allen Be-
schdftigen, die Durchsetzung von Senioritdtsregeln in der Praxis
zu kontrollieren. Im untersuchten Konzern kann jeder einzelne Ar-
beitnehmer jederzeit die in verschiedenen Abteilungen des Betrie-
bes ausgelegten Senioritdtslisten einsehen und seine Stellung in
der Senioritédtshierarchie bestimmen. Die Personalauswahl fiir H&-
hergruppierungen muB iiber die Aush#nge in den Betrieben bekannt
gemacht werden. Trotz dieser relativ eindeutigen Regelungen ist
die Vielzahl von Personalbewegungen in der Praxis nur auferor-
dentlich schwer zu kontrollieren. Alternative Regelungstypen wir-
den vor fast unl&sbaren Aufgaben stehen.

Die zu Senioritdtsnormen alternativen Regelungstypen bieten eine
Reihe von jeweils spezifischen Vorziigen. Sie sind jedoch keines-
wegs in eindeutiger Weise Senioritédtssystemen gegeniiber liberle-

gen, sondern werfen fiir die Interessenvertretung wiederum spezi-
fische Probleme und Defizite auf.

Dann, wenn alternative Regelungstypen als eindeutig vorteilhafte
und weitergehende Formen der Kontrolle der Arbeitskrdftealloka-
tion angesehen werden, stellt sich das Problem ihrer machtpoliti-
schen Durchsetzbarkeit. Systeme, die soziale Kriterien bei der
Verteilung knapper Ressourcen geltend machen, Rotationssysteme
und Systeme der Gleichverteilung von Privilegien und Lasten der
betrieblichen Beschdftigqungspolitik sind bisher in hochentwickel-
ten kapitalistischen Landern nur im Rahmen leistungsgesteuerter
Allokationssysteme zum Zuge gekommen, haben also nirgendwo die
Reichweite von Senioritdtsnormen angenommen. Die Kontrolle der
Arbeitskrédfteallokation iiber Senioritdtssysteme in dem untersuch-
ten Konzern und in der US-amerikanischen Automobilindustrie geht
weit iber den gewerkschaftlichen EinfluB in anderen L&ndern hin-

aus.
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Die machtpolitischen Probleme bei der Durchsetzung weitergehender
Regelungsformen zeigen sich bereits an den Versuchen  der UAW, den
Anwendungsbereich von Senioritdtsnormen zu erweitern. Relativ
kleine und marginale Verbesserungen k&énnen im Rahmen von Tarif-
verhandlungen ohne gr&Bere Probleme durchgesetzt werden. Die
Grenzlinien, oberhalb derer Forderungen nur noch iiber langfristi-
ge und kostenintensive Arbeitskdmpfe durchgesetzt werden kdnnen,
sind jedoch relativ eindeutig festgelegt. Elemente geschlossener
Senioritdtssysteme fithren zu erheblichen Ineffizienzen und Rigi-
ditdten in der Arbeitskrafteallokation. Der untersuchte Konzern
und die US-Automobilunternehmen insgesamt sind bereit, einen ho-
hen Preis flir die Abwehr entsprechender Forderungen zu zahlen.

Die maBgeschneiderten Senioritédtssysteme der untersuchten Kon-
zernbetriebe sind dazu geeignet, Tendenzen der Verschdrfung von
Reproduktionsrisiken, wie sie durch die Instrumentaiisierung dexr
Arbeitskrédfteallokation flir betriebliche Ziele hervorgerufen wer-
den, wirkungsvoll einzud&@mmen. Bruchstellen im Regelungssystem
und Folgeprobleme in der Anwendung der Normen verweisen darauf,
daB die im Konzern geschaffenen Institutionen als KompromiB zwi-
schen Arbeitnehmerinteressen und betrieblichen Interessen zu in-
terpretieren sind.

Der XompromiBcharakter des untersuchten Regelungstyps wird im
Vergleich mit geschlossenen Senioritdtssystemen, aber auch in be-
zug auf alternative Regelungssysteme deutlich. Die Durchsetzung
weitergehender Forderungen ist vor allem ein machtpolitisches
Problem. Die Kontrolle der Arbeitskrédfteallokation in dem unter-
suchten Konzern und in der US-amerikanischen Automobilindustrie
insgesamt gehdrt zu den weitestgehendsten Formen gewerkschaftli-
cher Kontrolle in hochentwickelten kapitalistischen Ldndern {iber-
haupt.

Die vorangegangenen Uberlegqgungen lassen abschlieBend einige
SchluBfolgerungen fiir die in der Einleitung vorgestellten Analy-
sen von Senioritdtssystemen zu. Dort wurden zwei Ansdtze unter-
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schieden. Der erste Ansatz bezieht sich vor allem auf Phinomene,
die den historischen Ausgangspunkt der Seniorititspolitik der Ge-
werkschaften bildeten (Diskriminierung Hdlterer Arbeitnehmer, die
Behinderung gewerkschaftlicher Organisationsversuche, willkiirli-
che Allokationsentscheidungen usw.). Diese Phinomene werden eher
als Ausdruck des konfrontativen Klimas der industriellen Bezie-
hungen in den 30er Jahren, denn als besondere, historisch geprig-
te Erscheinungsformen der Strukturbedingungen betrieblicher Be-
schdftigungspolitik interpretiert. Der zweite Ansatz dagegen be-
zieht Arbeitnehmerinteressen auf das strukturelle Problem der
Konkurrenz der Arbeitnehmer um knappe Beschdftigungschancen. Die
aus der Instrumentalisierung der Arbeitskrifteallokation fiir be-
triebliche Zwecke resultierenden Produktionsrisiken sind Aus-
druck des Strukturzusammenhanges kapitalistischer Gesellschafts-

systeme.

Die wvorangestellten Uberlegungen widersprechen Interpretationen,
die im Rahmen des ersten Ansatzes vorgenommen werden. Die von ei-
nigen Autoren (u.a. Sayles, Selznick, Vollmer) aufgestellten Pro-
gnosen haben sich nicht best&dtigt. Angenommen wurde, daB mit der
zunehmenden Anerkennung der Gewerkschaften durch die Unternehmen
diejenigen Ausgangsbedingungen, die die gewerkschaftliche Senio-
ritdtspolitik hervorgerufen haben, sich tendenziell entschédrfen.
Damit wird - so die Autoren dieser These - langfristig gesehen
der Weg frei fiir alternative und eher leistungsorientierte Syste-
me der Arbeitskridfteallokation. Entscheidend fiir den Aufbau von
Senioritdtssystemen war die Willkilirlichkeit von Allokationsent-
scheidungen des Managements. In einem etablierten und funktionie-
renden System der industriellen Beziehungen und bei einer durch-
rationalisierten managerialen Beschdftigungspolitik diirften sol-
che Phdnomene eingrenzbar sein, die zentrale Funktion von Senio-
ritdtsregeln entfgllt.

Demgegeniiber verweist die ungebrochene Aktualit&dt der Senioritdts-
politik der UAW und anderer US-amerikanischer Industriegewerk-
schaften auf die strukturelle Problematik, die der Existenz von
Senioritdtssystemen zugrundeliegt. Rationalisierungsprozesse und
strukturelle Instabilitdten kapitalistisch verfaBter Akkumula-
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tionsprozesse fiihren zur besténdigen Freisetzung von Arbeitskriaf-
ten. Arbeitnehmer konkurrieren in doppelter Weise um knappe Be-
schdftigungschancen. Knapp sind nach Arbeitsbedigungen, Qualifi-
kation, Lohn, etc. bevorzugte Arbeitsplédtze, beim Personalabbau
und bei Arbeitslosigkeit Arbeitsplédtze iiberhaupt. Betriebliche
Beschdftigungspolitik kann auf dieser Basis zu verschd@rften Risi-
ken in der Reproduktion des Arbeitsvermdgens, besonderen Beschdf-
tigungsrisiken fiir leistungsgeminderte Arbeitskridfte und Verhand-

lungsrisiken fihren.

Arbeitnehmerinteressen richten sich darauf, die Arbeitskridfteal-
lokation zu kontrollieren und die Konkurrenz in einer Weise zu
regeln, die negative Effekte fiir die Beschdftigten soweit wie mdg-
lich ausschaltet. Senioritédtssysteme sind als eine Form zu be-
greifen, knappe Beschdftigungschancen zu verteilen und die Kon-
kurrenz der Arbeitnehmer zu regeln. Weder in der US-amerikani-
schen Automobilindustrie noch in anderen Branchen sind gegenwdr-
tig Alternativen in der gewerkschaftlichen Politik absehbar, die
zum einen die Funktionen der Seniorit&tssysteme ilibernehmen kdnn-
ten und zum anderen machtpolitisch durchsetzbar widren.

Die im Rahmen des zweiten Ansatzes vorgenommenen Analysen begrei-
fen strukturelle Gegebenheiten betrieblicher Beschidftigungspoli-
tik als Bezugsproblem fiir die Untersuchung gewerkschaftlicher Se-
nioritdtspolitik. Sie kommen jedoch zum Teil zu SchluBfolgerun-

gen, die quer zu den in dieser Arbeit entwickelten Argumentatio-

nen stehen.

Herding thematisiert die Ambivalenzen und Probleme, die mit der
Ubernahme managerialer Funktionen der Verteilung knapper Ressour-
cen durch die Gewerkschaften verbunden sind. Er kommt jedoch zu
einer Reihe von iberzogenen Einschdtzungen, die zu einem verzer-
renden Gesamtbild fiilhren. Senioritidtssysteme gehen Herding zufol-
ge eher auf die Interessen spezifischer Schichten der Arbeiter-
klasse und der gewerkschaftlichen Biirokratie als auf allgemeine

Interesssen der Arbeiterklasse zurilick. Egalitdre LOsungen der
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Konkurrenz—- und Knappheitsproblematik sind mdglich und entspre-
chen Klasseninteressen eher als die hierarchisierenden Seniori-
tdtsregeln.

Herding unterschdtzt die Risiken einer mangementkontrollierten
Arbeitskrdfteallokation fiir die Beschdftigten. Auswirkungen be-
trieblicher Beschdftigungspolitik auf die Verhandlungsmacht
schlieft er aus der Analyse aus. Mit der Anerkennung der Gewerk-
schaften als Tarifpartner und der Etablierung der sogenannten
"union-shops” {(alle Belegschaftsangehdrigen miissen der Gewerk-
schaft beitreten) sei das Problem der Unterminierung gewerk-
schaftlicher Macht weitgehend beseitigt. Auch die Relevanz einer
Instrumentalisierung der Arbeitskr&fteallckation filir Zwecke der
betrieblichen Leistungspolitik wird von Herding unterschitzt.

Demgegeniiber ist auf die strategische Bedeutung der Arbeitskriaf-
teallokation fiir die betriebliche Leistungs- und Konfliktpolitik
hinzuweisen. Entschieden wird {liber die Zuweisung von Arbeitsplat-
zen, die sich erheblich nach Einkommen, Arbeitsinhalt und Axr-
beitsbelastung unterscheiden, iber mit zum Teil mit hohen sozia-
len Kosten verbundene Umsetzungen und - beim Personalabbau - iliber
das Beschédftigungsverhdltnis selbst. Auf dieser Basis k&nnen sich
leistungspolitische Strategien der Intensivierung der Arbeit und
konfliktpolitische MaBSnahmen mit Individualisierungs-, Fragmen-
tierungs- und Disziplinierungseffekten entfalten.

Systeme zur Regelung der Konkurrenz der Beschdftigten um knappe
Beschidftigungschancen kdnnen danach beurteilt werden, ob und in=-
wieweit sie dazu geeignet sind, Risiken einer managementkontrol-
lierten Arbeitskrédfteallokation zu entschdrfen. Herding verweist
in diesem Zusammenhang auf die Schwachstellen maBgeschneiderter
Senioritédtssysteme. Die oben vorgelegten Uberlegungen fiihren je-
doch zu anderen SchluBfolgerungen: Qualifikations—- und Leistungs-
kriterien k&nnen - im Gegensatz zu den Annahmen von Herding - nur
in Ausnahmefdllen bei der internen Arbeitskrdfteallokation gel-
tend gemacht werden. Die Senioritdtsregeln der untersuchten Kon-

zernbetriebe und - man kann schlu8folgern - maBgeschneiderter Se-
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nioritédtssysteme insgesamt sind in effektiver Weise dazu geeig-
net, filir Arbeitnehmerinteressen negative Effekte betrieblicher

Beschdftigungspolitik einzuddmmen.

Beschédftigungsrisiken werden in schérferer Weise kontrolliert als
dies Herding annimmt. Senioritdtssysteme kdnnen als eine Versi-
cherung gegen Beschidftigungsrisiken bei altersbedingter Lei-
stungsminderung angesehen werden. Die Arbeitskrdfte “bezahlen"
die Versicherungsleistung damit, daB sie iiber eine l&ngere Zeit
ihrer Lebensarbeitszeit inferiore Positionen in der Senioritdts-
hierarchie einnehmen. Wiedereinstellungsgarantien und die be-
triebliche Arbeitslosenversicherung sorgen dafiir, daB Anspriiche
auf diese Versicherungsleistungen auch bei einer ldngeren Perio-
de der Arbeitslosigkeit nicht verloren gehen. Der "Verkauf" von
Senioritdtsrechten ist ein Phinomen vor allem der 50er Jahre, in
denen die betrieblichen Arbeitslosenversicherungen erst im Auf-

bau begriffen waren.

Senioritdtssysteme sind nicht dazu in der Lage, auch nur einen
zusédtzlichen Arbeitsplatz zu schaffen. Sie schiitzen nicht gegen
Strukturkrisen, Betriebsstillegungen und Rationalisierungspro-
zesse. Sie sind aber dazu geeignet, in egalitdrer und rationaler
Weise die Konkurrenz der Beschdftigten um knappe Beschdftigungs-
chancen zu regulieren. Unter der Vorausetzung, daB die Zahl der
Arbeitspldtze in einem Unternehmen nicht drastisch eingeschrénkt
wird, hat jeder Beschdftigte die Chance, in die privilegierten
Positionen der Arbeitsplatzhierarchie aufzusteigen und in den Ge-
nuB der "Versicherungsleistungen" des Senioritdtssystems zu kom-
men. Insofern reflektieren Senioritdtsnormen nicht nur die Par-
tialinteressen &dlterer Arbeitskrdfte mit einer hohen Senioritédt,

sondern die Interessen der Beschdftigten insgesamt.

SchlieBlich ist in diesem Zusammenhang auf die konfliktpoliti-
schen Funktionen von Senioritdtsnormen zu verweisen. Das unter-
suchte Regelungssystem restrukturiert die betrieblichen Macht-
verhdltnisse zugunsten der Beschd&ftigten. Individualisierungs-,

Fragmentierungs- und Disziplinierungsprozesse k&nnen weitgehend
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abgeblockt werden. Schwachstellen des Systems werden sukzessive

eliminiert.

Eine Verschdrfung der Trennungslinien zwischen Beschdftigten und
arbeitslosen Arbeitnehmern aufgrund von Senioritdtssystemen
konnte bisher nicht nachgewiesen werden. Auch dann, wenn nur be-
grenzte Kontrollen der Arbeitskridfteallokation durchgesetzt wer-
den k&nnen, wie dies in offenen Senioritdtssystemen und bei lei-
stungsbezogenen Allokationssystemen der Fall ist, binden eine
ganze Reihe von Mechanismen (Sozialleistungen, relative L&hne,
Privilegien in der Arbeitskrdfteallokation usw.) Beschidftigte an
das Unternehmen. Die Theorien interner Arbeitsmdrkte waren dazu
in der Lage, diese Mechanismen theoretisch und empirisch zu ent-
schliisseln. Die differencia spezifica einer senioritédtsgeregel-
ten Arbeitskrdfteallokation ist die, daB hier explizit betriebli-
che Beschdftigungspolitik einer sehr weitgehenden Kontrolle durch
die Gewerkschaften ausgesetzt wird,und daB8 Arbeitnehmerinteressen
konstitutiv in die Regelungssysteme eingehen.

Senioritdtssysteme k&nnen nicht als Alternative zu einer aktiven
Arbeitsmarktpolitik der Gewerkschaften verstanden werden wie Her-
ding suggeriert. Beschdftigungssicherung fiir alle Arbeitnehmer
kann letztlich nur iiber die Sicherung und Ausweitung der Be-
schdftigungsverhdltnisse insgesamt erzielt werden. Gewerkschaft-
liche Politik operiert jedoch unter Bedingungen einer strukturel-
len Machtasymmetrie zwischen Beschdftigern und Beschidftigten. So-
lange wie die Knappheit von Beschdftigungschancen und die Konkur-
renz der Arbeitskrdfte nicht aufgehoben werden kann, liegt es im
Interesse der Beschdftigten, kollektive Regelungen der Konkurrenz
durchzusetzen. Eine Politik, die in solcher Weise Arbeitnehmerin-
teressen bei der Verteilung knapper Ressourcen Geltung verschafft,
wird kaum dazu fiihren, Konfliktpotentiale um die Besch&ftigungs-
bedingungen insgesamt zu entschdrfen. Anzunehmen ist eher, daB
die Verhandlungsmacht fiir eine aktive Beschidftiqungspolitik ge-
stdrkt wird.

Auf der Basis dieser Uberlegungen kann schlieBlich auch Herdings
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These von der Hierarchisierung der Arbeiterklasse und der Verla-
gerung von Konfliktfronten zwischen Beschdftigten und Management
in innergewerkschaftliche Auseinandersetzungen nicht zugestimmt
werden. Solange wie die Nullsummenbedingungen betrieblicher Be-
schdftigungspolitik nicht aufgehoben werden kénnen, gehen die
Privilegien bestimmter Besché&ftigtengruppen auf Kosten anderer
Strata. Wie oben gezeigt werden konnte, fiihren leistungsbezogene
Allokationssysteme zu einer sehr scharfen und dauerhaften Diffe-
renzierung in Beschdftigungsbedingungen mit der Konsequenz der
internen Segmentierung von Belegschaften. Auch die senioritdts-
geregelte Arbeitskrédfteallokation resultiert in einer Differen-
zierung von Beschdftigungschancen: Senioritédtsdltere Arbeits-
krédfte werden zuungunsten senioritdtsjlingerer Beschdftigter pri-
vilegiert. Entscheidend ist jedoch, daB die unterschiedliche Be-
troffenheit von beschdftigungspolitischen MaBnahmen nicht auf
Dauer gestellt wird. Senioritédtssysteme ermdglichen vielmehxr ei-
ne Rotation der Beschdftigungschancen. Alle Arbeitskrifte kdnnen
unabhdngig von ihrer Qualifikation, ihrem Leistungsverhalten,
ihrer Rasse, ihrem Alter usw. in die privilegierten Positionen
der Senioritdtshierarchie aufsteigen.

Die von Herding favorisierten Politikeﬁ der gleichmidBigen Vertei-
lung eines eingeschrénkten Arbeitsvolumens auf die Beschidftigten
("work sharing") bieten zweifellos eine Reihe von Vorteilen. Sie
sind jedoch nicht a priori den hier untersuchten Senioritdtssy-
stemen iiberlegen. Zum einen werden auch im untersuchten Konzern
MaBnahmen der Arbeitszeitverkiirzung vor zeitlich unbegrenzten
Layoffs ergriffen (vor allem im Zusammenhang tempordrer Layoffs).
MaBnahmen der Verteilung des Arbeitsvolumens und Senioritdtssy-
steme schlieBen einander nicht aus. Zum anderen ist darauf hinzu-
weisen, daB die sogenannten "work sharing arangements" nicht un-
bedingt egalitdrer und fiir die Beschdftigten vorteilhafter sind.

Herding unterschédtzt die Relevanz von Senioritdtssystemen filir die
Einddmmung von Reproduktionsrisiken und Ubersch&dtzt ihre desoli-
darisierenden, hierarchisierenden und konfliktabsorbierenden Ef-
fekte. Der KompromiBScharakter maBgeschneiderter Seniorititssysteme
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verweist auf altérnaﬁive Systeme einer gewerkschaftlich kontrol-
lierten Arbeitskiéfteallokation (Arbeitsverteilung, Rotation,
soziale Gesichtspunkte). Die Frage ist einmal, ob solche Rege-
lungstypen in der Tat Arbeitnehmerinteressen eher entsprechen und
zum anderen, ob sie machtpolitisch durchsetzbar sind.

Demgegeniiber decken sich die SchluBfolgerungen von Rose weitge-
hend mit den hier entwickelten Argumentationen. Auch er unter-
schitzt jedoch die fundamentale Bedeutung der Arbeitskrdfteallo-
kation fiir Reproduktionsrisiken. Der Zusammenhang betrieblicher
Leistungspolitik mit Seniorit&tssystemen wird vollstdndig aus der
Analyse ausgeklammert. Auch die konfliktpolitische Funktion der
Arbeitskrédfteallokation wird verengt: Rose geht es vor allem um
die Disziplinierung gewerkschaftlich aktiver Arbeitskrdfte. Wie
oben gezeigt werden konnte, k&nnen jedoch auch Mechanismen der
Fragmentierung und Individualisierung, die als Ausdruck lei-
stungsbezogener Allokationssysteme zu verstehen sind, zu einer
eindeutigen und erheblichen Schwidchung der Verhandlungsmacht der
Beschidftigten fithren und sind in einer Analyse des Zusammenhangs
von Senioritdtssystemen und Arbeitnehmerinteressen aufzunehmen.

Insgesamt gesehen steht die Forschung zum Zusammenhang von Ar-
beitnehmerinteressen, betrieblicher Beschiftigungspolitik und Ar-
beitsmarktstrukturen immer noch in den allerersten Anfdngen. Dies
gilt flir die Analysen von Senioritdtssystemen, aber auch filir die
arbeitsmarkttheoretische Diskussion der jlingsten Zeit (Rubery
1978; Bruno 1979; Sengenberger 1979; Dohse 1979). Die in dieser
Arbeit vorgelegten Uberlegungen muBten sich daher darauf be-
schrinken, vorhandene Konzepte in vorsichtiger Weise zu erweitern
und Fragmente verschiedener Untersuchungen fiir die Analyse von
Senioritdtssystemen fruchtbar zu machen.
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VI. Zusammenfassung und Schluffolgerungen

A. Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit untersuchte am Beispiel eines Konzerns der
US-Automobilindustrie den Zusammenhang von innerbetrieblicher Mo~
bilitdt und Arbeitsplatzrechten. Die Analyse der Seniorit&tssy-
steme des untersuchten Konzerns wurde in vier Schritten angegan-
gen.

In Kapitel II geht es um eine Analyse der Arbeitsplatzstruktur.
Die dort entwickelten Argumente bestdtigen im wesentlichen die
Annahmen des allokationstheoretischen Ansatzes in der Analyse in-
terner Arbeitsmirkte. Die Arbeitsplatzstrukturen der hochtechni-
sierten industriellen Massenproduktion zeichnen sich trotz einer
allgemeinen Verflachung des Qualifikationsniveaus durch struktu-
rierte Qualifikationsbeziehungen aus: Arbeitspl&tze und Tdtig-
keitsarten weisen spezifische Qualifikationsanforderungen auf;
zugleich finden sich mehr oder weniger stark ausgeprigte Qualifi-
kationssequenzen, die eine Reduzierung von Qualifizierungszeiten
und die Okonomisierung von Anlernprozessen ermdglichen. Qualifi-
zierungskosten bilden nach wie vor einen signifikanten Anteil an
den Gesamtkosten der Bereitstellung und Nutzung betrieblicher Ar-
beitskrédftepotentiale. Von entscheidender Bedeutung dafiir sind
die mit der Nivellierung von Qualifikationsanforderungen einher-
gehenden Verédnderungen in der Kapitalstruktur: In kapitalintensi-
ven Produktionsprozessen schlagen Schidden an Maschinen und Appa-
raten, Materialverlust, defekte Produkte und Stdrungen. des konti-
nuierlichen Produktionsablaufs drastisch auf betrieliche Kosten-
strukturen durch.

In Kapitel III werden in einer eher deskriptiv orientierten Per-
spektive Regelungssysteme und Mobilitd&tsmuster in den untersuch-
ten Konzernbetrieben dargestellt. Dabei geht es um die beschdfti-
gungspolitischen Ausgangsbedingungen, um den gqualitativen Verlauf
und um den quantitativen Umfang interner Mobilit#t.
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Die Senioritédtssysteme derbKonzernbetriebe fithren zu einer rela-
tiv weitgehenden "Internalisierung” von Personalbewegungen. In-
kongruenzen von Arbeitsplatzstruktur und Personalstruktur miissen
zum groBen Teil primdr iliber Prozesse innerbetrieblicher Mobilitédt
und erst sekundidr iliber den externen Arbeitsmarkt (Layoffs, Ein-
stellungen) bewdltigt werden. Die interne Arbeitskrédfteallokation
ist sehr weitgehend durch Senioritdtsnormen strukturiert. Nur Um-
setzungen innerhalb von Tdtigkeitsarten und tempordre Umsetzungen
zwischen Tdtigkeitsarten verbleiben in der Kontrolle des Manage-
ments. Die Reichweite der Senioritdtsnormen ist durch Beschrén-
kungen des Umfangs arbeitnehmerinitiierter Umsetzungen (Mobili-
tdtsanlaB), durch die Festlegung von Personalbewegungen auf spe-
zifische Arbeitsplatzbereiche (Auswahlbereich) und durch die Ein-
schrédnkung von Senioritédtsregeln iiber Qualifikationskriterien

(Auswahlprinzip) eingegrenzt.

Die Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe lassen
sich mit dem - Theorien interner Arbeitsmidrkte entlehnten - Kon-
zept der Allokationsstruktur zusammenfassend charakterisieren und
von alternativen Allokationsprinzipien abgrenzen. Wenn der Kern
des Senioritdtsprinzips die Verteilung von Privilegien bei der
Arbeitskréfteallokation nach der Dauer der Betriebszugehérigkeit
ist, lassen sich nach dem Grad der Durchdringung von Allokations-
strukturen mit Seniorit#dtsnormen geschlossene, maBgeschneiderte
und offene Senioritidtssysteme unterscheiden.

Die Senioritdtssysteme der Konzernbetriebe sind auf die Qualifi-
kationsbeziehungen dex Arbeitsplatzstruktur zugeschnitten und in-
sofern maBgeschneidert. Steuerungen in den Dimensionen Mobili-
tdtsanlaB, Auswahlbereich und Auswahlprinzip fiihren zur Durchbre-
chung von Senioritdtsregeln und zu Ungleichgewichten. Seniorité&t
bleibt jedoch das grundlegende Organisationsprinzip des Teilar-
beitsmarktes. In geschlossenen Senioritdtssystemen wird die Ar-
beitskr&fteallokation ungebrochen durch Senioritédtsnormen kon-
trolliert. In offenen Senioritdtssystemen dagegen dominieren Qua-

lifikations- und Leistungskriterien iiber Seniorit&dtsprinzipien.
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In Kapitel IV wird danach gefragt, inwieweit die untersuchten
Senioritatssysteme betrieblichen Interessen entsprechen. Dabei
geht e€s um allokationspolitische, leistungspolitische, sozialpo-
litische, konfliktpolitische und organisationspolitische Funktio-
nen der internen Arbeitskr&fteallokation.

In der allokationspolitischen Dimension findet sich eine relativ
weitgehende Entsprechung der Grundstrukturen des Seniorit&dtssy-
stems mit betrieblichen Interessen. Diverse Steuerungsmechanismen
dienen dazu, Qualifizierungskosten bei internen Personalbewegun-—
gen, bei der Personalentwicklung und beim Personalabbau einzugren-
zen. Besonders geschiitzt sind der Facharbeiterbereich und guali-
fizierte Anlerntdtigkeiten. Betriebliche Interessen an einem fle-
xiblen Arbeitskrdfteeinsatz und an einer Minimierung von Qualifi-
zlerungskosten sind in grundlegender Weise in das Design der
maBgeschneiderten Senioritdtssysteme dexr Konzernbetriebe einge-
baut. Auch sozialpolitischen und organisationspolitischen Inter-

essen wird Rechnung getragen.

Zugleich finden sich jedoch in der allokationspolitischen, lei-
stungspolitischen und konfliktpolitischen Dimension zum Teil exr-
hebliche Ineffizienzen. Sie sind fiir die betriebliche Besch&dfti-
gungspolitik von groBer Bedeutung, treten jedoch hinter die
grundlegende Korrespondenz von betrieblichen Interessen mit den
Grundstrukturen der maBgeschneiderten Senioritdtssysteme der un-

tersuchten Konzernbetriebe zuriick.

MaBgeschneiderte Senioritdtssysteme reflektieren in ihren Grund-

strukturen betriebliche Interessen, weisen jedoch zugleich erheb-
liche Rigidit&ten und Ineffizienzen auf. In offenen Senioritdts-

systemen k&énnen die benannten Ineffizienzen weitgehend vermieden

werden, wdhrend sie in geschlossenen &aﬁoiﬂi&sﬁmtamalzu einer sehr

weitgehenden Einschridnkung der betrieblichen Handlungsfreiheit

bei der Arbeitskrdfteallokation fiihren.

Arbeitnehmerinteressen an einer Kontrolle innerbetrieblicher Mo-
“bilitdt sind im Kapitel V thematisch. Die Frage ist, ob und in-
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wieweit die untersuchten Seniorit&tssysteme mit Arbeitnehmerin-
teressen korrespondieren.

Die Senioritédtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe sind dazu
‘geeignet, die sich aus einer managementkontrollierten Arbeits-
krdfteallokation ergebenden Reproduktionsrisiken einzuddmmen. Sie
dienen der Abwehr von Tendenzen der Belastungserhdhung und Ar-
beitsintensivierung (Risiken in der Reproduktion von Arbeitsver-
mdgen), dem Schutz von Beschdftigtengruppen mit besonders hohen
Beschdftigungsrisiken (Besch&dftigungsrisiken) und der Eingrenzung
konfliktpolitischer Strategien des Managements (Verhandlungsrisi-
ken) .

Mit der tendenziellen Ubernahme von Managementfunktionen in der
Verteilung knapper Ressourcen durch die Gewerkschaft sind jedoch
auch Folgeprobleme verbunden: Der Aufbau von Senioritidtssystemen
fiihrt zu spezifischen internen Konflikten. Solche innergewerk-
schaftlichen Auseinandersetzungen sind jedoch eingrenzbar und von
einem breiten Grundkonsens iliber gewerkschaftspolitisch addquate
Prinzipien der Arbeitskrédfteallokation getragen.

Bruchstellen im Regeluhgssystem’und Folgeprobleme in der Anwen-
dung der Normen verweisen darauf, daB die im Konzern geschaffenen
Institutionen als Kompromif zwischen Arbeitnehmerinteressen und
betrieblichen Interessen zu interpretieren sind. Der KompromiB8-—
charakter des untersuchten Regelungstyps wird im Vergleich mit
geschlossenen Seniorit&dtssystemen abex,; auch in bezug auf alterna-
tive Regelungssysteme deutlich. Die Durchsetzung weitergehender
Forderungen ist vor allem ein machtpolitisches Problem.

Die Kontrolle der Arbeitskrédfteallokation in dem untersuchten
Konzern und in der US-amerikanischen Automobilindustrie insge-
samt gehdrt zu den weitestgehendsten Formen gewerkschaftlicher

. Kontrolle in hochentwickelten kapitalistischen L&ndern iiberhaupt.
Senioritédtssysteme sind als eine Form zu begreifen, knappe Be-
schdftigungschancen zu verteilen und die Konkurrenz der Arbeit-
nehmer zu regeln. Sie entsprechen strukturell und historisch de-
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finierbaren Arbeitnehmerinteressen an der Einddmmung von Repro-
duktionsrisiken, wie sie aus einer Instrumentalisierung der Ar-
beitskrdfteallokation fiir betriebliche Zwecke resultieren. Trotz
des sehr weitgehenden gewerkschaftlichen Einflusses auf die be-
triebliche Beschédftigungspolitik des untersuchten Konzerns ist
die manageriale Hegemonie in der Kontrolle der Arbeitskrédfteallo-
kation nicht in Frage gestellt. Betriebliche Interessen gehen in
fundamentaler Weise in das Design der untersuchten maBgeschnei-
derten Senioritdtssysteme ein.

Kernthese der Arbeit ist, da8 die maBgeschneiderten Senioritdts-
systeme der untersuchten Konzernbetriebe in ihren Grundstrukturen
betrieblichen Interessen entsprechen, zugleich jedoch Arbeitneh~
merinteressen und gewerkschaftliche Politik einen bedeutsamen
EinfluB auf die Strukturierung des betrieblichen Arbeitsmarktes
ausiiben. Damit wird die Dominanz der Kapitalseite festgehalten,
ohne - in Abgrenzung gegen Positionen des allokationstheoreti-
schen, konflikttheoretischen und organisationssoziologischen An-
satzes - die Relevanz gewerkschaftlicher Politik zu leugnen. Der
Gramsci und Poulantzas entlehnte Hegemoniebegriff soll diesen

Sachverhalt bezeichnen.

Die Studie wendet sich damit sowohl gegen Analysen, die eine
weitgehend bruchlose Ubereinstimmung von betrieblichen Interessen
mit Senioritdtsnormen behaupten, als auch gegen Studien, die die
Grundstrukturen von Senioritdtssystemen auf den EinfluB gewerk-
schaftlicher Politik zuriickfiihren.

B. Zum Konzept des "betrieblichen Arbeitsmarktes”

Konzeptueller Leitfaden der vorliegenden Arbeit war die "Teilbe-
reichstheorie" interner Arbeitsmirkte, die in fundamentaler Weise
auf die Arbeiten von Doeringer und Piore zuriickgeht. Der Ansatz

muB in mindestens 5 Punkten kritisch iberpriift und ausgebaut wer-

den.
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1. Doeringer und Piore stellen in ihren Analysen die Flexibilité&t
des Arbeitskridfteeinsatzes und die Kosten von Qualifizierungspro-
zessen zentral. Demgegeniiber behaupten die Radicals, da8 die Ent-
wicklung der kapitalistischen Produktion zu einer zunehmenden Ni-
vellierung von Qualifikationsanforderungen und zu einer Amorphi-
sierung von Qualifikationsstrukturen fiihrt: Entstehung und Struk-
turierung von internen Arbeitsmérkten kdnnen nicht mehr auf allo-
kations- und qualifikationspolitischen Interessen basieren.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie bestdtigen die Grundannah-
men des allokationstheoretischen Ansatzes und der Analysen von
Doeringer und Piore. Die zentrale Funktion betrieblicher Beschdf-
tigungspolitik liegt in der Anpassung von Arbeitsplatzstruktur
und Personalstruktur. Rigidit&dten in der Arbeitskrédfteallokation
ergeben sich vor allem aus Qualifizierungsprozessen. Allokations-
politische Interessen von Betrieben richten sich darauf, die zur
Produktion und Reproduktion einer adiquaten betrieblichen Quali-
fikationsstruktur erforderlichen Kosten zu minimieren. Untersu-
chungen interner Allokationsprinzipien miissen die allokationspo-
litische Dimension betrieblicher Beschdftigungspolitik zentral
stellen.

2. Doeringer und Piore schreiben der Arbeitskré@fteallokation in
internen Arbeitsmérkten vor allem allokations- und sozialpoliti-
sche Funktionen zu. Wie konflikttheoretische Ansdtze belegen, ge-
hen aber leistungs—- und konfliktpolitische Zusammenhinge konsti-
tutiv in betriebliche Besch&dftigungspolitik ein. Alternative Al-
lokationsprinzipien, wie maBgeschneiderte, offene und geschlosse-
ne Senioritédtssysteme unterscheiden sich in ihren leistungspoli-
tischen Effekten. MaBgeschneiderte Senioritdtsnormen fiihren zu
einer weitgehenden Entflechtung von Allokation und Gratifikation
und entschidrfen ein wichtiges Instrument betrieblicher Leistungs-—
politik. Von vergleichbarer Bedeutung sind konfliktpolitische Ef-
fekte. Seniorit&@tsnormen restrukturieren die betrieblichen Macht-
verhdltnisse zugunsten der Beschidftigten. Individualisierungs-,
Fragmentierungs—- und Disziplinierungsprozesse kdnnen entschdrft
werden.
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Allokationspoliﬁische Zusammenhdnge bilden gleichsam das Funda-
ment betrieblicher Teilarbeitsmdrkte. Die Arbeitskradfteallokation
ist jedoch zugleich Trdger leistungspolitischer, konfliktpoliti-
scher, sozialpolitischer und organisationspolitischer Funktionen.
Leistungs- und konfliktpolitische Zusammenhdnge miissen konstitu-
tiv in eine Theorie interner Arbeitsmidrkte eingehen.

3. Doeringer und Piore hatten in einer forschungspolitisch gleich-
sam feindlichen Umwelt die Existenz von internen Arbeitsmdrkten
empirisch zu belegen und konzeptuell zu begriinden. Sie konzen-
trierten sich daher auf jene fundamentalen Mechanismen, die die
Internalisierung von Personalbewegungen zu einem betrieblichen
Interesse werden lassen. Die Frage ist, ob diese Frontstellung
nicht einen verengten Begriff betrieblicher Interessen generiert
hat, der nicht dazu geeignet ist, Varianzen in den Strukturen in-
terner Arbeitsmidrkte und Konflikte um ihre Ausgestaltung zwischen
Beschdftiger und Beschdftigten zu interpretieren.

Wie Burkart Lutz betont, hat bei Existenz von Lohnarbeit der Be-
schédftiger ein generelles Interesse an der Existenz eines offe-
nen, nichtsegmentierten Arbeitsmarktes (Lutz 1979). Nur durch be-
liebigen Rickgriff auf ein im Prinzip unbegrenztes Angebot an Ar-
beitskrédften kann der Beschédftiger unter Bedingungen der Lohnar-
beit seine Interessen an Maximierung von Leistung und Minimierung
von Personalkosten (cf. Reservearmee) optimal realisieren. Wenn
diese Annahmen zutreffen, k®nnen betriebliche Interessen nicht
eindeutig und bruchlos auf interne Arbeitsmdrkte abzielen. Be-
triebliche Beschidftigungspolitik muB vielmehr widerstreitenden
Interessen an einer Internalisierung und Externalisierung von
Personalbewegungen folgen, deren addquater Ausdruck interne Ar-
beitsmdrkte mit einer spezifischen Balance von Offenheit und Ge-
schlossenheit gegeniiber den iiberbetrieblichen Teilmdrkten sind.

Interessen an einer relativen Offenheit von Teilmdrkten konnten
im Rahmen der Analyse der Senioritdtssysteme des Konzerns in der
allokations—-, leistungs- und konfliktpolitischen Dimension be-

trieblicher Beschdftigungspolitik identifiziert werden. So fiihrt
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die Begrenzung der Zahl der Eintritts— und Austrittspositionen
des Teilarbeitsmarktes zu einer drastischen Erh8hung der Rate der
internen Mobilitdt. Daraus k&dnnen erhebliche Reibungsverluste und
Qualifizierungskosten entstehen, die mit den Effizienzen interna-
lisierter Personalbewegungen konkurrieren. Die Arbeitskrédfteallo-
kation hat aufgrund ihrer besonderen Relevanz fiir die Arbeits-
und Lebensbedingungen der Beschiftigten eine strategische Bedeu-
tung in der betrieblichen Leistungs- und Konfliktpolitik. Lei-
stungs- und konfliktpolitische Interessen von Betrieben zielen
darauf ab, die Konkurrenz der Beschidftigten untereinander und die
Konkurrenz zwischen Beschidftigten und Nichtbeschdftigten (Reser-
vearmee) fiir Zwecke der Leistungssteigerung und Konfliktabsorp-
tion zu nutzen. Auch dies ist nur bei einer relativen Durchléds-
sigkeit der Grenzen interner Teilmdrkte m&glich.

Beschédftigerinteressen richten sich keineswegs eindeutig und un-
gebrochen auf den Aufbau betrieblicher Mérkte, vielmehr besteht
ein generelles Interesse an der Existenz eines offenen, nicht
segmentierten Arbeitsmarktes. Die damit angesprochene Interessen-
ambivalenz der Beschdftiger demonstriert, daB die Entstehung und
Verbreitung betrieblicher Arbeitsmirkte insgesamt wie auch senio-
rit&tsgeregeiter Allokationsstrukturen nicht zul&nglich aus ein-
zelbetrieblicher Perspektive interpretiert werden kdnnen. Viel-
mehr milssen. Annahmen iiber Makrdstrukturen (Arbeitsmarkt, Gewerk-
schaftspolitik, Sozialgesetzgebung) konstitutiv in die Analyse
eingehen (vgl. Sengenberger 1979b).

4. Doeringer und Piore setzen Arbeitsplatzstrukturen und damit
Arbeitsorganisation::und Qualifikationsanforderungen als Rahmenbe-
dingungen ihrer Analysen. Empirische und theoretische Untersu-
chungen zeigen jedoch, daB die Arbeitsorganisation als ein Ak-
tionsparameter betrieblicher Strategien zu betrachten ist (Lutz
1976, 1979). Arbeitskr&dfte- und Qualifikationsprobleme k&nnen
partiell iilber arbeitsorganisatorische Ma8nahmen umgangen werden.

Auch die vorliegende Studie konnte betriebliche Anpassungsstrate-

gien auf der Ebene der Arbeitsorganisation und Produktionstechnik
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nicht verfolgen. Eine Theorie betrieblicher Arbeitsmirkte miiBte
den Zusammenhang von Allokationsstruktur, Arbeitsplatzstruktur
und Technik systematisch erfassen.

5. Doeringer und Piore kommen zu der These, daB eine relativ
bruchlose Ubereinstimmung zwischen betrieblichen Interessen und
maBgeschneiderten Senioritédtssystemen besteht. Arbeitnehmerinter-
essen und gewerkschaftlicher Politik wird bei der Strukturierung
interner Arbeitsmdrkte nur eine marginale Rolle zugesprochen.
Diese Position wurde zu Recht von konflikttheoretisch orientier-
ten Arbeitsmarktforschern angegriffen.

Rubery (Rubery 1978) kritisiert die Analysen sowochl der Dualisten
wie auch der Radicals, weil beide die Strukturierung des Arbeits-
marktes nahezu ausschlieBlich auf die Interessen und MaBnahmen
der Beschidftigerseite zuriickfilhren und die Rolle der Arbeitnehmer
und ihrer Interessenvertretung v6llig ignorieren. So nehmen bei-
spielsweise die Radicals an, daB ein homogener Arbeitsmarkt und
Homogenitdt des Arbeitskr&fteangebots im Interesse der Arbeitneh-
mer liegen und die Marktposition der Arbeitgeber schwichen. Denn
nur unter dieser Bedingurig sei ‘es mdglich, daB die Arbeitnehmer
ihre volle Kampfkraft entfalten k&nnen. Diese Position ibersieht,
so die Kritik, v8llig die praktischen Probleme und Voraussetzun-
gen der Durchsetzung von Arbeitnehmerinteressen durch die Erzie-
lung und Aufrechterhaltung einer effektiven Verhandlungsposition.
Arbeitnehmer konnen sich letztlich gegen Substitution und Wettbe-
werb nur zur Wehr setzen, indem sie potentielle Konkurrenz unter-
einander ausschalten oder einschrdnken, sei es durch Angebotsver-
knappung, durch Senioritdtssysteme oder iber Kiindigungsschutz.
Soweit diese MaBnahmen wirkungsveoll sind, fihrten sie indes immer
auch zu einer Differenzierung der Arbeitnehmerschaft, die dann
wiederum von den Beschdftigern als Ausgangsbedingung flir eine
Segmentierung von Arbeitskrdften und Arbeitspldtzen genutzt wird.
Dies sei der Preis, der flir die Einschrénkung der Subsituierbar-
keit der Arbeitskrdfte zu zahlen sei; ein unabdingbarer Preis al-
lerdings, wenn man Verhandlungsmacht gegeniiber den Arbeitgebern
erreichen mdchte.
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In Zhnlicher Weise argumentiert S. Bruno (Bruno 1979), daB8 Ar-
beitsmarktsegmentation im Sinne der Nichtsubstituierbarkeit von
Arbeitskrdften (z.B. im primdren und sekunddren Sektor) das Sub-
stitutionspotential verringert und folglich auch den Arbeitgebern
das Macht- und Druckmittel wegnimmt, das sich aus der Nutzung ei-
ner Reservearmee ergibt; denn der Reservemechanismus kann nur bei
hoher Austauschbarkeit von Arbeitskrdften zu voller Wirksamkeit

gelangen.

Die vorliegende Arbeit bestdtigt zundchst einmal im Gegensatz zu
konflikttheoretischen Ansdtzen die These von der hegemonialen Po-
sition betrieblicher Interessen und betrieblicher Politik bei der
Entstehung und Strukturierung interner Arbeitsmidrkte. Beschdfti-
gungspolitische MaBnahmen und Arbeitsmarktstrukturen werden weit-
gehend von den Nachfragern nach Arbeitskraft bestimmt. Interne
Arbeitsmédrkte sind nur dann denkbar, wenn hierfilir spezifische Be-

schidftigerinteressen bestehen.

Die materialen Analysen dieser Studie verweisen jedoch zugleich
darauf, daB Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftliche Politik
einen bedeutsamen EinfluB auf die Strukturen interner Miarkte aus-
iben. Die analysierten Rigiditdten und Ineffizienzen sind nicht
mit der Annahme einer relativ bruchlosen Entsprechung von maBge-
schneiderten Senioritdtssystemen mit betrieblichen Interessen ver-
einbar. Sie gehen vielmehr auf strukturell und historisch defi-
nierbare Arbeitnehmerinteressen an dem Aufbau und an einer spezi-
fischen Strukturierung interner Midrkte zurilick. Die maBgeschnei-
derten Senioritdtssysteme der untersuchten Konzernbetriebe stel-
len einen KompromiB zwischen den Arbeitsmarktparteien unter der -

Hegemonie betrieblicher Interessen dar.

Zur Relevanz von Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftlicher Po-
litik fiir die Entstehung und Strukturierung betrieblicher Mirkte
gibt es - dies konnte oben gezeigt werden - nur allererste Konzep-
te. Die vorliegende Studie konnte an solche Konzepte kritisch an-
kniipfen und einige neue Perspektiven fiir die Diskussion aufweisen,
nicht jedoch die angesprochene Problematik umfassend bearbeiten.
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Dies zeéigt sich etwa daran, daB Arbeitnehmerinteressen vorwiegend
aus der Perspektive der beschidftigten und freigesetzten Konzern-
angehdrigen weniger jedoch fiir das Umfeld der nicht in den Funk-
tionskreis des betrieblichen Arbeitsmarktes eingetretenen arbeits-
losen Arbeitskrdfte und der Gesamtklasse diskutiert werden. Eine
Theorie betrieblicher Arbeitsmidrkte miiBte aber den Zusammenhang
von Gesamtinteressen und Partialinteressen ndher bestimmen. Neben
der Differenzierung zwischen Beschdftigten und Nichtbeschidftigten
sind auch Unterschiede in den Interessensprofilen von Fachkr&f-
ten (fachliche Markte) und An- und Ungelernten (betriebliche
Médrkte) von Interesse.

Die Analysen von Doeringer und Piore sind fiir die Entwicklung ei-
ner Theorie betrieblicher Teilarbeitsmédrkte von entscheidender
Relevanz. Die vorliegende Untersuchung konnte die Grundannahmen
des von ihnen entwickelten Ansatzes bestdtigen. Allokationspoli-
tische Zusammenhdnge bilden gleichsam das Fundament betrieblicher
Teilarbeitsmidrkte. Beschdftigerinteressen nehmen eine hegemoniale
Position in der Gestaltung betrieblicher Beschdftigungspolitik
und in der Strukturierung von Arbeitsmdrkten ein.

Der Ansatz muB jedoch in verschiedenen Dimensionen erweitert und

neu fundiert werdenT):

o Die betriebliche Arbeitskré&fteallokation ist neben den von Doe-
ringer und Piore zentral gestellten allokationspolitischen und
sozialpolitischen auch noch Trdger leistungspolitischer und
konfliktpolitischer Funktionen.

o Betriebliche Interessen an der Internalisierung von Personalbe-
wegungen konfligieren mit dem generellen Interesse von Beschdf-
tigern an der Existenz eines offenen, nichtsegmentierten Ar-

beitsmarktes. Die Existenz und Ausbreitung betrieblicher Mirkte

1) Im ISF wird gegenwdrtig an den damit bezeichneten Problemen
gearbeitet. Zu den Fragestellungen liegen in verdffentlichter
Form nur erste Ergebnisse vor, die oben zitiert wurden.
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kann nicht zulidnglich aus einzelbetrieblicher Perspektive er-
k1lirt werden. Annahmen iuber Makrostrukturen missen konstitutiv

in die Analyse eingehen.

o Eine Theorie betrieblicher Arbeitsmédrkte miiBte den Zusammenhang
von Allokationsstruktur, Arbeitsplatzstruktur und Technik sy-
stematisch erfassen.

© Arbeitnehmerinteressen und gewerkschaftliche Politik gehen kon-
stitutiv in die Entstehung und Strukturierxrung betrieblicher
Teilarbeitsmédrkte ein. Partial- und Gesamtinteressen miissen
strukturell und historisch erfaBt werden.

C. Senjoritdtsnormen und gewerkschaftliche Politik

Die gegen Ende 1979 einsetzende und immer noch anhaltende Struk-
turkrise der US-amerikanischen Automobilindustrie hat die gewerk-
schaftlich’kontrollierten Senioritdtssysteme einem starken Test
ausgesetzt. Die US-Autoproduktion sank seit 1978 um etwa 40 %.
Allein 1980 ging die Produktion von 8,3 auf 6,3 Mio. PKW zuriick.
Wahrend bis Ende der sechziger Jahre der US-amerikanische Binnen-
markt fast vollstdndig von den "GroBen Drei" der Automobilindu-
strie beherrscht wurde, erreichten im Juli 1980 die Importe einen
Anteil von 30 % an den Neuzulassungen (vgl. Dombois/Sengenberger
1981).

1980 waren bis zu 325.000 Automobilarbeiter befristet oder unbe-
fristet arbeitslos (wobei der befristete Layoff eher mit der bun-
desrepublikanischen Kurzarbeit vergleichbar ist). In der Zulie-
fererindustrie waren die Beschédftigungseinbriiche noch dramati-
scher. In gleicher Weise waren Arbeiter und Angestellte von Auto-
héndlern und Reparaturwerkstdtten betroffen. Chrysler schloB8 1979
und 1980 sieben Werke mit rund 10.000 Beschidftigten und Ford und
General Motors jeweils 3 Betriebe. Man schétzt, daB ca. 100 Zu-
liefererbetriebe in den letzten 3 Jahren stillgelegt werden muB8-
ten (vgl. Dombois, Sengenberger 1981).
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Erst 1981 zeigten sich erste Anzeichen einer Verbesserung der La-
ge der Automobilindustrie. Von 450.000 Arbeitern bei GM waren im
Mai "nur" noch 60.000 im Layoff-Status, wdhrend bei Ford von
175.000 fast 50.000 und bei Chrysler von 100.000 50.000 Arbeiter
freigesetzt sind. Insbesondere bei Chrysler werden viele ehemali-
ge Besch&ftigte keine Chance haben, ihre im Senioritdtssystem
verankerten Wiedereinstellungsrechée geltend’ zu machen, da eine
grdBere Zahl von Fabriken geschlossen wurde. In der Zuliefererin-
dustrie sieht die Lage nach wie vor noch dramatischer aus, u.a.
deshalb, weil die kleineren PKWs wesentlich weniger Teile brau-
chen. Viele der Zuliefererbetriebe arbeiten heute noch mit einer
um 30 - 40 % reduzierten Belegschaft.

Die arbeitslosen Automobilarbeiter sind relativ schlecht abgesi-
chert. Die staatliche Arbeitslosenunterstiitzung varriert von Bun-
desstaat zu Bundesstaat und liegt zwischen 35 und 60 % des Brut-
toverdienstes. Sie wird nur maximal flir 6 Monate gezahlt und
schlieBt Versicherungsleistungen (Krankenversicherung, Rentenver-
sicherung) nicht ein. Die UAW konnte 1955 den Aufbau einer zu-
sdtzlichen betrieblichen Arbeitslosenversicherung (SUB), die auch
Leistungen aus der Krankenversicherung und Rentenversicherung um-
faBt, durchsetzen. Diese zusitzliche Sicherung wird aus Fonds, in
die ein bestimmter Betrag pro geleisteter Arbeitsstunde vom Ar-
beitgeber eingezahlt wird, finanziert. Unter der Voraussetzung,
daB die Fonds zahlungsf8hig sind, wird die staatliche Arbeitslo-
senunterstiitzung auf 95 % des Nettoeinkommens aufgestockt; diese

Leistungen werden bis zu einem Jahr gew&hrt.

Dieses Absicherungssystem hat so lange gut funktioniert, wie Per-
sonalabbauaktionen im Rahmen zyklischer konjunktureller und sai-
sonaler Schwankungen verblieben. Mit dem Eintreten der Struktur-
krise in der Automobilindustrie und der Kumulation von unglinsti-
gen strukturellen, konjunkturellen und saisonalen Bedingungen,

wie sie erstmals in der Krise von 1974/75 deutlich wurde, er-

schépften sich die Fonds relativ schnell, so daB nicht mehr alle
freigesetzten Arbeitskrédfte in den GenuB der betrieblichen Unter-
stiitzungsleistungen kamen. Nach der Rezession von 1974/75 hat die
UAW in den folgenden Tarifverhandlungen einige strukturelle Ver-
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besserungen der Fonds durchgesetzt, die jedoch in der dramati-
schen Beschidftigungskrise der letzten Jahre nur begrenzt geholfen
haben. Unter der Voraussetzung von Maximalvermdgen reichen die
Fonds ungefdhr 60 Wochen bei einer Reduzierung der Belegschaften
um 25 Prozent. Da bei der 1979 einsetzenden Strukturkrise einmal
Maximalvermdgen nicht vorhanden waren und zum anderen der Perso-
nalabbau liber 25 % der Gesamtbelegschaften hinausging, reichten
die Fonds erheblich weniger als ein Jahr. Jetzt erhalten nur noch
arbeitslose Automobilarbeiter mit einer mehxr als 10-jdhrigen Be-
triebszugehdrigkeit Leistungen aus der betrieblichen Arbeitslo-
senversicherung, die unabhingig von der Lage der Fonds durch die
Automobilproduzenten garantiert werden miissen. In der Zulieferer-
industrie insgesamt sieht die Lage noch schlechter aus. Eine
leichte Milderung der Situation konnte dadurch erreicht werden,
daB die Leistungen aus der staatlichen Arbeitslosenversicherung
verldngert wurden.

Die hier entscheidende Frage ist die, ob die untersuchten Senio-
ritdtssysteme dem Test der massiven Beschdftigungskrise standge-
halten haben. Die Analyse von Absicherungssystemen bei Personal-
abbauaktionen muB zwischen drei "Gegenstandsbereichen" gewerk-

schaftlicher und staatlicher Politik unterscheiden (vgl. Kap. V).

In einem besché@ftigungspolitischen Bereich geht es darum, betrieb-
liche Politik so zu beeinflussen, daB Personalabbauaktionen so-
weit wie moglich vermieden werden. So richten sich etwa eine gan-
ze Reihe bundesrepublikanischer gesetzlicher und tarifvertragli-
cher Bestimmungen darauf, lUber Anlaf, Umfang und Zeitpunkt von
Entlassungen mitzubestimmen. Der Kiindigungsschutz zielt auf den
Schutz von Beschdftigungsverhdltnissen iiberhaupt und die Ein-
schrénkung der Handlungsspielrdume der Beschéftiger.

Im Bereich der Absicherung freigesetzter Arbeitskrdfte geht es um
staatliche und betriebliche Unterstiitzungsleistungen bei Arbeits-
losigkeit. Hierzu sind das gesamte staatliche Versicherungssystem
wie auch betriebliche Leistungen (z.B. Abfindungen usw.) zu z&h-
len.
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Geht man davon aus, daB die Produktivitdtsentwicklung und die
strukturelle Instabilit&t kapitalistisch verfaSter Akkumulations-
prozesse zu einer Gefdhrdung von Beschdftigungsverhdltnissen fiih-
ren, die durch eine aktive Beschdftigungspolitik vielleicht ge-
mildert, nicht aber aufgehoben werden kann, so ergibt sich ein
dritter Bereich gewerkschaftlicher und staatlicher Absicherungs-
politik. Wenn besch&éftigte und arbeitslose Arbeitskridfte um ein
insgesamt reduziertes Arbeitsplatzangebot konkurrieren, hat dies
unter Bedingungen einer Uberwiegend managementkontrollierten Se-
lektionspolitik die Konsequenz einer allgemeinen Verschdrfung von
Reproduktionsrisiken (vgl. V A, B):

o Die Personalauslese nach Leistungsgesichtspunkten fihrt zu ei-
ner Verschdrfung der Konkurrenz um knappe Beschdftigungschancen
und damit zu einer allgemeinen Leistungsintensivierung, die
wiederum eine Verringerung des Arbeitsplatzangebots nach sich
zieht.

o Arbeitskrédfte mit den h8chsten Beschdftiqgungsrisiken und ge-
ringsten Wiedereingliederungschancen wie &dltere Arbeitnehmer,
Frauen, Ausldnder und andere diskriminierte soziale Gruppen
werden besonders scharf von Personalabbauaktionen erfaft.

o SchlieBlich fiihrt die Konkurrenz der Beschdftigten untereinan-
der und die Konkurrenz zwischen Beschdftigten und Nichtbeschdf-
tigten (Reservearmeemechanismus) zu einer Erosion der Verhand-
lungsmacht der beschdftigten Arbeitskrdfte wie auch der Klasse

insgesamt.

In diesem Bereich der Absicherungspolitik geht es darum, die be-
triebliche Selektions- und Allokationspolitik so zu kontrollie-
ren, daB daraus resultierende Reproduktionsrisiken soweit wie
mbglich eingeddmmt werden. Positiv formuliert bedeutet dies eine
Regelung der Konkurrenz der Arbeitskrdfte um knappe Beschdfti-
gungschancen. Dem dienen in der Bundesrepublik etwa Personalaus-
wahlrichtlinien fiir innerbetriebliche Personalbewegungen und fiir
den Personalabbau selber. Hier liegt die eigentliche Domidne von
Senjioritdtssystemen.
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‘Wihrend die bundesrepublikanische - und man kann sagen - die eu-
ropéische Gewerkschaftsbewegung insgesamt das Schwergewicht ihrer
Politik auf den Bereich der Beschidftigungspolitik und der Absi-
cherung iiber betriebliche und staatliche Sozialleistungen gelegt
hat, liegt der Schwerpunkt der Politik der amerikanischen Ge-
werkschaftsbewegung auf dem Bereich der Regelung der Konkurrenz
iiber Senioritédtssysteme. Der UAW wie auch den US-amerikanischen
Gewerkschaften insgesamt ist es bisher nicht gelungen, zur Bun-
desrepublik und Europa insgesamt vergleichbare Absicherungen im
Bereich der Beschdftigungspolitik und der Sozialleistungen durch-
zusetzen. Unter erheblichen Anstrenungen hat etwa.die UAW ver-
sucht, die schwachen staatlichen Sozialversicherungssysteme durch
betriebliche Leistungen abzustiitzen und auf diese Weise eine bes-
sere Absicherung ihrer Mitglieder bei Personalabbauaktionen zu
erreichen. Im Bereich der Beschdftigungspolitik konnten Kontroll-
n8glichkeiten bei Betriebsverlagerungen durchgesetzt werden; Be-
triebsstillegungen und Layoff-Aktionen k&énnen aber nach wie vor
nahezu ohne Meldepflichten und Konsultationen mit den Gewerk-
schaften und betrieblichen Interessenvertretungsorganen durchge-
fiihrt werden.

Diese Defizite haben sich in der jiingsten Beschiftigungskrise
deutlich gezeigt. Es gab so gut wie keine M&glichkeit, den radi-
kalen Personalabbau der groBen - -US-amerikanischen Automobilprodu-
zenten im Hinblick auf Zeitstruktur und Umfang zu beeinflussen.
Die arbeitslosen Automobilarbeiter sind - verglichen mit bundes-
republikanischen Verhdltnissen - relativ schlecht abgesichert.

Die Senioritdtssysteme haben jedoch ihre Funktionsfdhigkeit im
Bereich der gewerkschaftlichen Kontrolle betrieblicher Selek-
tionspolitik voll beweisen k&nnen. Nach allen vorliegenden Infor-
mationen ist es den Automobilbetrieben nicht gelungen, die gegen-
wdrtige Situation insgesamt und den Druck der Reservearmme dazu
auszunutzen, die starke Kontrolle der Arbeitsbedingungen (Produk-
tionsstandards, Unfall- und Gesundheitsschutz, Arbeitskrdfteallo-
kation, usw.) durch Belegschaften und Interessenvertretungsorgane
entscheidend zuriickzudrédngen. Vielmehr stehen nach wie vor Kon-
flikte um Leistungsnormen, Schutzbestimmungen und Seniorit&dts-
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rechte auf der betrieblichen Tagesordnung. Weder die betriebliche
Interessenvertretung noch die Gewerkschaft insgesamt sind ih ih-~
rer Verhandlungsmacht in einer Weise getroffen worden, wie es oh-
ne Senioritédtsrechte bei dem dramatischsten Beschdftigungsein-
bruch in der Geschichte der UAW zu erwarten gewesen wédre. Der
leistungspolitischen Offensive des Managements konnte standgehal-
ten werden.

Auch in der Frage des relativen Schutzes Hlterer Arbeitskréfte
mit hohen Beschiftigungsrisiken und schlechten Wiedereingliede-
rungschancen haben die Seniorititssysteme ihre Funktionsf&higkeit
bewiesen. Altere Arbeitskrifte haben in der Regel eine hd&here Se-
nioritdt akkumuliert, so da8 sie jlingeren Arbeitskré&ften gegen-
iiber bei der Personalauswahl flir Layoffs privilegiert werden.

Dieser Schutz ist auch absolut gesehen einigermaBen weitgehend.
Arbeitskridfte mit mehr als 10 Jahren Senioritdt werden im unter-
suchten Konzern im Durchschnitt erst dann von einem Layoff ge-
troffen, wenn mehr als 44 % der Belegschaft abgebaut werden. Dies
war auch in der gegenwirtigen Besch&ftigungskrise aber nur fir
begrenzte Zeitriume und in einer begrenzten 2Zahl an Betrieben der.
Fall. Kommt es doch zu Layoffs #Hlterer Arbeitskrifte mit einer
hohen Senioritdt, so haben sie relativ gute Chancen, bei Wieder-
einstellungsaktionen als erste beriicksichtigt zu werden. Layoffs
fithren nicht zu einem Bruch des Beschidftigungsverh&dltnisses,
vielmehr bestehen Rechte auf Wiedereinstellungen nach Senioritéit
in umgekehrter Reihenfolge der Abbauverfahren. Derartige Rechte
gelten bei ununterbrochener Arbeitslosigkeit bis zu einem Minimum
von 3 Jahren oder der bisherigen Beschidftigungsdauer (vgl. III,
c, 1, a).

Auch bei auf Dauer gestellten Stillegungen von Fabriken bestehen
relativ gute Chancen fiir dltere Arbeitskrifte, in einem anderen
Betrieb desselben Unternehmens - wenn auch in der gegenwdrtigen
Situation wohl erst nach einem lingeren Zeitraum - wieder be-
schiftigt zu werden. Bei Neueinstellungen kdnnen Seniorit4tsrech-
te nicht nur fiir den Betrieb, in dem diese erworben wurden, son-
dern auch fiir andere Betriebe desselben Unternehmens und Konzerns
geltend gemacht werden.
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Senioritédtsnormen koppeln die Personalselektion von Leistungskri-
terien und Kriterien des Alters, des Geschlechtes, der Nationali-
tdt, der Zugehdrigkeit zu einer ethnischen Gruppe usw. ab. Sie
verhindern damit, daB derartige soziale Gruppen gezielt und auf
Dauer starken Beschdftigungsrisiken ausgesetzt sind. Senioritdts-
systeme perpetuieren jedoch in gewisser Weise diskriminierende
Einstellungspraktiken der Automobilkonzerne. Frauen und ethnische
Gruppen wie Mexikaner und Indianer wurden erst im Rahmen des
letzten Jahrzehnts eingestellt. Diese Gruppen waren dementspre-
chend in der Rezession von 1974/75 wie auch in der anhaltenden
Beschidftigungskrise besonders stark vom Personalabbau betroffen.
Dies gilt weniger fir Schwarze, die bereits in frilheren Einstel-
lungswellen massiv rekrutiert werden muBten.

Hervorzuheben ist aber, daB ohne den Schutz von Senioritdtsregeln
die benannten Arbeitskrdftegruppen vermutlich noch stédrker dis-
kriminiert wlirden. Die gegenwdrtige Betroffenheit von Layoffs
geht nicht in erster Linie auf die von Merkmalen sozialer Gruppen
abgekoppelten Senioritdtsnormen, sondern vielmehr auf die diskri-
minierenden Einstellungspraktiken der Konzerne zuriick. Zugleich
ist darauf hinzuweisen, daB die Seniorit#dt freigesetzter Konzern-
angehdriger auch wdhrend der Zeitdauer des Layoffs akkumuliert.
Trotz des massiven permanenten Abbaus von Arbeitspldtzen bestehen
Chancen, daB Konzernangehbrige der benannten sozialen Gruppen -
jedenfalls bei den &konomisch stdrkeren Konzernen - in hShere Po-
sitionen der Seniorit&tshierarchie aufriicken und damit in Zukunft
unter verringerten Beschédftigungsrisiken tdtig sein werden (vgl.
III, E; V, C}.

Die Senioritdtssysteme des untersuchten Konzerns und der US-Auto-
mobilindustrie insgesamt haben auch unter Extrembedingungen ihre
Wirksamkeit beweisen k&nnen. Die Absicherungsdefizite im Bereich
der Beschdftigungspolitik und des betrieblichen und staatlichen

Sozialversicherungssystems sind jedoch sehr deutlich geworden.

Die UAW hat sich im letzten Jahrzehnt darum bemitht, die Schwach-
stellen des Absicherungssystems auszubessern. Sie hat sowohl Ini-
tiativen gegeniiber den Konzernen und Unternehmen ihres Einzugsbe-
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reiches wie auch gegeniiber den politischen Institutionen einge-
leitet. Sowohl im Hinblick auf den Ausbau des betrieblichen Ver-
sicherungssystems als auch auf die Kontrolle von Betriebsstille-
gungen im Norden und dem Aufbau von neuen Produktionsstdtten im
Sliden der USA konnten Erfolge erzielt werden. Weniger erfolgreich
waren die massiven politischen Initiativen der UAW zum Ausbau des
staatlichen Sozialversicherungssystems.

Diese Bestrebungen machen deutlich, daB sich die UAW immer stdr-
ker den Bereichen von Absicherungssystemen zuwendet, die tradi-
tionell im Zentrum der bundesrepublikanischen und europdischen
Gewerkschaftsbewegung standen. Ob auf lange Sicht eine "Europdi-
sierung" der US-—amerikanischen Absicherungssysteme durchgesetzt
werden kann, ist von vielen, schlecht prognostizierbaren &Skonomi-
schen und politischen Rahmenbedingungen abh&dngig. DaB Tendenzen
in dieser Richtung sichtbar sind, ist unbestreitbar.

Das Schwergewicht der gewerkschaftlichen Absicherungspolitik in
der Bundesrepublik liegt eher im oben als beschédftigungspolitisch
gekennzeichneten Bereich und im Bereich der Sozialversicherungs-
systeme und Sozialleistungen. Vor allem im letzten Jahrzehnt wur-
den jedoch Fragen der Personalselektion und des Personaleinsatzes
verschirft aufgegriffen. Beispiele fiir diese Entwicklung bilden
die Initiativen 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 &dlteren Arbeit-
nehmern und die allgemeine Tarifkonzeption zum Rationalisierungs-
schutz. Die Frage ist, ob damit Tendenzen sichtbar werden, die
auf eine Angleichung an die Beschéftigungspolitik der US-amerika-

nischen Gewerkschaften abzielen.

Die Arbeitskrdfteallokation ist im untersuchten Konzern und in
der US-amerikanischen Automobilindustrie insgesamt in wesentlich
stdrkerem AusmaB als in anderen hochentwickelten kapitalistischen
Lindern gewerkschaftlich kontrolliert. Wie oben gezeigt werden
konnte, laufen betriebliche Interessen auf die Instrumentalisie-
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rung der~Besch5ftigungspolitikvfﬁr allokationspolitische, lei-
stunigspolitische, sozialpolitische und konfliktpolitische Ziele
mit der Konsequenz von verschidrften Reproduktionsrisiken fiir die
Beschdftigten hinaus. Eine Kontrolle der Arbeitskrdfteallokation
{iber gewerkschaftliche Politik kann dazu dienen, Risiken in der
Reproduktion des Arbeitsvermdgens, Beschdftigungsrisiken und Ver-
handlungsrisiken eingzugrenzen. Insofern Senioritidtssysteme solche
Funktionen erfiillen, entsprechen sie durchaus unabhdngig von na-
tionalen Besonderheiten den Interessen der abhdngig Beschdftig-
ten. Die besondere Stdrke der UAW und der amerikanischen Gewerk-
schaftsbewegung insgesamt im Hinblick auf Regelungen zur Kontrol-
le der Arbeitskrdfteallokation geht allerdings auf eine Reihe von
Sonderbedingungen zuriick.

1. Bedingt durch die Einwanderungswellen und die Stédrke des ame-
rikanischen Kapitalismus (Produktivitdtsentwicklung) war die &ko-
nomische Entwicklung in den USA selbst in Prosperitdtsphasen
durch eine relativ hohe Arbeitslosenrate gekennzeichnet. Die Be-
schiftigten standen stdndig unter dem Druck einer industriellen
Reservearmee. Die Konkurrenz der Arbeitskrdfte wurde zusdtzlich
durch den Kampf der verschiedenen Nationalit&ten, ethnischen
Gruppen urid Rassen um ‘knappe Beschdftigungschancen verschirft.

Die ‘Automobilunternehmen f&rderten die lbersittigung des Arbeits-
marktes und nutzten die Konkurrenz der Beschdftigten fir betrieb-
liche Ziele der Leistungssteigerung, Deplazierung leistungsgemin-
derter Arbeitskré@fte und der Schwidchung der Konfliktpotentiale

iber Mechanismen der Disziplinierung, Fragmentierung und Indivi-

dudlisierung.

2. Die US-amerikanische Automobilindustrie ist mit dem j&hrlichen
Modellwechsel besonders stark Beschd&ftigungsschwankungen ausge-
setzt. In den 30er Jahren wurde die Produktion h&dufig fiir mehrere
Monate stillgelegt. Der gr&8te Teil der Beschdftigten wurde ohne
jegliche Unterstiitzung auf die StraBe gesetzt. Auch heute noch
spielt der jdhrliche Modellwechsel in der Beschdftigungspolitik
der Automobilkonzerne eine groBe Rolle. Wdhrend noch in den 50er
und 60er Jahren die Modelle sowohl in ihrem HuBeren Erscheinungs-
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bild als auch in ihrem technischen Design ge&dndert wurden, zeich-
net sich jedoch die Tendenz ab, nur noch die HuBeren Formen zu
variieren und die Stillstandszeiten der Produktion zu verkiirzen.
Der Modellwechsel generiert eigenstédndige saisonale Effekte und
verschidrft damit zus&dtzlich Variationen des Arbeitsvolumens.

Zusdtzlich zu diesen destabilisierenden Faktoren ist auf die aus-
geprdgte Konjunkturanfidlligkeit der amerikanischen Automobilindu-
strie zu verweisen. Die Produktionseinbriiche vor Beginn des 2.
Weltkrieges setzten sich mit den Rezessionen von 1948/49, 1953/
54, 1957/58, 1969/70, 1974/75 und 1979/80 fort.

Die starken konjunkturellen und saisonalen Schwankungen in der
US-amerikanischen Automobilindustrie fithrten zu einer Verschar-
fung der Konkurrenz der Arbeitskradfte um knappe Beschdftigungs-
chancen und wurden systematisch fiir die Ziele betrieblicher Be-

schédftigungspolitik genutzt.

3. Das Schicksal dexr Arbeitslosigkeit war und ist in den USA be-
sonders hart deshalb, weil kein auch nur einigermafen ausgebau-
tes Netz der sozialen Sicherheit besteht. Erst nach der Weltwirt-
schaftskrise wurde im Verlaufe des "New Deal" ein &ffentliches
System der Arbeitslosenversicherung eingefiihrt. Die Unterstiit-
zungsleistungen waren jedoch minimal, die Arbeitslosen konnten
weder auf eine Krankenversicherung noch auf eine Rentenversiche-
rung zurickgreifen. Diese Bedingungen haben sich bis heute in ih-

ren Grundstrukturen nicht gedndert.

"Die Sicherung des Arbeitnehmers und seiner Familie h&dngt vor-
nehmlich davon ab, ob er seinen Arbeitsplatz behalten kann. Ver-
lust des Arbeitsplatzes bedeutet fir den amerikanischen Arbeit-
nehmer weitaus mehr als Lohnausfall. Auch wenn er Gliick hat und
eine ebenso gute Stellung bei einer anderen Firma findet, so ver-
liert er alle Anspriiche, die er aufgrund der Betriebszugehdrig-
keit bei seinem fritheren Arbeitgeber hatte. Die Dauer der Be-
triebszugehdrigkeit entscheidet unter anderem iiber seinen Kiindi-
gungsschutz, sein Recht auf Befdrderung, seinen Anspruch auf ge-
wisse Leistungen, die Linge seines Urlaubs und die H&he seiner
Rente. AuBerdem hat die mangelhafte Sozialgesetzgebung die ame-
rikanischen Arbeitnehmer gezwungen, sich auf dem Wege der Taxif-
vereinbarungen gewisse Sozialleistungen zu sichern oder weiter
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auszubauen, die in anderen Lindern durch Gesetz geregelt sind. In
den USA gibt es zum Beispiel keine gesetzliche Krankenversiche-~
rung oder Krankenversorgung. Wenn Arbeitnehmer und ihre Familien-
angehdrigen eine Krankenhaus-, Operations- und Arzneikostenversi-
cherung haben, ist das gewShnlich ein Ergebnis der Tarifverhand-
lungen mit dem betreffenden Arbeitgeber. Dies gilt auch fiir Kran-
kengeld und Invalidit&tsunterstiitzung. Zusdtzliche Rentenbeziige,
welche die staatliche Altersrente auf ein anndhernd zumutbares
Niveau bringen sollen, sind auch in den Tarifverhandlungen fest-
gelegt. Sogar Anspriiche der Familie auf die Leistungen der Le-
bensversicherung nach seinem Tode, die ebenfalls durch den Tarif-
vertrag gesichert wurden, fallen weg, wenn das Arbeitsverh&d@ltnis
geldst wird. Da so viel von einer fortdauernden Besch&ftigung
beim selben Arbeitgeber abhdngt, ist es unausweichlich, daB der
Arbeitnehmer durch seine Gewerkschaft einen z&hen Kampf fiihrt, um
seinen Arbeitsplatz zu sichern oder im Falle des Verlustes wenig-
stens ausreichend entschddigt zu werden."

(Weinberg, zit. n. Dohse 1979, S. 55 f.)

Die Defizite des 6ffentlichen Sozialsystems gehen letztlich auf
die politische Schwidche der amerikanischen Arbeiterbewegung zu-
riick. Sie basiert neben anderen Faktoren auf der Fragmentierung
der Arbeiterbewegqung in verschiedene nationale und ethnische
Gruppierungen, der besonderen St&drke des Agrarsektors in den USA

und der Konzessionsfdhigkeit der US-amerikanischen Unternehmen.1)

Die benannten Bedingungen fithrten dazu, daB die Beschaftigten der
US-amerikanischen Automobilindustrie in besonderer Weise Risiken
in der Reproduktion des Arbeitsvermégens, Beschdftigungsrisiken
und Verhandlungsrisiken ausgesetzt waren. Die Kontrolle betrieb-
licher Beschdftigungspolitik war gleichsam eine Grundbedingung
der gewerkschaftlichen Organisierung der Automobilindustrie.

Zugleich ist jedoch auf eine Reihe von - im engeren Sinne - poli-
tischen Faktoren zu verweisen, die die Seniorit&tspolitik der UAW

in besonderer Weise gefdrdert haben.

4. Bereits lange vor der Griindung der UAW Anfang der 30er Jahre
und vor der Anerkennung der UAW als Tarifpartner gegeniiber den
Automibilkonzernen entwickelten sich mehr oder weniger starke ge-

1) Zu dieser Thematik vgl. Ldsche 1974.
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werkschaftliche Organisationsformen bei den Facharbeitern der
Automobilindustrie. Diese Organisationen wurden jedoch entweder
zerschlagen oder aber in die AFL (American Federation of Labour)
integriert. Der Dachverband der amerikanischen Gewerkschaften
war sehr stark auf eine st&ndische Interessenvertretungspolitik
ausgerichtet. Die Entstehung von Industriegewerkschaften wurde
durch die AFL eher behindert als gefdrdert. Die Griindung der CIO
(Committee for Industrial Organization) und der UAW war ein Aus-
druck der politischen Autonomisierung der An- und Ungelernten
gegeniiber den stdndischen Interessenvertretungsorganen der Fach-
arbeiter (vgl. Mortimer 1971; Conot 1974; Reuther 1976).

6. Die Hegemonie der An- und Ungelernten in der Automobilarbei-
tergewerkschaft wurde durch verschiedene andere Faktoren ver-
stdrkt. Nach dem National Labor Relations Act werden in jedem Be-
trieb Wahlen iiber die gewerkschaftliche Interessenvertretung
durchgefiihrt, sobald 30 % der Beschidftigten flir eine solche Wahl
votieren. Erheben mehrere Gewerkschaften den Anspruch, die Ta-
rifeinheit zu repré@sentieren, so wird iber die damit gegebenen
Alternativen mit der Moglichkeit, eine gewerkschaftliche Inter-
essenvertretung iberhaupt abzulehnen, abgestimmt. Erh&lt eine
gewerkschaftliche Organisation im ersten Wahlgang oder in einer
Stichwahl die absolute Mehrheit der Stimmen, so wird sie zum
Alleinreprdsentant der Beschédftigten der Tarifeinheit. In Streit-
fragen um die Festlegung der Tarifeinheit (Bargaining Unit) ent-
scheidet dexr National Labor Relations Board iiber die Grenzset-
zung. Verschiedene gewerkschaftspolitische Gruppierungen der
Facharbeiter haben in der Griindungsphase der UAW aber auch in
spdteren Jahren versucht, den Facharbeiterbereich als selbstan-
dige Tarifeinheit von den An- und Ungelernten abzugrenzen und
auf diese Weise eine eigenstdndige gewerkschaftliche Interessen-
vertretung zu etablieren. In der Automobilindustrie setzte sich
jedoch die industrielle Definition der Tarifeinheit durch. Damit
waren die Facharbeiter in der Minderheit (vgl. LOsche 1974, S.
55 £.).

6. Die Dominanz der An- und Ungelernten wurde in einem weiteren

Zusammenhang verstdrkt. Die UAW konnte durchsetzen, daB alle Be-
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legschaftsangehdrigen in gewerkschaftlich reprédsentierten Betrie-
ben der Organisation beitreten miissen (Union Shop). Die An- und
Ungelernten besaBen bereits in der Entstehungsphase der UAW nicht
nur die politische Hegemonie, sondern auch die numerische Uber-
macht in der Mitgliedschaft. Revolten und eigenstindige Organisa-
tionsversuche der Facharbeiter durchziehen die Geschichte der Au-
tomobilarbeitergewerkschaft bis in die heutige Zeit (Beach 1959).

Wie oben gezeigt werden konnte, ist die Kontrolle der Arbeits—
krédfteallokation liber Senioritdtsregeln fiir Facharbeiter von ei-
ner geringeren Bedeutung als filir die An- und Ungelernten. Die
starke Position der Facharbeiter im ProduktionsprozeB8 (Qualifika-
tion) und ihre Marktmacht (Knappheit) erlauben den Aufbau starker
Gegenmachtpotentiale, die die aus der Arbeitskridfteallokation
entstehenden Risiken in der Reproduktion des Arbeitsvermdgens,
Beschdftigungsrisiken und Verhandlungsrisiken wirksam einzudimmen
in der Lage sind..Die groBe Bedeutung der Senioritdtspolitik in
der Geschichte der amerikanischen Automobilarbeitergewerkschaft
ist daher auch ein Reflex der politischen Macht der An- und Unge-
lernten in der Organisation. Auch die besondere Bedeutung von
Forderungen zur Kontrolle der Leistungsstandards und zur Eind&dm-
mung von Gesundheits- und Unfallrisiken sind Indikatoren fir die-
sen Zusammenhang. Das Senioritdtssystem, die Kontrolle der Lei-
stungsstandards und die Einddmmung von Unfall- und Gesundheitsri-
siken bilden heute noch die Grundbausteine der UAW-Politik in den
Betrieben. In Fragen der Leistungsstandards und des Unfall- und
Gesundheitsschutzes kann sogar wdhrend der Laufzeit von Tarifver-

trdgen gestreikt werden.

Die benannten "objektiven” und "subjektiven" Faktoren k&nnen Er-
klirungsmomente fiir die geschichtliche Entstehung, Durchsetzung
und besondere Ausprigung der Senioritdtssysteme in der amerikani-

1)

schen Automobilindustrie bilden. Zugleich konnte jedoch ge-

1) Frappierend ist, daB gleichsam vorindustrielle Normen gerade
in einem der hochentwickeltsten kapitalistischen L&dnder, das
bereits in seiner Entstehungsphase Elemente feudaler Gesell-
schaftsstrukturen systematisch ausgemerzt hat, eine derart ho-
he Bedeutung erlangen, wdhrend sich das "Leistungsprinzip" vor
allem in Nationen mit starken vorkapitalistischen Traditionen
relativ ungebrochen bei der Arbeitskridfteallokation durchset-
zen konnte.

5 .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. ISFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234 ‘



369

zeigt werden, daB Senioritdtssysteme in struktureller Weise dazu
geeignet sind, Reproduktionsrisiken der Beschéftigten einzudim-
men. Wie die Entwicklung der Automobilarbeitergewerkschaft demon-
striert, erhalten Senioritdtsnormen auch dann ihre Relevanz, wenn
einige derjenigen Bedingungen, die sie in besonderer Weise ge-
prdagt haben, entfallen. Besonders frappierend ist in diesem Zusam-
menhang etwa die Diskussion um die Einfiihrung von Prinzipien der
inversen Senioritdt. Altere Beschd&ftigte sollen auf eigene Option
hin beim Personalabbau Vorrechte fiir die Versetzung in den Lay-
off-Status erhalten. Basis dafiir ist die Durchsetzung der betrieb-—
lichen Arbeitslosenunterstiitzung, die sich auf 95 ¢ des bisheri-
gen Nettoeinkommens belduft. Inzwischen hat die Frage der Rege-
lung von Personalabbauaktionen durch die von einexr Rezession
iiberlagerte Strukturkrise in der amerikanischen Automobilindu-
strie eine erneute Aktualit&@t gewonnen. Auch in Fragen der inner-
betrieblichen Arbeijitskrédfteallokation ist ein Abgehen von Senio-
ritdtsnormen nicht absehbar. Vielmehr strebt die UAW fiir den un-
tersuchten Konzern und fiir die anderen Automobilproduzenten einen
weiteren Ausbau des bestehenden Systems an.

Auch in der Bundesrepublik finden sich Entwicklungstrends, die
eine stdrkere Kontrolle der Arbeitskrédfteallokation durch die Ge-
werkschaften wahrscheinlich machen lassen. Wihrend in den 50er
und 60er Jahren die Arbeitskrdfte aufgrund ihrer starken Stellung
auf dem Arbeitsmarkt iiber informelle Vereinbarungen und Gewohn-
heitsrechte einen relativ weitgehenden EinfluB auf die Arbeits-
krdfteallokation ausiiben konnten und nur in relativ schwacher
Weise von Beschdftigungsrisiken bedroht waren, haben sich die
Ausgangsbedingungen gewerkschaftlicher Politik im letzten Jahr-
zehnt radikal verdndert. Die selbst in Prosperitédtsphasen auf ei-
nem - fiir bundesrepublikanische Verhdltnisse - hohen Niveau sta-
gnierende @ Arbeitslosigkeit verschdrft die Konkurrenz der Arbeits-
krdfte um knappe Beschdftigungschancen und erhtht Beschidftigungs-

risiken.

Zusdtzlich gliedert sich die Bundesrepublik nach der langanhal-
tenden Aufbauphase wieder in einen auf Beschdftigungsbedingungen

N, . .
Kohler (1981): Betrieblicher Arbeitsmarkt und Gewerkschaftspolitik. 1SFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68234



370

durchschlagenden Krisen- und Konjunkturzykulus ein. Fragen der

Personalselektion und der internen Reallokation von Beschdftigten
erhalten eine zunehmende Bedeutung. Ahnliches gilt fiixr die Folgen
der sich im Zuge der Weltmarktkonkurrenz intensivierenden Ratio-

nalisierungsprozesse.

Zugleich wird das "Netz der sozialen Sicherheit" in zunehmender
Weise belastet. Staatliche MaBnahmen zielen darauf ab, die ge-
samtgesellschaftlichen Kosten der Sozialversicherungssysteme ilber
eine Verschdrfung der Anspruchsvoraussetzungen und Reduzierung

der Leistungen in Grenzen zu halten.

Die benannten "objektiven" Entwicklungstendenzen erhdhen die so-
zialen Kosten eines Arbeitslosenschicksals, vergr&Beren die in-
dustrielle Reservearmee und verschérfen die Konkurrenz der Ar-
beitnehmer auBerhalb und innerhalb der Betriebe um knappe Be-
schidftigungschancen. Beschdftigungspolitische Strategien dexr Be-
triebe zielen darauf ab, die verdnderten Rahmenbedingungen fiir
allokationspolitische, leistungspolitische und konfliktpoliti-
sche Ziele zu nutzen. Konsequenz ist eine Verschidrfung von Risi-
ken in der Reproduktion des Arbeitsvermbgens, von Beschdftigungs-
risikeén und von Verhandlungsrisiken filir die Arbeitnehmer und ihre
Interessenvertretungsorgane. Die Kontrolle der Arbeitskrdfteallo-
kation zur Eingrenzung von Reproduktionsrisiken erh&dlt eine zu-

nehmende Bedeutung.

Zugleich ver&dndern sich die "subjektiven" Bedingungen gewerk-
schaftlicher Politik. Im Gegensatz zur UAW und zu den anderen US-
amerikanischen Industriegewerkschaften verfiigten in der Bundesre-
publik lange Zeit die Facharbeiter {iber hegemoniale Positionen in
den Interessenvertretungsorganen. Sie waren besonders stark orga-
nisiert, besonders kampfkr&dftig und in besonderer Weise in Be-
triebsridten und Gewerkschaften représentiert. Seit Beginn der
70er Jahre zeichnet sich hier jedoch eine Wende ab. Spdtestens
mit den spontanen Streiks von 1973 wurde die zunehmende Stidrke
der An- und Ungelernten offensichtlich. Die Politik der Gewerk-

schaften hat diesen Verdnderungen mit der Aufnahme egalitdrer
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Lohnforderungen und verstédrkten Versuchen, belastende Arbeitsbe-
dingungen iiber die Institutionen des Betriebsverfassungsgesetzes

und in Tarifverhandlungen zu entschdrfen, Rechnung getragen.

Wie oben gezeigt werden konnte, ist aber gerade die Kontrolle der
Arbeitskrédfteallokation filir Facharbeiter von geringerer Bedeu-
tung als fiir die An- und Ungelernten. Die Position der
Facharbeiter im Produktionsproze8 und ihre Marktmacht erlauben
den Aufbau starker Gegenmachtpotentiale, die aus der Arbeits-
krdfteallokation entstehende Risiken wirksam einzudimmen in der
Lage sind. Anzunehmen ist, daB die zunehmende gewerkschaftspoli-
tische Stdrke der An- und Ungelernten zu verstirkten Initiativen
fiir eine Kontrolle der betrieblichen Arbeitskridfteallokation f£iih-

ren wird.

Sowohl "objektive" (Arbeitslosigkeit, Konjunkturanfédlligkeit) als
auch "subjektive" (die Relevanz der An- und Ungelernten in der
Gewerkschaftspolitik) Bedingungen fiihren zu einer Anndherung der
bundesrepublikanischen an die oben beschriebenen US-amerikani-
schen Rahmenbedingungen gewerkschaftlicher Politik. Die Initiati-
ven zum Betriebsverfassungsgesetz von 1972, die 1978 durchgesetz-
ten Regelungen zur Sicherung der Eingruppierung und zur Verdienst-
sicherung bei Abgruppierungen, die. Vereinbarungen zur besonderen
Sicherung von &lteren Arbeitnehmern und die allgemeine Tarifkon-
zeption zum Rationalisierungsschutz weisen daraufhin, daB Fragen
der Kontrolle der Arbeitskrifteallokation eine zunehmende Rele-
vanz in der bundesrepublikanischen Gewerkschaftsbewegung erhalten.

Die Entwicklungspfade sind weitgehend durch die Grundstrukturen
des bestehenden Regelungssystems festgelegt. Anzunehmen ist, daB
auf lange Sicht ein Ausbau der bestehenden Institutionen ange-
strebt wird. Dabei wird es auch in Zukunft um Fragen des diffe-
rentiellen Kiindigungsschutzes, des besonderen Schutzes &dlterer
Arbeitnehmer usw. gehen. Anzunehmen ist auch, daB die betriebs-
verfassungsrechtlichen Bestimmungen zur Kontrolle der internen
Arbeitskrédfteallokation durch die Betriebsrdte in Zukunft ver-
stdrkt 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-
wahlrichtlinien fir innerbetriebliche Personalbewegungen und fiir
die Personalselektion bei Entlassungen.

Die Intensitdt und Extensitdt, mit der in der US-amerikanischen
Automobilindustrie die betriebliche Arbeitskrédfteallokation zum
Gegenstand gewerkschaftlicher Politik gemacht wird, zeigt, da8 in
der Bundesrepublik noch erhebliche KompromiBzonen fiir eine Aus-
weitung betriebsverfassungsrechtlicher und tarifvertraglicher Nor-
mierungen betrieblicher Beschdftiqungspolitik offen stehen.
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U.S. Department of Labor: Selected characteristics of occupations
(physical demands, working conditions, training time) a supple-
ment to the Dictionary of Occupational Titles, third edition,
Washington 1966.

U.S. Equal Employment Opportunity Commission:-Affirmative action
and equal employment, Vol. 1, Washington, January 1974a.

U.S. Equal Employment Opportunity Commission: Affirmative action
and equal employment, Vol. 2, Washington, January 1974b.

U.S. Office of Management and Budget: Standard Industrial Classi-
fication Manual, 1972.

Vollmer, Howard M.: Employee rights and the employment relation-
ship, Berkeley/Los Angeles 1960.

Walker, Charles R.; Guest, Robert H.; Turner, Arthur N.: The fore-
man on the assembly line, Massachusetts 1956.

Walker, Charles R.; Guest, Robert H.: The man on the assemly line,
Cambridge/Mass. 1952.

Wallen, Saul: The arbitration of work assignment disputes. In:
Industrial and Labor Relations Review, Vol. 16, No. 2, January
1963, S. 193-199.

Watkins, Gordon S.; Dodd, Paul A.: The management of laboxr rela-
tions. Jew ¥orksT.orndon 1938.

Watkins, Gordon S.; Dodd, Paul A.; McNauaghton, Wayne L.; Prasow,
Paul: The management of personnel and labor relations, New
York/Toronto/London 1950.

Weinberg, Jack: Detroit auvto vprising 1973, Detroit 1974.

Weinberg, Nat.: Automation und Tarifpclitik in den Vereinigten
Staaten. In: G. Friedrichs (Hrsg.): Autcmation - Risiko und
Chance, 2 Bde., Frankfurt/M. 1965.

Weltz, Friedrich: Kooperative Konfliktverarbeitung - Ein Stil in-
dustrieller Beziehungen in deutschen Unternehmen. In: Gewerk-
schaftliche Monatshefte, Heft 5, 1977.
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White, Lawrence J.: The automobile industry. In: W. Adams: The
structure of american industry, Harvard 1971, S. 165-~220.

Wildcat, Dodge: Truck, a black + red pamphlet, Detroit, June 1974.

Yoder, Dale; Heneman, Herbert (Hrsg.): Planning and auditing PAIR,
Washington.
Yoder, Dale; Heneman, Herbert (Hrsg.): Staffing policies and stra-

tegies, Washington.

Yoder, Dale: Personnel management and industrial relations, Pren-
tice—-Hall, Inc., 1956.

b) Dissertationen, Forschungsberichte, Geschiftsberichte, Proto-
kelie, Zeitungsartikel etc.

Altmann, Norbert; Bechtle, Glinter: Betrieb und Arbeitskrifteein-
satz, Band II, Miinchen 1974, als Manuskript vervielf&ltigt
(ISF).

Altmann, Norbert; Bechtle, Giinter; Diill, Xlaus; Stiick, Heiner:
Probleme der Nutzung von Arbeitskraft und betriebliche Arbeits-
krdftepolitik. In: Sonderforschungsbereich 101, Theoretische
Grundlagen sozialwissenschaftlicher Berufs- und Arbeitskrifte-
forschung (Hrsg.): Arbeits- und Ergebnisbericht filir die Jahre
1975/76/77, Minchen 1977, als Manuskript verfielfdltigt.

Anderson, Bernard E.: Collective bargaining and black employment.
A comparative study of black employment and industrial unionism
in the aluminium and industrial chemicals industries, Philadel-
phia, Pennsylvania, November 1973, Forschungsbericht, Universi-
ty of Pennsylvania, the Wharton School, Industrial Research
unit.

Automotive Task Force: Review of the north american automotive
industrie, April 1977, Published by the Department of Industry,
Trade and Commerce, Ottawa, Canada.

Bittkau, Manfred O.: Anmerkungen zu den Methoden des Personalab-
baus in der US-Automobilindustrie, Detroit 1979, unverdffent-
lichtes Manuskript.

Bittkau, Manfred 0.: Betriebliche Fonds fir Arbeitslosen- und
Kurzarbeitergeld (SUB) in der Automobilindustrie der USA, De-
troit 1978, unverdffentlichtes Manuskript.
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Cassell, Frank H.: A three company study of the intrafirm mobili-
ty of the blue collar and lower level white collar workers. In:
National Technical Information Service, Springfield, November
1972.

Chalmers, William Ellison: Labor in the automobile industry - A
study of personnel policies, workers attitudes, and attempts at
unionism, University of Wisconsin 1932, unver&ffentlichte Dis-
sertation.

Detroit Free Press, November 27, 1977: GM's strategy for a broad-
er slice of overseas sales.

Dohse, Knuth: Bestandsschutz durch Senioxitdt, US-amerikanische
Tarifvertragsregelungen zur Einschrénkung der personalpoliti-
schen Dispositionsfreiheit der Betriebe, IIVG Papers, Berlin,
Dezember 1979.

Dohse, Knuth; Jirgens, Ulrich; Russig, Harald: Die Diskussion um
Zwangsverrentung in den USA, IIVG-Papers, Berlin, November
1978b.
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schriankung gewerkschaftlicher Bestandsschutzpolitik auf die Ab-
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Dohse, Knuth; Jiirgens, Ulrich; Russig, Harald: Selektion von Lei-
stungsgeminderten und Alteren. Problemskizze und Materialien
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Kim. In: IS Central Committee Documents, February 26, 1978.

Funke, Hajo: Die neue Tarifkonzeption der IG Metall zum Rationa-
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Funke, Hajo; Hildebrandt, Eckart; Watkinson, Christof: Die Absi-
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berg-Nordbaden - Eine Voruntersuchung iber soziale Folgen der
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Formen gewerkschaftlicher Gegenwehr, Vorstudie PB 4 - Dezember
1977, leicht iiberarbeitete Fassung, IIVG-Papers, Berlin, Novem-
ber 1978.
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verdffentlichtes Manuskript.
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Wayne University, Detroit 1942, Master Thesis.

Hutchinson, J.G.: The control of production standards in the
American Automobile Industry, University of Michigan 1961, Dis-
sertation.

IG Metall (Hrsg.): Personalplanung und Betriebsrat, Frankfurt/M.
1976.

Kahn, Laurence M.: Unions and labor market segmentation. Berkeley
1975, unverdffentlichte Dissertation.

Keller, Maryann N.: Automobile industry, analysis of labor costs,
Kidder, Peabody & Co. Inc., The Research Department, July 14,
1976.

Keller, Maryann N.: Ford of Europe, Kidder, Peabody & Co. Inc.,
The Research Department, July 1978.

Kohler, Christoph: Zur Problematik des Faschismus in der neueren
politischen Soziologie, Diplomarbeit, J.W. Goethe Universitit,
Frankfurt/M. 1975.

Maase, Mira unter Mitarbeit von Mendius, Hans Gerhard; Schultz-
Wild, Rainer; Sengenberger, Werner: Arbeitsbericht 2 (Fallstu-
dien): Umsetzungen im Zuge des Personalabbaus in zwei Unterneh-
men der Automobilindustrie, hektographierter Bericht, Miinchen
1976.

Maase, Mira unter Mitarbeit von Mendius, Hans Gerhard; Schultz-
Wild, Rainer, Sengenberger, Werner: Arbeitsbericht 11: Perso-
nalpolitik bei internen Umsetzungen von Arbeitskrdften. Eine
Fallstudie in der Automobilindustrie, interner Arbeitsbericht,
Miinchen 1977, als Manuskript vervielf&dltigt.

Maase, Mira; Schultz-Wild, Rainer: Arbeitsbericht 13: Personalpo-
litik und =-planung bei technisch-organisatorischen Umstellungen
im ProduktionsprozeB. Eine Fallstudie im Maschinenbau, hekto-
graphierter Arbeitsbericht, Mlnchen 1978.

Maase, Mira; Mendius, Hans Gerhard: Beschdftigungsanpassung in
der Kraftfahrzeugindustrie - Was erreicht der Betriebsrat fiir
den Arbeitnehmer? Hektorgraphierter Arbeitsbericht 5, Miinchen
1975.

Mater, Dan H.: The railroad seniority system. History, descrip-
tion, and evaluation, University of Chicago, Illinois 1941,
unverbffentlichte Dissertation.

Moberg, David: Rattling the golden chains: Conflict and con-
sciousness of auto workers, University of Chicago 1978, unver-
6ffentlichte Dissertation.

Packard Motor Car Co.: Job-hunting or what Jerry told his dough-
boy about Packard, Detroit, 15.9.1919.
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Projektgruppe Gewerkschaftsforschung: Die Austauschbeziehung zwi-
schen Kapital und Arbeit im Kontext der sozio-dkonomischen Ent-
wicklung, Zwischenbericht 1976 - Erster Teil: Theoretische Vor-
arbeiten. Hrsg. vom Institut fir Sozialforschung, Frankfurt/M.
1976.

Rose, Robert J.: Some effects of seniority in industy, University
of Wisconsin 1955, unverdffentlichte Dissertation.

Rummel, Christoph: Wirkungstendenzen der Mitbestimmung des Be-
triebsrats bei personellen Entscheidungen, Inaugural-Disserta-
tion, Universitdt Mannheim, Mannheim 1977.

Sengenberger, Werner: Protection of workers in case of work force
reduction in the undertakting - The case of the Federel Repub-
lic of Germany - A report prepared for the International Labour
Office, Geneva, Minchen 1979a (Vertffentlichung in Vorberei-
tung) .

Sengenberger, Wernexr: Sources of labor market segmentation with
special consideration of the business cycle, a paper prepared
for the conference on "Low Pay and Labor Market Segmentation in
Advanced Industrial Countries", September 3-7, 1979b, at Trini-
ty College, Cambridge, U.K., unverdffentlichtes Manuskript.

Steigerwald, Fritz: Die personelle Beteiligung des Betriebsrats
an der Versetzung von Arbeitnehmern, Bayerische Julius-Maximi-
lians-Universitdt zu Wirzburg, 1976, Inaugqural-Dissertation.

UAW: Collective Bargaining gains by date of settlement: UAW-Gene-
ral Motors 1937-1975, prepared by UAW Research Department, De-—
cember 1975 revised.

UAW: "Exhibit 19", what workers thought of the Auto Industry 40
years ago. :

UAW: President Leonaxrd Woodcock's report to the 25th Constitution-
al Convention, May 15-21, 1977, Los Angeles, California, part
one: UAW in action.

UAW: Proceedings, Special Collective Bargaining Convention, 1961,
1967, Detroit, Michigan (The Archives of Labor History and Ux-
ban Affairs, University Archives, Wayne State University. Col-
lection: UAW, Resolutions and Reports).

UAW: Proceedings, Special Convention, 1967, 1970, 1973, Detroit,
Michigan (The Archives of Labor History and Urban Affairs, Uni-
versity Archives, Wayne State University. Collection: UAW, Re-
solutions and Reports).

UAW: Proposed resolutions (submitted by Local Unions) to the 16th,
19th, 20th, 21st, 22nd, 23rd, 24th, 25th Constitutional Conven-
tion (The archives of Labor History and Urban Affairs, Univer-
sity Archives, Wayne State University. Collection: UAW Proposed
Resolutions) .

UAW: Proposed resolutions (submitted by Local Unions) to the Spe-
cial Convention, Cobo Hall, Detroit, Michigan, April 20-22,
1967 (The Archives of Labor History and Urban Affairs, Univer-
sity Archives, Wayne State University. Collection: UAW, Resolu-
tions and Reports).
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UAW: Reduced work time. An explanation and text of the new Chrys-
ler-UAW, scheduled paid personal holiday plan for hourly wor-
kers, November 5, 1976.

UAW: Resolutions and reports: 16th Constitutional Convention,
April 7-12, 1957, Atlantic City, N. Jersey (The Archives of La-
bor History and Urban Affairs, University Archives, Wayne State
University. Collection: UAW, Resolutions and Reports).

UAW: Special Collective Bargaining Convention, Cobo Hall, March
18-19-20, 1976, Detroit, Michigan.

Young, Howard: Jobs, technology, and the hours of labor: The fu-
ture of work in the U.S., a paper presented at hearings of the
Joint Economic Committee's Special Study on Economic Change,
Washington, June 14, 1978, als Manuskript vervielfdltigt.

c) Zeitungen, Zeitschriften

American Economic Review.

American Journal of Sociology.
American Sociological Review.
AMMO: UAW (Hrsg.), Vol. 1-20.

Bureau of Labor Statistics (BLS): Employment and Earnings, Vol.
10-25.

Chevrolet, Local 235, UAW-CIO, News, Detroit.
Current Economic Comment.

Detroit Free Press.

Detroit News.

Fleetwood Organizer, Local 15, Detroit.
Gewerkschaftliche Monatshefte.

Harvard Business Review.

Industrial and Labor Relations Review.
Industrial Relations.

In These Times, Chicago.

Journal of Applied Psychology.

Journal of Political Economy.

Labour Law Journal.

Monthly Labor Review.

Network, voice of UAW militants, Network (Hrsg.), Detroit, No.
1-5.
Radical America.
Research Bulletin, UAW (Hrsg.), 1970-1980.
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Solidarity, UAW (Hrsg.), vol. 1-22.
The Cadillac Steward, Local 22, Detroit.
The New York Times.

The Skilled Tradesman, the Independent Skilled Trades Council
(UAW) , Detroit.

Quarterly Journal of Economics.

Detroit.

Workers Power, International Socialists,

WSI-Mitteilungen.

d) Tarifvertrdge und Interpretationen tarifvertraglicher Normen

Caterpillar, UAW: Master agreements, 1976.
Chrysler, UAW: Master agreements, 1973, 1976.
Foxrd, UAW: 1973, 1976.

GM-UAW: Decisions of the Impartial Umpire, Vol.
es of Labor History and Urban Affairs, University Archives,

Master agreements,

Wayne State University, collection: Umpire Decisions, General
Motors, UAW, CIO).

GM, UAW: Master agreements, 1937-1979.

International Harvester, UAW: Master agreements, 1976.

Kelsey-Hayes, UAW: Master agreements, 1977.

Local Agreements, UAW Local 7, 14, 15, 22, 23, 25, 27, 31, 34,
45, 47, 93, 95, 119, 122, 155, 157, 160, 163, 174, 199, 211,
216, 222, 233, 235, 239, 247, 262, 276, 292, 303, 326, 329,
362, 422, 438, 455, 465, 467, 483, 488, 499, 522, 541, 544,
549, 558, 579, 594, 596, 602, 634, 645, 651, 652, 653, 659,
662, 663, 664, 668, 674, 696, 699, 730, 735, 736, 774, 780,
854, 869, 913, 933, 961, 977, 1045, 1097, 1112, 1173, 1231,
1292, 1341, 1590, 1618, 1714, 1753, 1776, 1866, 1973.

UAW: Administrative letter,. Vol. 1-30.

UAW: *70, September 23, 1970.

UAW: Contract provisions 1973-1974: Equal application of agree-
ment: Ford-GM-Chrysler-AG IMP., Budd & other contracts, pro-
cedures for handling discrimination grievances, workshop and
discussion material.

Bargaining in G.M.

I-XV (The Archiv-

UAW-GM National Informational Subcouncils, December 9-10, 1975,
Promotion, paragraph (63) (b}.

UAW-GM National Informational Subcouncils, June 21-22, 1977, Pro-
motion, paragraphs (63), (63)(a) (1) and (63) (a) (2).

UAW-GM National Informational Subcouncils, March 6-8, 1972, para-
graphs (64){(c), (64)(d}, (106), (108), (111)(b).

UAW-GM National Informational Subcouncils, March 6, 7, 8, 1972,

paragraph (64) (d) - Loss of seniority.
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UAW-GM National Informational Subcouncils,
of seniority-Credit for prior seniority,
(111) (¢) .

UAW-GM National Informational Subcouncils,
paragraph (69).

UAW-GM National Informational Subcouncils,
paragraph (72).

UAW-GM National Informational Subcouncils,
paragraphs (102) & (102a) - New jobs.

UAW-GM National Informational Subcouncils,
graph (111) (b) - Loss of seniority.

UAW: Reduced work time! An explanation and

June 21-22, 1977, Loss
paragraphs (64) (e) and

June 21-22, 1977,
November 19-20, 1974,
November 27, 1972,
March 6-8, 1972, para-

text of the new Gene-

ral Motors-UAW, Scheduled paid personal holiday plan, November

19, 1976.

UAW: Report on the UAW-General Motors 1979
September 18, 1979.
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Das Institut flir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. Miinchen

Das ISF - ein eingetragener Verein mit anerkannter Gemeinniitzig-
keit - entstand in seiner jetzigen Form und Aufgabenstellung im
Winter 1964/65 und finanziert sich ausschlieBflich durch projekt-

gebundene Einnahmen und Zuwendungen.

Mitglieder des Vereins sind ganz {iberwiegend Personen, die mit
der Arbeit des Instituts - zum Teil als langjéhrige Mitarbeiter -
verbunden sind; der Vereinsvorstand besteht aus den beiden Insti-

tutsleitern und Mitarbeitern des Instituts.

Seit 1973 ist das ISF - neben dem Soziologischen Institut der Uni-
versitdt Minchen und dem Deutschen Jugendinstitut - als einer von
drei Arbeitsbereichen (Arbeitsbereich C) am Sonderforschungsbe-
reich 101 der Universitdt Miinchen - Titel: "Theoretische Grundla-
gen sozialwissenschaftlicher Berufs- und Arbeitskrdfteforschung"

~ beteiligt.

Im Institut arbeiten etwa 20 Wissenschaftler mit soziologischer
bzw. wirtschaftswissenschaftlicher Ausbildung (nicht selten in
Kombinationen miteinander bzw, mit Jurisprudenz und Ingenieur-
wissenschaften). Die meisten Wissenschaftler des Instituts ver-
fiigen Uber langjdhrige Forschungsertahrung, die liberwiegend, aber

nicht ausschlieRlich, im Institut erworben wurde.

Die Arbeit des Instituts gliedert sich seit geraumer Zeit in vier

Schwerpunkte:

(1) Betrieb und technischer Fortschritt

(2) Betrieb, Arbeitskraft und 6ffentliche Interventionen
(3) Bildung und Arbeit

(4) Arbeitsmarkt und betriebliche Beschdftigungspolitik.

GemdR diesen Schwerpunkten strukturieren sich sowohl die grundla-
genorientierten Projekte (die das ISF vor allem im Rahmen des Son-
derforschungsbereichs 101 bearbeitet) wie die meisten empirischen

und Uberwiegend anwendungsbezogenen Arbeiten, die vor allem fiir
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bffentliche Auftraggeber durchgefiihrt werden. Jedem Schwerpunkt
entspficht eine Projektgruppe ("Team"), die aus vier bis funf
langfristig in diesem Schwerpunkt t&dtigen Mitarbeitern und je
einem der beiden Institutsdirektoren besteht.

Wdhrend das Institut in den ersten Jahren seiner Existenz nur
wenige Publikationen vorlegen konnte, werden seit 1973 pro Jahr
vier bis sechs Arbeiten des Instituts verdffentlicht - seit

1977 im Campus Verlag, Frankfurt/New York, der auch den Vertrieb
der friher in der Europdischen Verlagsanstalt bzw. im Aspekte
Verlag erschienenen Institutspublikationen tibernommen hat.

Ein Uberblick iiber alle bisherigen Arbeiten und Verdffentlichun-
gen des Instituts ist {iber das Institut erh&ltlich.

INSTITUT FUR SOZIALWISSEN-
SCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.

INSTITUT FUR SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.
Jakob-Klar-Strafe 9 - 8000 Miinchen 40 - Tel.2714573
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Verdffentlichungen des ISF 1976 -~ 1981

Drexel, I.; Nuber, Ch.; von Behr, M.: Zwischen Anlernung und Aus-
bildung - Qualifizierung von Jungarbeitern zwischen Betriebs-
und Arbeitnehmerinteressen, Frankfurt/Miinchen 1976.

Diill, K.; Sauer, D.; Schneller, I.; Altmann, N.: Uffentliche
Dienstleistungen und technischer Fortschritt - Eine Untersu-
chung der gesellschaftlichen Bedingungen und Auswirkungen in
der Deutschen Bundespost, 2 Bde., Frankfurt/Minchen 1976.

Institut filr Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. Minchen
(Hrsg.): Betrieb - Arbeitsmarkt - Qualifikation, Bd. I, Beitrd-
ge aus der laufenden Forschungsarbeit, Frankfurt/Miinchen 1976.

Lutz, B., unter Mitwirkung von Schultz-Wild, R.; von Behr, M.:
Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der Bundesrepu-
blik - Ergebnisse der Betriebserhebung 1975, Bd. I, Frankfurt/
Minchen 1977.

Marquardt, R.: Sonderschule - und was dann? - Zur Situation der
Sonderschiiler auf dem Arbeitsmarkt und im Beruf, Frankfurt/
New York 1977.

Altmann, N.; Bechtle, G.; Lutz, B.: Betrieb - Technik - Arbeit -
Elemente einer Analytik technisch-organisatorischer Verdnde~
rungen, Frankfurt/Minchen 1978.

Binkelmann, P.; Deif, M.: Offentliche Interventionen und betrieb-
liches Handeln - Das Beispiel der beruflichen AbschluRpriifung,
Frankfurt/Minchen 1878.

Maase, M.; Sengenberger, W.; Weltz, F.: Weiterbildung - Aktions-
feld fiir den Betriebsrat? - Eine Studie Uber Arbeitnehmerin-
teressen und betriebliche Sozialpolitik, 2. Auflage, Frankfurt/
Minchen 1978.

Sauer, D.: Staat und Staatsapparat - Ein theoretischer Ansatz,
Frankfurt/Minchen 1978.

Schultz-Wild, R.: Betriebliche Beschdftigungspolitik in der Krise -
Forschungsergebnisse aus der Rezession 1973/75, Frankfurt/New
York 1978.

Sengenberger, W. (Hrsg.): Der gespaltene Arbeitsmarkt - Probleme
der Arbeitsmarktsegmentation, Frankfurt/New York 1978.

Sengenberger, W.: Arbeitsmarktstruktur - Ansdtze zu einem Modell
des segmentierten Arbeitsmarktes, 2. Auflage, Frankfurt/Minchen
1978.

Sengenberger, W.: Die gegenwdrtige Arbeitslosigkeit - auch ein
Strukturproblem des Arbeitsmarkts, Frankfurt/Miinchen 1978.

Asendorf-Krings, I.: Facharbeiter und Rationalisierung - Das Bei-
spiel der grofbetrieblichen Instandhaltung,Frankfurt/Miinchen 1979.
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Drexel, I.; Nuber, Ch.: Qualifizierung fiir Industriearbeit im
Umbruch - Die Abl8sung von Anlernung durch Ausbildung in Gro&-
betrieben von Stahl und Chemie, Frankfurt/Miinchen 1979.

Lutz, B., unter Mitwirkung von Schultz-Wild, R.; Tiemann, F.: Be-
triebliche Personalplanung zwischen Unternehmensplanung und Per-
sonalpolitik - Ergebnisse der Betriebserhebung 1975, Bd. II,
Frankfurt/Miinchen 1979.

Altmann, N.; Dill, K.: Neue Formen von Arbeitsgestaltung und Ar-
beitsorganisation in der Europdischen Gemeinschaft. Bundesre-
publik Deutschland, Minchen 1978/Dublin 1980.

Bechtle, G.: Betrieb als Strategie - Theoretische Vorarbeiten zu
einem industriesoziologischen Konzept, Frankfurt/Minchen 1980.

Béhle, F.; Kaplonek, H.: Interessenvertretung am Arbeitsplatz und
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