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Diese Untersuchung wurde als Teil des Forschungs- und Aktionsprogramms
liber die Entwicklung des Arbeitsmarktes finanziert. Die vorgelegten
Analysen und Ergebnisse geben nicht unbedingt die Ansichten der Kommission
wieder und beinhalten keinerlei besondere Verpflichtungen in bezug auf

die Arbeitsmarktpolitik oder eine andere Politik.

Anfragen beziiglich der Untersuchung sind an folgende Anschrift zu
richten 2 Generaldirektion fiir Beschiftigung, Soziale Angelegenheiten
und Bildung - Abteilung V/A/1 - Kommission der Europiischen Gemein-
schaften - 200, rue de la Loi - 1049 -~ Briissel.
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1. Problemstellung

1.1. Stagnierende Entwicklungen auf den Absatzmidrkten und ein
Uberangebot von Arbeitskridften auf dem Arbeitsmarkt haben in den
Lidndern der EG dazu gefiihrt, daB der technische Wandel in der in-
dustriellen Produktion und in der Verwaltung weit mehr als in der
Vergangenheit die Besch&dftigungssicherheit bedroht. Hierauf rich-
ten sich auch die berechtigten Sorgen der Gewerkschaften beim Ein-

satz neuer Technologien.

1.2. Neben quantitativen Auswirkungen des technischen Wandels zei-
gen sich aber auch gravierende qualitative Ver&dnderungen der Per-
sonalstruktur in den Betrieben; diese sind weniger auf einer all-
gemeinen makro-okonomischen Ebene sichtbar und identifizierbar,

sie werden eher auf der Mikro-Ebene im Rahmen des einzelbetrieb-
lichen Personaleinsatzes und der Personalselektion wirksam. Die
Betriebe kdnnen durch selektiven Personalabbau oder durch Austausch
von Arbeitskrédften gegeniiber dem Arbeitsmarkt die betriebliche Per-
sonalstruktur verbessern und Arbeitskrédfte ausgliedern, die in
ihrer Leistungsfahigkeit,'in ihrer Qualifikation, ihrem Arbeits-
verhalten u.d. den betrieblichen Anforderungen nicht (bzw. nicht

mehr) entsprechen.

1.3. Technische Innovationen fiihren nicht unmittelbar zu personel-
len Verdnderungen im Betrieb. Diese werden vielmehr bestimmt durch
die Voraussetzungen, die Ziele und die Instrumente der betriebli-
chen Personalpolitik. Es ist yeradezu ein Prinzip betrieblicher
Personalpolitik, sich bei der Anpassung des Personals an verdnder-
te externe und interne Bedingungen einen mdglichst groBen Gestal-
tungsspielraum offenzuhalten. Daraus ergibt sich die M&glichkeit,
Auswirkungen des technischen Wandels auf.die Beschdaftigung von
konkreten betrieblichen UmstellungsmaBnahmen abzukoppeln, so daB
technisch-organisatorische Verdnderungen in der betrieblichen Pra-
Xis nicht unmittelbar als Ursachen flir personalpolitische MaSnahmen

(Personalabbau, Personalselektion) in Erscheinung treten.
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1.4. In der vorliegenden Untersuchung wurde folgenden Fragen nach-
gegangen: In welcher Weise ist die Interessenvertretung der Arbeits-
krdfte gegenwdrtig mit solchen personalpolitischen MaBnahmen beim
Personalabbaﬁ und der Personalselektion konfrontiert? Und welche
Schwédchen des Systems der Interessenvertretung werden dabei sicht-
bar?

1.5. Der Untersuchungsbericht konzentriert sich auf Entwicklungen
in der BRD, mit Schwergewicht auf dem Bereich der Metallindustrie;
Anlage und Durchfiihrung der Untersuchung erfolgten jedoch unter
dem Gesichtspunkt des internationalen Vergleichs. Der Bericht be-
ruht auf einer umfangreichen Auswertung vorliegender empirischer
Untersuchungen und Ver&ffentlichungen zu betrieblichen MaBnahmen
zum Beschdftigungsabbau, von Materialien aus Fallstudien und Ex-
pertengesprédchen des ISF Miinchen sowie in begrenztem Umfang auf
eigenen Erhebungen im Rahmen dieser Untersuchung. Letztere bein-
halteten Expertengesprédche mit Vertretern des Betriebsrats in
fliinf Betrieben unterschiedlicher GroBe und unterschiedlicher Pro-
duktions- und Personalstruktur. Aufierdem wurden die empirischen
Befunde mit etwa 30 Betriebsrdten sowie mit Vertretern von Ge-
werkschaftsorganisationen im Rahmen gewerkschaftlicher Bildungs-

veranstaltungen iberpriift.

Die Untersuchung erhebt nicht den Anspruch, ein umfassendes Bild
der Entwicklungen in der BRD zu geben. Ihre Absicht ist es, einige
Entwicklungen aufzuzeigen, die nach den vorliegenden empirischen
Befunden wichtige Probleme fiir die Interessenvertretung der Arbeit-

nehmer in der BRD beinhalten.

2. Ergebnisse der Untersuchung

2.1. Allgemeine Merkmale betrieblicher Strategien bei MaBnahmen

zum Personalabbau und Probleme der Interessenvertretung

2.1.1. Ein wichtiges Kennzeichen der Entwicklung in der BRD seit
Mitte der 70er Jahre scheint zu sein: Betriebliche Strategien bei

der Durchsetzung personeller Verdnderungen zielen darauf ab, den
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EinfluB der Interessenvertretung méglichst weitgehend zu neutrali-
sieren. Die Betriebe versuchen einerseits, "offene Konflikte" mit
der Interessenvertretung zu vermeiden, sind andererseits aber be-
strebt, deren EinfluB so zu beschrdnken und zu steuern, daB die

Durchsetzung betrieblicher Interessen nicht wesentlich behindert

wird.

2.1.2. Auf diesem Hintergrund sind seit Mitte der 70er Jahre be-

sonders zwei Merkmale betrieblicher Personalpolitik hervorzuheben:

Obwohl umfangreiche technisch-organisatorische Verdnderungen statt-
finden, treten sie als Ursachen fiir MaBnahmen zum Personalabbau
kaum in Erscheinung. Im Vordergrund stehen Okonomische Begriindun-~
gen (Verschlechterung der Auftragslage usw.) sowie die Ausgliede-
rung von Arbeitskr&dften aus "individuellen Griinden" (d.h. perso-
nen- und verhaltensbedingte Entlassungen und "freiwillige" Fluk-
tuation). Diese Entwicklung ist wesentlich als ein Ergebnis be-
trieblicher Strategien zu werten, die darauf abzielen, personal-
politische MaBnahmen von technisch-organisatorischen Verdnderun-

gen abzukoppeln.

Bei MaBnahmen zu Personalabbau und -austausch erfolgt die Ausglie-
derung der Arbeitskrdfte nur teilweise {iber explizite Entlassun-
gen. Die Personalselektion richtet sich nur zum Teil nach "forma-
lisierten" Auswahlkriterien; sie wird in hohem MaBSe durch infor-
melle Praktiken des Personaleinsatzes auf Produktionséebene direkt

oder indirekt gesteuert.

2.1.3. Fiir die Interessenvertretung der Arbeitskrédfte im Betrieb

beinhalten diese Entwicklungen vor allem zwei Probleme:

Flir die Auseinandersetzung mit personellen Folgen des technisch-
organisatorischen Wandels sind gerade jene personalpolitischen
MaBnahmen der Betriebe von Bedeutung, die in der betrieblichen
Praxis nicht unmittelbar in Zusammenhang mit konkreten technisch-
organisatorischen Ver&dnderungen stehen (bzw. hiervon abgekoppelt

werden) .
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Insbesondere informelle Praktiken von Personaleinsatz und -selek-
tion sind weitgehend aus dem EinfluBbereich der Interessenvertre-

tung ausgegrenzt.

2.2. Personalselektion im Rahmen 6konomisch begriindeter MaBnahmen

zum Personalabbau

2.2.1. Die Betriebe nutzen personalpolitische MaBnahmen, die durch
eine Verschlechterung der betrieblichen Auftragslage ausgeldst
werden, zugleich dazu, die personellen Voraussetzungen fiir tech-
nisch-organisatorische Ver&nderungen zu schaffen und zu verbes-
sern, und zwar in zweifacher Weise: Beim quantitativen Personal-
abbau verfolgen die Betriebe das Interesse, den Einsatz von Ar-
beitskraft im betrieblichen ArbeitsprozeB knapp zu halten. Dadurch
gelingt es, quantitative Folgen technisch-organisatorischer Verd&n-
derungen (insbesondere beim Einsatz neuer Produktionstechniken)

im Vorfeld abzufangen und gewissermafBen durch die Praxis des Per-
sonaleinsatzes zu "antizipieren". Zum anderen nutzen die Betriebe
den verknappten Personaleinsatz dazu, durch eine gezielte Selek-
tion des Personals Voraussetzungen filir gesteigerte Leistungsanfor-
derungen und/oder besondere personelle Voraussetzungen fiir den
Einsatz neuer Produktionstechniken zu schaffen. Dabei unterliegen
die Betriebe zwar gewissen Beschrédnkungen, die sie aber in mehr-

facher Weise umgehen k&nnen:

2.2.2. Sofern die Betriebe Entlassungen in grdferem Umfang vorneh-
men (Massenentlassungen), unterliegen sige der Pflicht, diese beim
zustdndigen Arbeitsamt unter Einhaltung bestimmter Fristen anzu-

zeigen. Ferner kénnen sich Beschridnkungen durch die Interessenver-

tretung ergeben:

Die Interessenvertretung kann darauf hinwirken, daB anstelle von

Entlassungen Kurzarbeit eingefiihrt wird.

Im Rahmen eines "Interessenausgleichs" kdnnen die Betriebe zur
Bezahlung von Abfindungssummen sowie insbesondere zur Berlicksich-

tigung "sozialer Kriterien" (Familienstand, Dauer der Betriebszu-
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gehorigkeit und Alter) bei der Auswahl der zu entlassenden Ar-
beitskrédfte verpflichtet werden (Sozialplan).

Neben "Massenentlassungen" wenden die Betriebe bei einem &kono-
misch begriindeten Personalabbau jedoch noch andere personalpoliti-
sche MaBnahmen an, die sich speziell auf die Ausgliederung &dlte-
rer Arbeitskrédfte sowie die Vermeidung expliziter Entlassungen
(Kindigungen) richten:

2.2.3. Zur Ausgliederung dlterer Arbeitskr&dfte nutzen die Betriebe
insbesondere die in der Arbeitslosen- und Rentenversicherung ge-
schaffene M&glichkeit zur vorzeitigen Verrentung. Nach einem Jahr
Arbeitslosigkeit konnen Arbeitskrédfte bereits mit 60 Jahren eine
vorgezogene Rente erhalten. Arbeitskr&ften im Alter von 59 Jahren
wird von den Betrieben das Angebot gemacht, das Arbeitslosengeld
an das letzte monatliche Nettoeinkommen bis zur Rente auszuglei-
chen; teilweise wird auch ein Ausgleich fiir die durch die vorge-
zogene Pensionierung eintretende Rentenminderung angeboten. 2Zu-
meist muB der vorzeitigen Verrentung im konkreten Fall von der
Betriebsleitung zugestimmt werden. Dadurch ist es dem Betrieb mdg-
lich, auch innerhalb der &dlteren Arbeitskr&dfte eine gezielte Se-
lektion vorzunehmen. Mit der vorzeitigen Verrentung umgehen die
Betriebe nicht nur die Pflicht zur Beriicksichtigung "sozialer Kri-
terien" bei Entlassungen, sondern vor allem auch besondere tarif-
vertragliche Regelungen zum Beschdftigungsschutz &lterer Arbeits-
kréafte.

2.2.4. Ein "altersunspezifisches" Instrument zur Umgehung von ex-
pliziten Entlassungen sind "Aufhebungsvertrédge". Sie wurden vor
allem bei grdBer dimensionierten personellen Veré&nderungen, wie
sie in der Automobilindustrie 1974/75 stattfanden, angewandt. Ob-
wohl Aufhebungsvertrdge in der Regel den Beschdftigten generell
angeboten werden, kénnen die Betriebe dennoch die Personalselek-

tion in mehrfacher Weise steuern, insbesondere durch

Regelungen, die die Aufhebungsvertrédge im konkreten Fall von der

Zustimmung der Betriebsleitung abhidngig machen;
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Begrenzung des Angebots von Aufhebungsvertrdgen auf bestimmte Ar-

beitskrdftegruppen (bzw. unterschiedliche Gewichtung) sowie

"Feinsteuerung"”" der Wirkung von Aufhebungsvertrdgen durch Vorge-
setzte im Rahmen des Personaleinsatzes (informelle Praktiken, Per-

sonalselektion; vgl. ausfiihrlicher unter 3.).

2.2.5. Im Normalfall fiihren weder die vorzeitige Verrentung noch
Aufhebungsvertrdge zu Konflikten mit der Interessenvertretung.
Ausschlaggebend dafiir scheint, daB sich hieraus auch aus der Sicht
der Betriebsr&dte gewisse Vorteile bei der Bewdltigung personeller

Verédnderungen ergeben:

Bei der Berlicksichtigung "sozialer Kriterien" im Rahmen von Mas-
senentlassungen kdnnen &ltere Arbeitskrdfte von der Interessenver-
tretung nur zu Lasten jlingerer Arbeitskr&fte geschiitzt werden.
Ferner hat der Betriebsrat kaum EinfluB8 auf Erhaltung oder Schaf-
fung von Arbeitspldtzen filir dltere (leistungsgeminderte) Arbeits-
krdfte. Daher erscheint in der betrieblichen Praxis die vorzeiti-
ge Verrentung auch den Betriebsr&dten vielfach als die "bessere

Alternative".

Sofern Entlassungen nicht grunds&dtzlich zu vermeiden sind, ver-
hindert eine - zumindest formal - freiwillige Ausgliederung ein
Aufbrechen "offener Konflikte". Ein wichtiger Verhandlungspunkt

fiir den Betriebsrat ist die "Offenheit" von Aufhebungsvertrégen.

Ein wichtiges Problem fiir die Interessenvertretung ist, daB die
betriebliche "Feinsteuerung" der Wirkung von Aufhebungsvertrdgen
im Rahmen des Personaleinsatzes weitgehend ihrem EinfluB entzogen
ist. So kann sie kaum verhindern, daB speziell "schwache Arbeits-
krdftegruppen”" (d.h. insbesondere Arbeitskrédfte, die in ihrer
Leistungsfdhigkeit beeintrdchtigt sind oder Arbeitskrdfte, denen
der Verlust des Arbeitsplatzes am ehesten "zumutbar" erscheint
(wie z.B. Auslédndern)) in besonderer Weise von MaBnahmen zum Per-

sonalabbau betroffen sind.
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2.3. Ausgliederung aus "in&ividuellen Griinden" und Personalselek-

tion

2.3.17. Wichtige personalpolitische Instrumente der Betriebe zur
Ausgliederung von Arbeitskr&dften aus "individuellen Griinden" sind
"personen- und verhaltensbedingte Kiindigungen" sowie die gezielte
Beeinflussung "freiwilliger Fluktuation". Sie stehen vielfach in
engem Zusammenhang mit Rationalisierungsmafnahmen der "kleinen
Schritte". Diese treten jedoch in der betrieblichen Praxis nicht
als Ursachen filir die Ausgliederung von Arbeitskradften unmittelbar
in Erscheinung. Die Selektion erfolgt hierbei insbesondere nach
Leistungsfdhigkeit, Qualifikation und Arbeitsverhalten.

2.3.2. Die Betriebe nutzen personen- und verhaltensbedingte Kiindi-
gungen zur Bewdltigung personeller Folgen technisch-organisatori-
scher Verdnderungen, indem sie sowohl die Entstehung als auch den
Nachweis von Kiindigungsgriinden gezielt beeinflussen; und zwar ins-

besondere durch

Verschdrfung von Leistungskontrollen und knappe personelle Beset-

zung von Produktions- und Arbeitsprozessen;
restriktive Auslegung und verschédrfte Kontrolle der Arbeitsordnung.

Bereits geringfiigige Abweichungen vom geforderten Arbeitsverhalten
(z.B. Unplinktlichkeit oder h&dufige Fehlzeiten) sowie Mdngel in der
Arbeitsleistung werden zu Grinden fiir "personen- und verhaltens-

bedingte" Kiindigungen.

2.3.3. Die "freiwillige Fluktuation" wird von den Betrieben insbe-
sondere durch informelle Praktiken des Personaleinsatzes auf Pro-
duktionsebene gesteuert und beeinfluft. Eine wesentliche Rolle
spielen hierbei die unmittelbaren Vorgesetzten auf Produktions-
ebene. Wichtige personalpolitische Praktiken sind:

die Marginalisierung (leistungsschwédcherer) Arbeitskridfte im Rah-
men unterschiedlicher Formen der Gruppenarbeit ("Selbstreinigung")

sowie des flexiblen Arbeitseinsatzes;
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die Marginalisierung von Arbeitskrédften durch Versetzungen zwi-

schen Abteilungen (Randbelegschaft);

individuelle Anreize zur Aufl&sung des Beschdftigungsverhidltnis-
ses, verbunden mit der gezielten Beeinflussung der betroffenen
Arbeitskrédfte durch die unmittelbaren Vorgesetzten sowie durch

Vertreter des betrieblichen Personalmanagements.

2.3.4. Fiir die Interessenvertretung im Betrieb ergibt sich hieraus
ein zentrales Problem: Der Schwerpunkt ihrer EinfluBm&glichkeiten
liegt auf mittleren und hSheren Ebenen des Managements und konzen-
triert sich auf die Festlegung allgemeiner "Rahmenbedingungen" fiir
Arbeitsorganisation, Entlohnung und Personaleinsatz. Die konkrete
Gestaltung von Arbeitsanforderungen, Arbeitseinsatz usw. auf Pro-
duktionsebene ist demgegeniiber weitgehend aus dem Einfluf- und
Aktivitdtsbereich der Interessenvertretung ausgegrenzt. Dies hat
zur Folge, daB informelle Praktiken der Personalselektion im Nor-
malfall nicht dem EinfluB und der Kontrolle des Betriebsrats unter-
liegen. Damit kOnnen die Betriebe gezielt seinen EinfluB dort, wo
er gesetzlich abgesicherte EinfluBméglichkeiten hat, steuern und
neutralisieren. Bei Kiindigungen (aus personen- und verhaltensbe-
dingten Griinden) oder bei einer "freiwilligen" Auflésung des Be-
schéftigungsverhdltnisses wird der Betriebsrat mit Fakten konfron-
tiert, die er nachtrdglich kaum mehr beeinflussen und korrigieren
kann. Gleiches gilt vielfach auch fiir Versetzungen zwischen ein-

zelnen Abteilungen.

3. Folgerungen fiir den internationalen Vergleich

3.1. Bei einem Vergleich mit Entwicklungen in anderen L&dndern der
EG (insbesondere Frankreich, Italien und GroBbritannien) widre ins-
besondere der Frage nachzugehen, in welcher Weise die Betriebe
auch in diesen L&ndern bestrebt sind, personalpolitische MaBSnahmen
von technisch-organisatorischen Ver&nderungen abzukoppeln und in

welcher Weise ihnen dies moglich ist.
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3.2. In dieser Perspektive wdren folgende Punkte von Interesse:

- die Bedeutung informeller Praktiken der Personalselektion im
Rahmen des Personaleinsatzes auf Produktionsebene und deren Kon-

trolle und Beeinflussung durch die Interessenvertretung;

- die Auswirkungen informeller Senioritdtsregeln auf die betrieb-

liche Personalselektion;

- die Bedeutung "personen- und verhaltensbedingter Kiindigungen"
als personalpolitisches Instrument flir die Betriebe bei der Be-
wdltigung eines durch betriebliche Verdnderungen hervorgerufe-
nen Personalabbaus und die Einflufm&glichkeiten der Interessen-

vertretung hierauf sowie

- die Entwicklung und Verbreitung anderer als der in der BRD her-
ausgestellten Formen des Personalabbaus und der Personalselek-

tion (z.B. Leiharbeit).
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I. Einleitung

A. Problemstellung

Unter den Bedingungen anhaltender Rezession und steigender Arbeits-
losigkeit wédchst in den L&ndern der Europdischen Gemeinschaft die
Sorge um die Auswirkungen neuer Technologien auf die Beschdftigung.
In der innergewerkschaftlichen Diskussion haben sich Industriero-
boter, Montageautomaten, flexible Fertigungssysteme etc. den Ruf
von "Job-Killern" erworben, noch bevor sie massiv in der Produk-

tion eingesetzt wurden.

Nun besitzen solche Befiirchtungen - wie auch die Ergebnisse erster
empirischer Untersuchungen (Mickler u.a. 1981) zeigen - fraglos
einen berechtigten Kern. Allerdings besteht in der Offentlichen
Diskussion die gefdhrliche Tendenz, einen unmittelbaren Kausalzu-
sammenhang zwischen dem Einsatz neuer Technologien und realen Frei-

setzungen von Beschdftigten zu unterstellen.

Flir die gesellschaftspolitische Auseinandersetzung um die Auswir-
kungen des technischen Wandels auf die Beschdftigung scheinen uns
in der gegenwdrtigen Situation vor allem die drei folgenden Zusam-

menhdnge von besonderer Bedeutung zu sein:

(1) Seit Mitte der 70er Jahre haben sich filir die Betriebe in den
Landern der Europdischen Gemeinschaft die Bedingungen fiir techni-
sche und organisatorische Ver&nderungen in zweifacher Weise ge-

wandelt:

0 Den MaBnahmen zur Steigerung der Produktivitdt stehen gleichzei-
tig stagnierende Entwicklungen auf den Absatzmdrkten gegeniiber;
dies hat zur Folge, daB tendenziell der Personalbedarf in den
Betrieben quantitativ eher sinkt als gleich bleibt oder gar
steigt, wie dies filir die vorhergehenden Phasen des wirtschaftli-
chen Wachstums in vielen L&ndern der Europdischen Gemeinschaft

der Fall war.
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o Die allgemeine Beschidftigungssituation fiihrt zu einem Uberange-
bot an Arbeitskraft, wodurch sich die Position der Betriebe auf
dem Arbeitsmarkt tendenziell verbessert hat; hiérdurch ist fiir
sie auch der Personalaustausch gegeniiber dem Arbeitsmarkt leich-

ter geworden.

Diese Entwicklungen bringen mit sich, daB der technische Wandel in
der industriellen Produktion und in der Verwaltung weit mehr als
in der Vergangenheit zu einer Bedrohung der Beschd&ftigungssicher-
heit fiihrt. Hierauf richten sich auch die berechtigten Sorgen der

Gewerkschaften. Ergdnzend ist jedoch zu berilicksichtigen:

(2) Neben quantitativen Auswirkungen des technischen Wandels zei-
gen sich auch gravierende qualitative Ver&nderungen der Personal-
struktur in den Betrieben; diese sind aber weniger auf einer all-
gemeinen makro-8konomischen Ebene sichtbar und identifizierbar,
sie werden eher auf der Mikro-Ebene im Rahmen des einzelbetrieb-
lichen Personaleinsatzes und der Personalselektion wirksam. Durch
einen selektiven Personalabbau oder durch einen gezielten Austausch
von Arbeitskrédften gegeniiber dem Arbeitsmarkt ist es den Betrieben
m&glich, die betriebliche Personalstruktur zu verbessern und Ar-
beitskrdfte auszugliedern, die in ihrer Leistungsfdhigkeit, in
Qualifikation, Arbeitsverhalten u.d. den betrieblichen Anforderun-

gen nicht (bzw. nicht mehr) entsprechen.

(3) Technische Innovationen fiihren nicht unmittelbar zu personel-
len Verdnderungen im Betrieb. Diese werden vielmehr bestimmt durch
die Voraussetzungen, die Ziele und die Instrumente der betriebli-
chen Personalpolitik. Es ist geradezu ein Prinzip betrieblicher
Personalpolitik, sich bei der Personalanpassung an verdnderte ex-
terne und interne Bedingungen einen m&glichst grofien Gestaltungs-
spielraum offenzuhalten. Dies beinhaltet die M&glichkeit, die Aus-
wirkungen des technischen Wandels auf die Beschdftigung von kon-
kreten betrieblichen Umstellungsmafnahmen abzukoppeln, so daB
technisch-organisatorische Ver&dnderungen in der betrieblichen Pra-
xis nicht unmittelbar als Ursachen filir personalpolitische MaBnah-

men (Personalabbau, Personalselektion) in Erscheinung treten.
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Die genannten drei Zusammenh&dnge stellen die Interessenvertretung

der Beschdftigten in den Betrieben vor neue Probleme:

Beli der Auseinandersetzung mit technisch-organisatorischen Verdn-
derungen stellt sich nun - weit schdrfer als in der Vergangenheit -
nicht nur das Problem einer allgemeinen Bedrohung der Beschdfti-
gungssicherheit. Besonders problematisch ist vielmehr der Schutz
schwacher Arbeitskrédftegruppen, die von betrieblichen MaBnahmen

der Personalselektion im Rahmen des Personalabbaus besonders be-

troffen sind.

In der vorliegenden Untersuchung soll folgenden Fragen nachgegan-

gen werden:

- In welcher Weise sieht sich die Interessenvertretung der Arbeits-—-
krdfte gegenwdrtig mit unterschiedlichen betrieblichen Mafnahmen

beim Personalabbau und bei der Personalselektion konfrontiert?

- Und welche Schwidchen des Systems der Interessenvertretung werden

dabei sichtbar?

Die Kl&rung dieser Fragen ist in vielfacher Weise von hoher ge-
sellschaftspolitischer Bedeutung: Die betriebliche Personalselek-
tion hat entscheidende Auswirkungen auf eine Reihe aktueller ge-
sellschaftspolitischer Probleme - und zwar sowohl auf deren Ent-
stehung wie auch auf deren Bewdltigung. Zu nennen sind insbeson-
dere strukturelle Probleme auf dem Arbeitsmarkt (Arbeitsmarktseg-
mentation, Problemgruppen usw.), Gefdhrdungen der Gesundheit im
ArbeitsprozeB (vorzeitiger VerschleiB der Leistungsfdhigkeit,
Frilhverrentung etc.) sowie auch die Konflikttré&dchtigkeit indu-

strieller Beziehungen.

Der hier vorgelegte Bericht konzentriert sich auf Entwicklungen
in der BRD; Anlage und Durchfiihrung der Untersuchung erfolgten
jedoch unter dem Gesichtspunkt des internationalen Vergleichs.
Der Bericht beruht auf einer umfangreichen Auswertung empirischer

Untersuchungen und Verdffentlichungen zu betrieblichen Mafnahmen
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zum Beschdftigungsabbau, von Materialien aus Fallstudien und
Expertengespridchen des ISF Miinchen sowie eigener Erhebungen im
Rahmen dieser Untersuchung. Letztere beinhalteten Expertengespra-
che mit Vertretern des Betriebsrats in fiinf Betrieben unterschied-
licher Gr&Be und unterschiedlicher Produktions- und Personalstruk-

turen.

Es handelte sich um einen GroBkonzern der Elektroindustrie, einen
mittleren GroBbetrieb des Maschinenbaus, einen Mittelbetrieb der
feinmechanischen Industrie, einen mittleren GroBSbetrieb der Elek-
troindustrie und um einen GroBbetrieb des Verlagswesens. In allen
Fdllen fanden in der Vergangenheit sowie zum Zeitpunkt der Unter-
suchung technisch-organisatorische Ver&nderungen und MafSnahmen

zu Personalabbau und Personalaustausch statt oder standen unmit-
telbar bevor.

AuBerdem wurden unsere Befunde mit etwa 30 Betriebsr&ten sowie mit
Vertretern von Gewerkschaftsorganisationen im Rahmen gewerkschaft-

licher Bildungsveranstaltungen iiberpriift.

Die Untersuchung erhebt nicht den Anspruch, ein umfassendes
Bild der Entwicklungen in der BRD zu geben. Ihre Absicht ist
es, einige Entwicklungen aufzuzeigen, die nach den vorliegen-
den empirischen Befunden wichtige Probleme fiir die Interessen-

vertretung der Arbeitnehmer in der BRD beinhalten.

B. Ausgangsiiberlegungen

Folgende Uberlegungen sind filir Anlage und Durchfiihrung der vorlie-

genden Untersuchung maBgeblich:

(1) Betriebliche Nutzung von Arbeitskraft und Personalselektion:

Die Personalselektion ist ein zentrales strategisches Instrument
der Betriebe, um die innerbetrieblichen Arbeitskrdftestrukturen
an verdnderte qualitative Anforderungen des Personaleinsatzes an-

zupassen. SO soll einerseits die Eingangsselektion sicherstellen,

daB die im Betrieb benttigten Qualifikationen einsetzbar sind und
die gestellten betrieblichen Leistungsnormen im Arbeitsprozef er-
flillt werden k&nnen. Andererseits richtet sich das Interesse bei
der Selektion im Rahmen der Ausgliederung von Arbeitskrdften auf

solche Arbeitskrédftegruppen, die liber Qualifikationen verfligen,

die entweder im BetYieb nicht mehr bendtigt werden und/oder den
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betrieblichen Leistungsanforderungen nicht oder nicht mehr genii-
gen. Zugleich soll mit Hilfe von MaBnahmen der Personalselektion

~ vor allem bei Beschd@ftigtenabbau in grdBerem Umfang - verhin-
dert werden, daB Arbeitskrdftegruppen abwandern, an deren Weiter-
beschdftigung ein besonderes betriebliches Interesse besteht. Die
Betriebe sind bestrebt, bei der Durchsetzung dieses Interesses

die entsprechenden MaBnahmen ausschlieBlich ihrer eigenen Kontrol-
le zu unterwerfen und von EinfluBnahmen der Interessenvertretung
der Arbeitskrdfte nach Moglichkeit freizuhalten. Unter den verdn-
derten Rahmenbedingungen fiir technisch-organisatorische Veré&nde-
rungen sind dabei Mafnahmen der Personalselektion bei der Ausglie-
derung von Arbeitskrédften (bzw. bei ihrem Austausch auf dem Ar-

beitsmarkt) fiir die Betriebe von besonderer Bedeutung.

(2) Betriebliche Strategien gegeniiber der Interessenvertretung

der Arbeitskrdfte: Wenn sie personelle Verdnderungen durchsetzen

wollen, stehen die Betriebe einerseits vor dem Problem, Beschran-
kungen m6glichst zu vermeiden, die sich aus Zugestdndnissen an die
Interessenvertretung ergeben (bzw. ergeben k&nnen); andererseits
miissen sie Konflikte mit der Interessenvertretung vermeiden, die

die Durchsetzung personeller Verdnderungen gefdhrden kdnnten.

Um dieses Problem zu bewdltigen, kdnnen die Betriebe unterschied-
liche Strategien entwickeln. Allgemein kann unterschieden werden
zwischen Strategien der Abwehr, der Neutralisierung und der Nut-

zung des Einflusses der Interessenvertretung.

Strategien der Abwehr zielen darauf ab, den EinfluB8 der Interes-
senvertretung offensiv auszuschalten oder zumindest zurilickzudran-
gen. Strategien der Neutralisierung richten sich darauf, zwar Zu-
gestédndnisse an die Interessenvertretung zu machen, gleichzeitig
aber deren EinfluB zu unterlaufen und vorzusteuern. Strategien
der Nutzung wollen mit Hilfe des Einflusses der Interessenvertre-
tung die Durchsetzung betrieblicher Interessen abstiitzen (vgl.
Bdhle, DeiB 1980).

Ein wichtiges Kennzeichen der Entwicklung in der BRD seit Mitte
der 70er Jahre scheint uns zu sein: Betriebliche Strategien bei

der Durchsetzung personeller Verdnderungen zielen darauf ab, den
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EinfluB der Interessenvertretung mdglichst weitgehend zu neutra-
lisieren, d.h. die Betriebe versuchen, "offene Konflikte" mit der
Interessenvertretung zu vermeiden, sind andererseits aber bestrebt,
deren EinfluB so zu beschrdnken und zu steuern, daB er die Durch-

setzung betrieblicher Interessen nicht wesentlich behindert.

Betrachtet man auf diesem Hintergrund die konkrete Auspridgung be-
trieblicher Mafnahmen zum Personalabbau, so sind seit Mitte der
70er Jahre besonders zwei Merkmale betrieblicher Personalpolitik
hervorzuheben:

o0 Obwohl umfangreiche technisch-organisatorische Ver&nderungen
stattfinden, treten sie als Ursachen filir MaBnahmen zum Personal-
abbau kaum in Erscheinung. Im Vordergrund stehen dkonomische Be-
griindungen (Verschlechterung der Auftragslage usw.) sowie die
Ausgliederung von Arbeitskrdften aus "individuellen Griinden"
(d.h. personen- und verhaltensbedingte Entlassungen und auch
freiwillige Fluktuation). Diese Entwicklung ist wesentlich als
Ergebnis betrieblicher Strategien zu werten, die darauf abzie-
len, personalpolitische MaBnahmen von technisch-organisatori-

schen Ver&dnderungen abzukoppeln.

O Bei MaBnahmen zu Personalabbau und -austausch erfolgt die Aus-
gliederung der Arbeitskrdfte nur teilweise liber explizite Ent-
lassungen. Die Personalselektion richtet sich nur zum Teil nach
"formalisierten" Auswahlkriterien; sie wird in hohem MaBe durch
informelle Praktiken des Personaleinsatzes auf Produktionsebene

direkt oder indirekt gesteuert.

(3) Probleme fiir die Interessenvertretung

Fiir die Interessenvertretung der Arbeitskr&fte im Betrieb sind die
skizzierten Entwicklungen vor allem mit den folgenden Konsequenzen

verbunden:

0 Beli der Auseinandersetzung mit personellen Folgen des technisch-

organisatorischen Wandels sind gerade jene personalpolitischen
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MaBnahmen der Betriebe von Bedeutung, die in der betrieblichen
Praxis nicht unmittelbar in Zusammenhang mit konkreten technisch-

organisatorischen Verd@nderungen stehen (bzw. hiervon abgekoppelt
werden). Auf solchen Praktiken der Ausgliederung und Personal-
selektion liegt daher ein Schwerpunkt unserer Untersuchung.

Die Interessenvertretung hat auf eine Reihe betrieblicher Prak-
tiken zu Ausgliederung und Selektion der Arbeitskrédfte keinen
wirksamen EinfluB. Insbesondere informelle Praktiken von Perso-
naleinsatz und -selektion sind weitgehend aus ihrem EinfluBbe-
reich ausgegrenzt. Die filir sie damit verbundenen Probleme bil-

den ebenfalls einen Schwerpunkt der vorliegenden Untersuchung.

Die betrieblichen Strategien bei der Durchsetzung personeller Ver-

dnderungen werden wesentlich beeinfluft und ermdglicht durch drei

Merkmale der Interessenvertretung der Arbeitskrédfte im Betrieb:?

Thr EinfluB auf personalpolitische MaBnahmen ist unterschiedlich,

je nachdenm,

o welche Ursachen fiir die Ausgliederung von Arbeitskréften aus-

schlaggebend sind bzw. von den Betrieben als Begriindung angege-
ben werden (z.B. "betriebliche Ursachen" oder "individuelle"
Ursachen, die in der Person oder im Verhalten des Arbeitnehmers
liegen) und

mit welchen Instrumenten die Betriebe eine Ausgliederung von

Arbeitskrédften durchsetzen (z.B. explizite Entlassung oder Anrei-

ze fiir ein'freiwilliges’” Ausscheiden);

dariiber hinaus unterliegen einzelne personalpolitische MaSnahmen
jeweils nur punktuell und ausschnitthaft dem EinfluB der Inter-
essenvertretung (z.B. beim innerbetrieblichen Personaleinsatz

nur Versetzungen, nicht aber Umsetzungen im ArbeitsprozesB).
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Der EinfluB der Interessenvertretung ist somit in hohem Grade

1)

"partikularisiert”.

Daraus ergibt sich, daB filir die Betriebe die Durchsetzungschancen
flir personalpolitische MaBnahmen - etwas vereinfacht ausgedriickt -

zwischen den folgenden 2zwei Polen liegen:

O Personalpolitische MaBnahmen sind um so eher durchsetzbar, als

sie individuell begriindet werden kdnnen und eine explizite Kiin-

digung durch den Betrieb vermieden werden kann (Extremfall:

"freiwillige" Fluktuation).

O Personalpolitische MaBnahmen unterliegen um so mehr dem EinfluB
der Interessenvertretung und sind um so mehr konflikttr&chtig,

als sie durch betriebliche Erfordernisse begriindet werden und

in expliziten Entlassungen ihren Niederschlag finden (Extrem-
fall: Massenentlassungen infolge technisch-organisatorischer
Verdnderungen). Allerdings sind auch in diesem Fall die M&glich-
keiten der Interessenvertretung, die Ausgliederung von Arbeits-
krédften zu verhindern, sehr begrenzt. IThr EinfluB richtet sich
im wesentlichen auf die Entschddigung bei Aufldsung eines Be-
schdftigungsverhdltnisses, auf die zeitlichen Fristen, innerhalb
derer personelle Verdnderungen vam Betrieb durchgesetzt werden

k6nnen, sowie teilweise auch auf die Selektion der Arbeitskrdfte.

Wichtige strategische Ansatzpunkte fiir die Betriebe, den EinfluB

der Interessenvertretung zu neutralisieren, sind daher:

o die betriebliche Begriindung fiir personalpolitische MaSnahmen ge-

geniiber den Beschédftigten und deren Interessenvertretung und

o0 die betrieblichen Instrumente, mit deren Hilfe eine Ausgliede-

rung und Selektion der Arbeitskr&fte herbeigefiihrt und durchge-

setzt wird.

1) Vgl. zu diesem Merkmal der Institutionalisierung kollektiver
Interessenvertretung im Betrieb und auf iberbetrieblicher IEbene
und seiner Bedeutung flir betriebliche Strategien zur Neutrali-
sierung des Einflusses der Interessenvertretung generell B&hle,
DeiB 1980, S. 237 ff.).
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Bevor wir im einzelnen die betrieblichen Praktiken der Ausgliede-
rung von Arbeitskrédften und der Personalselektion darstellen, sei
kurz noch ein Merkmal der Entwicklungen im System industrieller
Beziehungen in der BRD hervorgehoben; es erscheint uns in besonde-
rer Weise flir das betriebliche Interesse ausschlaggebend, perso-
nalpolitische MaBnahmen von technisch-organisatorischen Ver&nde-

rungen abzukoppeln.

(4) Bedrohung der Stabilitdt des Systems industrieller Beziehungen
durch personelle Folgen technisch-organisatorischer Verd&dnde-

rungen?

Speziell in international vergleichender Perspektive ist hervorzu-
heben: Betriebliche Strategien zur Entkoppelung personalpoliti-
scher MafBnahmen von technisch-organisatorischen Verdnderungen rich-
ten sich in der BRD nicht in erster Linie gegen den manifesten und
faktisch durchgesetzten Widerstand der betrieblichen und iiberbe-
trieblichen Interessenvertretung gegen technisch-organisatorische
Verdnderungen. Ein wesentlicher Effekt ist vielmehr, daB8 hierdurch
eine mogliche Gefdhrdung wichtiger Voraussetzungen filir die Stabi-
litdt des Systems industrieller Beziehungen auch unter verédnderten
betrieblichen Rahmenbedingungen "abgefangen" wird.

(a) Bis Ende der 60er Jahre wurden technisch-organisatorische Ver-
dnderungen von den Gewerkschaften als notwendige Voraussetzung flir
die Verbesserung der Lebensbedingungen der abhdngig Besch&ftigten
eingeschédtzt (Steigerung der Produktivitdt wie auch Verbesserung
der Arbeitsbedingungen); folglich sollten technisch-organisatori-
sche Ver&dnderungen auch nicht behindert werden. Die gewerkschaft-
lichen Forderungen beschrdnkten sich im wesentlichen auf die Si-
cherung von Beschidftigungsm&glichkeiten und von Verdienst. Auf dem
Hintergrund der allgemeinen wirtschaftlichen Expansion geriet dies
kaum in Gegensatz zu betrieblichen Interessen, wodurch eine ver-
gleichsweise konfliktlose Durchsetzung technisch-organisatorischer
Verdnderungen moglich wurde (vgl. hierzu z.B. Weltz 1976 und 1977).
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Seit Anfang der 70er Jahre entstand jedoch eine zunehmend kriti-
schere Haltung der Gewerkschaften gegeniiber den Auswirkungen tech-
nisch-organisatorischer Ver&dnderungen (z.B. GesundheitsverschleiB
durch steigende Leistungsanforderungen, Dequalifizierung, steigen-
de psychisch-nervliche Belastungen u.d.), die unter anderem ihren
Ausdruck in der Forderung nach einer "Humanisierung der Arbeit"
gefunden hat. Auf dem Hintergrund der anhaltenden Massenarbeits-
losigkeit seit Mitte der 70er Jahre wurde schlieBlich zunehmend
der Konflikt zwischen dem betrieblichen Interesse an der Steige-
rung der Produktivitdt einerseits und der Vernichtung von Beschdf-
tigungsmdglichkeiten andererseits zu einem zentralen Thema der
gewerkschaftspolitischen Auseinandersetzung. Damit verbinden sich
auch eine Bedrohung wichtiger Voraussetzungen flir die bisherige
Stabilitdt des Systems industrieller Beziehungen in der BRD und
die vergleichsweise konfliktlose Durchsetzung technisch-organisa-
torischer Verd@nderungen in der Vergangenheit. Diese Gefahr wird
jedoch entscheidend vermindert, indem technisch-organisatorische
Ver&dnderungen selbst nicht unmittelbar als Ursachen fiir die Bedro-
hung der Beschdftigungssicherheit in Erscheinung treten; hierdurch
ko6nnen die Betriebe auch unter verdnderten Rahmenbedingungen dar-
legen, daB technisch-organisatorische Ver&dnderungen die Beschdf-

tigungssicherheit nicht gefédhrden.

(b) Weiterhin ist nicht zu unterschédtzen, daB die Betriebe auf
diese Weise bestimmte gesetzliche und tarifvertraglich abgesicher-
te EinfluBfmdglichkeiten der Interessenvertretung auf personelle
Folgen technisch-organisatorischer Verdnderungen unterlaufen:

Seit Mitte der 60er Jahre richten sich die Bestrebungen der Ge-
werkschaften verstdrkt auf eine Verbesserung des Schutzes der Be-
schadftigten bei technisch-organisatorischenVer&dnderungen, was ins-
besondere seinen Niederschlag in den "Rationalisierungsschutzab-

kommen" gefunden hat. Obwohl deren Wirksamkeit nicht ﬁberschatzt1)

1) Das Schwergewicht von Rationalisierungsschutzabkommen liegt auf
der Abmilderung bestimmter "negativer Folgen" von technisch-or-
ganisatorischen Verdnderungen (insbesondere Entlassungen); sie
richten sich nicht auf die Gestaltung technisch-organisatorischer
Ver&dnderungen selbst; sie richten sich auch nur auf bestimmte Ar-
beitskrdftegruppen (dltere Arbeitskrdfte mit einer vergleichswei-
se hohen Dauer der Betriebszugehdrigkeit); vgl. Bohle/Lutz 1974,
Kohl 1977, Klees 1981, S. 42. :

ISFMUNCHEN
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werden darf, ist andererseits seit Mitte der 70er Jahre die Be-
drohung der Beschédftigungssicherheit - worauf sich Rationalisie-
rungsschutzabkommen schwergewichtig richten - zu einem zentralen
Thema gewerkschaftspolitischer Auseinanderesetzung wie auch der

Interessenvertretung im Betrieb geworden.1)

Wenn technisch-organisatorische Verédnderungen in der betrieblichen
Praxis nicht (bzw. nicht mehr oder nur mehr begrenzt) als Ursachen
fir pefsonalpolitische MaBnahmen in Erscheinung treten (d.h. wenn
MaBnahmen zum Personalabbau von den Betrieben anderweitig begriin-
det werden), laufen auch Rationalisierungsschutzabkommen "ins
Leere" und ko6nnen von der Interessenvertretung im Betrieb nicht
dazu genutzt werden, negative Auswirkungen personeller Ver&dnderun-

. w 2
gen einzuschrénken. )

Die Betriebe unterlaufen damit ferner die gesetzliche Ver-
pflichtung, den Betriebsrat rechtzeitig und umfassend iiber perso-
nelle Folgen bei technisch-organisatorischen Ver&dnderungen zu in-
formieren (vgl. § 111 BetrVG), da technisch-organisatorische Ver-
dnderungen nicht als Ursachen fiir personalpolitische MaBSnahmen in
Erscheinung treten. Vielfach werden zwar Informationen liber tech-
nisch-organisatorische Verdnderungen gegeben, zugleich aber mit
der Zusicherung verkniipft, daB sich daraus keine Bedrohung der Beschif-
tigungssicherheit ergibt.(Da personelle Folgen -technisch-organisatori-
scher Verdnderungen "anderweitig" erledigt werden, stimmt dies
dann de facto mit der betrieblichen Praxis liberein.) Daher ist es
der Interessenvertretung nicht m&glich, sich friihzeitig und préven-
tiv mit personellen Folgen technisch-organisatorischer Ver&nderun-
gen zu befassen, d.h. insbesondere die Arbeitskrdfte im Betrieb
hieriiber rechtzeitig zu informieren und Strategien zur Vermeidung

negativer Auswirkungen zu entwickeln.

1) Bis Mitte der 70er Jahre waren Entlassungen bei technisch-orga-
nisatorischen Ver&dnderungen, insbesondere bei den geschiitzten
Arbeitskrédftegruppen, vergleichsweise selten, so daB die Ratio-
nalisierungsschutzabkommen weitgehend die betriebliche Praxis
bestdtigten.

2) Etwa finanzielle Kompensation bei Entlassungen, Verpflichtung
der Betriebe zu innerbetrieblicher Versetzung sowie ggf. Umschu-
lung von Arbeitskrédften anstelle von Entlassungen; Verpflichtung
der Betriebe, die Betriebsrite ilber personelle Verd@nderungen bei
technisch-organisatorischen Verdnderungen zu informieren und
dariiber zu beraten.
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Wie dargelegt, stehen im Vordergrund der folgenden Darstellung
personalpolitische MaBnahmen der Betriebe, die von konkreten tech-
nisch-organisatorischen Ver&nderungen in der betrieblichen Praxis
abgekoppelt sind, mit deren Hilfe aber zugleich personelle Folgen
des technisch-organisatorischen Wandels bewdltigt (bzw. mitbewdl-
tigt) werden. Wir behandeln zundchst Skonomisch begriindete perso-
nalpolitische MaBSnahmen der Betriebe (Abschnitt II) und daran an-
schlieBend personalpolitische MaBnahmen, die vorwiegend durch in-
dividuelle, in der Person oder im Verhalten der Arbeitnehmer lie-
gende Ursachen begriindet sind (bzw. werden) (Abschnitt III). Es
werden Jjeweils unterschiedliche betriebliche Praktiken der Aus-
gliederung und Selektion von Arbeitskrédften dargestellt sowie die
damit verbundenen EinfluBmdglichkeiten und - insbesondere - Pro-
bleme der Interessenvertretung aufgezeigt. AbschlieBfend werden
einige Fragen entwickelt, denen in einer zweiten Phase des Pro-
jekts in einem internationalen Vergleich nachgegangen werden soll
(Abschnitt 1IV).

5 B
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II. Ausgliederung aus Okonomischen Griinden und Personalselektion

A. Okonomische Ursachen als Anlaf und Vorwand filir personalpoliti-

sche Mafnahmen

(1) Die Betriebe nutzen personalpolitische MaBnahmen, die durch
eine Verschlechterung der betrieblichen Auftragslage ausgelSst

werden, zugleich dazu, die personellen Voraussetzungen fiir tech-
nisch-organisatorische Verdnderungen zu schaffen und zu verbes-

sern, und zwar in zweifacher Weise: Beim quantitativen Personal-

abbau verfolgen die Betriebe das Interesse, den Einsatz von Ar-
beitskraft im betrieblichen ArbeitsprozeB knapp zu halten. Dadurch
gelingt es, quantitative Folgen technisch-organisatorischer Veré&n-
derungen {(insbesondere beim Einsatz neuer Produktionstechniken)

im Vorfeld abzufangen und gewissermafen durch die Praxis des Per-
sonaleinsatzes zu "antizipieren". Zum anderen nutzen die Betriebe
die Verknappung des Personaleinsatzes dazu, durch eine gezielte
Selektion des Personals Voraussetzungen flir eine Steigerung der
Leistungsanforderungen und/oder besondere personelle Vorausset-
zungen fliir den Einsatz neuer Produktionstechniken zu schaffen. Die
Verbesserung personeller Voraussetzungen flir die Durchsetzung
technisch-organisatorischer Verdnderungen muf dabei kein explizi-
tes und intendiertes betrieblich-strategisches Ziel sein. Aus-
schlaggebend konnen in der betrieblichen Praxis auch Kriterien fir
die Personalselektion sein, die nach bisherigen Erfahrungen eine

Verbesserung der qualitativen Struktur der Belegschaft sowie effi-

zientere Nutzung der Arbeitskrédfte (z.B. durch Reduzierung von
Personaliiberhdngen) beglinstigen, womit jedoch faktisch auch die
Voraussetzungen fiir technisch-organisatorische Ver&dnderungen ver-

bessert werden.

Exemplarisch hierfiir sind die gr&Ber dimensionierten und vergleichs-
weise spektakuldren Formen des Personalabbaus, wie sie in der
Automobilindustrie Anfang und Mitte der 70er Jahre erfolgt sind.

Bei der Mehrzahl der Automobilbetriebe der BRD wurden die Beleg-
schaften im Zeitraum von 1971 bis Mitte 1975 um ca. 30 % verrin-
gert. Die MaBnahmen zum Personalabbau wurden hier in erster Linie
durch massive Verdnderungen auf dem Absatzmarkt ausgeldst (vgl.

z.B. Schultz-wild 1978, S. 181 ff.). Im AnschluB an den Personal-
abbau erfolgten jedoch zugleich auch betriebliche Mafnahmen zu
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einer weiteren Mechanisierung und Automatisierung sowie arbeits-
organisatorischen Verdnderungen. Im Unterschied zu den Verdnderun-
gen auf dem Absatzmarkt ergaben sich hieraus jedoch in der be-
trieblichen Praxis keine umfassenderen und unmittelbar wirksamen
MaBnahmen zum Beschdftigungsabbau (vgl. z.B. Hildebrandt 1976).

Aber auch dann, wenn technisch-organisatorische Ver&dnderungen
"parallel" zu Skonomisch bedingten MaBnahmen des Personalabbaus
erfolgen, werden von den Betrieben gegeniiber dem Betriebsrat und
den Beschdftigten als Ursachen fiir den Personalabbau in erster
Linie nur die "6konomischen Ursachen" (Verschlechterung der be-

trieblichen Auftragslage) angefiihrt.

In einem Betrieb des Maschinenbaus beabsichtigte z.B. die Betriebs-
leitung, den Personalbestand um ca. 240 Beschdftigte "quer durch
sédmtliche Produktionsbereiche und Arbeitskr&dftegruppen" zu redu-
zieren. Gegeniiber dem Betriebsrat und den Beschdftigten wurde dies
in erster Linie durch die "konjunkturelle Lage" bzw. eine seit
einigen Jahren eingetretene Verschlechterung der Auftragslage be-
griindet. De facto erfolgt und erfolgte jedoch zugleich eine Ein-
fiihrung neuer Formen der Arbeitsorganisation sowie auch der Ein-
satz neuer Produktionstechniken, die insbesondere zur Reduzierung
von Un- und Angelerntentdtigkeiten sowie zu verd@nderten Qualifika-
tionsanforderungen an die Facharbeiter filihren (eigene Erhebungen).

(2) Ferner zeigen unsere Befunde, daB Betriebe Ver&dnderungen auf

dem Absatzmarkt nicht nur als AnlaB, sondern auch als Vorwand zur

Bewdltigung personeller Folgen technisch-organisatorischer Veré&n-

derungen nutzen. Charakteristisch hierfiir ist die Begriindung eines

quantitativen Beschdftigungsabbaus mit der Notwendigkeit zu einem
' Abbau "unproduktiver Kosten" infolge der "angespannten &konomi-

schen Situation".

Exemplarisch hierfiir sind die Entwicklungen in einem Betrieb der
Elektroindustrie (Telefonbau). Mitte der 70er Jahre wurde von der
Geschidftsleitung angeordnet, daB in s&mtlichen Betriebsbereichen
der Personalbestand abgebaut werden muB. Gegeniliber dem Betriebs-
rat wurde dies mit dem Argument begriindet, daB es der Firma
"schlecht geht". Nach Aussagen des Betriebsrats kam es daraufhin
zu einer Reduzierung des Personalbestands, insbesondere im Bereich
der gewerblichen Arbeitskrédfte, zum anderen erfolgte jedoch =
nach den Erfahrungen des Betriebsrats - keine Verringerung der
Produktion. Die anfallenden Arbeiten wurden nun auf die verblei-
bende Belegschaft verteilt. Bestdtigt wird dies auch dadurch, daB
nach der Personalreduktion wieder neu eingestellt wurde. Zugleich
wird jedoch nach wie vor von der Geschédftsleitung die personelle
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Besetzung restriktiv gehandhabt; das wesentliche Argument gegen-
lUber dem Betriebsrat ist die "Angst vor einem moglichen Auftrags-
riickgang". Nach Aussagen des Betriebsrats wird seitens der Ge-
schédftsleitung bei s&mtlichen personellen MaBnahmen bestidndig mit
der Verschlechterung der allgemeinen Wirtschaftslage argumentiert.
Zugleich erfolgen aber in dem Betrieb seit Anfang der 70er und
verstdrkt seit Mitte der 70er Jahre umfassende Verdnderungen der
Betriebsorganisation (wovon insbesondere auch der Angestelltenbe-
reich betroffen ist) sowie Bestrebungen zur Mechanisierung und
Automatisierung im Produktionsbereich (z.B. Einfiihrung von Auto-
maten zur Leiterplattenbestlickung) und schlieflich arbeitsorgani-
satorische Verdnderungen, die durch die Umstellung gr&Berer Pro-
duktbereiche von mechanischer Steuerung auf elektronische Steue-
rung (z.B. bei der Herstellung von Telefonapparaten) veranlaBt
sind. Diese technisch-organisatorischen Ver&dnderungen im Betrieb
werden seitens der Geschdftsleitung gegeniiber dem Betriebsrat je-
doch nicht als Griinde filir personelle Ver&dnderungen angefiihrt; so-
fern hier Anfragen seitens des Betriebsrats bestehen, verweist
die Geschdftsleitung darauf, daB sich hieraus keine personellen
Verdnderungen - womit insbesondere Entlassungen gemeint sind - er-
geben bzw. ergeben werden (eigene Erhebungen).

Wie das angefiihrte Beispiel zeigt, werden von den Betrieben &kono-
mische Begrilindungen fiir den Personalabbau (insbesondere eine aktu-
elle Verschlechterung der Auftragslage) auch zum Personalaustausch

gegeniiber dem Arbeitsmarkt genutzt.

B. Betriebliche Praktiken der Ausgliederung und der Personal-

selektion

Insbesondere vier Praktiken der Ausgliederung und Personalselek-

tion beim Bkonomisch begriindeten Personalabbau sind hervorzuheben:

o0 individuelle Entlassungen,
o "Massenentlassungen" auf der Grundlage von Sozialplé&nen,
o vorzeitige Verrentung &dlterer Arbeitskr&@fte und

o Auflbsung von Beschdftigungsverhdltnissen im beiderseitigen

Einvernehmen auf der Grundlage von Aufhebungsvertrdgen.

Flir die Betriebe ergeben sich hier jeweils unterschiedliche M&g-
lichkeiten sowohl fiir die Ausgliederung als auch filir die Selektion
der Arbeitskréafte.
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1. Individuelle Entlassungen aus "dringenden betrieblichen Erfor-

dernissen"”

GemdB dem Kiindigungsschutzgesetz sind Entlassungen dann "sozial
gerechtfertigt”", wenn sie entweder aus "dringenden betrieblichen
Erfordernissen" oder aus Griinden, die in der "Person" oder dem

"Verhalten" des Arbeitnehmers liegen, erfolgen.

Auf dieser Grundlage ist eine Verschlechterung der betrieblichen
Auftragslage ein "rechtlich zul&ssiger" Grund fiir Entlassungen.
Zum anderen unterliegen die Betriebe hierbei jedoch in zweifacher

Weise Beschrdnkungen:

Individuelle Entlassungen sind innerhalb eines Monats nur in einer

begrenzten Anzahl mdglich. Wird diese Anzahl Uberschritten, ist
der Tatbestand einer "anzeigenpflichtigen" Entlassung (Massenent-
lassung) gegeben (siehe hierzu ausfiihrlicher unter 2.). Bis 1977
lag die Grenze hierfiir in Betrieben mit mehr als 500 Beschdftigten
bei 50 Arbeitskrdften; seit 1977 liegt sie bei 30 Arbeitskr&dften.
Dies hat zur Folge, daB eine umfangreichere Reduzierung des Perso-
nalbestands durch individuelle Entlassungen - wenn uUberhaupt -
nur {iber l&ngere zeitliche Fristen durchsetzbar ist. Wie die vor-
liegenden empirischen Befunde zeigen, reichen daher individuelle
Entlassungen zur Bewdltigung oder auch zur Nutzung aktueller Ver-
schlechterungen der Auftragslage zur Durchsetzung grdBer dimen-
sionierter personeller Verénderuhgen fiir die Betriebe nicht aus.
Es ist jedoch festzustellen, daB grdBer dimensionierte MafBnahmen
zum Personalabbau vielfach begleitet waren (und sind) von indivi-
~duellen Kiindigungen aus "dringenden betrieblichen Erfordernissen"
(vgl. z.B. Mendius, Schultz-Wwild 1980, S. 236). Ferner ist davon
auszugehen, daB individuelle Entlassungen eine wichtige Rolle im
Rahmen l&ngerfristig angelegter‘MaBnahmen zur Personalverdiinnung

spielen.

Zum anderen unterliegen die Betriebe Beschrdnkungen hinsichtlich
der Selektion der Arbeitskrdfte: Sie sind verpflichtet, bei der

Auswahl der Arbeitskrdfte "soziale Gesichtspunkte" zu beriicksich-
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tigen. Nach der vorherrschenden Rechtssprechung sind dies insbe-
sondere das Alter, die Dauer der BetriebszugehOrigkeit sowie der
Familienstand. Auf die sich hieraus ergebenden Beschré&nkungen fiir
die Betriebe werden wir nochmals im Zusammenhang mit "Massenent-

lassungen" zurilickkommen.

Wenn es sich bei den zu Entlassenden um Arbeitskrdfte handelt, die
unmittelbar von einem Wegfall von T&dtigkeiten betroffen sind, er-
geben sich hieraus in der Praxis kaum Beschrdnkungen fiir den Be-
trieb, z.B. leistungsgeminderte Arbeitskrdfte zu entlassen. Die
Notwendigkeit zur Berilicksichtigung "sozialer Kriterien" beschrankt
sich in der Praxis nur auf die jeweiligen Produktionsbereiche und
Arbeitskrédftegruppen, die von betrieblichen Verdnderungen unmittel-
bar betroffen sind. Ferner miissen im Streitfall die Arbeitskréfte
selbst beweisen, weshalb eine Kiindigung als "sozial ungerechtfer-
tigt" erscheint; dies bedeutet, daB sie nicht nur eine andere
Arbeitskraft benennen miissen, deren Entlassung eher "sozial ge-
rechtfertigt" erscheint, sondern auch, daB sie in der Lage sein
miissen, gegebenenfalls deren Tdtigkeit auszuiliben. (Zu beriicksich-
tigen ist jedoch, daB in vielen Produktionsbereichen &dltere Ar-
beitskrdfte zusdtzlich einen besonderen Kiindigungsschutz genieBen,

vgl. hierzu 3.)
Die im folgenden behandelten Praktiken der Ausgliederung und Per-
sonalselektion weisen gegeniiber "individuellen Kiindigungen" in

zweifacher Weise Unterschiede auf:

0 Zum einen sind sie auf eine quantitativ umfangreichere, kurzfri-

stigere Ausgliederung von Arbeitskrédften ausgerichtet,

o zum anderen zielen sie teilweise darauf ab, explizite Entlassun-

gen zu vermeidgi)

éE;—;;;;onellen Verdnderungen werden hier zwar gegeniiber den Be-
schdftigten und der Interessenvertretung ebenfalls im Normalfall
durch "betriebliche Erfordernisse" begriindet, jedoch beruht die

faktische Ausgliederung der Arbeitskrdfte - zumindest formal -
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auf der freiwilligen Aufldsung des Beschdftigungsverhdltnisses
(bzw. der Einvernehmlichkeit zwischen Betriebsleitung und den be-

trof fenen Arbeitskridften).

2. Personalselektion im Rahmen von Sozialpldnen

(1) Sozialpldne wurden in der Bundesrepublik im Rahmen von Be-
triebs- und Produktionsstillegungen infolge wirtschaftsstruktu-
reller Verdnderungen in den 60er Jahren entwickelt (z.B. Stahl-
industrie, vgl. zur Entwicklung von Sozialpl&nen in der BRD:
Wenzel 1979). Seit Mitte der 70er Jahre wurden Sozialpl&dne von
den Betrieben auch zur Bewdltigung von Okonomisch bedingten -
vielfach aber mit technisch-organisatorischen Ver&nderungen indi-
rekt oder direkt zusammenhdngenden - Massenentlassungen angewen-
det.

Der Begriff Sozialplan wird in der vorherrschenden Literatur und
betrieblichen Praxis fiir unterschiedliche konkrete Sachverhalte
angewandt. So werden z.B. Aufhebungsvertrdge und insbesondere
MaBnahmen zur vorzeitigen Pensionierung vielfach auch als "Sozial-
plan” bezeichnet. Im folgenden sprechen wir jedoch von Sozialplan
nur im Zusammenhang mit MaBnahmen des Personalabbaus, die die
Merkmale der gesetzlich definierten "Massenentlassungen" (bzw.
"anzeigenpflichtigen" Entlassungen) aufweisen.

Als "Massenentlassungen" werden betriebliche Entlassungsaktionen
bezeichnet, die nach den gesetzlichen Regelungen im Kindigungs-
schutzgesetz der Anzeigepflicht unterliegen (vgl. § 17 f££f. KschG).
ErfaBt sind hiermit Entlassungen von mindestens 30 Arbeitnehmern
(bis 1978 mindestens 50) in Betrieben mit mindestens 500 Arbeit-
nehmern innerhalb von 30 Kalendertagen (bzw. Entlassungen von

mehr als 5 Arbeitnehmern in Betrieben mit 20 und weniger als 60
Arbeitnehmern oder 10 % der Arbeitnehmer, oder mehr als.25 in
Betrieben mit mindestens 60 und weniger als 500 Arbeitnehmern).

Bei solchen Entlassungen ist der Betrieb verpflichtet, dem Arbeits-
amt Anzeige zu erstatten. Vor Ablauf eines Monats k&nnen solche
Entlassungen nur mit Zustimmung des Landesarbeitsamts wirksam wer-
den; dabei kann das Landesarbeitsamt im Einzelfall auch bestimmen,
daB die Entlassung nicht vor Ablauf von l&dngstens 2 Monaten wirk-
sam werden darf. Ferner ist der Betrieb verpflichtet, den Betriebs-
rat rechtzeitig iliber die Griinde fiir Entlassungen und iiber die Durch-
fiihrung der Entlassungen (Zeitraum etc.) zu informieren und mit

ihm insbesondere die M&glichkeiten zu beraten, Entlassungen zu
vermeiden oder einzuschrdnken und ihre Folgen zu mildern. Gegen-
iiber dem Arbeitsamt ist der Betrieb verpflichtet, ebenfalls die
Griinde fiir Entlassungen zu nennen wie auch genaue Angaben iber
Geschlecht, Alter, Beruf und StaatsangehOrigkeit der zu entlassen-
den Arbeitnehmer zu machen. Sofern die Grilinde filir solche Entlas-
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sungen "Betriebsdnderungen" im Sinne des § 111 BetrVG sind (ins-
besondere Einschrédnkung und Stillegung des ganzen Betriebs oder
von wesentlichen Betriebsteilen sowie grundlegende Anderungen der
Betriebsorganisation oder Einfiihrung grundlegend neuer Arbeits-
methoden und Fertigungsverfahren), kann der Betriebsrat liber einen
"Sozialplan" sowohl finanzielle Abfindungssummen als auch

die Auswahl der Beschdftigten nach sozialen Kriterien durchset-
zen (vgl. § 112 BetrVG).

(2) Unter dem Gesichtspunkt der Selektion ist entscheidend, daB
bei Sozialplénenrim Rahmen von Massenentlassungen - ebenso wie bei
betriebsbedingten individuellen Kiindigungen - die Auswahl der be-
schédftigten Arbeitskrédfte nach sozialen Kriterien erfolgen muB.
Ausschlaggebend sind dabei Alter, Dauer der BetriebszugehOrigkeit
und Familienstand. Im Unterschied zur "urspriinglichen Anwendung"
von Sozialpldnen bei Betriebsstillegungen (siehe oben) ergeben
sich hieraus bei MaBnahmen zum Personalabbau infolge einer Ver-—
schlechterung der betrieblichen Auftragslage (bzw. direkter und
indirekter Folgen technisch-organisatorischer Ver&dnderungen) je-
doch weit gr&Bere Beschrdnkungen fiir die Durchsetzung betriebli-

cher Selektionsinteressen:

Sofern wegen Betriebsstillegung die gesamte Belegschaft oder die
Belegschaft bestimmter Produktionsbereiche entlassen werden muf,
beschrédnkt sich die Beriicksichtigung "sozialer Kriterien" im we-
sentlichen nur auf die Staffelung von "Abfindungssummen". Hier
stellt sich nicht primdr die Frage einer Auswahl der zu entlassen-
den Arbeitskr&dfte. Ferner kdnnen Arbeitskrédfte, an deren Weiterbe-
schdftigung der Betrieb Interesse hat, bereits "friihzeitig" in
andere Betriebsbereiche versetzt werden, so daB von Entlassungs-
aktionen jeweils die Gesamtheit der im Betrieb oder in bestimmten
Produktionsbereichen verbleibenden Belegschaft betroffen ist.
Demgegeniiber stellt sich bei einer Reduzierung des Personalbestands
um jeweils bestimmte Quoten in sd&mtlichen oder mehreren Produk-
tionsbereichen weit stdrker die Frage der Auswahl zwischen den zu
entlassenden und den weiterzubeschdftigenden Arbeitskr&ften. Die
Berlicksichtigung sozialer Kriterien kann hier nicht mehr nur in
der Staffelung von Abfindungssummen bestehen, sondern muf sich in
erster Linie auf die Auswahl der zu entlassenden bzw. weiterzube-

schidftigenden Arbeitskridfte beziehen. W&hrend die Dauer der Be-
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triebszugehdrigkeit am ehesten mit betrieblichen Selektionskri-
terien libereinstimmt, ist dies beim Kriterium Alter wie aber ge-

gebenenfalls auch beim Familienstand weit weniger der Fall (s.u.).

(3) Zum anderen steht den Betrieben eine Reihe von Mdglichkeiten
offen, solche Beschrdnkungen zu umgehen oder zumindest zu minimie-
ren: Einerseits kodnnen sie unterschiedliche Strategien entwickeln,

um Entlassungen bei MaBnahmen zum Personalabbau generell oder zu-

mindest Entlassungen aus "betrieblichen Griinden" zu vermeiden
(siehe hierzu die nachfolgenden Abschnitte). Andererseits kann
aber auch bei Sozialpldnen die "endgliltige" Selektion vorgesteu-
ert werden. Hierauf sei im folgenden zundchst kurz eingegangen.

Vor allem zwei strategische Ansatzpunkte sind hier hervorzuheben:

Die Auswahl nach sozialen Kriterien kann jeweils auf bestimmte
Qualifikationsgruppen und/oder Arbeitsbereiche beschrédnkt werden.
(Es erfolgt somit nur eine Auswahl nach sozialen Kriterien inner-
halb des Bereichs angelernter Arbeitskrdfte oder Facharbeiter bzw.
bestimmter T&tigkeitsbereiche, in denen Angelernte und Facharbei-
ter eingesetzt sind.) Auf diese Weise ist es den Betrieben z.B.
durchaus mdglich, MaBnahmen zum Personalabbau nach Produktionsbe—
reichen und Qualifikationsgruppen unterschiedlich zu gewichten
(z.B. Privilegierung qualifizierterer Arbeitskrédfte und insbeson-
dere von Facharbeitern gegenliber un- und angelernten Arbeitskrdf-
ten) . AuBerdem k&nnen andere Mafinahmen zum Personalabbau Massen-
entlassungen vorgeschaltet werden, die eine "Vorseléktion" der
Arbeitskrédfte bewirken, z.B. betriebliche MaBnahmen zur F&rderung
einer vorzeitigen Verrentung &dlterer Arbeitskrédfte oder eine
"Vorselektion" nach Leistungsfdhigkeit und Arbeitsverhalten durch

personen- und verhaltensbedingte Kiindigungen.

Am folgenden Beispiel von MaBSnahmen zum Personalabbau in einem
Betrieb des Maschinenbaus 1l&Bt sich ein solches kombiniertes und
gestuftes Vorgehen der Betriebe veranschaulichen:

Seitens der Betriebsleitung wurde eine beabsichtigte Reduzierung
des Personals um ca. 10 % (insgesamt ca. 1.000 Beschdftigte) mit
einer Verschlechterung der Auftragslage begriindet. Sowohl die
Anzahl der Personaleinsparungen wie aber insbesondere auch die
betrieblichen Selektionsinteressen wurden jedoch wesentlich durch
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gleichzeitig erfolgende und geplante technisch-organisatorische
Verdnderungen beeinfluBt. Durch arbeitsorganisatorische Verdnde-
rungen und den Einsatz neuer Produktionstechniken fallen insbeson-
dere Tdtigkeiten filir angelernte Arbeitskrédfte weg; ferner treten
erhebliche Anpassungsschwierigkeiten und Qualifikationsdefizite
bei &dlteren Facharbeitern auf. Durch eine gut ausgebaute Berufs-
ausbildung sowie deren inhaltliche Ausrichtung auf neue und verén-
derte Qualifikationsanforderungen (insbesondere elektronische
Steuerung) beabsichtig t der Betrieb, die dlteren Facharbeiter
sukzessive durch jlingere zu ersetzen. Unter Beteiligung des Be-
triebsrats wurde ein "Sozialplan" aufgestellt. De facto enthielt
jedoch der Sozialplan zunidchst Vereinbarungen {iber ein freiwilli-
ges Ausscheiden &lterer Arbeitskrdfte (5%9er Regelung, vgl. Ab-
schnitt 3.), ferner wurde den Arbeitskrédften generell eine Abfin-
dungssumme bei einer freiwilligen Auflésung des Beschidftigungsver-
hdltnisses in Aussicht gestellt (Aufhebungsvertrdge, vgl. Ab-
schnitt 4.); diese wurden jedoch von der Zustimmung der Betriebsleitung
im konkreten Fall abhdngig gemacht. Der Betrieb konnte somit ver-
hindern, daB Arbeitskrdfte von "Aufhebungsvertrdgen" Gebrauch
machten, an deren Weiterbeschd@ftigung ein betriebliches Interesse
besteht. Auf diese Weise wurden ca. 50 - insbesondere &ltere -
Arbeitskrédfte ausgegliedert. Erst in zweiter Instanz trat dann

der eigentliche "Sozialplan" in Kraft: Zum Zeitpunkt der Untersu-
chung wurde bereits 20 Arbeitskrdften explizit durch den Betrieb
geklindigt; die Kiindigungen richteten sich jedoch ausschlieflich
auf un- und angelernte Arbeitskrédfte; entsprechend beschridnkte
sich hierauf auch die Auswahl nach "sozialen Kriterien".

Bei dem noch verbliebenen Rest von ca. 30 zu entlassenden Arbeits-
krédften handelt es sich liberwiegend um Facharbeiter (eigene Erhe-
bungen) .

In den folgenden Abschnitten sollen ausfiihrlicher betriebliche

MaBnahmen zum Personalabbau und -austausch geschildert werden, die
in der betrieblichen Praxis alternativ oder ergdnzend zu betriebs-
bedingten Entlassungen (Einzelkiindigungen oder Massenentlassungen)

zur Anwendung kommen.

3. Besondere personalpolitische MaBSnahmen zur Ausgliederung

dlterer Arbeitskriafte

a) Alter als betriebliches Selektionskriterium

Empirische Befunde dokumentieren hinlédnglich, daB nicht das Krite-
rium "Alter" als solches ein ausschlaggebendes Selektionskriterium
fiir die Betriebe ist, sondern die mit dem Alter der Arbeitskrdfte

zusammenhdngende Leistungsfdhigkeit, Belastbarkeit und Anpassungs-

fihigkeit der Arbeitskrifte. Dies besagt auch, daB unter bestimm-
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ten Bedingungen durchaus ein betriebliches Interesse daran beste-
hen kann, gerade &ltere Arbeitskrédfte nicht auszugliedern, sondern
im Betrieb zu behalten. Ausschlaggebende Kriterien hierfiir sind:
Erfahrungen und Kenntnisse iiber die betriebsspezifischen Produk-
tions- und Arbeitsprozesse sowie insbesondere auch, bei l&ngerer
Dauer der BetriebszugehOrigkeit, der Beweis der Zuverlidssigkeit
und &dhnliches. So zeigt sich z.B., daB in bestimmten Bereichen,

in denen Uberwiegend ausldndische Arbeitskrdfte eingesetzt werden
und/oder eine hohe Fluktuation besteht, die Sicherung eines konti-
nuierlichen Produktionsablaufs (Einarbeitung neuer Arbeitskrédfte
usw.) in hohem MaBe von einem gewissen "Stamm" &dlterer Arbeits-
krdfte mit l&ngerer Dauer der Betriebszugehbrigkeit abhidngt. Sol-
chen Arbeitskr&dften kénnen dann vom Betrieb aus durchaus gewisse
Zugestdndnisse hinsichtlich der Art der T&tigkeiten und Belastun-

gen gemacht werden.

Exemplarisch hierfiir ein GieBereibetrieb: In der GuBputzerei, in
der extrem hohe Arbeitsbelastungen bestehen, waren mehrheitlich
ausldndische Arbeitskrédfte eingesetzt; es bestand eine hohe Fluk-
tuation. Nach Aussagen des Betriebsleiters ist dies personalpoli-
tisch nur dadurch zu bewdltigen, daB zugleich ein gewisser Stamm
deutscher &dlterer Arbeitskrédfte in der GuBputzerei vorhanden ist.
Als ein zentrales personalpolitisches Problem wird fiir die Zukunft
das Ausscheiden dieser Arbeitskré&fte angesehen, flir die gegenwdr-
tig kein Ersatz in Aussicht ist (vgl. B&hle u.a. 1982, S. 30).
Gerade die durch Arbeitsbedingungen und deren Auswirkungen auf die
Leistungsfdhigkeit der Arbeitskrdfte hervorgerufene erzwungene
Ausgliederung oder Versetzung &lterer Arbeitskrdfte kann hier in
spezieller Weise zu betrieblichen personalpolitischen Problemen
fiihren (vgl. speziell hierzu DeiB u.a. 1982, S. 92).

Eine differenziertere Betrachtung des Selektionskriteriums Alter
zeigt, daB jeweils bei unterschiedlichen Arbeitskr&dftegruppen
unterschiedliche "Merkmale" der Arbeitskrédfte und unterschiedli-
che betriebliche Anforderungen an die Arbeitskrdfte ausschlaggebend
sind. Zu unterscheiden sind insbesondere betriebliche Anforderungen
an die korperliche Leistungsfdhigkeit und Belastbarkeit, die psy-
chische Beanspruchung und Belastbarkeit, die Anpassungsfdhigkeit

an neue Qualifikationsanforderungen und Formen der Arbeitsorgani-
sation (z.B. flexibler Arbeitseinsatz) und/oder betriebliche Kal-
kiile einer optimalen Nutzung des vorhandenen "Humankapitals". Dar-

aus ergibt sich:
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0 Betroffen sind insbesondere Arbeitskrdfte, die Tdtigkeiten mit
hohen Anforderungen an die physische Leistungsfdhigkeit und Be-
lastbarkeit ausiliben (kO&rperliche Schwerarbeit und/oder T&dtigkei-
ten mit einseitigen Belastungen und hohen Leistungsanforderungen
wie z.B. bei repetitiver Teilarbeit, oftmals verbunden mit nega-
tiven Umgebungseinfliissen; vgl. hierzu z.B. als Uberblick iiber
vorliegende Untersuchungsergebnisse Bdcker 1978; Bidcker 1982).
Solche T&tigkeiten sind zum einen Ursachen fiir die Minderung
der Leistungsfdhigkeit mit zunehmendem Alter (Verschleif der
Leistungsfdhigkeit); zum anderen werden durch kdrperlich bela-
stende Arbeiten und hohe Leistungsanforderungen zugleich die
Beschdftigungsmdglichkeiten fliir dltere, in ihrer Leistungsf&hig-
keit beeintrédchtigte Arbeitskrdfte eingeschridnkt. Besonders
deutlich zeigt sich dies im Bereich un- und angelernter gewerb-
licher Arbeitskrdfte z.B. in der metallverarbeitenden oder in
der Automobilindustrie. Oftmals bestehen hier schon ab einer
Altersgrenze von 40 Jahren und verstdrkt ab 50 Jahren Schwierig-
keiten flir Weiterbeschdftigung und ein erh&htes Interesse der
Betriebe an der Ausgliederung solcher Arbeitskr&fte. Dies ist
insbesondere dann der Fall, wenn - wie seit Mitte der 70er Jah-
re - Personaleinsparungen erfolgen oder eine Ersetzung dieser
Arbeitskrdfte durch jlingere (d.h. leistungsf&higere und belast-
barere) Arbeitskrdfte mdglich ist.

o Ein "Altersproblem" neuer Art scheint sich im Angestelltenbereich
abzuzeichnen (es handelt sich hier zwar nicht um ein v&6llig neu-
artiges Phdnomen, doch scheinen zunehmend gr&B8ere Teile der
Arbeitnehmer betroffen): Das Kriterium Alter steht hier insbe-
sondere fiir die psychische Belastbarkeit und/oder die Anpassungs-
fdhigkeit an neue Anforderungen, hervorgerufen insbesondere
durch verstdrkte RationalisierungsmaBnahmen im Angestelltenbe-
reich. Ein ausschlaggebendes Kriterium ist ferner die Einstufung
jlingerer Arbeitskrdfte in niedrigere Gehaltsgruppen (bzw. die
"automatische" HOherstufung mit zunehmendem Alter).

o Ein ebenfalls neuartiges Phidnomen ist die Bedrohung der Beschaf-
tigungssicherheit &dlterer Facharbeiter, die zur traditionellen
Stammbelegschaft der Betriebe zdhlen. Ausschlaggebende Kriterien
hierfiir sind: Schwierigkeiten der Anpassung an "neue Formen" der
Arbeitsorganisation (z.B. flexible Zuordnung zu unterschiedli-
chen Tdtigkeiten im Rahmen von "Fertigungsinseln" anstelle von
hintereinander geschalteten Bearbeitungsstationen und Einzel-
arbeitsplédtzen) sowie fehlende Qualifikationen im Umgang mit
neuen Produktionstechniken (insbesondere elektronische Steue-
rungssysteme). Solche Anpassungsprobleme von Facharbeitern gab
es zwar auch schon in der Vergangenheit; es gibt jedoch Anzei-
chen dafiir, daB sie sich gegenwdrtig und zukilinftig verschérfen:
Zum einen haben sich flir die Betriebe im Zusammenhang mit Perso-
naleinsparungen - trotz allgemeiner Klage iliber den Facharbeiter-
‘mangel - die Mdglichkeiten verbessert, dltere qualifizierte
Arbeitskridfte durch jlingere qualifizierte Arbeitskrédfte zu er-
setzen und/oder durch Verdnderungen der Berufsausbildung unmit-
telbar und gezielt Nachwuchskrédfte fiir die Bewdltigung neuer
Qualifikationsanforderungen heranzubilden. Zum anderen fiihren
verstirkte Prozesse der Mechanisierung und Automatisierung
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(insbesondere im Zusammenhang mit elektronischen Steuerungssy-
stemen) auch zu tiefergreifenden Ver&dnderungen der Qualifika-
tionsanforderungen im Bereich der Facharbeitertdtigkeiten, und
zwar sowohl in der Reparatur und Instandhaltung wie auch in der
Produktion (Beispiel hierfiir sind etwa Bestrebungen, die Pro-
grammierung von numerisch gesteuerten Werkzeugmaschinen in die
"Produktion" zu verlagern).

b) Gesetzliche und tarifvertragliche Beschrédnkungen

(1) Seit Mitte der 70er Jahre haben in der BRD tarifvertragliche
Regelungen zunehmend Verbreitung gefunden, in denen - im Unter-
schied zu Rationalisierungsschutzabkommen - unabhdngig vom Anlaf
flir Entlassungen ein besonderer Kiindigungsschutz filir dltere Ar-
beitskrédfte verankert wurde. Sie erschweren eine Kiindigung entwe-
der oder schlieBen sie gdnzlich aus; ferner beinhalten sie auch
Regelungen zur Verdienstsicherung bei Umsetzungen auf geringer
bewertete Arbeitspldtze. 1980 galten ein besonderer Kiindigungsschutz
fiir 52 % und Regelungen zur Verdienstsicherung filir 62 % der in
einer Auswertung des Tarifarchivs des Bundesministeriums fir Ar-
beit und Sozialordnung erfaften Arbeitnehmer (vgl. hierzu und

zum folgenden Dohse u.a. 1982, S. 308). BAhnlich wie in den Ratio-
nalisierungsschutzabkommen hdngt der Kiindigungsschutz jedoch in
den besonderen tariflichen Regelungen sowohl vom Alter als auch
von der Dauer der Betriebszugeh&rigkeit ab: Bei der Mehrheit ist
eine mindestens 15-jdhrige Dauer der Betriebszugehdrigkeit Vor-
aussetzung; ferner gelten sie nur ab einem Alter von 55 Lebens-
jahren (in einigen F&dllen, von denen ca. 17 % der insgesamt durch
solche Regelungen erfaBten Arbeitnehmer betroffen sind, ist aller-
dings nur eine BetriebszugehOrigkeit von 5 bzw. 3 Jahren erforder-
lich (vgl. Dohse u.a. 1982, Tab. I, S. 327)).

Ohne Zweifel wird - trotz der genannten Einschrédnkung ihres Gel-
tungsbereichs - durch solche Regelungen die Ausgliederung &lterer
Arbeitskridfte fiir die Betriebe erschwert. Andererseits zeigt die
Praxis jedoch, daB ihre Wirksamkeit von den Betrieben in mehrfa-
cher Weise neutralisiert werden kann (und wird). Zwei unterschied-
liche strategische Ansatzpunkte sind hier vor allem zu unterschei-

den: Da sich solche Regelungen nur auf den Tatbestand der expli-
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ziten "Kiindigung" und bei innerbetrieblichen Versetzungen nur auf
die Sicherung des Verdienstes richten, kann durch Umsetzungen und
Versetzungen gezielt eine "freiwillige" Fluktuation herbeigefiihrt
werden (vgl. Abschnitt III.). Vorliegende empirische Untersuchun-
gen kommen unter anderem zu dem Ergebnis, daB gerade die Verdienst-
sicherung eine Versetzung &dlterer Arbeitskrédfte im Betrieb erleich-
tert, da hierdurch die Um- bzw. die Versetzung &dlterer Arbeitskrdf-
te nicht behindert, sondern vielmehr als eine . durchaus "legitime"
personalpolitische MaBnahme unterstellt wird. Hierdurch werden

auch informelle "Seniorit#dtsrechte" auBer Kraft gesetzt (vgl.

Dohse u.a. 1982, S. 320 f££f.). Zugleich verdeckt die Verdienstsi-
cherung andere negative Auswirkungen einer Versetzung (z.B. Ver-
lust bisheriger Kooperationsbeziehungen, Marginalisierung, sozia-

le Abwertung usw.).

Andererseits ist nicht zu bestreiten, daB die Ausgliederung &dlte-
rer Arbeitskrdfte sowohl durch den besonderen tarifvertraglichen
Kiindigungsschutz als auch durch die Notwendigkeit, "soziale Kri-
terien" bei betriebsbedingten Kﬁndiguhgen (insbesondere bei Mas-
senentlassungen) zu berlicksichtigen, erschwert wird. Ferner sind
nicht nur die Ausgliederung, sondern auch umfangreiche Versetzun-

gen dlterer Arbeitskrdfte - die zu einer allgemeinen Verschlech-

terung der Arbeitsbedingungen und zu erhdhten "freiwilligen" Ab-
gdngen filihren - durchaus konflikttr&dchtig. Fehlende M&glichkeiten
der Interessenvertretung, speziell &dltere Arbeitskrdfte vor dem
Verlust des Arbeitsplatzeé und vor Versthlechterung der Arbeitsbe-
dingungen zu schiitzen, erweisen sich sehr schnell als eine beson-
ders eklatante (bzw. offensichtliche) Schwdche des Systems der
Interessenvertretung. Daraus erkl&drt sich auch - als ein zweiter
wichtiger strategischer Ansatzpunkt - das betriebliche Interesse,
besondere personalpolitische MaBnahmen einzuleiten, die speziell
bei dlteren Arbeitskrédften einen Anreiz flir die "freiwillige" Auf-
16sung eines Beschdftigungsverhdltnisses bilden. Ermdglicht wird

dies insbesondere durch sozialversicherungsrechtliche Regelungen,

die Betriebe gezielt zur Ausgliederung dlterer Arbeitskrdfte nut-

zen kOnnen.
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c) Vorzeitige Verrentung als Instrument zur Ausgliederung

(1) Vorab ist festzuhalten, daB8 in der Bundesrepublik durch die
Rentenversicherung in mehrfacher Weise eine Ausgliederung &dlterer,
in ihrer Leistungsfdhigkeit beeintrdchtigter Arbeitskrédfte erleich-
tert wird (vgl. Russig 1982). 2Zu nennen ist hier insbesondere die
Einfiihrung der flexiblen Altersgrenze, die ein "freiwilliges" Aus-
scheiden &dlterer Arbeitskrédfte vor Erreichen des normalen Renten-
alters ermSglicht. Wie die Praxis zeigt, handelt es sich vielfach
nicht um ein "freiwilliges", sondern vielmehr um ein infolge der
geminderten Leistungsfdhigkeit bzw. belastender Arbeitsbedingungen
und fehlender altersaddquater Arbeitspldtze im Betrieb erzwungenes
Ausscheiden aus dem Erwerbsleben.1) AuBerdem besteht die Mdglich-
keit einer vorzeitigen Verrentung infolge Berufs- und Erwerbsunfa-
higkeit.

Nach Angaben aus dem Jahr 1979 schied mehr als die Hdlfte der Ar-
beiter wegen Berufs- und Erwerbsunf&higkeit aus dem Erwerbsleben
aus (bei Angestellten mehr als ein Drittel). Folgende Tendenzen
lassen sich seit Anfang der 70er Jahre feststellen: Insbesondere
im Arbeiterbereich weist die Friihinvalidit&tsquote eine steigende
Tendenz auf; ferner zeigt sich ein sinkendes durchschnittliches
Zugangsalter der Friihrentner (1979 bei Arbeitern 54,2 Jahre).
Arbeiter sind etwa doppelt so hdufig von Frihinvalidit&t betroffen
wie Angestellte; Arbeiter werden durchschnittlich auch jlinger frih-
invalidisiert als Angestellte. Detailliertere Aufschliisselungen
zeigen ferner einen deutlichen Zusammenhang zwischen T&tigkeiten
mit hohen kdrperlichen Belastungen und dem Risiko der Friihinvali-
ditdt (vgl. hierzu im einzelnen Scharf 1980; Tennstedt 1978).

Auch wenn kein direkter Ubergang zwischen einem Beschidftigungsver-
hdltnis und einer vorzeitigen Verrentung stattfindet, erleichtert
im konkreten Fall die Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Verren-
tung eine Ausgliederung leistungsgeminderter, &dlterer Arbeitskrdf-

te, da hierdurch das Risiko von Arbeitslosigkeit vermindert wird.

1) Indikator hierfiir ist unter anderem, daB nach der Einfiihrung
der flexiblen Altersgrenze im Jahr 1972 zugleich ein erhebli-
cher Riickgang der Neuzugdnge wegen Berufs- und Erwerbsunf&dhig-
keit zu verzeichnen war; vgl. hierzu z.B. Bdcker 1982, S. 69.

ISFMUNCHEN
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Allerdings k&nnen die Betriebe selbst keinen unmittelbaren Ein-
fluB auf die sozialversicherungsrechtliche Anerkennung der Berufs-
und Erwerbsunfdhigkeit ausiliben (durch das jeweilige Angebot

von Beschdftigungsmdglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt werden
jedoch indirekt auch die Kriterien flir die Anerkennung einer

Berufs- und Erwerbsunfdhigkeit beeinfluBt).

(2) Bereits Ende der 5Cer Jahre (und, erweitert, Anfang der 70er
Jahre) wurde zur Entlastung des Arbeitsmarkts von arbeitslosen
Arbeitskrdften eine sozialversicherungsrechtliche Regelung ge-
schaffen, die Betriebe gezielt zur Ausgliederung &lterer Arbeits-
krdfte nutzen und beeinflussen kOnnen. Grundlage hierfiir sind zu-

meist informelle Absprachen mit den regionalen Arbeitsdmtern:

Nach einem Jahr Arbeitslosigkeit kOnnen Arbeitskré&fte bereits mit
60 Jahren eine vorgezogene Rente erhalten. Die Betriebe nutzen
diese Regelung, indem sie Arbeitskrédften im Alter von 59 Jahren
das Angebot machen, das Arbeitslosengeld auf das letzte monatliche
Nettoeinkommen bis zur Inanspruchnahme der gesetzlichen Rente aus-
zugleichen; ferner wird teilweise auch ein Ausgleich filir die durch
die vorgezogene Pensionierung eintretende Rentenminderung (und
zwar sowohl der gesetzlichen wie auch der Betriebsrente) angebo-
ten. Wie die Praxis zeigt, wird hierdurch in erheblichem MaBe ein
freiwilliges Ausscheiden dlterer Arbeitskrédfte beglinstigt.

Eine solche vorzeitige Verrentung basiert zumeist auf einer infor-
mellen Absprache mit dem regionalen Arbeitsamt, die ausgeglie-
derten Arbeitskrdfte nicht zu vermitteln, damit eine einj&dhri-

ge Arbeitslosigkeit zustande kommt.

Nach vorliegenden empirischen Untersuchungen in Betrieben der
Stahlindustrie sowie der mineraldlverarbeitenden Industrie, in
denen eine solche vorzeitige Pensionierung gehandhabt wurde, waren
82,0 % der befragten &dlteren Arbeitnehmer bereit, eine vorzeitige
Pensionierung anzunehmen. Es zeigte sich eine insgesamt positive
Haltung der Arbeitnehmer gegeniiber einer vorzeitigen Pensionierung
Eine detailliertere Betrachtung zeigt dabei aber auch: Die Arbeit-
nehmer sind um so mehr zur vorzeitigen Verrentung bereit, je gro-~
Ber die Beanspruchung im ArbeitsprozeB ist; ein schlechter Gesund-
heitszustand erhdht die Motivation zur frithzeitigen Beendigung des
Arbeitslebens. Insgesamt kommt die Untersuchung zu folgendem Ergeb-
nis: Die Bereitschaft, sich vorzeitig pensionieren zu lassen, ist

.
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vor allem das Produkt einer negativen, dem Leistungsvermdgen dlte-
rer Arbeitnehmer nicht addquaten Beschdftigungssituation, auf de-
ren Hintergrund der vorzeitige Ruhestand als die bessere Alterna-
tive erscheint (vgl. Friedmann, Weimer 1982).

Die fiir die Bundesrepublik insgesamt vorliegenden Daten zeigen,
daB Anfang der 70er Jahre die vorzeitige Verrentung sich zun&chst
nur auf die liber 60 Jahre alten Arbeitskréd@fte beschrédnkte. Erst
seit Mitte der 70er Jahre fand zunehmend die vorzeitige Verrentung
mit der Minimalgrenze von 59 Jahren Verbreitung. Ferner waren Maf-
nahmen zur vorzeitigen Verrentung bis Anfang der 70er Jahre vor-
wiegend auf personelle Verdnderungen infolge von Betriebsstille-
gungen und dhnliches beschrdnkt (z.B. Eisen- und Stahlindustrie).
Seit Anfang der 70er Jahre zeigt sich demgegeniiber verstdrkt die

Tendenz, "Friihverrentungen" auch unabhdngig von konkreten betrieb-

lichen Anl&8ssen anzuwenden und zu einem integrierten Bestandteil

betrieblicher Personalpolitik zu machen (vgl. Friedmann 1981, S. 56).

(3) Im Normalfall wird die vorzeitige Verrentung im Rahmen von
"Sozialpldnen" oder anderen Betriebsvereinbarungen geregelt. Es
finden sich aber auch Beispiele filir ausschlieflich "informelle"
Regelungen, auf deren Grundlage die Arbeitnehmer selbst keinen
Anspruch auf die vorzeitige Verrentung geltend machen kdnnen. Bei
Sozialpldnen bzw. bei Betriebsvereinbarungen kann aber filir die
Betriebe auch die Mdglichkeit zu einer gezielten Selektion inner-
halb der &dlteren Arbeitskrdfte abgesichert werden, so z.B. durch
Vereinbarungen, in denen "unter Einhaltung der tariflichen Bestim-
mungen" die Friihverrentung an eine explizite Kilindigung durch den
Betrieb oder im konkreten Fall an die Zustimmung des Betriebs
(Einvernehmlichkeit) gebunden wird. Auf diese Weise k&nnen Betrie-
be verhindern, daB dltere Arbeitskridfte, an deren Weiterbeschdfti-
gung der Betrieb aktuell Interesse hat, die Mdglichkeit einer vor-
zeitigen Verrentung wahrnehmen (vgl. im einzelnen ausfiihrlicher
Friedmann, Weimer 1980; Dohse u.a. 1982, Kap. IV, S. 185 ff. so-
wie Russig 1982, S. 258 ff.).
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4. Personalselektion im Rahmen von Aufhebungsvertrdgen

(1) Aufhebungsvertrdge sind ein personalpolitisches Instrument,
das von den Betrieben in der BRD insbesondere im Rahmen der gréBer
dimensionierten Mafnahmen zum Personalabbau in der Automobilindu-
strie Mitte der 70er Jahre eingesetzt wurde. Ihre betriebsstrate-
gische Bedeutung liegt insbesondere in der Alternative zu Massen-
entlassungen, die bestimmten gesetzlichen Regelungen und EinfluB-

mtglichkeiten der Interessenvertretung unterliegen.

Auch wenn - nach vorliegenden Befunden —- Aufhebungsvertrédge weit
weniger verbreitet sind als MaBnahmen zur vorzeitigen Pensionie-
rung, 1l&dBt sich doch an ihnen exemplarisch verdeutlichen, welche
M&glichkeiten den Betrieben zur Umgehung gesetzlicher Regelungen
sowie zur Vermeidung von Konflikten offenstehen und welche Pro-

bleme sich hieraus fiir die Interessenvertretung ergeben.

Aufhebungsvertrdge wurden vor allem bei gr&Ber dimensionierten
personellen Verdnderungen, wie sie in der Automobilindustrie

1974 /75 stattfanden, angewandt, allerdings nur in gr&Beren Betrie-
ben. Nach den Ergebnissen einer représentativen Betriebserhebung
hat in den Jahren 1974/75 zwar rund die Hdlfte der Unternehmen mit
mindestens 50 Beschdftigten Entlassungen durchgefiihrt, dagegen
haben jeweils nur 4 % Aufhebungsvertrdge angeboten oder einen
Sozialplan aufgestellt. Mit zunehmender BetriebsgrdBe nahm der
Anteil der Unternehmen zu, die Entschidigungsleistungen zahlten.
Festzuhalten ist aber, daB in einem Grofteil der Betriebe, und
hier insbesondere in Klein- und Mittelbetrieben, eher eine entscha-
digungslose "Ausgliederung von Arbeitnehmern" die Regel war (vgl.
Mendius, Schultz-wild 1980, S. 236).

Aufhebungsvertrédge sind kein v8llig neuartiges personalpolitisches
Instrument; sie waren auch in der Vergangenheit in der Bundesre-
publik unter bestimmten Bedingungen eine durchaus ilibliche Form der
Beendigung eines Arbeitsverhdltnisses ohne Kiindigung. Neuartig ist
jedoch die Nutzung dieser M&glichkeit, um grdBer dimensionierte
personalpolitische Verdnderungen zu bewdltigen (vgl. z.B. Schultz-
wild 1978, S. 286 ff.).

In vorliegenden Untersuchungen zur Handhabung von Aufhebungsver-
trdgen wird als einer der wesentlichen Vorteile flir die Betriebe
die kurzfristigere Durchsetzung (Umgehung der gesetzlichen Sperr-
frist) hervorgehoben (vgl. Schultz-wild 1978, S. 292).
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Im Unterschied zu einer ausschlieflich individuellen Handhabung
von Abfindungssummen (vgl. Abschnitt III.) wurden speziell in der
Automobilindustrie Aufhebungsvertrédge als eine explizite personal-
politische MaSnahme zur Durchsetzung eines betrieblich (bzw. dko-
nomisch) bedingten Personalabbaus eingesetzt; in dieser Form wer-
den Aufhebungsvertrédge nicht jeweils einzelnen Arbeitskriften,
sondern der gesamten bzw. bestimmten Teilen der Belegschaft ange-
boten. Prinzip ist auch hier eine finanzielle Abfindung bei der
Aufldsung des Beschdftigungsverhdltnisses und die - zumindest for-
male - Freiwilligkeit der Annahme des Aufhebungsvertrags durch die
Arbeitskrdfte. Hieraus erdeben sich jedoch fiir die Betriebe zu-
gleich spezifische Probleme hinsichtlich der Selektion der Arbeits-
krafte. Grundsdtzlich besteht die Gefahr, daB gerade jene Arbeits-
krédfte von Aufhebungsvertrdgen (in der hier behandelten Form) Ge-
brauch machen, an deren Weiterbeschdftigung der Betrieb interes-
siert ist (bzw. daB Arbeitskrdfte hiervon nicht Gebrauch machen,

an deren Entlassung der Betrieb Interesse hat).

(2) Im folgenden sei gezeigt, wie Betriebe auch bei generellen
(altersunspezifischen) Aufhebungsvertrédgen die Personalselektion
steuern (bzw. steuern kénnen). Vor allem vier Ansatzpunkte sind

hier hervorzuheben:

(a) Auch generelle Aufhebungsvertrédge k&nnen - wie die Praxis
zeigt - im konkreten Fall von der Zustimmung des Betriebs abhdngig
gemacht werden. Ist dies der Fall, dann k&nnen die Betriebe ver-
hindern, daB Arbeitskrd&fte von dieser MO6glichkeit Gebrauch machen,
an deren Weiterbeschédftigung sie Interesse haben (z.B. qualifi-
zierte Arbeitskrédfte mittleren Alters, die eine vergleichsweise

gute Position auf dem Arbeitsmarkt haben).

(b) Je nachdem, ob die Abfindungssummen an das Einkommen gebunden
werden oder "egalitdr" gehandhabt werden, kann von ihnen in unter-
schiedlicher Weise ein selektiver Anreiz zur freiwilligen Aufldo-
sung des Beschdftigungsverhdltnisses ausgehen: Einheitliche Lei-
stungen k&nnen bewirken, daB iiberwiegend nur untere Lohngruppen

(d.h. weniger qualifizierte Arbeitskrédfte) hiervon Gebrauch machen,
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da fiir qualifiziertere Arbeitskrédfte der Anreiz zu gering ist
(auBer es werden generell so hohe Abfindungssummen bezahlt, daB
sie auch fliir hohere Lohngruppen attraktiv sind). Umgekehrt kann
eine Bindung der Abfindungssumme an das bisherige Einkommen be-
wirken, daf filir unterschiedliche Arbeitskrédftegruppen die freiwil-
lige Aufldsung des Beschdftigungsverhdltnisses in dhnlicher Weise
attraktiv ist (vgl. Mendius, Schultz-Wwild 1980, S. 230).

(c) Aufhebungsvertrédge k&énnen nur einzelnen Arbeitskrdftegruppen
oder bei unterschiedlichen Arbeitskrédftegruppen jeweils in unter-
schiedlicher Anzahl angeboten werden. So k&nnen gezielt Schwer-
punkte nach unterschiedlichen Qualifikationsgruppen sowie zwischen

Angestellten und Arbeitern gesetzt werden.

(d) Wie vorliegende empirische Befunde zeigen, erfolgt im Zusam-
menhang mit Aufhebungsvertrdgen zumeist ergdnzend eine "Feinsteue-
rung"” der Selektion (bzw. selektiven Wahrnehmung von Aufhebungsver-
trdgen) im Rahmen des Personaleinsatzes, insbesondere durch Umset-
zungen im ArbeitsprozeB, Marginalisierung durch Versetzung zwischen
Abteilungen u.d.; ¥gl. hierzu ausfiihrlicher die Untersuchung von
Dombois 1976 sowie Abschnitt III.). Im Unterschied (bzw. ergédnzend)
zur Zustimmungspflicht des Betriebs im konkreten Fall (siehe oben)
erfolgt hierdurch vor allem eine Feinsteuerung der Bereitschaft
der Arbeitskrdfte, das Angebot von Aufhebungsvertridgen anzunehmen
(die Zustimmungspflicht kann demgegeniiber nur eine nicht im be-
trieblichen Interesse liegende Wahrnehmung von Aufhebungsvertrédgen

verhindern).

Ferner wurde die Wahrnehmung von Aufhebungsvertrdgen durch die
explizite oder implizite "Androhung" von Massenentlassungen im
Falle einer mangelnden Wirksamkeit von Aufhebungsvertrédgen beein-
fluBt. Die vorliegenden Untersuchungen sehen speziell hierin einen
wichtigen Grund dafiir, daB vor allem "schwache Arbeitskrédftegrup-
pen" trotz ihrer vergleichsweise schlechten Stellung auf dem Ar-
beitsmarkt vom Angebot der Aufhebungsvertrédge Gebrauch gemacht
haben. In besonderer Weise trifft dies fiir ausldndische Arbeits-

krifte zu, die liberwiegend weniger qualifizierte T&tigkeiten aus-
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iibten und die - unter anderem wegen ihrer geringeren Dauer der
Betriebszugehdrigkeit - im Falle von Massenentlassungen in erster

Linie von Entlassung bedroht sind.

(3) Insgesamt zeigt sich, daB von den - liberwiegend im Rahmen von
Aufhebungsvertrédgen - durchgesetzten personellen Verdnderungen in
der Automobilindustrie stets Arbeiter mehr betroffen waren als
Angestellte und Un- und Angelernte mehr als Facharbeiter bzw.
Akkordlohner mehr als ZeitlShner. In allen Betrieben, die in nen-
nenswertem Umfang -ausldndische Arbeitskrédfte beschdftigten, waren
diese von der Ausgliederung iiberproportional betroffen. (Diese
Struktur der Ausgliederung bei Aufhebungsvertrdgen ist weitgeheand
deckungsgleich mit der Struktur der Abgdnge im Rahmen der Normal-
fluktuation oder individueller Kiindigungen durch den Betrieb,
vgl. Schultz-wild 1978, S. 274).

Hinsichtlich der Altersstruktur zeigt sich, daB &dltere Arbeits-—
krdfte (Uber 59 Jahre) und jlingere Arbeitskrdfte (bis zu 30 Jah-
ren) ﬁberproéortional betroffen waren gegeniiber Arbeitskr&ften
mittlerer Altersgruppen, insbesondere denen zwischen 35 und 40
Jahren. Bemerkenswert ist, daB selbst Arbeitskr&@fte in der Alters-
gruppe 2zwischen 50 und 59 Jahren nicht in besonderer Weise vom
Personalabbau betroffen waren. Ausschlaggebend hierfilir waren unter
Umstédnden sowohl der besondere tarifvertragliche Kiindigungsschutz
wie auch eine geringere Bereitschaft zur freiwilligen Aufgabe des
Arbeitsplatzes (vgl. Schultz-wild 1978, S. 284).

Durch die personellen Verdnderungen wurde somit eine Arbeitskrédfte-
struktur geschaffen, die einen h&heren Anteil an Facharbeitern,
deutschen Arbeitskrédften und Arbeitskrédften mittlerer Altersgrup-
pen (hierin eingeschlossen allerdings auch Arbeitskr&fte zwischen
50 und 59 Jahren) im Bereich der gewerblichen Arbeitnehmer auf-
weist. Ferner ist zu berilicksichtigen, daR innerhalb der jeweiligen
Qualifikations— und Altersgruppen sowie innerhalb ausl&ndischer
und deutscher Arbeitskrédfte die Selektion durch Kriterien der Lei-
stungsfadhigkeit sowie des Arbeitsverhaltens gesteuert wurde (ins-

besondere durch die informelle Steuerung der Wahrnehmung von Auf-
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hebungsvertrigen im Rahmen des Personaleinsatzes). Ergidnzend zu
den Aufhebungsvertrdgen wurden "freiwillige" Fluktuation (ohne
finanzielle Anreize) sowie personen- und verhaltensbedingte Kiin-

digungen forciert (siehe hierzu Abschnitt III.).

Flir die besondere, d.h. iliberproportionale Betroffenheit auslédndi-
scher Arbeitskr&dfte bei den geschilderten MaBnahmen zum Personal-
abbau sind mehrfache Griinde ausschlaggebend: Zum einen erfolgt

die "informelle" Steuerung von Selektionsprozessen durch Vorge-
setzte zwar primdr nach Leistungs-, Verhaltens- und Qualifikations-
kriterien (vgl. im einzelnen hierzu Abschnitt III.); doch wird
hierdurch auch die "Abwdlzung" negativer Folgen betrieblicher Ver-
dnderungen auf Arbeitskrdftegruppen beglinstigt, denen dies - aus
der Sicht der Vorgesetzten - am ehesten "zumutbar" ist. Zum ande-
ren nahmen ausld@ndische Arbeitskrédfte (insbesondere erst kurzfri-
stig in der BRD beschdftigte) die Abfindungssummen angesichts der
sich generell verschlechternden Beschdftigungschancen als Gelegen-
heit zu (bzw. Erleichterung) einer Riickwanderung wahr (vgl. z.B.
Schultz-Wild 1978, S. 316). AuBerdem libten auslédndische Arbeits-
krdfte vielfach Tdtigkeiten aus, die in besonderer Weise von Pro-
duktionseinschrédnkungen betroffen sind (Tdtigkeiten im "direkten”
produktiven Bereich, z.B. Teilefertigung, Bandmontage usw., im
Unterschied etwa zu T&dtigkeiten in der Arbeitsvorbereitung, Repa-
ratur und Instandhaltung). Obwohl es den Betrieben durch Um- und
Versetzung méglich ist (und war), die qualitative Ver&@nderung der
Personalstruktur von der Verd&nderung der Arbeitsplatzstruktur bei
Produktionseinschrédnkungen "abzukoppeln", kann ein direktes Durch-

schlagen von Produktionseinschrédnkungen auf die unmittelbar hier-

von Betroffenen nicht grundsédtzlich verhindert werden. Sofern es
sich um Arbeitskrdfte handelt, an deren Weiterbeschidftigung kein
besonderes betriebliches Interesse besteht, flilhren Produktions-
einschrédnkungen unmittelbar zu einer Bedrohung der Beschdftigungs-

sicherheit.

Nach unseren Befunden kann nicht generell davon ausgegangen wer-
den, daB die Betriebe grundsdtzlich deutsche Arbeitskr&fte gegen-

iber ausl&ndischen bevorzugen. Vielmehr zeigt sich, daB die Be-
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triebe nach wie vor ein groBes Interesse daran haben, speziell in
Produktionsbereichen mit hohen kdrperlichen Belastungen und Lei-
stungsanforderungen ausldndische Arbeitskrédfte zu beschdftigen.
Es muB daher zundchst offen bleiben, in welcher Weise durch die
- unabhdngig von Produktionsver&d@nderungen - gesteuerte Personal-
selektion auch Arbeitskrédfte betroffen waren, an deren Weiterbe-
schidftigung die Betriebe (zumindest aktuell, d.h. unter den be-

stehenden Arbeitsbedingungen) durchaus Interesse haben.

(4) Die Selektion nach Qualifikations- und Leistungskriterien
ebenso wie die nach Nationalitdt war in den geschilderten F&dllen

nur moglich, weil zugleich Um- und Versetzungen der verbleibenden

Arbeitskrdfte erfolgten. Nach vorliegenden Befunden waren damit
(zumindest kurzfristig) auch Versetzungen von Facharbeitern auf
Angelerntentdtigkeiten sowie Rickversetzungen von Vorgesetzten

auf Produktionstdtigkeiten verbunden (vgl. z.B. Maase u.a.,
Arbeitsbericht 11, 1977). Obwohl z.B. im Bereich von Angelernten-
tdtigkeiten der Einsatz "Uberqualifizierter" Arbeitskrdfte in
mehrfacher Weise fiir die Betriebe Vorteile bringt (z.B. HOhe der
Flexibilit8t usw.), k&nnen solche internen Versetzungen auch neue
Probleme fiir die Betriebe aufwerfen: Sofern die Betriebe eine Ver-
setzung auf niedriger eingestufte Arbeitspldtze nur bei gleichzei-
tiger Garantie des ehemaligen Verdienstes durchsetzen k&nnen (was
in den meisten F&dllen in der Automobilindustrie so war), wird
hierdurch - solange dies nicht auf Einzelf&lle beschré@nkt bleibt -
eine differentielle Lohnstruktur bei im Prinzip gleichen T&tig-
keiten geschaffen. Auch wenn es sich nur um eine zeitlich befri-
stete Verdienstgarantie handelt, entstehen damit aktuell nicht

nur Kostenprobleme, sondern auch neue Konfliktpunkte und Probleme
der Aufrechterhaltung einer primdr an den T&tigkeitsanforderungen
(und nicht an der Ausbildung) ausgerichteten Lohnstruktur. Uber-
dies kann sich hierdurch auch der "Druck" auf den Abbau von Bela-
stungen und Restriktionen bei Angelerntentdtigkeiten verstdrken;
dies ist unter anderem ein Schwerpunkt gewerkschaftlicher Forde-

rungen zur "Humanisierung der Arbeit" in der BRD.
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C. Probleme fiir die Interessenvertretung

"Okonomische" Begriindungen filir personelle Verdnderungen haben fiir
den Betrieb den Vorteil, daB - anders als bei technisch-organisa-

torischen Verdnderungen - primédr auferbetriebliche Ver&dnderungen

als ausschlaggebende Ursachen angefiihrt werden kdnnen, auf die
der Betrieb selbst keinen unmittelbaren EinfluB hat (Ver&dnderungen
der Auftragslage, Verschdrfung der Konkurrenz). Die Verletzung
wichtiger Interessen der Beschdftigten (insbesondere Verlust des
Arbeitsplatzes) 1l&8t sich gegenliber der Interessenvertretung da-
her auch eher als notwendige MaBnahme zur Sicherung von Beschdf-
tigungsmdglichkeiten liberhaupt ausweisen und legitimieren ("ge-
sundschrumpfen"). Flir die Interessenvertretung besteht das Pro-
blem, daB sie, wenn sie personelle Verdnderungen blockiert, sei-
tens der Betriebe dem Vorwurf unterliegt, die Uberlebensfihigkeit
des Betriebs und damit auch die Sicherung von Beschidftigungsm&g-

lichkeiten selbst zu gefdhrden.

Andererseits kann der Betriebsrat zwar OSkonomisch begriindete Ent-
lassungen nicht grunds&tzlich verhindern; er kann aber die Betrie-
be durchaus daran hindern, "beliebig" Okonomische Verdnderungen
als AnlaB und Vorwand fiir die Durchsetzung technisch-organisato-

risch bedingter personeller Verdnderungen zu nutzen.

1. Vermeidung von Entlassungen

Ebenso wie bei technisch-organisatorischen Verdnderungen ist der
Betrieb auch bei umfassenderen Okonomisch bedingten personellen

Verdnderungen (die sich aus Einschré@nkungen und Stillegungen des

ganzen Betriebs oder von wesentlichen Betriebsteilen ergeben und
wesentliche Nachteile filir die gesamte oder erhebliche Teile der

Belegschaft haben) verpflichtet, den Betriebsrat hieriber "recht-
zeitig und umfassend" zu informieren (vgl. § 111 BetrVG). Der Be-~
triebsrat kann hier {iber einen "Interessenausgleich" auf die Mil-
derung der sozialen Folgen von Entlassungen hinwirken (insbeson-
dere durch finanzielle Abfindungen sowie Auswahl der Beschdftig-

ten nach sozialen Gesichtspunkten, Sozialplan, vgl. § 112 BetrVG).
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Bei anstehenden "Massenentlassungen" ist der Betrieb verpflich-
tet, mit dem Betriebsrat dariiber zu beraten, wie Entlassungen
vermieden oder eingeschrinkt werden kdnnen (vgl. § 17 KschG).
Wie die Praxis zeigt, ergeben sich hieraus speziell bei &kono-
misch begriindeten personellen Verdnderungen filir die Betriebsrdte
nicht nur "theoretisch", sondern auch faktisch Moglichkeiten

- insbesondere bei aktueller, aber nicht als dauerhaft absehba-
rer Verschlechterung der Auftragslage -, auf eine Vermeidung
von Entlassungen hinzuwirken oder zumindest deren zeitliche
Durchsetzung hinauszuzdgern. Als Mittel hierfiir bietet sich vor
allem die Einfiihrung von Kurzarbeit anstelle von Entlassungen

an.

Die Einflhrung von Kurzarbeit unterliegt in der BRD gesetzli-
chen Regelungen, auf deren Grundlage es den Betrieben m&glich
ist, von der Arbeitsverwaltung flir die Arbeitskrifte einen Ersatz des
Iohnausfalls zu erhalten (vgl. § 63 ff. AFG). Allerdings besteht
diese Moglichkeit nur, wenn absehbar ist, daB es sich um einen
voriibergehenden Arbeitsausfall handelt (vgl. zur Praxis der Ge-
wdhrung von Kurzarbeitergeld sowie zu Beispielen fiir die Ableh-
nung von Kurzarbeitergeld durch die Arbeitsverwaltung: Schultz-
wild 1978, s. 230 ff.). ‘

Der Betriebsrat kann darauf hinwirken, daB die Betriebe neben
oder anstelle von Kurzarbeit noch anderweitige MaBnahmen einlei-
ten, durch die ein Personalabbau bei einer aktuellen Verschlech-
terung der Auftragslage abgefangen (oder zumindest eingeschrénkt)
werden kann, z.B. durch die Einschrdnkung von Uberstunden, Son-
derschichten usw., aber auch durch die eingeschrédnkte Vergabe

von Produktionsarbeiten an andere Betriebe.

Beispiel hierfiir sind die Entwicklungen in einem Betrieb des
Maschinenbaus mit ca. 1.000 Beschdftigten. Die Betriebsleitung
beabsichtigte, den Personalbestand um ca. 250 Arbeitskrédfte zu
vermindern. Vom Betriebsrat wurde die von der Betriebsleitung
als Begriindung angegebene Verschlechterung der betrieblichen
Auftragslage zwar nicht grundsdtzlich in Frage gestellt; auf-
grund der dem Betriebsrat vorliegenden Informationen und seiner
Einsch&dtzung der wirtschaftlichen Situation des Betriebs wurde
jedoch eine Personalreduktion in dem beabsichtigten AusmaB zu-
riickgewiesen. Zugleich war dem Betriebsrat bekannt, daf umfang-
reiche technische und organisatorische Ver&nderungen in der Pro-
duktion stattfinden sollten und geplant waren. Diese wurden aber
seitens der Geschdftsleitung nicht als Begriindung filir die per-
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sonellen Verdnderungen herangezogen. Geschdftsleitung und Be-
triebsrat einigten sich schlieBlich auf eine aktuelle Verminde-
rung der Belegschaft um ca. 100 Arbeitskrdfte. Grundlage fiir die
Durchsetzung der Forderung des Betriebsrats war insbesondere die
Einfiihrung von MaBSnahmen zur Kurzarbeit; ferner wurde vereinbart,
daB wdhrend der Kurzarbeit keine Arbeiten nach auBen vergeben
werden. Nach Aussagen des Betriebsrats wurde diese Regelung je-
doch zum Zeitpunkt der Untersuchung vom Betrieb durchbrochen.
Der Betriebsrat ist sich dabei des Problems bewuBt, daB seine
Forderungen gleichzeitig Arbeitspl&tze in anderen Betrieben ge-
fdhrden (eigene Erhebungen).

2. EinfluB bei Sozialplidnen

Bei der Personalselektion im Rahmen eines Sozialplans hat der
Betriebsrat grundsdtzlich die M&glichkeit, insbesondere Altere
bzw. &dltere, leistungsgeminderte Arbeitskrédfte vor Entlassung zu
schiitzen. Ferner ermdglicht die Berilicksichtigung des Kriteriums
"Dauer der Betriebszugehdrigkeit" einen besonderen Schutz der

Stammbelegschaft.

Wie die vorliegenden Befunde zeigen, beschrédnken sich betriebli-
che MaBnahmen zum Personalabbau seit Mitte der 70er Jahre jedoch
nicht mehr nur auf die "Randbelegschaft" in den Betrieben; viel-
mehr sind hiervon auch Teile der traditionellen Stammbelegschaft
betroffen. In einer solchen Situation steht der Betriebsrat vor
einem grundsdtzlichen Dilemma: Er kann dltere Arbeitskrdfte nur
auf Kosten jlingerer Arbeitskrédfte schiitzen, die aber ebenfalls
oft bereits eine ldngere Dauer der BetriebszugehOrigkeit aufwei-
sen und zur betrieblichen Stammbelegschaft z&hlen. Sofern der
Betriebsrat unmittelbar an der Auswahl der zu entlassenden Ar-
beitskrdfte beteiligt ist, entsteht fir ihn das Problem, daB er
hierfiir "mitverantwortlich” zeichnet und die Entlassungen gegen-
iber den jeweils Betroffenen entsprechend zu vertreten hat. Daher
beschridnken sich die Betriebsrdte teilweise bewuBt darauf, ledig-
lich die von den Betrieben beabsichtigten Entlassungen zu iiber-
priifen. Auf diese Weise kann zumindest verhindert werden, daSB

die Durchsetzung von Entlassungen als eine "gemeinsame Sache"
zwischen Betriebsleitung und Betriebsrat erscheint. Der Betriebs-
rat beschridnkt sich darauf, nur in Fdllen, in denen aus seiner

Sicht eine ungenligende Beriicksichtigung sozialer Kriterien erfolgt,
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Einspruch zu erheben. Er kann dies jedoch nur, wenn er gleichzei-

tig eine andere Arbeitskraft fiir die Entlassung vorschligt.

Aus den geschilderten Problemen erkldrt sich, daB die Betriebs-—-
rate vielfach selbst ein hohes Interesse an ergdnzenden oder
alterﬁativen MaBnahmen zur Durchsetzung personeller Verdnderungen

haben.

"Massenentlassungen" sind - wenn keine Aussicht besteht, durch
Kurzarbeit und &hnliches Entlassungen zu verhindern oder einzu-
schrédnken - trotz Sozialplan immer auch ein Beweis der "Machtlo-
sigkeit" des Betriebsrats. Andere Formen des Personalabbaus haben
dagegen den Vorteil, daB solche "Machtdefizite" eher verdeckt ge-
halten und damit die Legitimation des Betriebsrats gegeniiber den

Beschdftigten aufrechterhalten werden kann.

3. EinfluB bei der Ausgliederung &dlterer Arbeitskrédfte

(1) Betriebliche MaBnahmen zur vorzeitigen Verrentung &dlterer
Arbeitskrédfte erfolgen zumeist unter Beteiligung des Betriebsrats
(Betriebsvereinbarungen, "Sozialplan"). Wie die Praxis zeigt, ist
dabei die Einflihrung solcher MaBnahmen kaum Gegenstand von Kon-
flikten. Dafilir lassen sich mehrere Griinde anfiihren:

Die besonderen tarifvertraglichen Kiindigungsschutzbestimmungen er-
schweren zwar eine Kilindigqung dlterer Arbeitskrdfte. Dies besagt
jedoch noch nicht, daBf flir dltere, leistungsgeminderte Arbeits-
krdfte im Betrieb ad&quate Beschaftigungsmaglichkeiten bestehen
bzw. geschaffen werden. Ein grundlegendes Problem filir den Betriebs-
rat ist dabei: Er hat keinen (bzw. nur einen sehr begrenzten) Ein-
fluB auf die Gestaltung von Arbeitsanforderungen. Er kann daher
weder verhindern, daB durch RationalisierungsmaBnahmen der "klei-
nen Schritte" sukzessive Beschidftigungsm&glichkeiten fiir dltere
Arbeitskrédfte reduziert werden, noch kann er die Errichtung spe-
zieller Arbeitsplédtze fiir Altere "erzwingen". Dies beinhaltet
auch, daB er z.B. kaum prédventive MafBnahmen zur Verhinderung von
Leistungsminderung mit zunehmendem Alter fordern und durchsetzen

kann, die sich generell auf eine Kontrolle von Leistungsanforde-
rungen, Abbau belastender Arbeitsbedingungen usw. richten miiBten.

5
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Das korrigierende Mitbestimmungsrecht bei der Gestaltung von Ar-
beitsbedingungen, wonach der Betriebsrat bei einer Ver&dnderung
von Arbeitsplédtzen, von Arbeitsabldufen oder der Arbeitsumgebung,
die "gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen...
offensichtlich widersprechen", MaBnahmen zur Minderung von Ar-
beitsbelastungen fordern kann, reicht hierfiir nicht aus (vgl.

§ 91 Betrvag).

Dies hat zur Folge, daB sich nicht nur fir die Arbeitskridfte, son-
dern zumeist auch fir den Betriebsrat die vorzeitige Verrentung
als die "bessere Alternative" gegeniliber einer weiteren Beschdfti-
gung &dlterer Arbeitskrdfte im Betrieb erweist. Auch wenn den Be-
triebsrdten bewuBt ist, daB die vorzeitige Verrentung zur Perpe-
tuierung der Ursachen flir Beschdftigungsprobleme &lterer Arbeits-
krdfte beitrdgt, sind sie im konkreten Fall jeweils mit "Fakten"
konfrontiert, die sie aktuell nicht mehr korrigieren k&nnen. (Auf
das hiermit angesprochene grundsdtzliche Problem des nur partiku-
laren Einflusses des Betriebsrats auf Arbeits— und Beschdftigungs-
bedingungen werden wir nochmals in Abschnitt III. ausfiihrlicher

eingehen.)

Zum anderen entlastet eine "freiwillige" Ausgliederung &dlterer
Arbeitskridfte den Betriebsrat davon, den Schutz dlterer Arbeits-
krdfte nur "auf Kosten" jlingerer Arbeitskrédfte durchsetzen zu kon-

nen (siehe oben).

(2) Ein - unter den genannten Beschrédnkungen - wichtiger Verhand-
lungsgegenstand ist fir den Betriebsrat jedoch die "Offenheit™”
solcher Regelungen: Entscheidend fiir die Interessenvertretung ist,
daR solche Regelungen grundsdtzlich s&mtlichen Arbeitskrdften ab
einer bestimmten Altersgrenze angeboten werden (bzw. fiir sie zu-
gédnglich sind) und das Prinzip der "Freiwilligkeit" zumindest for-
mal gewahrt bleibt. Wie die Praxis zeigt, kann dies aber vom Be-
triebsrat nicht immer durchgesetzt werden (vgl. Abschnitt B).
Folglich kann auch nicht grundsdtzlich verhindert werden, daB die
Betriebe unter den &dlteren Arbeitskrédften gezielt eine Selektion
nach Leistungékriterien treffen kdnnen. AuBerdem verfligen sie iliber

eine Reihe von Moglichkeiten, auch bei formal offenen Regelungen
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die Selektion der Arbeitskr&dfte zu steuern. Es handelt sich hier
fir die Interessenvertretung um ein &hnliches Problem wie bei

"Aufhebungsvertrdgen", die nicht altersspezifisch gehandhabt wer-
den. Daher sei dies hier nicht weiter ausgefiihrt, sondern im fol-

genden Abschnitt n&her behandelt.

4. EinfluB bei Aufhebungsvertridgen

(1) Obwohl die Betriebe gesetzlich nicht verpflichtet sind, den
Betriebsrat bei Aufhebungsvertrdgen einzuschalten, erfolgt die
Regelung von Aufhebungsvertrédgen bei grdBer dimensionierten perso-
nellen Verdnderungen - wie dies in der Automobilindustrie der Fall
war - durchweg in Form von Betriebsvereinbarungen, d.h. sie wurden
von Unternehmensleitung und Betriebsrat gemeinsam beschlossen. In
den hierzu vorliegenden Untersuchungen werden hierfiir vor allem
folgende Griinde angefiihrt (vgl. z.B. Mendius, Schultz-wild 1980,
S. 228 ff.):

o Die Zustimmung des Betriebsrats erhdht die Wirksamkeit und damit

den Erfolg von Aufhebungsvertrédgen fiir den Betrieb.

o0 Eine geringe Wirksamkeit der Aufhebungsvertr&dge h&tte bei den
groBer dimensionierten und kurzfristig durchgesetzten personel-
len Verdnderungen Massenentlassungen nach sich gezogen und damit

auch eine Einschaltung des Betriebsrats erzwungen.

o Obwohl rechtlich noch nicht abschlieBend gekl&rt, spricht vieles
daflir, daB grtBer dimensionierte und kurzfristig durchgesetzte
MaBnahmen zum Personalabbau als eine Betriebsdnderung im Sinne
des § 111 BetrVG angesehen werden k&nnten und somit die Betriebe
im Nichteinigungsfall (Interessenausgleich) einen Sozialplan hdt-

ten aufstellen miissen.

(2) Obwohl die Betriebsrdte ihre Zustimmung zu Aufhebungsvertridgen
verweigern kénnen, wurde dies in den geschilderten F&llen nicht
praktiziert. Das verweist darauf, daB auch aus der Sicht der Be-
triebsrdte Aufhebungsvertrdge offenbar gewisse Vorteile beinhal-

ten. Nach den vorliegenden Befunden sind dies insbesondere:
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Sofern der Betriebsrat mit einer Situation konfrontiert ist, in

der Entlassungen grdBeren Umfangs kaum zu verhindern sind (z.B. durch
Kurzarbeit), 188t sich ein Widerstand dagegen nur iber eine Mobi-
lisierung der Belegschaft und entsprechende gewerkschaftliche Or-
ganisationen erreichen. Das bedeutet zugleich ein Aufbrechen
"offener Konflikte" auf Betriebsebene bzw. eine offene Konfronta-
tion zwischen Betriebsrat und Unternehmensleitung. Am Beispiel der
Mafinahme des Personalabbaus in der Automobilindustrie zeigt sich
jedoch, daB weder seitens der Gewerkschaften noch des Betriebsrats
eine solche Form der Interessenauseinandersetzung als "sinnvoll"

eingeschdtzt und "gewollt" wurde (vgl. z.B. Dombois 1976, S. 460 ff.).

Auch filir den Betriebsrat ist es von Vorteil, wenn in einer solchen
Situation die Ausgliederung auf einer - zumindest formal - "frei-
willigen Entscheidung" der Arbeitskr&@fte beruht. Damit kann der
Betriebsrat auch eher seine faktische Machtlosigkeit gegeniiber der
Bedrohung der Beschédftigungssicherheit "verdeckt" und seine Legi-
timation trotz einer massiven Bedrohung der Interessen der Be-
schdftigten eher als bei expliziten "Massenentlassungen" aufrecht

erhalten.

Zugleich tr&gt der Betriebsrat damit aber auch zu einer "Indivi-
dualisierung”" der Folgen gesamtwirtschaftlicher und betrieblich
verursachter Verdnderungen bei: Auch wenn das Angebot von Aufhe-
bungsvertrdgen vom Betrieb explizit mit einer verschlechterten
Auftragslage und notwendigen Produktionseinschrédnkungen begriindet
wird, erh&dlt die konkrete Durchfiilhrung der personellen Ver&dnderun-
gen und insbesondere die Personalselektion stark den Charakter
individueller, freiwilliger Entscheidungen der Arbeitnehmer (vgl.

speziell hierzu auch Abschnitt III.).

(2) EinfluBmdglichkeiten und Verhandlungspunkte fiir die Betriebs-
rdte waren (und sind) bei Aufhebungsvertrdgen insbesondere die
materielle Ausstattung sowie die "Offenheit" von Aufhebungsver-

trégen:
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(a) Bei der materiellen Ausstattung war es - nach den vorliegen-

den Befunden - Ziel der Betriebsridte, mdglichst hohe Abfindungs-
summen als Entschddigungsleistung zu vereinbaren sowie auf ihre
Staffelung EinfluB zu nehmen. Bei der HOhe der Abfindungssummen
orientierte man sich an den - im Zusammenhang mit Betriebsstill-
legungen entwickelten - Sozialplé&nen. Die Struktur der Abfindungs-
summen wurde in den einzelnen Betrieben jedoch unterschiedlich
gehandhabt, worin sich auch unterschiedliche Forderungen der Be-
triebsrdte und deren Durchsetzung widerspiegeln. Durchweg waren
die Betriebsr&dte mit dem Interesse der Betriebe an einer einkom-
mensgebundenen Staffelung der Aufhebungsvertrdge konfrontiert.
Diese Tatsache blieb auch in der endgililtigen Fixierung der Abfin-
dungssummen erhalten, fand aber eine unterschiedliche Ausgestal-

tung. Es erfolgte eine

o Staffelung nach dem bisherigen Einkommen und der Dauer der Be-

triebszugehdrigkeit;

o0 Egalisierung der Abfindungssumme jeweils fiir mehrere Lohn- bzw.
Gehaltsgruppen, wodurch die Unterschiede zwischen den hdchsten
und den niedrigsten Abfindungssummen wesentlich kleiner sind als

im ersten Fall, und schlieBlich lediglich eine

o0 Aufteilung der Abfindungssummen in zwei Gruppen (bis zu
DM 2.000,-- Monatsverdienst und dariiber) sowie eine Staffelung
nicht nach der Dauer der Betriebszugeh®rigkeit, sondern aus-

schlieBlich nach dem Lebensalter.

Speziell bei letzterem wird in der hierzu vorliegenden Untersu-
chung hervorgehoben: "Auf Initiative des Betriebsrats wurden in
diesem Fall die Bezieher geringer Einkommen und die échwachen Ar-
beitsmarktgruppen, denen es aufgrund struktureller Benachteiligung
und der Beschdftigungspolitik der Unternehmen kaum gelingt, l&nge-
re Betriebszugehtrigkeiten zu erlangen, in der gegebenen Situation

zumindest relativ privilegiert." (Mendius, Schultz-Wild 1980, S. 232).
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(b) Wahrend die Betriebe hohes Interesse daran haben, Aufhebungs-
vertrdge im konkreten Fall zustimmungspflichtig zu machen (siehe
oben), richteten sich die Aktivitdten der Betriebsrdte darauf,
diese Vertrdge moglichst offen zu gestalten, um zumindest "formal"
die Freiwilligkeit solcher Ausgliederungsaktionen aufrechtzuerhal-
ten. Sie suchten damit insbesondere zu vermeiden, daB sich durch
eine Verweigerung der Zustimmung zu Aufhebungsvertrdgen der Druck
auf Arbeitskrédftegruppen mit geringen Wiederbeschdftigungschancen
vergrdBert. Uneingeschrédnkt offene Aufhebungsvertrdge konnten
allerdings kaum durchgesetzt werden. Zumindest bestanden die Be-
triebe darauf, Jjeweils bestimmte HOchstquoten fiir einzelne Arbeits-
krédftegruppen festzulegen. Teilweise erreichten die Betriebsrdte auch,
daB in der konkreten Durchsetzung damn die festgelegten Quoten iiberschrit-

ten wurden.

Allerdings finden sich auch F&lle, in denen der Betriebsrat mit
zustimmungspflichtigen Aufhebungsvertrédgen einverstanden war. Aus-
schlaggebend hierfilir war eine m&glichst rasche Bewdltigung des
Personalabbaus und das Einverstédndnis damit, solche Arbeitskrédfte
im Betrieb zu halten, mit denen "eine erfolgreiche Zukunft" des
Unternehmens gewdhrleistet werden sollte. Auch aus der Sicht des
Betriebsrats sollte also verhindert werden, daB mit Hilfe offener
Auf hebungsvertrédge "gute" Arbeitskrdfte abwandern (vgl. Mendius,
Schultz-wild 1980, S. 233.).

Auch wenn mit offenen Aufhebungsvertrdgen der Druck auf "schwache
Arbeitskrdftegruppen" reduziert werden kann, konnte (und kann)
der Betriebsrat doch kaum auf die "Feinsteuerung" der Wahrnehmung
von Aufhebungsvertrdgen und auf die Selektion der Arbeitskridfte
auf "Produktionsebene" EinfluB nehmen. Wie an anderer Stelle aus-
fiilhrlicher dargestellt, wird der Betriebsrat hierauf nur dann Ein-
fluB nehmen, wenn es sich arbeitsrechtlich um eine "Versetzung"
handelt. Er kann zwar einer Versetzung die Zustimmung verweigern;
sofern aber zugleich Arbeitsabldufe umorganisiert werden oder,
Tdtigkeiten entfallen, ist es kaum m8glich, den informell durch-
gesetzten Selektionskriterien (Leistungsfédhigkeit, Qualifikation,
Arbeitsdisziplin) Widerstand entgegenzusetzen (vgl. zu den hier
angesprochenen Problemen der Interessenvertretung ausfilhrlicher
Abschnitt III.).
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(3) Fir den Betrieb haben Aufhebungsvertrdge den Vorteil, daB

hiermit die "Sperrfrist" bei Massenentlassungen umgangen werden
kann. Unsere eigenen Befunde zeigen, daB Aufhebungsvertrdge aber
auch von den Betriebsrdten als Instrument genutzt werden konnen,
um eine weitergehende zeitliche Verzdgerung (bzw. Streckung) des

Personalabbaus durchzusetzen.

So wurdenz.B. in einem Betrieb des Druckereigewerbes vom Betriebs-
rat anstelle der betrieblich beabsichtigten Massenentlassungen

- die sowohl durch eine ver&nderte Auftragslage wie vor allem
auch durch anstehende RationalisierungsmaBnahmen bedingt waren -
Aufhebungsvertrdge durchgesetzt. Ein entscheidender Verhandlungs-
punkt gegeniiber der Geschédftsleitung war die Ausdehnung des Zeit-
raums, Uber den hinweg Aufhebungsvertr&dge angeboten werden soll-
ten. Dahinter stand die Absicht des Betriebsrats, der Geschdfts-
leitung nachzuweisen, daB die aktuelle Auftragslage l&ngerfristig
keinen Personalabbau in dem beabsichtigten Umfang erfordert. Zum
Zeitpunkt der Untersuchung war der Verhandlungsausgang noch offen.
Es handelte sich um einen Betrieb, in dem die Geschdftsleitung
bei Zurlickweisung der Forderung des Betriebsrats mit Arbeitsnie-
derlegungen und Streikaktionen zu rechnen hatte (eigene Erhebun-
gen).

5. Latente Konflikttrdchtigkeit personalpolitischer MaBnahmen

aus Okonomischen Griinden

Wie gezeigt, steht den Betrieben durchaus eine Reihe von M&glich-
keiten offen, eine 6konomisch begriindete Ausgliederung von Arbeits-
krdften durchzusetzen und dabei gleichzeitig gezielt auf die Per-
sonalselektion EinfluB zu nehmen. Gleichwohl sind die Betriebe
zumeist auf ein "kooperatives Verhalten" der Interessenvertretung
angewiesen, was sich speziell in der Umgehung von Massenentlassun-
gen mit Hilfe von Aufhebungsvertrdgen oder in der vorzeitigen Ver-

rentung dlterer Arbeitskrédfte zeigt.

Ferner sind auch 6konomisch begriindete personelle Verd&nderungen im

Rahmen des Systems industrieller Beziehungen in der BRD - zumin-
dest latent - in hohem MaBe konflikttrdchtig. Hieraus erkldrt sich
das betriebliche Interesse, bei Okonomisch begriindeten personellen

Veridnderungen explizite Entlassungen zu vermeiden. aAuf weitere
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zur Anwendung kommenden Praktiken der Ausgliederung von Arbeits-—
krdften und der Personalselektion werden wir in Abschnitt III.
eingehen. Zundchst sei noch auf zwei Aspekte der Interessenver-
tretung in der BRD hingewiesen, die uns in diesem Zusammenhang

- speziell in international vergleichender Perspektive - wichtig

erscheinen:

(1) Ein Schwerpunkt der gewerkschaftlichen Forderungen zur Verbes-
serung der Interessenvertretung im Betrieb liegt auf der Ausweitung
von Informationsmdglichkeiten iiber die wirtschaftliche Lage des
Betriebs und iber betriebliche Planungen sowie der Beteiligung

der Interessenvertretung an betrieblichen Planungsentscheidungen.

Dies hat auch im Betriebsverfassungsgesetz seinen Niederschlag ge-
funden, und zwar insbesondere in der Verpflichtung der Betriebe
zur rechtzeitigen und frihzeitigen Information liber betriebliche
Verdnderungen, die zu negativen Folgen flir die Beschdftigten fih-
ren, in der Verpflichtung der Betriebe zur Errichtung eines Wirt-
schaftsausschusses unter Beteiligung des Betriebsrats in Betrie-
ben mit mehr als 1.000 Beschdftigten sowie in der Beteiligung

des Betriebsrats an der betrieblichen Personalplanung. Hierauf
liegt auch ein Schwerpunkt der Forderungen und gesetzlichen Rege-
lungen im Rahmen des Mitbestimmungsgesetzes.

Wie die Praxis zeigt, gestatten die bislang gesetzlich abgesicher-
ten M&glichkeiten jedoch nur einen sehr begrenzten (faktisch wirk-
samen) EinfluB auf betriebliche Planungen. Ein zentrales Problem
ist zum Beispiel, daB die Betriebe entweder ihrer Informations-
pflicht nicht nachkommen oder daB es filir die Betriebsr&te nicht
oder nur sehr begrenzt mdglich ist, aus den von den Betrieben
vorgegebenen Daten Riickschliisse auf die damit zusammenhdngenden kon-
kreten betrieblichen Ver&dnderungen und deren personelle Folgen zu
ziehen. Nach unseren Befunden sehen hierin sowohl die Betriebsrdte
wie auch die Vertreter der Gewerkschaften gegenwdrtig eines der

zentralen Probleme fiir die Interessenvertretung im Betrieb.

(2) Offenbar scheinen den Betriebsrdten, vor allem bei Okonomisch
bedingten personellen Ver&dnderungen (insbesondere Personalabbau),
ihre faktische Machtlosigkeit (bzw. ihre Ohnmacht) und die Grenzen
ihrer EinfluBmdglichkeiten zunehmend bewuBt zu werden; in grdBeren

Betrieben, filir die das Mitbestimmungsgesetz gilt, wird sichtbar,
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daB selbst hierdurch nicht vermieden werden kann, daB eine Ver-
schlechterung der betrieblichen Auftragslage sehr massiv zu La-
sten der Beschdftigten geht.

Soweit Vorstellungen und Forderungen nach einer Verbesserung der
EinfluBm&glichkeiten entwickelt werden, richten sie sich in erster
Linie auf eine stdrkere Beteiligung und Mitwirkung an der betrieb-

lichen Produktionsplanung wie auch an Investitionsentscheidungen.

Indem explizite Entlassungen aus betrieblichen Griinden vermieden

werden, konnen vor allem auch Schwdchen und Probleme der Intere-
essenvertretung, die ein wichtiger Ansatzpunkt der Strategien und
Forderungen gewerkschaftlicher Interessenvertretung in der BRD
sind, "verdeckt" gehalten werden. Im besonderen gilt das auch fir
betriebliche Strategien, die darauf abzielen, personalpolitische
MaBnahmen nicht nur von technisch-organisatorischen Veré&dnderungen,
sondern auch von Verdnderungen der betrieblichen Auftragslage u.é&.

- und somit von betrieblichen Verd@nderungen iiberhaupt - zu ent-

koppeln.

Hierauf ist nun im folgenden Abschnitt III. ndher einzugehen.
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III. Ausgliederung aus "individuellen" Griinden und Personal-
selektion

A. Rationalisierungsmafnahmen und Personalpolitik der "kleinen
Schritte"

Eine genauere Betrachtung technisch-organisatorischer Verdnderun-
gen in der betrieblichen Praxis zeigt: Die Betriebe entkoppeln

personelle Verdnderungen nicht gadnzlich von technisch-organisato-
rischen Veré&nderungen. Sie entkoppeln diese vielmehr in erster Li-

nie von spektakuldren technisch-organisatorischen Umstellungen

(z.B. umfassendere Verdnderungen der Arbeitsorganisation, Einfiih~-
rung neuer Produktionstechniken); dagegen setzen sie personalpoli-
tische MaBSnahmen in unterschiedlicher Form im Rahmen von Rationa-
lisierungsmafnahmen der "kleinen Schritte” durch. Charakteristisch
hierfiir sind: permanente und sukzessive Verdnderungen der Arbeits-
abldufe, sukzessive Verdliinnung der personellen Besetzung von Pro-
duktionsprozessen und -anlagen, sukzessive Steigerung von Lei-

stungsanforderungen u.d.

Gleichwohl treten Rationalisierungsmafnahmen der "kleinen Schritte"”,
die vielfach spektakuldren technisch-organisatorischen Umstellungen
vor- oder nachgelagert sind, nicht unmittelbar als Ursachen fiir
personelle Verdnderungen in Erscheinung. Speziell in international
vergleichender Perspektive sind hier zwei - eng miteinander ver-
bundene - Merkmale der Struktur und Praxis der Interessenvertre-
tung im Betrieb hervorzuheben, die eine solche betriebliche Strate-

gie ermtglichen und begilinstigen:

o Der Schwerpunkt der EinfluBmdglichkeiten der Interessenvertretung
liegt auf mittleren und hoheren Ebenen des Managements und kon-
zentriert sich hier auf die Festlegung allgemeiner "Rahmenbedin-
gungen" fiir Arbeitsorganisation, Entlohnung und Personaleinsatz.
Die konkrete Gestaltung von Arbeitsanforderungen, des Arbeits-
einsatzes usw. auf Produktionsebene ist demgegeniiber weitgehend

aus dem EinfluB- und Aktivitdtsbereich der Interessenvertretung

ausgegrenzt. Dies hat zur Folge, daB
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o sich die EinfluBmdglichkeiten und Aktivitdten der Interessen-
vertretung nur "ausschnitthaft" auf technisch-organisatorische
Verdnderungen im Betrieb richten. Sie beschrédnken sich im we-
sentlichen auf grdBere technisch- und arbeitsorganisatorische
Umstellungen und auf damit unmittelbar zusammenhdngende perso-
nelle Verdnderungen, wobei Versetzungen (Umgruppierungen) und
Entlassungen im Vordergrund stehen. Rationalisierungsmafnahmen
der "kleinen Schritte" ohne umfassende Verdnderungen der Arbeits-
organisation und der Produktionstechniken und deren Folgen fiir
die Arbeitskrédfte sind sowohl institutionell wie auch in der
Praxis aus dem EinfluBf- und Aktivit&tsbereich der Betriebsrite

weitgehend ausgegrenzt.

Im folgenden sollen Praktiken der Ausgliederung und Personalselek-
tion dargestellt werden, die zumeist in unmittelbarem Zusammenhang
mit oder ergdnzend zu Rationalisierungsmafnahmen der "kleinen
Schritte" in der betrieblichen Praxis zur Anwendung kommen. An
ihnen zeigen sich in besonderer Weise die angesprochenen Merkmale

(bzw. Schwdchen) der Interessenvertretung im Betrieb.

Da sie uns - speziell in international vergleichender Perspektive -
als ein wichtiges Merkmal der Entwicklungen in der BRD erscheinen,
liegt auf ihnen ein Schwergewicht unserer detaillierten Darstel-
lung betrieblicher Praktiken der Personalselektion. Wir stilitzen

uns insbesondere auf eigene Erhebungen.

Im Vordergrund stehen die Ausgliederung und die Personalselektion
im Rahmen von "personen—- und verhaltensbedingten" Kindigungen so-
wie einer gezielten Forcierung "freiwilliger" Fluktuation. Es han-
delt sich - insbesondere bei der Forcierung freiwilliger Fluktua-
tion - um Praktiken betrieblicher Personalpolitik, die wesentlich
auch die "Feinsteuerung" der Selektion bei Aufhebungsvertrdgen

wie aber auch die freiwillige wvorzeitige Verrentung &lterer Ar-
beitskrdfte bewirken. Uberdies k&nnen die Betriebe damit gezielt
Folgen des technischen Wandels "individualisieren" und in "perso-
nen- und verhaltensbedingte" Kiindigungen sowie in eine "freiwilli-

ge" Fluktuation transformieren und umdefinieren. Hierdurch wird
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in besonderer Weise eine Selektion nach Leistungsfdhigkeit, Qua-

lifikation und Arbeitsverhalten der Arbeitskrdfte mdglich.

B. Personen- und verhaltensbedingte Kindigungen

(1) Die Bedeutung personen- und verhaltensbedingter XKlindigungen
im Rahmen betrieblicher Personalpolitik in der BRD 1l&B8t sich an-

hand zweier Befunde ndher veranschaulichen:

o0 Sofern Betriebe Entlassungen aussprechen, erfolgt dies nicht
in erster Linie in Form "betriebsbedingter" Kilindigungen im Rah-
men von individuellen Entlassungen oder Massénentlassungen, son-
dern liberwiegend in Form "personen- und verhaltensbedingter Xiin-
digungen". Nach einer anndhernd reprdsentativen Untersuchung lag
z.B. in den Jahren 1974 - 1978 ihr Anteil zwischen 60 und 70 %,
wohingegen der Anteil von "betriebsbedingten" Kindigungen nur
zwischen 30 und 40 % betrug (vgl. Falke u.a. 1981, Bd. I, S. 64 ff.)
Dieser Befund ist insofern iiberraschend, als infolge der wirt-
schaftlichen Verdnderungen seit Mitte 1974 eher ein umgekehrtes
Verhdltnis anzunehmen wdre. Obwohl 2zu beriicksichtigen ist, daB
vor allem in gr&Beren Betrieben MaBnahmen zum Personalabbau
unter Vermeidung von expliziten Entlassungen durchgesetzt wur-
den, ist festzuhalten, daB speziell in Klein- und Mittelbetrie-

ben solche Strategien nur begrenzt zur Anwendung kommen und kamen.

0 Andererseits zeigen einzelne detaillierte Untersuchungen, daB
seit Mitte der 70er Jahre "verhaltens- und personenbedingte Ent-
lassungen” im Rahmen der dargestellten MaBnahmen zum Personalab-

bau zugenommen haben.

Dies.sei an den folgenden Beispielen aus einzelnen Betrieben ndher

illustriert:

In einem Betrieb eines Elektrokonzerns erfolgen seit mehreren Jah-
ren betriebliche MafSnahmen zur Personalverdiinnung. Fiir die Zukunft
sind umfangreichere Massenentlassungen angekiindigt, die insbeson-
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dere mit der allgemeinen Verschlechterung der wirtschaftlichen
Situation begriindet werden. Sofern es bislang jedoch zu Entlas-
sungen kam, verfolgte man seitens des Betriebs - nach Aussagen

des Betriebsrats - grundsdtzlich das Prinzip, keine "betriebsbe-
dingten" Kiindigungen auszusprechen. Neben der Forcierung freiwil-
liger Fluktuation (siehe unten) liegt der Schwerpunkt auf "perso-
nen- und verhaltensbedingten" Kiindigungen. Gleichzeitig erfolgen
nicht nur RationalisierungsmaBnahmen in "kleinen Schritten", son-
dern seit Jahren auch ein verstdrkter Einsatz neuer Produktions-
techniken sowohl im Produktions- wie im Angestelltenbereich (Auto-
matisierung der Leiterplattenbestilickung, im Angestelltenbereich
vor allem der Einsatz von EDV). Diese technisch-organisatorischen
Verdnderungen treten jedoch in der betrieblichen Praxis gegeniiber
der Interessenvertretung nicht als Ursachen flir den Personalabbau
in Erscheinung. Ferner wird seitens der Betriebsleitung argumen-
tiert, ‘daB es infolge der unsicheren Wirtschaftslage nicht mdglich
sei, eine langfristige Produktions- und Personalplanung zu ent-
wickeln (eigene Erhebungen).

Ebenfalls in einem Betrieb der Elektroindustrie (Telefonbau) er-
folgte in der Vergangenheit und zum Zeitpunkt der Untersuchung -
trotz allgemeiner Okonomischer Begriindungen - ein GrofBteil der
personellen Verdnderungen durch "verhaltens- und personenbedingte"
Kiindigungen, wobei das Schwergewicht vor allem auf Kiindigungen
wegen Krankheit bzw. hoher Fehlzeiten liegt. Zum Zeitpunkt der
Untersuchung (1982) wurden bei den gewerblichen Arbeitnehmern,

und hier insbesondere bei den angelernten Arbeitskrdften, im Monat
durchschnittlich 20 Entlassungen (bei insgesamt ca. 900 gewerbli-
chen Arbeitskrédften) ausgesprochen, und hiervon im Durchschnitt
etwa 15 wegen h&ufiger Krankheit. Gleichzeitig erfolgten auch hier
neben Rationalisierungsmafnahmen der "kleinen Schritte" sowohl der
Einsatz neuer Produktionstechniken (Bestiickungsautomaten bei Lei-
terplatten) als auch arbeitsorganisatorische Umstellungen (als
Folge der Umstellung der Produktion von mechanisch zu elektronisch
gesteuerten Produkten) (eigene Erhebungen).

Die vorliegenden Befunde iber die Durchsetzung personeller Verd&dn-
derungen in der Automobilindustrie Mitte der 70er Jahre zeigen,
daB ergédnzend zu den "spektakuldren" MaBnahmen des Personalabbaus
(insbesondere durch Aufhebungsvertrédge) liber l&dngere Zeitr&ume
hinweg Einzelkiindigungen ausgesprochen wurden, die sich stets
unterhalb der fiir Massenentlassungen geltenden Grenze (50 Arbeits-
krdfte pro Monat) bewegten und mit Fakten, die in der "Person oder
dem Verhalten der Arbeitnehmer"” liegen, begriindet wurden (vgl.
hierzu z.B. Schultz-Wild, Sengenberger 1975, Arbeitsbericht IV,

S. 90, sowie Hildebrandt 1976, S. 161, S. 164; es wird hier z.B.
auch eine Stellungnahme des Betriebsrats bei Opel angefiihrt, die
zum Inhalt hat, daB "gezielt in der Offentlichkeit verbreitete
Gerlichte {iber Massenentlassungen bei Opel jeder Grundlage entbeh-
ren", mit der Begriindung, daB "zur Zeit zwar die Entlassung von

49 Mitarbeitern geplant... ist"”, wobei die Griinde hierfiir jedoch
"nicht in der wirtschaftlichen Lage, sondern in den Personen zu
suchen" sind; die Kindigungen erfolgten maBgeblich wegen hoher
Krankenzeit; vgl. auch Opel-Bochum 1972 - 1975. Eine Belegschaft
sammelt Erfahrungen, Bochum 1975, S. 70 ff., zitiert nach Hilde-
brandt 1976).
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(2) Gem&dB den gesetzlichen Regelungen zum Kiindigungsschutz in der
BRD sind Entlassungen dann "sozial gerechtfertigt", wenn sie ent-
weder durch "dringende betriebliche Erfordernisse” (vgl. Ab-
schnitt II.) oder durch Fakten, die in der "Person oder dem Ver-
halte?; der Arbeitnehmer liegen (vgl. § 1(2) KschG), begriindet

sind.

Die Grinde fir "personen- und verhaltensbedingte" Kiindigungen ent-
sprechen in hohem MaBe den Kriterien, nach denen auch die betrieb-
liche Personalselektion ausgerichtet wird: Erfiillung oder Nicht-
erflillung betrieblicher Leistungsstandards sowie Einhaltung bzw.
Nichteinhaltung der geforderten Arbeitsdisziplin und des geforder-
ten Arbeitsverhaltens. Beschrédnkungen fiir die Betriebe ergeben
sich im wesentlichen nur insoweit, als die fiir die Kiindigung aus-
schlaggebenden Griinde "nachgewiesen und belegt" werden miissen;
dies wiederum erfordert die Festlegung von Kriterien, nach denen
Leistungsfdhigkeit und Arbeitsverhalten als "unzul&nglich" ausge-
weisen werden konnen. Ferner ist Krankheit eines Arbeitnehmers -
nach der vorherrschenden Rechtssprechung - als solche kein ausrei-
chender Kiindigungsgrund; ausschlaggebend ist vielmehr die "St&rung
des Betriebsablaufs" wegen der Krankheit des Arbeitnehmers. SchlieB-
lich erfordern Kiindigungen wegen Verst&Ben gegen die Arbeitsdiszi-
plin im Normalfall "Vorwarnungen" (Abmahnung) durch den Betrieb;
ein einmaliger VerstoB reicht - auBer in extremen F&llen, die eine
fristlose Kiindigung rechtfertigen - als Grund fiir eine Entlassung
nicht aus (zu Kiindigung wegen Krankheit vgl. Popp 1979 sowie
Mezger u.a. 1979).

1) Daraus ergibt sich, daB ein Kiindigungsschutz praktisch nur bei
einer "willkiirlichen Kiindigung" besteht, die weder auf eine
Veridnderung der betrieblichen Anforderungen an die Arbeitskraf-
te (an ihre Anzahl und Qualitdt) noch auf mangelnde individuelle
Arbeits- und Leistungsfihigkeit sowie auf das Arbeitsverhalten
der Arbeitskrdfte zuriickzufliihren ist (z.B. ausschlieBlich per-
sbnliche Vorbehalte von Vorgesetzten gegeniiber bestimmten Ar-
beitskrdften u.d.). Die zentralen, in der Praxis filir den Betrieb
wichtigen und ausschlaggebenden Griinde flir Entlassungen sind
somit aus den gesetzlichen Regelungen zum Kiindigungsschutz aus-
gegrenzt.
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Nach vorliegenden Befunden werden als Griinde fiir personen~ und
verhaltensbedingte Klindigungen von den Betrieben in erster Linie
mangelnde Leistungsfdhigkeit der Arbeitskrdfte sowie VerstbBe ge-
gen die Arbeitsdisziplin (z.B. Unpiinktlichkeit wie aber auch Alko-
holismus) angegeben. Ein hdufiger Kiindigungsgrund ist schlieBlich
auch eine lédngerfristige oder hdufige Krankheit der Arbeitnehmer
(vgl. Falke u.a. 1981, Band II, S. 101).

Wie detailliertere Untersuchungen zeigen, k&nnen die Betriebe ge-
zielt sowohl die Entstehung als auch den Nachweis von Griinden, die
personen~ und verhaltensbedingte Kiindigungen gesetzlich rechtfer-
tigen, beeinflussen. Auf diese Weise kO&nnen auch personen- und ver-
haltensbedingte Entlassungen zur Durchsetzung personeller Voraus-
setzungen filir technisch-organisatorische Ver&dnderungen bzw. zur Be-
wdltigung personeller Auswirkungen von technisch-organisatorischen
Verdnderungen genutzt werden. Nach vorliegenden Befunden sind be-

sonders drei Ansatzpunkte der Betriebe hervorzuheben:

1. Spezielle Aktionen zur "Reinigung der Belegschaft"”

Vor allem zu Beginn der wirtschaftlichen Rezession in der BRD
Mitte der 70er Jahre wurden vielfach spezielle Aktionen zur "S&du-
berung" der Belegschaften ergriffen. Betroffen waren hiervon Ar-
beitskrédfte, die schon ldnger durch mangelnde Leistungsfdhigkeit,
Verst&Be gegen die Arbeitsdisziplin, hdufige Krankheit usw. "be-
kannt" waren, andererseits aber in der Vergangenheit wegen der ge-
nerellen Knappheit von Arbeitskraft "gehalten" oder "geduldet" wor-
den waren.

Exemplarisch hierfilir ist z.B. eine Aktion eines Betriebs der Auto-
mobilindustrie, bei der - mit Billigung des Betriebsrats - im Rah-
men von MaBnahmen zum Personalabbau systematisch die Belegschaft
hinsichtlich der Kriterien fiir "personen- und verhaltensbedingte
Kiindigung" durchforstet wurde (vgl. Schultz-Wild, Sengenberger 1975,
Arbeijitsbericht IV, S. 90 f.).

Nach vorliegenden Befunden wurden solche MaBnahmen aber auch unab-
hdngig von Personaleinsparungen zum Personalaustausch und damit

zur Verbesserung der betrieblichen Personalstruktur durchgefiihrt.
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Vielfach handelt (und handelte) es sich dabei aber quasi nur um
eine "erste Phase" der gezielten Beeinflussung und Nutzung perso-

nen- und verhaltensbedingter Entlassungen.

Vor allem aktuelle Befunde zeigen, das8 offenbar zunehmend Betrie-
be' auch dazu itbergegangen sind (bzw. dazu iibergehen), die Voraus-
setzungen fiir personen- und verhaltensbedingte Kiindigungen gezielt
zu steuern. Das hat zur Folge, daB in steigendem MaB auch Arbeits-
krdfte betroffen sind, deren Leistungsfdhigkeit und Arbeitsverhal-
ten in der Vergangenheit nicht oder nur begrenzt als unzureichend
eingeschdtzt wurde. Wichtige Praktiken der Betriebe sind hierbei:

2. Verschidrfung von Leistungskontrollen und knappe personelle

Besetzung

Speziell RationalisierungsmaBnahmen der "kleinen Schritte" schaf-
fen faktisch Arbeitsbedingungen, durch die Schwankungen in der in-
dividuellen Leistungserbringung oder eine aktuelle Beeintrdchti-

gung der Leistungsf&higkeit unmittelbar als mangelnde Erfiillung

betrieblicher Anforderungen und Leistungsnormen wirksam werden.

Am Beispiel der Kiindigung wegen Krankheit soll exemplarisch ge-
zeigt werden, in welcher Weise die Betriebe mittels Arbeitsorga-
nisation und Personaleinsatz gezielt die Entstehung von Griinden
flir personen- und verhaltensbedingte Entlassungen vorbereiten und
schaffen. Im konkreten Fall kann dies sowohl eine nicht explizit
intendierte Folge betrieblicher RationalisierungsmaBnahmen sein
wie aber auch eine MaBnahme, die primdr "zur Erleichterung" perso-
nen- und verhaltensbedingter Entlassungen eingeleitet wird (bzw.

wurde) :

Im Rahmen neuer Formen der Arbeitsorganisation (z.B. flexiblerer
Einsatz der Arbeitskrédfte) wie aber auch infolge einer gr&Beren
Verfiligbarkeit von Arbeitskr&dften auf dem Arbeitsmarkt ist es den
Betrieben m&glich, Personaliiberhdnge abzubauen und die Produk-
tions- und Arbeitsprozesse personell knapp zu besetzen. Eine Folge
hiervon ist, daB hidufige oder lé&ngerfristige Fehlzeiten der Ar-

beitskrifte (insbesondere bei Krankheiten) sehr viel rascher und
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unmittelbarer zu "Stdrungen des Produktionsablaufs" fiihren (bzw.
sich als solche ausweisen lassen); dementsprechend wird sehr viel
rascher der gesetzlich zul&dssige Tatbestand fiir eine Kiindigung bei

Krankheit (bzw. bei hdufiger Krankheit) geschaffen.

Exemplarisch hierflir ist ein Betrieb der Elektroindustrie, in dem
zum Untersuchungszeitpunkt (1982) monatlich durchschnittlich

20 Arbeitskrédfte (insbesondere un- und angelernte Frauen im Bereich
der Montage) gekiindigt wurden, und hiervon im Durchschnitt ca. 15
wegen Krankheit. Diese - nach Aussagen des Betriebsrats - im Ver-
gleich zur Vergangenheit weit h&here Quote der krankheitsbedingten
Kiindigungen beeinfluBt der Betrieb zugleich maBgeblich durch einen
systematischen Abbau von Personaliiberhdngen (eigene Erhebungen).

Zum anderen fihren z.B. flexiblere Formen des Arbeitseinsatzes

dazu, daB die durchschnittlichen Anforderungen ‘an die Leistungs-
f&higkeit der Arbeitskrédfte tendenziell steigen und somit indivi-
duelle Leistungsunterschiede, Leistungsschwankungen etc. kaum be-

ricksichtigt werden k&nnen.

3. Restriktivere Auslegung der Arbeitsordnung und verschdrfte
Kontrolle des Arbeitsverhaltens

Insbesondere verhaltensbedingte Kiindigungen (Verstdfe gegen die
Arbeitsordnung und -disziplin) werden - nach uns vorliegenden Be-
funden - systematisch durch eine restriktivere Auslegung der Ar-
beitsordnung und eine schdrfere Kontrolle ihrer Einhaltung beein-
flust. Exemplarisch hierfiir ist eine restriktivere Handhabung

und Uberwachung der vorgeschriebenen Arbeitszeit (Plinktlichkeit!)
sowie die Einhaltung arbeitsrechtlicher Formalit&dten, wie z.B.
rechtzeitige Krankmeldung u.d. Nach Aussagen der Betriebsré&te wer-
den bereits kleinere "Fehler" zum AnlaB fiir Mahnungen genutzt und
auf diese Weise eine "verhaltensbedingte Kiindigung" vorbereitet.
Auch "Alkoholismus" und hierauf zurilickzufiilhrende Arbeitsfehler,
Probleme mit Kollegen u.d. werden nun offenbar weit strenger als
in der Vergangenheit sanktioniert. (Exemplarisch hierfiir die Aus-
sage des Betriebsrats: "Im Unterschied zu frither werden von der

Geschidftsleitung immer weniger Zugestdndnisse gemacht.")
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Auch dies 1ld8t sich wiederum am Beispiel der Kiindigungen wegen
Krankheit veranschaulichen: Zunehmend erfolgt eine systematische
Uberwachung und Bestandsaufnahme von Fehlzeiten. Die Einfiihrung
von Personalinformationssystemen erleichtert dies den Betrieben
in besonderer Weise, obwohl es durchaus auch ohne ausgekligelte
Personalinformationssysteme m&glich ist. An den folgenden zwei
Beispielen sei gezeigt, in welcher Weise hierdurch Kiindigungen

"vorbereitet" werden:

Im Betrieb X wurde nach Aussage von Betriebsrdten die Uberwachung
der Fehlzeiten in den vergangenen Jahren zunehmend "planmdBig" be-
trieben. Organisatorisch wird dies unmittelbar {iber die Personal-
sachbearbeiter abgewickelt: Wer mehrfach krank ist, bekommt auto-
matisch ein Mahnschreiben. Andert sich daraufhin nichts, tritt
automatisch die Kiindigung in Kraft. Dies erfolgt "iiber den Kopf"
der unmittelbar Vorgesetzten in der Produktion. Da gleichzeitig
systematisch Personaliiberhdnge abgebaut wurden, lassen sich h&ufi-
ge Fehlzeiten - nach Aussagen der Betriebsr&dte - ohne grdBere Pro-
bleme als "Stdrungen des Betriebsablaufs" und damit als "sozial

gerechtfertigte” Kiindigungsgrilinde ausweisen.

Im Betrieb Y erfolgt demgegeniiber zwar ebenfalls eine systemati-
sche Uberwachung der Fehlzeiten; ob und in welcher Weise Fehlzei-
ten zur Entlassung fiihren, hdngt jedoch jeweils von den Entschei-
dungen der Vorgesetzten ab bzw. von den in den einzelnen Abteilun-
gen anstehenden personellen Verdnderungen. Den Vorgesetzten werden
auf diese Weise "Unterlagen" und mbgliche "Begriindungen" fiir die
Durchsetzung personeller Verdnderungen zur Verfligung gestellt, die
sie je nach Bedarf nutzen kOnnen. Diese Politik steht im Betrieb
in engem Zusammenhang mit dem grundsdtzlichen Bestreben, die Durch-
setzung von personellen Verdnderungen auf die untere Vorgesetzten-
ebene zu verlagern bzw. personelle Entscheidungen nicht auf den
hdheren Ebenen des Managements und im Rahmen von Personalausschiis-
sen zu treffen, an denen auch Vertreter des Betriebsrats beteiligt

sind (vgl. hierzu auch Abschnitt D.).
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C. Personalselektion durch gezielte Steuerung "freiwilliger"
Fluktuation

Die Forcierung freiwilliger Fluktuation ist nicht ohne weiteres
gleichzusetzen mit dem betrieblichen Angebot finanzieller Abfin-
dungen und &hnlichem, wie dies etwa bei Aufhebungsvertridgen der
Fall ist. Der wesentliche Unterschied ist, daB Aufhebungsvertri-
ge in den geschilderten F&dllen (ebenso wie auch Sozialplé&ne)
explizit als generelle betriebliche MaBSnahme zum Beschdftigungs-
abbau eingeleitet und ausgewiesen wurden. Dies ist jedoch bei
den hier geschilderten Praktiken zur Forcierung freiwilliger
Fluktuation nicht der Fall.

(1) Exakte empirische Nachweise iliber den Anteil betrieblich ver-
anlaBter "freiwilliger" Fluktuation lassen sich gegenwdrtig schwer
erbringen. Zu beriicksichtigen ist, daB sich dies nicht notwendi-
gerweise in einer Zunahme freiwilliger Fluktuation niederschlagen
muB. Angesichts hoher Arbeitslosigkeit und allgemeiner wirtschaft-
licher Krisenerscheinungen ist eher davon auszugehen, daB sich

die Bereitschaft zur freiwilligen Fluktuation der Arbeitskrdfte
reduziert. Dementsprechend kann sich auch in einer gleichbleiben-
den oder sogar reduzierten Fluktuationsquote der Betriebe eine
gezielte betriebliche Forcierung "freiwilliger" Fluktuation nie-

derschlagen.

Die vorliegenden Befunde zeigen, daB die personellen Versinderun-
gen sowohl im Rahmen umfangreicher betrieblicher Mafinahmen zum
Personalabbau (z.B. Automobilindustrie) wie auch insbesondere im
Rahmen einer schrittweisen Personalverdiinnung zum Teil schwerge-
wichtig liber die freiwillige Fluktuation der Arbeitskr&@fte durch-

gesetzt und bewdltigt wurden (bzw. werden).

Exemplarisch hierfilir die Entwicklung in einem Werk eines Nutz-
fahrzeugherstellers: Die Fluktuationsquote belief sich bei den

un- und angelernten gewerblichen Arbeitnehmern in den Jahren vor
der "Krise" ‘durchschnittlich auf etwa 60 %. Sie fiel zwar w&h-

rend des Auftragsriickgangs 1974 ab, war aber immer noch hoch

genug, daB es dem Unternehmen gelang, den Abbau von 1.500 gewerb-
lichen Arbeitnehmern gr&Btenteils iiber die Fluktuation der Arbeits-
krdfte zu bewdltigen. 1974 schieden pro Monat im Durchschnitt

140 Arbeitskrifte aus; 1975 waren es immerhin noch 90 (vgl.
Schultz-wild, Sengenberger 1975, S. 85).

8 i
Bohle/Dull (1982): Organisatorischer Wandel, Beschaftigungssituation und Interessenvertretung der Arbeitskréfte im Betrieb. !%FMHNFHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100841 ST



— 5 —

Die gezielte Ausnutzung und Forcierung freiwilliger Fluktuation
zeigt sich beispielhaft auch an den Entwicklungen in dem bereits
zuvor zitierten Betrieb eines Elektrokonzerns. Nach Aussagen des
Betriebsrats liegt der Schwerpunkt der betrieblichen Strategien
zur Personalverdiinnung auf einer Forcierung und Steigerung der
"Normalfluktuation" (eigene Erhebungen).

(2) Industriesoziologische Forschungen dokumentieren hinl&nglich,
daB die Fluktuation (bzw. der freiwillige Arbeitsplatzwechsel)
keineswégs generell Ausdruck eines "aktiven" Arbeitsmarktverhal-
tens der Arbeitskréfte ist, d.h. einer auf die Verbesserung der
beruflichen Situation (Verbesserung des Verdienstes und der Ar-
beitsbedingungen, beruflicher Aufstieg usw.) ausgerichteten Ent-
scheidung der Arbeitnehmer zum Wechsel des Betriebs. Vielmehr ist
der Wechsel des Betriebs - vor allem im Bereich gering qualifi-
zierter Arbeitskrédfte - groBenteils Ausdruck eines eher "reakti-
ven" Verhaltens gegeniiber "schlechten Arbeitsbedingungen", die
einen l&ngerfristigen Verbleib im Betrieb erschweren und damit
auch indirekt zur freiwilligen Aufldsung des Beschdftigungsver-

hdltnisses zwingen.

Dabei kann es sich um T&tigkeiten handeln, die bei Produktionsein-
schrédnkungen und -schwankungen am ehesten betroffen sind, womit
auch ein dauerhafter Verbleib der Arbeitskré&fte im Betrieb er-
schwert wird, wie aber auch um T&tigkeiten, die infolge hoher Be-
lastungen und Restriktionen einen l&ngeren Verbleib der Arbeits-
krdfte im Betrieb erschweren. Im konkreten Fall k®nnen solche
Tdtigkeiten sowohl ein "Durchgangsstadium" flir neu in den Betrieb
eintretende Arbeitskrédfte sein, das langfristig eine dauerhafte
Integration ins betriebliche Beschdftigungssystem erm&glicht;
vielfach handelt es sich aber auch um T&tigkeits- und Produktions-
bereiche, in denen dies nicht der Fall ist bzw. infolge der be-
trieblichen Produktionsstrukturen und der Arbeitsorganisation
nicht mdglich ist (oder verhindert wird) und bei denen eine stdn-
dige Fluktuation der Arbeitskridfte zu einem "normalen" Bestandteil
der betrieblichen Arbeitskrédftestruktur und Personalpolitik z&hlt.
Besonders extreme Beispiele hierflir sind stark restriktive und
kdérperlich sehr belastende T&tigkeiten mit hohen Leistungsanforde-
rungen in bestimmten Produktionsbereichen der Automobilindustrie
oder z.B. GieBereibetriebe, in denen die Fluktuation unter den Be-
dingungen der Vollbeschdftigung zwischen 40 und 60 % lag.

Wie vorliegende Befunde zeigen, kOnnen Betriebe mit einer hohen
Fluktuationsquote die Reduzierung des Personalbestands zu einem

erheblichen Teil durch Nichtersetzen der Fluktuation bewdltigen.
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Ein fir die Entwicklung in der BRD seit Mitte der 70er Jahre neu-
artiges Phédnomen ist jedoch, daB die Betriebe gezielt eine frei-
willige Fluktuation der Arbeitskrdfte herbeifiihren, um auf diesem
Weg eine Reduzierung des Personalbestands sowie insbesondere auch
einen Personalaustausch gegeniiber dem Arbeitsmarkt durchzusetzen.
Zwar handelt es sich dabei nicht um vOllig neuartige "Praktiken"
der Personalpolitik, doch ergeben sich neue Probleme filir die Be-
schdftigten und die Interessenvertretung aus ihrer gezielteren
und systematischeren Nutzung zur Durchsetzung personeller Verdnde-

rungen.

Einige der uns hier besonders typisch erscheinenden betrieblichen

Praktiken seien im folgenden kurz ndher dargestellt:

1. Steuerung der Fluktuation bei flexiblem Arbeitseinsatz

(1) In Produktionsbereichen, in denen infolge wechselnder Serien,
hdufiger und hoher Produktvariationen usw. eine permanente Um- und
Neuverteilung der anfallenden Arbeiten erforderlich ist, besteht
ein besonderes betriebliches Interesse an flexiblen Formen des Ar-
beitseinsatzes. Hierauf richten sich neue Formen der Arbeitsorga-
nisation. Mit flexiblen Formen des Arbeitseinsatzes sind in der
Regel immer auch Prozesse der Personalselektion verbunden; es ent-
stehen hShere Leistungsanforderungen (Aufgabenerweiterung, Arbeits-
platzwechsel etc.), die entsprechende Mafnahmen der Personalanpas-
sung erfordern. Dabei haben Prozesse der Personalselektion eine
doppelte Funktion: Einmal ersetzen sie bis zu einem gewissen Grad
QualifizierungsmaBnahmen der Betriebe, zum anderen ermdglichen

sie es, die leistungsschwdcheren Arbeitskréfte liber den Arbeits-
einsatz "herauszufiltern" (vgl. Altmann u.a. 1982). Dabei nutzen
die Betriebe einerseits gezielt die Leistungskonkurrenz unter den
Arbeitskriften zur "Selbstreinigung" von Arbeitsgruppen; Beispiel
hierfiir ist das Hinausdrdngen leistungsschwédcherer Arbeitskrédfte
aus sog. teilautonomen Arbeitsgruppen. Andererseits kdnnen aber
auch die Vorgesetzten durch die Zuweisung von T&tigkeiten bzw.
Arbeitspldtzen gezielt weniger leistungsfédhige und leistungsberei-

te Arbeitskrifte marginalisieren. Auf diese Weise kOnnen generelle
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betriebliche Anweisungen, Personal einzusparen, auf Produktions-
ebene quasi "naturwlichsig" durchgesetzt werden: Entweder "erzeu-
gen" die hohen Arbeitsbelastungen oder Leistungsanforderungen un-
mittelbar die Bereitschaft zur "freiwilligen" AuflGsung des Ar-
beitsverhdltnisses oder auftretende Leistungsdefizite "schaffen"
die Voraussetzungen fiir eine Klindigung seitens des Betriebs. Viel-
fach versuchen die Arbeitskrédfte dann, einer Kiindigung durch eine
freiwillige Aufltsung des Beschidftigungsverhdltnisses zuvorzukom-

men.

Diese Praktiken der Personalselektion beziehen sich in erster Li-
nie auf die un- und angelernten Arbeitskr&dfte. Da sie im Rahmen
des Arbeitsvertrags keinem festen Arbeitsplatz, sondern einer be-
stimmten Lohngruppe und damit nur einem bestimmten "Typ" von T&-
tigkeiten zugeordnet sind, stoBen hier Umsetzungen im Arbeitspro-
zeB auf keinerlei arbeitsrechtliche Beschrdnkungen (zum EinfluB
der Interessenvertretung siehe gesondert Abschnitt D.). Vorliegen-
de Befunde zeigen auBerdem, daB die Betriebe bestrebt sind, in
Produktionsbereichen mit variierendem Arbeitsanfall Differenzie-
rungen in der Lohneingruppierung zu vermeiden, um auf diese Weise
ihren Spielraum flir permanente Umsetzungen zu erh8hen (vgl. Dill,
Bohle 1981).

(2) Nach den Erfahrungen von Betriebsr&dten sind von solchen Prak-
tiken der Personalselektion insbesondere Arbeitskrdfte betroffen,
deren Leistungsfdhigkeit entweder "latent" beeintrdchtigt ist

(z.B. hdufigere Krankheit) oder deren Arbeitsdisziplin und Arbeits-
verhalten als unzureichend eingeschidtzt werden. Eine wichtige
Rolle spielen solche Praktiken auch im Rahmen der "Eingangsselek-
tion", d.h. bei Arbeitskr&dften, die erst kurzfristig im Betrieb
beschdftigt sind und an deren dauerhafter Beschdftigung der Be-
trieb - z.B. infolge mangelnder Leistungsfdhigkeit oder mangeln-

der Arbeitsdisziplin - kein Interesse hat.

Die Mdglichkeiten, durch Umsetzungen die freiwillige Fluktuation
zu f6rdern, hdngen allerdings Jjeweils von der Art der Tatigkeit

und von der Struktur von Produktionsprozessen ab. Sie beschrdnken
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auch die M&glichkeit, kurzfristige Personaleinsparungen oder einen
Austausch des Personals in grdBerem Umfang durchzusetzen. Ein
wichtiges Instrument zur Forcierung freiwilliger Fluktuation ist
daher insbesondere bei umfangreicheren personellen Ver&dnderungen

die:

2. Marginalisierung von Arbeitskrd@ften durch Versetzungen zwischen

Abteilungen

(1) Exemplarisch hierflir sind die betrieblichen MaRnahmen im Rah-
men des Personalabbaus in der Automobilindustrie. In einer detail-
lierteren Untersuchung der Entwicklung in Betrieben des Automobil-
konzerns VW heiBt es hierzu z.B.: "Die gesamte Produktions- und
Entlassungspolitik der VW AG griindete sich in der M&glichkeit,
kurzfristig und ohne Friktionen im Produktionsprozef Arbeiter mas-
senhaft zu verschieben, an andere Abteilungen voriibergehend ...

zu "verleihen" oder aber auch dauerhaft umzusetzen." (Dombois 1976,
S. 445). (Zur Praxis des "Verleihens" siehe weiter unten ausfilihr-
licher.) So wurde z.B. in einem Werk etwa Jjeder vierte Arbeiter
innerhalb eines Jahres zwischen den Abteilungen versetzt; einem
groBen Teil der Arbeiter wurden Arbeitspldtze mit niedrigeren
Lohngruppen zugeweisen, allerdings filir 18 Monate, sp&dter fir 2 Jah-

re, eine Lohngarantie gewdhrt.

(2) Durch die Versetzung von Arbeitskrd@ften in andere Abteilungen
kann gezielt ihre Marginalisierung bewirkt und auf diese Weise
systematisch der Druck zur freiwilligen Fluktuation verstdrkt wer-
den. In dem oben erwdhnten Fall erfolgte hieriiber insbesondere die
"Feinsteuerung" der Wahrnehmung von Aufhebungsvertrédgen.) Die Aus-
wahl der Arbeitskréfte besorgen auch hier primdr die unmittelbaren
Vorgesetzten. Auswahlkriterien sind ebenfalls in erster Linie die
Leistungsfdhigkeit sowie das Arbeitsverhalten. Diese setzen sich
quasi "naturwiichsig", d.h. ohne Erfordernis spezieller betriebli-
cher Richtlinien usw. in der Praxis durch: Wird von h8heren Ebenen
des Managements an die Vorgesetzten in der Produktion die Anforde-
rung gestellt, Arbeitskrédfte zur Versetzung auszuwdhlen und "frei-

zugeben", so ergibt sich von selbst, daB die Vorgesetzten daran
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interessiert sind, fiir ihre Abteilung jeweils die besten Arbeits-
krdfte zu behalten. Umgekehrt bedeutet dies filir die zur Verset-
zung ausgewdhlten Arbeitskrédfte, daB ihnen das Stigma der weniger
leistungsfdhigen Arbeitskrédfte und/oder der Arbeitskridfte mit
einem schlechten Arbeitsverhalten (z.B. Bummelanten) anhaftet.

Das hat zur Folge, daf ihnen bei der Versetzung in eine andere
Abteilung die weniger attraktiven und unangenehmeren T&tigkeiten
zugewiesen werden (siehe hierzu ausfiihrlicher insbesondere die
Untersuchung von Lichte 1978 sowie von Dombois 1979, S. 179 ff.).
Speziell filir angelernte Arbeitskrédfte sind solche Versetzungen
mit mehrfachen Nachteilen verbunden. Auch wenn der Lohn gesichert
bleibt (z.B. durch Gewdhrung einer zeitlich befristeten Verdienst-
garantie), gehen arbeitsplatz- und abteilungsspezifisch erworbene
Qualifikationen und die sich damit verbindende Stellung im Arbeits-
prozefB und gegeniliber den Vorgesetzten verloren. AuBerdem entstehen
zusdtzliche Belastungen durch die Einarbeitung in neue T&tigkeiten
und in eine neue Arbeitsumgebung. SchlieBlich signalisieren Umset-
zungen, und insbesondere wiederholte Umsetzungen, wenn sie nicht
wegen einer besonderen Qualifikation und Disponibilit&dt der Ar-
beitskrdfte erfolgen, keine besondere Wertschdtzung, sondern umge-—
kehrt eher die "Entbehrlichkeit" der Arbeitskrdafte bzw. die Gefahr,
da sie bei anstehenden Entlassungen hiervon in erster Linie be-
troffen sind. ErfahrungsgemdBf wird dann vielfach die eigene, frei-
willige Aufldsung des Beschdftigungsverhdltnisses vorgezogen (vgl.
auch Dombois 1976, S. 456).

Einschridnkend ist allerdings zu beachten, daB bei Versetzungen
in andere Abteilungen bei der Selektion auch die Qualifikation
und Disponibilitdt (d.h. die Einsetzbarkeit der Arbeitskrdfte in
anderen Abteilungen) berilicksichtigt werden muB; Arbeitskrdfte mit
vergleichsweise geringer Leistungsfdhigkeit kodnnen gerade auch

Arbeitskrdfte sein, die fiir eine Versetzung ungeeignet sind.

(3) An dem folgenden Beispiel aus einem Betrieb eines Elektrokon-
zerns sei illustriert, in welcher Weise Betriebe Versetzungen
nutzen, um freiwillige Fluktuation zu forcieren und dabel gleichzeitig
Beschrinkungen durch die Qualifikation und Disponibilit&dt der

Arbeitskrafte umgehen:

b =
Bohle/Dull (1982): Organisatorischer Wandel, Beschéftigungssituation und Interessenvertretung der Arbeitskrafte im Betrieb. !SFMQN‘CHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100841



— 62 —

Die von den Vorgesetzten ausgewdhlten Arbeitskrdfte werden nicht
unmittelbar versetzt, sondern erscheinen zundchst auf einer soge-~
nannten "Dispositionsliste". Die auf den Dispositionslisten auf-
gefilhrten Arbeitskrdfte werden anderen Abteilungen "angeboten".

Es hdngt von der Entscheidung der Vorgesetzten in den anderen Ab-
teilungen ab, ob sie solche Arbeitskrdfte gebrauchen und einset-
zen k&nnen. Vor allem dann, wenn bestimmte Arbeitskr&fte lber
einen gewissen Zeitraum hinweg auf der Dispositionsliste verblei-
ben bzw. nicht von anderen Abteilungen "nachgefragt" werden, wird
- nach vorliegenden Erfahrungen - hierdurch ein massiver psycholo-
gischer Druck auf sie ausgeiibt, freiwillig das Beschdftigungsver-
h&dltnis aufzultsen. Einerseits wird schon die Tatsache, daB man
auf der Dispositionsliste erscheint, als diskriminierend erachtet;
hierdurch wird dokumentiert, daf man in der jeweiligen Abteilung
nicht mehr gebraucht wird. Andererseits wird besonders die Abhan-
gigkeit von der Entscheidung der Vorgesetzten in den anderen Ab-
teilungen als zermiirbend und demilitigend empfunden, da meistens
kein unmittelbarer Bedarf an Arbeitskrédften in den anderen Abtei-
lungen besteht. Um einer expliziten Ablehnung zu entgehen, kiindi-
gen die Arbeitskridfte daher vielfach von selbst (eigene Erhebungen).

(4) Die Versetzung in eine andere Abteilung kann - wenn der Ar-
beitnehmer Einspruch erhebt - arbeitsrechtlich eine Anderungskiin-
digung seitens des Betriebs erfordern. Um den Tatbestand der Ver-
setzung zu umgehen, wurde jedoch von den Betrieben auch die Prak-
tik entwickelt, Arbeitskrédfte zwischen Abteilungen zu "verleihen":
Die Arbeitskrdfte bleiben formal der urspriinglichen Abteilung und
Tdtigkeit zugeordnet und werden zur Ausfilhrung anderer T&dtigkei-
ten nur an andere Abteilungen "entliehen". Dementsprechend han-
delt es sich bei einer verdnderten T&tigkeit auch nicht um eine
Versetzung. (Hierdurch werden insbesondere auch EinfluBm&glich-

keiten des Betriebsrats umgangen, vgl. Abschnitt D.).

Y i
Bohle/Dull (1982): Organisatorischer Wandel, Beschéftigungssituation und Interessenvertretung der Arbeitskrafte im Betrieb. !%[MQNFHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100841 '



— 63 —

3. Kombination von individuellen Anreizen und Repressionen

(1) Speziell bei qualifizierteren Arbeitskr&@ften bzw. bei Arbeits-
krdften mit einer l&adngeren Dauer der Betriebszugehdrigkeit wird

die freiwillige Fluktuation auch durch die Gew&hrung individueller

Anreize fiir die freiwillige Aufldsung des Beschdftigungsverhdlt-
nisses forciert. Die Auswahl der Arbeitskrdfte erfolgt hier eben-
falls durch die Vorgesetzten. In Einzelgesprédchen mit den Vorge-
setzten sowie mit Vertretern des betrieblichen Personalmanagements
werden die Arbeitskrdfte dariiber "aufgekldrt", daB flir sie die
Wahrscheinlichkeit einer Weiterbeschdftigung infolge insgesamt
notwendiger MafBnahmen zu Personaleinsparungen sowie des Wegfalls
von Tdtigkeiten wegen ihres Alters, verdnderter qualifikatori-
scher Anforderungen oder Leistungsmédngeln gering ist. Diese Mit-
teilung wird gekoppelt mit dem Angebot einer "Abfindungssumme".

Im Unterschied zu einem allgemeinen Angebot von Aufhebungsvertri-
gen oder vorzeitiger Verrentung fiir dltere Arbeitskrdfte (vgl.
Abschnitt II.) werden hierbei sowohl die Auswahl der Arbeitskradf-
te als auch das Angebot von Abfindungen ausschlieBlich individu-
ell gehandhabt. Das beinhaltet auch, daf die Abfindungssummen in-
dividuell gestaffelt werden. Nach Aussagen von Vertretern des Be-
triebsrats hdngt die HoOhe der Abfindungssumme vom "Verhandlungs-
geschick" der jeweils betroffenen Arbeitskrédfte ab (d.h. vom Wi-
derstand, den sie einer freiwilligen Aufldsung des Beschdftigungs-
verhdltnisses entgegensetzen bzw. entgegensetzen kdnnen). AuBer-
dem wird - nach vorliegenden Berichten - die Abfindungssumme noch
zusdtzlich erhtht, wenn sich die betroffenen Arbeitskrdfte dazu
bereit erkldren, den Betriebsrat oder auch andere Kollegen hiervon
nicht zu informieren. Dies hat zugleich die Folge, daB gewerk-
schaftlich organisierte und aktive Arbeitskrédfte meist nicht in
solche Praktiken zur Forcierung freiwilliger Fluktuation einbezo-
gen werden. Speziell im Angestelltenbereich ist jedoch die ge-
werkschaftliche Organisation und Aktivit&t gering, was in beson-

derer Weise diese Praktiken beglinstigt.

(2) Ergdnzend zu "Anreizen" erfolgt - nach Aussagen von Betriebs-
rdten - vor allem im Angestelltenbereich teilweise auch eine
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systematische "psychologische Zermiirbung” der Arbeitskr&ifte: Ein-
zelne Arbeitskrédfte werden regelmédfig zum Vorgesetzten geholt und
darauf hingewiesen, daB ihre Arbeitsleistung nicht zufriedenstel-
lend ist. Dies wird solange praktiziert, bis der Betroffene schwach
wird. Nach den Erfahrungen von Betriebsr&ten sind von zehn Arbeits-
krédften, die auf diese Weise "bearbeitet" werden, in der Regel min-
destens sechs bereit, freiwillig zu gehen. Auch hier erfolgt die
Selektion primdr nach "Leistungskriterien". Wie die Praxis zeigt,
sind allerdings auch Arbeitskrédfte betroffen, die aktuell durch-
aus ihre Leistung erbringen, an deren Weiterbesch&@ftigung aber

der Betrieb wegen ihres Alters oder wegen hdufigerer Krankheit

kein Interesse hat.

Erfahrungsgemdf kodnnen systematische und permanente Hinweise auf
"Leistungsméngel” zur Verunsicherung und Demotivierung fiihren,

in deren Folge sich latente Leistungsmédngel verschdrfen. Einzelne
Arbeitskrédfte werden auf diese Weise systematisch zu "minderlei-
stungsfdhigen" gestempelt und somit auch gegeniiber anderen Arbeits-
krdften in der Arbeitsgruppe oder Abteilung diskriminiert.

Vielfach werden - vor allem im Bereich der gewerblichen Arbeit-
nehmer - individuelle Anreize zur freiwilligen Aufldsung des Be-
schdftigungsverhdltnisses aber auch mit einer expliziten Androhung
von Kiindigung verbunden (vgl. z.B. im Zusammenhang mit Aufhebungs-

vertrdgen Dombois 1976, S. 440).

D. Probleme fiir die Interessenvertretung

Die Interessenvertretung steht bei personen- und verhaltensbeding-
ten Klindigungen sowie bei betrieblichen Praktiken zur Forcierung
freiwilliger Fluktuation vor allem vor folgendem Problem: Die be-
triebliche Steuerung der Personalselektion sowie die Aufl&sung

des Beschidftigungsverhdltnisses erfolgendurch "informelle" Prak-
tiken des Personaleinsatzes auf der Produktionsebene, die Uberwie-
gend aus dem EinfluB- und Kontrollbereich des Betriebsrats ausge-
grenzt ist. Das hat zur Folge, daB er dort, wo gesetzlich abgesi-
cherte EinfluBmdglichkeiten bestehen, mit Fakten konfrontiert ist,
die er nicht mehr beeinflussen und korrigieren kann. Die Betriebe

kdnnen gezielt die faktische Nutzung gesetzlich einger&umter Ein-
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fluB- und Kontrollmdglichkeiten durch den Betriebsrat vorsteuern
und somit in ihrer Wirksamkeit neutralisieren. Zusdtzlich unter-
liegt der Betriebsrat bei der Wahrnehmung der gesetzlich abgesi-
cherten EinfluBm&glichkeiten mehrfachen Beschrdnkungen, die sich
teils aus gesetzlichen Regelungen selbst, teils aus den Handlungs-

bedingungen im Betrieb ergeben.

1. EinfluB auf die Steuerung "freiwilliger" Fluktuation

(1) Die geschilderten betrieblichen Praktiken zur Steuerung "frei-
williger" Fluktuation unterliegen der Kontrolle des Betriebsrats
nur insoweit, als hierbei "Versetzungen" stattfinden, d.h. eine
Ver&nderung von Tdtigkeit und Arbeitsaufgaben, die mit der arbeits-
vertraglichen Einstufung nicht itbereinstimmt. Wie gezeigt, handelt
es sich bei "Versetzungen" jedoch nur um einen Ausschnitt der kon-
kreten Organisation des Personaleinsatzes (Verteilung und Zuweisung
von Tédtigkeiten und Arbeitsaufgaben). Zus&dtzlich erweitern eine
vertraglich festgelegte "offene Zuordnung" der Arbeitskrdfte zu
konkreten Tdtigkeiten (Zuordnung zu bestimmten Lohngruppen) sowie
die betriebliche Praxis des "Entleihens" von Arbeitskr&dften zwischen
Abteilungen den Spielraum fiir die Umgehung des rechtlichen Tatbe-
stands einer "Versetzung" erheblich. SchlieBlich zeigt die Praxis,
daB vielfach Versetzungen stattfinden, der Betriebsrat aber erst
nach ihrem faktischen Vollzug bzw. nach den entsprechenden Gespré-
chen zwischen den Vorgesetzten und den betroffenen Arbeitskrédften
informiert wird; meist ist er dann mit Fakten konfrontiert, die

er nur mehr bestdtigen, aber kaum mehr revidieren kann.

Soweit der Betriebsrat auf Versetzungen EinfluB nimmt, liegt der
Schwerpunkt auf einer - meist befristeten - Lohngarantie; die Aus-
wahl der Arbeitskrédfte wird h&ufig nur dann in die Interessenver-
tretung einbezogen, wenn es sich um eine offensichtliche "Willkiir-
handlung" des Vorgesetzten handelt, die nicht durch Leistungskri-
terien u.d. zu rechtfertigen ist (z.B. Versetzung einer qualifi-
zierten und leistungsfdhigen Arbeitskraft wegen Unstimmigkeiten

mit dem Vorgesetzten).
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(2) Ein zentrales Problem fiir die Interessenvertretung ist folgen-
des: Die Kontakte des Betriebsrats mit Vertretern des betriebli-
chen Managements konzentrieren sich - besonders in gr®Beren Betrie-
ben - auf mittlere und hohere Entscheidungsebenen und hier wiederum
auf spezielle "Ausschiisse" (z.B. PersonalausschuB). Auf diese Wei-
se werden Probleme, die sich aus dem konkreten Personaleinsatz im
ProduktionsprozeB flir die Arbeitskrdfte ergeben, nur mehr "gefil-
tert", d.h. nur dann zu "Themen" in der Auseinandersetzung mit dem
betrieblichen Management, wenn sie rechtlich zugesicherte EinfluB-
und Kontrollm&glichkeiten des Betriebsrats betreffen. Das hat zur
Folge, daB insbesondere freigestellte Betriebsrdte die betriebli-
che Realitdt nur "selektiv" wahrnehmen und/oder daB sie ihre Kennt-
nisse liber die geschilderten Praktiken des Personaleinsatzes und
tiber individuelle Anreize (sofern sie diese iliberhaupt besitzen)
nicht in die Auseinandersetzung mit personellen Ver&dnderungen und

personalpolitischen MaBnahmen der Betriebe einbeziehen.

(3) Die Ausgrenzung informeller Praktiken der Personalselektion
auf Produktionsebene aus dem EinfluB- und Kontrollbereich des Be-
triebsrats erdffnet den Betrieben zugleich einen erheblichen
Spielraum, die Durchsetzung personeller Verdnderungen auf die
unteren Managementebenen (Meister, Abteilungsleiter) zu verlagern.
Wie unsere Befunde zeigen, kann dies auch beinhalten, daB sich
Betriebe systematisch weigern, eine allgemeine Personalplanung
vorzulegen, auf die der Betriebsrat EinfluB hidtte. (Nach den ge-
setzlichen Grundlagen ist der Betrieb nicht zu einer Personalpla-

nung verpflichtet.)

Beispiel hierfiir ist die Entwicklung in den Betrieben eines Elek-
trokonzerns: Obwohl es sich um einen Konzern mit einem gut ausge-
bauten Personalwesen handelt, wird gegeniiber dem Betriebsrat eine
allgemeine und lé&ngerfristige Personalplanung angesichts der ak-

tuellen wirtschaftlichen Situation als nicht md8glich und machbar

ausgewiesen. De facto wird hierdurch der mdgliche EinfluB des Be-
triebsrats auf die Planung und Durchsetzung personeller Verdnde-

rungen unterlaufen (z.B. im Rahmen des betrieblichen Personalaus-
schusses, in dem sich Vertreter des Betriebsrats und des betrieb-
lichen Personalwesens mit personellen Verdnderungen auseinander-

setzen). Damit verbindet sich gleichzeitig die Strategie, perso-

nalpolitische MaBnahmen auf "untere" Entscheidungsebenen zu ver-

lagern (eigene Erhebungen).
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(4) Wenn seitens der Belegschaft liberhaupt Widerstand gegen die
geschilderten Praktiken des Personaleinsatzes usw. entwickelt
wird (bzw. werden kann), ist dies - nach vorliegenden Erfahrun-
gen - nur bei Arbeitskr&@ften mit einer vergleichsweise starken
Stellung im Betrieb (z.B. Facharbeiter) der Fall. Da in der BRD
die gewerkschaftliche Organisation im Betrieb (etwa im Unterschied
zu GroBbritannien) nicht die unmittelbare organisatorische Grund-
lage kollektiver Interessenvertretung ist, hdngt die MOglichkeit
einer Kontrolle von informellen Praktiken der Personalselektion
durch die Arbeitskr&fte wesentlich von der Existenz stabiler Ar-
beitsgruppen ab. Durch permanente Umsetzungen, durch Umorganisa-
tion des Produktionsablaufs, flexiblen Personaleinsatz usw. wer-
den diese jedoch "zerschlagen" (vgl. hierzu die Untersuchung von
Lichte 1978). Speziell im Angestelltenbereich werden informelle
Praktiken der Personalselektion durch die ohnehin stdrker indivi-
dualistische Orientierung und den im Normalfall geringeren gewerk-

schaftlichen Organisationsgrad von Angestellten begiinstigt.

2. EinfluB auf personen- und verhaltensbedingte Kiindigungen

In international vergleichender Perspektive sind vor allem drei
Probleme der Interessenvertretung angesichts "personen- und verhal-

tensbedingter" Kindigungen hervorzuheben:

(1) GemdB den gesetzlichen Grundlagen hat der Betriebsrat nur sehr
begrenzte Mdglichkeiten, "verhaltens- und personenbedingten” Kindi-
gungen zu widersprechen. Die im Betriebsverfassungsgesetz einge-
rdumten Widerspruchsmdglichkeiten kénnen - wenn iliberhaupt - am
ehesten bei "betriebsbedingten" Entlassungen zur Anwendung kommen
(so z.B. Weiterbeschdftigung des Arbeitnehmers an einem anderen
Arbeitsplatz oder in einem anderen Betrieb des Unternehmens, Wei-
terbeschdftigung des Arbeitnehmers nach zumutbaren Umschulungs-
oder Fortbildungsmafnahmen, Berilicksichtigung sozialer Kriterien

bei der Auswahl der zu kiindigenden Arbeitnehmer sowie Weiterbe-
schiftigung unter geidnderten Vertragsbedingungen, vgl. § 102 BetrVG).
In der Praxis beschridnkt sich daher die Mbglichkeit zum Widerspruch

im wesentlichen auf Fille, in denen die vom Betrieb apgegebenen
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Begriindungen als "sachlich" nicht gerechtfertigt und begriindet
angesehen und/oder bestimmte formale Prozeduren von den Betrieben
nicht eingehalten werden (z.B. Mahnungen bei Verst&Ben gegen die
Arbeitsdisziplin). Nach vorliegenden empirischen Befunden wird
von den Betriebsrdten am ehesten bei Kiindigungen aus Krankheits-
griinden sowie wegen "Abnehmen der Leistungsfidhigkeit" Widerspruch
eingelegt, weit weniger jedoch bei Kiindigungen wegen Verst&Ben
gegen Arbeitsdisziplin und Arbeitsordnung. Der Widerspruch des _
Betriebsrats kann zwar eine Klindigung nicht verhindern; es besteht
aber offenbar eine erhShte Klagebereitschaft der Arbeitnehmer,
wenn der Betriebsrat Kiindigungen widerspricht. Ferner wird dadurch
gesichert, daB der Arbeitnehmer bis zur Entscheidung des Kiindi-
gungsfalls weiterbeschédftigt werden mu (vgl. Falke u.a. 1981,

Bd. I, S. 312, S. 324).

Insgesamt zeigt sich jedoch, daB Betriebsrédte bei personen- und
verhaltensbedingten Kindigungen weniger hdufig Widerspruch einle-
gen als bei "betriebsbedingten" Entlassungen (vgl. Falke u.a. 1981,
Bd. I, S. 202). Die vergleichsweise geringe Konflikttrédchtigkeit
personen- und verhaltensbedingter Kiindigungen resultiert aber of-
fenbar nicht nur aus den begrenzten gesetzlichen Einspruchsmdg-

lichkeiten der Betriebsrite.

(2) Wie eine Befragung von ca. 700 Betriebsrdten zeigt, fand mehr
als die Hilfte von Entlassungen, die mit Verst®Ben gegen Arbeits-
disziplin und Arbeitsordnung begriindet wurden, die explizite Zu-
stimmung des Betriebsrats, obwohl die Betriebe gesetzlich nicht
verpflichtet sind, sie einzuholen. (Die dem Betriebsrat gesetz-
lich einger&dumten Reaktionsmdéglichkeiten sind "Schweigen", "Be-
denken" oder ein "Widerspruch".) Hierfiir lassen sich vor allem
zwel Griinde anfiihren, an denen sich gleichzeitig spezifische Merk-
male des Systems der Interessenvertretung im Betrieb zeigen: GemdB
Betriebsverfassungsgesetz unterliegt die Festlegung der allgemei-
nen Arbeitsordnung und der Anforderungen an das Verhalten der Ar-
beitnehmer im Betrieb der Mitbestimmung des Betriebsrats (§ 87
BetrVG). In der Praxis handelt es sich dabei im Normalfall um

kein grdBeres Konfliktfeld; im allgemeinen werden die fiir die
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Sicherung eines kontinuierlichen und effizienten Personaleinsat-
zes erforderlichen Anforderungen an die Arbeitsdisziplin und an
das Arbeitsverhalten akzeptiert; Verhandlungspunkte sind am ehe-
sten "formale Verfahren" (z.B. Mahnungen vor einer Kiindigung
wegen VerstdBen gegen Arbeitsordnung und -disziplin). Dies hat

zur Folge, daB die Betriebsrdte auch bei einer restriktiven Ausle-
gung der Betriebs- und Arbeitsordnung die betriebliche Sanktionie-
rung von "VerstdBen" akzeptieren und vertreten miissen. Wie vorlie-
gende Befunde zeigen, entsprechen aber offensichtlich die betrieb-
lichen Anforderungen an das Arbeitsverhalten in hohem MaBe auch
den eigenen Vorstellungen der Betriebsrdte iliber die erforderliche
und sachlich gerechtfertigte Arbeitsdisziplin.

Zum anderen kann der Betriebsrat bei personen- und verhaltensbe-
dingten Klindigungen weit eher als bei technisch-organisatorisch
oder Okonomisch bedingten personellen Ver&nderungen Konflikten
"aus dem Weg" gehen. So besteht beispielsweise die M&glichkeit,
die "Schuld" filir Entlassungen den Arbeitskrédften selbst anzula-

sten.

Begiinstigt und abgestiitzt wird die betrieblich-strategische Nut-
zung "personen- und verhaltensbedingter" Kiindigungen wie auch de-
ren Akzeptanz durch den Betriebsrat schlieBlich auch durch die Ar-
beitskrdfte selbst. Nicht nur Befunde aus der Vergangenheit (vgl.
Weltz 1971), sondern auch aktuelle Befunde zeigen, daB das eigene
Arbeits- und Leistungsverhalten sowie die Leistungsf&higkeit sei-
tens der Arbeitskrdfte als ausschlaggebende Kriterien fiir die Si-

cherheit des Arbeitsplatzes eingeschdtzt werden.

Sehr anschaulich hierzu sind die Ergebnisse einer neueren Unter-
suchung. Befragt wurden insbesondere angelernte Arbeitskrdfte

in einem GroBSbetrieb. Ein Arbeitsverlust wird von der Mehrheit
weder als integraler Bestandteil von Lohnarbeit definiert noch
als kollektives Schicksal interpretiert, das ohne Ansehen von Lei-
stung und individuellem Verschulden Arbeitsgruppen, Abteilungen
oder gar Betriebe als Ganzes treffen kann. Der Arbeitsplatz oder
zumindest das Beschdftigungsverhdltnis erscheint solange als ge-
sichert, als betrieblich definierte Spielregeln und Normen beach-
tet und nicht willkiirlich libertreten werden. Eine "schlechte Ar-
beitsmoral”, insbesondere hdufige Fehlzeiten, Unplinktlichkeit,
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Krankfeiern, daneben aber auch Subordination, liberzogene Kritik

gegeniiber Vorgesetzten sind in der subjektiven Wahrnehmung jene

Verhaltensweisen, die das Risiko des Arbeitsverlustes nachhaltig
erhdhen und zuletzt endlich zu legitimen betrieblichen Sanktio-

nierungsmaBnahmen fihren (vgl. GOrres u.a. 1982, S. 94 £ff; vgl.

im Zusammenhang mit Entlassungen auch Dombois 1979, S. 173).

(3) Aber selbst dann, wenn sich Betriebsrédte gegeniiber personen-
und verhaltensbedingten Kilindigungen kritisch verhalten, bleiben
ihre EinfluBm&glichkeiten beschrédnkt. Neben den unzuldnglichen
gesetzlich eingerdumten Widerspruchsmdglichkeiten ist ein zentra-
les Problem: Auf betriebliche RationalisierungsmaBnahmen der
"kleinen Schritte" sowie auf restriktive Handhabung und Kontrolle
der Arbeitsordnung usw. durch Vorgesetzte, mit deren Hilfe (direkt
oder indirekt) die "Griinde" fiir personen- und verhaltensbedingte
Kiindigungen geschaffen werden, hat der Betriebsrat kaum EinfluB
(nur vereinzelt und auch hier nur ansatzweise wurde diese Tatsa-
che bislang in einigen Betrieben von den Betriebsr&dten in Ausein-
andersetzungen um Entlassungen einbezogen, vgl. z.B. HoB 1978
sowie Opel-Betriebsrdte 1979, ferner auch Miller 1982, s. 52 f.).

Besonders deutlich zeigt sich dies an den Kilindigungen wegen Krank-
heit oder auch an der Kiindigung &lterer Arbeitskrédfte, die keinem
besonderen Kiindigungsschutz unterliegen (z.B. infolge zu geringer
Dauer der Betriebszugeh&rigkeit). Es handelt sich um Kindigungs-
fdlle, bei denen - nach vorliegenden Befunden - die Betriebsrédte
am ehesten Widerspruch einlegen; offenbar werden hier die Arbeits-
krédfte in besonderem MaBe als "schutzbediirftig” bzw. "schutzwlirdig"
eingeschédtzt (vgl. Falke u.a. 1981, Bd. I, S. 202). (Der Betriebs-
rat hat u.a. nach dem Betriebsverfassungsgesetz die spezielle Ver-
pflichtung, sich im besonderen um die Belange &lterer Arbeits-
krdfte sowie Schwerbeschddigter und "sonstiger besonders schutz-
bediirftiger Personen" zu kiimmern, vgl. § 80 BetrVG). Andererseits
kann der Betriebsrat jedoch weder eine knappe personelle Besetzung,
die - direkt oder indirekt - krankheitsbedingte Kiindigungen er-
leichtert, noch RationalisierungsmaBnahmen der "kleinen Schritte"
verhindern oder auch nur einschrénken, die die Beschdftigungs-
mdglichkeiten flir dltere Arbeitskrédfte vermindern.
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Im Kiindigungsfall ist der Betriebsrat daher zumeist mit Fakten
konfrontiert, deren Entstehung er weder verhindern noch die er
nachtrdglich korrigieren kann. Auf diese Weise kOnnen die Betriebe
gezielt einen mdglichen Widerstand des Betriebsrats gegen perso-

nen~ und verhaltensbedingte Kilindigungen neutralisieren.

ISFMUNCHEN
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IV. Folgerungen fiir den internationalen Vergleich

Anlage und Durchflihrung der vorliegenden Untersuchung erfolgten

in der Perspektive des internationalen Vergleichs. Aus projekt-
technischen Griinden haben wir uns in einem ersten Untersuchungs-
schritt zundchst ausschlieflich auf Entwicklungen in der BRD kon-
zentriert. Es ist geplant, auf dieser Grundlage nun der Frage nach-
zugehen, welche wichtigen Unterschiede zu den Entwicklungen in der
BRD in anderen Ld&ndern der EG (Frankreich, Italien, GroBbritannien)
bestehen. Daher soll in dieser Untersuchungsphase auch noch keine
abschlieBende Wertung der Entwicklungen in der BRD getroffen wer-
den. Wir beschrénken uns darauf, abschlieBend einige Fragen zu um-
reiBen, denen in international vergleichender Perspektive nédher

nachzugehen wire.

Wir haben das betriebliche Bestreben, personalpolitische MaBnahmen
von technisch-organisatorischen Verdnderungen im Betrieb abzukop-
peln, als ein wichtiges Merkmal der Entwicklungen und Probleme fiir
die Interessenvertretung in der BRD herausgestellt. Es stellt sich
die Frage, ob dies den-Betrieben auch in anderen Lindern méglich
ist. Im folgenden seien Untersuchungsperspektiven umrissen, die

sich speziell auf diese Frage richten.

(1) Informelle Praktiken der Personalselektion im Rahmen des

Personaleinsatzes

Wir haben gezeigt, daB durch informelle Prozesse der Personalse-
lektion im Rahmen des Personaleinsatzes sowohl die "Feinsteuerung"
der Personalselektion bei besonderen betrieblichen MafSnahmen zum
Personalabbau (Massenentlassungen, Aufhebungsvertr&dge) als auch
eine gezielte Marginalisierung bestimmter Arbeitskrdftegruppen
und damit eine Forcierung freiwilliger Fluktuation erfolgen (bzw.
erfolgen kann). Ferner spielen solche Praktiken des Personalein-
satzes auch eine wichtige Rolle filir die innerbetriebliche Verset-
zung und Umsetzung von Arbeitskrdften, an deren Weiterbeschdfti-
gung die Betriebe ein Interesse haben. Diese Prozesse des Perso-
naleinsatzes und der Personalselektion sind in der BRD jedoch weit-
gehend aus dem EinfluB- und Kontrollbereich der Interessenvertre-.

tung ausgegrenzt.
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Es ist zu vermuten, daB diese Praktiken der informellen Personal-
selektion bei Systemen der Interessenvertretung, die - im Vergleich
zur Bundesrepublik - eine gr&Bere Ndhe zum Produktionsprozef auf-
weisen, einer stédrkeren Kontrolle durch die Interessenvertretung
unterliegen. Genauer zu priifen ist, in welcher Weise traditionell
von der Interessenvertretung entwickelte Formen der Kontrolle des
Personaleinsatzes auf Produktionsebene auch angesichts verdnderter
betrieblicher Rahmenbedingungen und umfangreicher betrieblicher
MaBnahmen zum Personalabbau aufrechterhalten werden k&nnen (bzw.

konnten) .

Wie gezeigt, liegt ein Schwerpunkt der Interessenvertretung in der
BRD auf der Beteiligung an generellen betrieblichen Planungen und
Entscheidungen. Daher sind personalpolitische MaBnahmen aus "be-
trieblichen Erfordernissen" in hohem MaBe konflikttr&chtig und ma-
chen es zugleich den Betrieben eher méglich, personelle Verdnde-
rungen zu "individualisieren". Bei Systemen der Interessenvertre-
tung mit gr&Berer Ndhe zum Produktionsprozef kdnnen demgegeniiber
unter Umstdnden gerade "betriebliche Erfordernisse" (insbesondere
O6konomische Grilinde) der fiir die Betriebe am ehesten realisierbare
Weg zur Durchsetzung personeller Verdnderungen sein, ohne daB aber
eine Steuerung der Personalselektion nach betrieblichen Interessen

moglich ist.
Dabei ist ein Aspekt hervorzuheben, der auch in den vorliegenden
Untersuchungen zu Organisation und Regelung betriebsinterner Ar-

beitsmirkte in mehrfacher Weise Beachtung gefunden hat:

(2) Die Wirkungen betriebsinterner "Seniorit&tsregeln"

In der BRD ist die Dauer der BetriebszugehOrigkeit (und damit ver-
bunden auch das Alter) ein wichtiges, aber keineswegs ausschlief-
liches und daher auch nicht in jedem Fall wirksames Kriterium, das
die Betriebe bei der Selektion von Arbeitskrédften berilicksichtigen
milssen. Demgegeniiber haben sich in anderen Ldndern weit sté&rker
informelle, im Rahmen der Interessenauseinandersetzungen im Betrieb

entwickelte Senioritdtsregeln etabliert. Die Auswahl bei Entlassun-
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gen unterliegt dort grunds&dtzlich dem Kriterium der "Senioritat"”

("first in, last out"). Uberdies wird hierdurch auch der inner-
betriebliche Personaleinsatz gesteuert. Zwei Fragen sind dabei
genauer zu kl8ren: In welcher Weise besitzen solche informellen
Senioritdtsregeln angesichts ver&nderter betrieblicher Rahmenbe-
dingungen nach wie vor Geltung? In welcher Weise wird die Wirksam-
keit solcher Regelungen durch spezielle betriebliche wie aber auch
staatliche MaBnahmen, die eine Ausgliederung &dlterer Arbeitskrédfte
erleichtern, aufgebrochen und/oder kann ihre Wirksamkeit durch
betriebliche Strategien beim Personalabbau neutralisiert werden?
(z.B. Eingrenzung der Selektion jeweils nur auf bestimmte Arbeits-
gruppen, einzelne Arbeitsprozesse usw. - dhnlich wie dies in der

BRD im Rahmen von "Massenentlassungen" mdglich ist und erfolgt).

(3) Personen—- und verhaltensbedingte Kiindigungen

Wadhrend die Entwicklungen in Frankreich zu dieser Frage weit eher
Ahnlichkeiten mit der Situation in der BRD aufzuweisen scheinen,
sind wichtige Unterschiede in Italien und Grofbritannien zu ver-
muten. So waren in der Vergangenheit z.B. in Grofbritannien gera-
de personen- und verhaltensbedingte Kiindigungen in hohem MaBe kon-
flikttrdchtig und von den Betrieben kaum zur Durchsetzung perso-
neller Verdnderungen nutzbar. Zhnliches gilt auch fir Italien.

Zum anderen stellt sich jedoch - z.B. in Grofbritannien - die Fra-
ge, ob nicht gerade durch die neueren gesetzlichen Regelungen zum
Schutz der Beschdftigten gegen Entlassungen ("unfair dismissal")
solche Kiindigungen weit stdrker "formalisiert" und folglich auch
deren Konflikttrdchtigkeit im Betrieb vermindert wurde. Ferner ist
zu vermuten, daf in Jjenen Ldndern, in denen das System der Inter-
essenvertretung im Betrieb eine grdBere N&he zum Produktionsprozef
aufweist, die betrieblichen Moglichkeiten, die Ursachen fir perso-
nen~ und verhaltensbedingte Kiindigungen zu beeinflussen (z.B. re-
striktive Auslegung der Arbeitsordnung, Verschdrfung von Leistungs-
anforderungen, knappe personelle Besetzung usw.), eher durch die

Interessenvertretung beschrédnkt oder zumindest kontrolliert werden.

Y
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(4) "Andere" Formen des Personalabbaus und der Personalselektion

SchlieBlich ist der Frage nachzugehen, in welcher Weise in Frank-
reich, Italien und GroBbritannien im Vergleich zur BRD noch andere
Formen des Personalabbaus und der Personalselektion entwickelt
wurden und worauf gegebenenfalls ihr Schwergewicht liegt. So ist
z.B. zu vermuten, daB in Frankreich weit stdrker als in der BRD
bereits traditionell eine Dualisierung der Belegschaften in eine
Stammbelegschaft mit festen Arbeitsvertrdgen und vergleichsweise
gesichertem Beschidftigungsstatus einerseits und in eine Randbeleg-
schaft auf der Grundlage befristeter Arbeitsvertrédge und/oder
"Leiharbeit" andererseits erfolgte. Damit wurden (und werden)
Beschdftigtengruppen geschaffen, lber die vergleichsweise problem-
los MaBnahmen zum Personalabbau durchsetzbar sind. In der BRD
scheinen dagegen diese Formen des Personaleinsatzes erst gegenwdr-
tig und méglicherweise in Zukunft zunehmend an Bedeutung und Ver-
breitung zu gewinnen. (Eine wichtige Erscheinungsform in der Ver-
gangenheit waren jedoch die befristeten Arbeitsvertrdge filir neu
angeworbene ausldndische Arbeitskrdfte; durch Nichtverlidngerung
solcher Arbeitsvertridge konnte daher zum Teil Personalabbau bei
auslidndischen Arbeitskrédften problem- und konfliktlos durchgesetzt

werden. )

In einem weiteren Untersuchungsschritt ist beabsichtigt, den hier
aufgeworfenen Fragen in den L&ndern Frankreich, Italien und Grof-
britannien ndher nachzugehen. Dabei ist geplant - im Unterschied
zu den vorliegenden Darstellungen der Entwicklung in der BRD -,

jeweils nicht einen umfassenden Uberblick lber die Entwicklungen

in diesen Ldndern zu geben, sondern die wichtigen Unterschiede

herauszustellen.

N .
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