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III

Vorwort

Im Winter 1874/75 wurde das Institut filir Sozialwissenschaftliche
Forschung vom Bundesministerium flir Arbeit und Sozialordnung mit
der Durchfiihrung eines Forschungsprogramms lber "betriebs- und
sozialpolitische Aspekte und Probleme betrieblicher Personalpla-
nung" beauftragt. Ein wichtiger Schritt im Rahmen dieses Forschungs-
programms bestand in einer schriftlichen Umfrage bei mittleren und
gréferen Unternehmen, die im Herbst 1975 stattfand. Diese Umfrage
lieferte zahlreiche Informationen iiber rund 1 600 Betriebe (Unter-
nehmen oder selbstédndige Zweigwerke), die als repridsentativ fiir
sdmtliche Unternehmen mit 50 und mehr Besch&dftigten der gewerbli-
chen Wirtschaft der Bundesrepublik Deutschland betrachtet werden
dirfen.

Erste Ergebnisse dieser "Betriebserhebung 1975" wurden (nachdem
bereits eine zusémmengefaﬁte Information allen Betrieben zugegan-
gen war, die auf die Umfrage geantwortet hatten) im Frithjahr 13877
als Forschungsbericht veraffentlicht.l)

Mit den in diesem Forschungsbericht enthaltenen Befunden war je-
doch der Erkenntnisertrag der Betriebserhebung 1375 noch keines-
wegs ausgeschopft. Abgesehen davon, daB sich eine Reihe von Spe-
zialanalysen im Rahmen des Forschungsprogramms zur betrieblichen
Personalplanung auf ausgew&dhlte Materialien der Betriebserhebung
stlitzen konnten, hatte sich schon beim Abschluf der Arbeiten fir
den Forschungsbericht von 1877 das dringende Interesse an weite-
ren Analysen gezeigt, die allerdings einer besonderen Auswertungs-
strategie bedurften.

Daf diese weiterflhrenden Analysen nicht wie urspriinglich beab-
sichtigt schon im Winter 1977/78, sondern erst ein knappes Jahr
spdter abgeschlossen werden konnten, ergibt sich vor allem dar-

aus, daf die Entwicklung einer solchen Auswertungsstrategie -

1) B. Lutz unter Mitwirkung von R. Schultz-Wild und M. v. Behr:
Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der Bundesre-

gublik - Ergebnisse der Betriebserhebung 1975, Band I, Frank-
urt/Minchen 1977.
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Im Zuge der "Betriebserhebung 1975" des Instituts fir sozialwis-
senschaftliche Forschungl) wurden fiir rund l6co Betriebe, die
(nach entsprechender Gewichtung gemif GrdRe und Branche) als eini~
germaBen reprdsentativ flir die Unternehmen der gewerblichen Wirt-
schaft der Bundesrepublik mit 50 und mehr Beschdftigten betrach-
tet werden kdnnen, eine recht groBe Zahl von Informationen iber
betriebliche Strukturmerkmale und deren Entwicklung sowie {iber be-

triebliche Politik, insbesondere Personalplanung, gesammelt.Z)

Die Auswertung und Analyse dieser Daten erfolgte in der Zeit zwi-
schen Sommer 1976 und Sommer 1978 in drei Etappen. Jede dieser
Etappen war durch eine bestimmte Fragestellung und durch aus ihr
abgeleitete Auswertungsperspektiven und Verfahren statistischer
Datenanalyse charakterisiert; zugleich lag jeder etappenspezifi-
schen Fragestellung auch ein bestimmtes analytisches Konzept von
betrieblicher Personalplanung zugrunde, wobei sich im Regelfall
der Ubergang zu einer neuen Fragestellung aus den sichtbar wer-
denden Grenzen des in der vorhergehenden Etappe dominierenden Kon-
zepts ergab.

Die Fragestellung der ersten Etappe richtete sich auf die Verbrei-
tung betrieblicher Personalplanung; ihr lag eine Vorstellung von
betrieblicher Personalplanung zugrunde, die etwas verklirzt als
"Systemkonzept" bezeichnet werden k&nnte.

Die zweite Etappe war von der Frage nach unterschiedlichen Profi-
len und Schwerpunkten der Personalplanung bestimmt; ihr entsprach

ein "Werkzeugkasten-Konzept" betrieblicher Personalplanung.

In der dritten Etappe endlich schob sich die Frage nach der realen
Bedeutung von Personalplanung fir die betriebliche Politik in den

Vordergrund. In dem MaRe, in dem sich diese Fragestellung prdzi-

1) Durchgefilhrt in Zusammenarbeit mit Sozialforschung Brig, die
den technischen Teil der Erhebungen ilbernommen hatte.

2) Nihere Einzelheiten zur Durchfithrunyg Jer Lrhebune und Aufberei-
tung der Erhebungsdaten sind zu finden in Band T, Rap.T, :
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sierte und die auf sie gegriindeten Analysen Ergebnisse lieferten,
erschien Personalplanung als ein blofes technisches Hilfsmittel

betrieblicher Personalpolitik.

Der im Frithjahr 1977 vorgelegte Band I enthilt im wesentlichen
die Ergebnisse der ersten Etappe und schlieBt mit einigen Uber-
legungen und Analysen, die bereits den Beginn der zweiten Etappe

markieren.

Der hiermit vorgelegte Band II sollte urspriinglich - so noch in
den SchluBbemerkungen von Band I (vor allem S. 191 ff.) - die
endgiiltigen Ergebnisse dieser zweiten Auswertungsetappe prédsen-
tieren; nachdem sich jedoch (im Herbst 1977) die fir diese Etappe
charakteristischen Konzepte und Perspektiven selbst als problema-
tisch erwiesen hatten und eine dritte Auswertungsetappe notwen-
dig wurde, sind es nun deren Ergebnisse, die im wesentlichen im

Folgenden dominieren.

Wenigstens drei Griinde sprechen dafiir, vor der Darstellung inhalt-
licher Ergebnisse zunichst relativ detailliert den Erkenntnisgang
und Entscheidungsprozef nachzuzeichnen, der vom Beginn der ersten
bis zum Abschluf der dritten Auswertungsetappe filhrt:

o Einmal hat dieser ProzeB selbst eine inhaltliche Dimension;
seine Kenntnis kann zu einem besseren Verstdndnis der von der
Erhebung abzubildenden sozialen Sachverhalte dienen;

o sodann war es, wie noch zu zeigen sein wird, bei Beginn der
dritten Auswertungsetappe weder sinnvoll noch praktikabel, alle
materialstrukturierenden Entscheidungen aus der zweiten Auswer-
tungsetappe wieder riickgdngig zu machen, so daR die analytischen
Ansdtze der dritten Etappe vielfach auf Vorarbeiten der zweiten
Etappe aufbauen und ohne diese nicht verst&ndlich sind;

o endlich ist ein Minimum an statistisch-datentechnischen Infor-
mationen zum Verstdndnis vieler Einzelschritte der Analyse un-
vermeidbar; und es schien angebracht, diese nicht abgehoben

von, sondern im Zusammenhang mit den inhaltlich-analytischen
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Entscheidungen darzustellen, die dann jéweils zur -Nutzung be-

stimmter Mefwerte, statistischer Verfahren usw. flihrten.

Im Ubrigen wird es hierbei m¥glich, sehr kurz auch die wichtig-
sten Ergebnisse von Band I zu rekapitulieren, von denen sich die
Analysen dieses Bandes - zumindest implizit, teilweise aber auch

explizit - kritisch abstoBen.

1. Entwicklungsstand und Verbreitungsgrad betrieblicher Personal~
planung - Ansatz und Ergebnisse der ersten Auswertungsetappe

Nach Abschluf der technischen Aufbereitung (Vercodung, Priifung,
Ablochung, Ubertragung auf auswertungsgerecht formatierte Binder,
Umgewichtung, usw.) des recht umfangreichen und komplizierten Da-
tenmaterials der Betriebserhebung 1375 stellte sich als. erste und
dringlichst inhaltliche Frage die nach dem Verbreitungsgrad und
dem Ausbaustand betrieblicher Personalplanung:

Welche Betriebe fithren Personalplanung durch und welche nicht?
Welche Unterschiede lassen sich im Entwicklungsstand von Personal-
planung beobachten? Welcher Art sind Betriebe, deren Personalpla-
nungspraxis am meisten dem in der Literatur gingigerweise formu-

lierten Optimalzustand entspricht?

Die Beantwortung dieser Fragen erforderte eine Auswertungsstrate-

gie, die ihrerseits zwei Entscheidungen beinhaltete:

o Einmal die Entscheidung i{iber eine operationale Definition dessen,
was Personalplanung und Qualitdtsgrad oder Entwicklungsstufen von
Personalplanung sein sollen; hier ging es also um die Definition

der abhdngigen bzw. Ausgangsvariablen;

o zum anderen eine Entscheidung {iber die Merkmale, durch die Be-
triebe mit unterschiedlichem Ausbaustand von Personalplanung
charakterisiert und voneinander unterschieden werden k®nnen;
hier handelt es sich analog um die Definition der unabhéngigen

bzw. Eingangsvariablen.
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Beides erwies sich anhand erster Datenaufbereitungen mit dem Cha-
rakter differenzierter Grundauszihlungen als relativ leicht:

Unter den verschiedenen Merkmalen, mit deren Hilfe die Betriebe
der Erhebungsstichprobe desaggregiert und Gruppen von Betrieben
charakterisiert bzw. differenziert werden konnten ("Eingangsvari-
ablen") schdlten sich zwei heraus, die zugleich hohe interpreta-
tive Anschaulichkeit besaBen und offenkundig enge Beziehungen zur
betrieblichen Personalplanung aufwiesen, ndmlich Gr&fe und Bran-
chenzugehdrigkeit.

Aus der recht grofen Zahl von Informationen itiber verschiedene As-
pekte, Bedingungen, Formen und Mafnahmen betrieblicher Personal-
politik lie® sich (als "Ausgangsvariablen") ein Biindel von Indi=-
katoren bilden, die offenbar so eng miteinander verbunden sind,

daf ihre Darstellung durch einzelne "Leitindikatoren" oder durch

einen zusammenfassenden "Personalplanungsindex" legitim war.

In dieses Indikatorenblindel zur Personalplanung gingen vor allem
folgende Informationen ein:

Vorhandensein, Reichweite und Differenzierungsgrad schriftlich
fixierter (quantitativer) Personalpl&ne;

Durchfiihrung von MaBnahmen qualitativer Personalplanung (insbeson-
dere Stellenbeschreibung, Personalbeurtcilung, Karriereplanung und
Nachfolgeplanung);

Existenz und Reichhaltigkeit betrieblicher Personalstatistik;

endlich die Existenz oder Nicht-Existenz eines betrieblichen Per-
sonalplanungsausschusses.

Datenanalytisch ging es dann im wesentlichen nur mehr darum, an-
hand der Eingangsvariablen die Stichprobe zu desaggregieren und
fiir die dabei entstehenden einzelnen Teilmengen von Betrieben
(vor allem Branchen und Grdfenklassen) die Indikatorwerte zu er-
mitteln bzw. den zusammenfassenden Personalplanungsindex zu be-

rechnenl); daneben konnten fiir diese Einzelaggregate beliebig son-

1) Die wichtigsten entsprechenden Tabellen sind in Band I, Anhang
IT, S. 209 ff., enthalten.
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stige Informationen(wie Unternehmensplanung, Personalstruktur,
Daten zur konjunkturellen Betroffenheit u.i.) als Durchschnitte
oder Verteilungs- bzw. Hdufigkeitsparameter ausgeworfen werden.

Hierbei wurde sehr schnell als {iberragendes Ergebnis die starke
Abh&ngigkeit der Personalplanung - dies gilt fir alle einzelnen

Indikatoren ebenso wie flir den Gesamtindex - von der Betriebsgrdfe

(indiziert durch die Zahl der Beschdftigten) sichtbar: Je grdRer
ein Betrieb ist, desto h8her ist die Wahrscheinlichkeit, daB
schriftlich fixierte Personalpldne mit ldngerer Geltungsdauer be-
stehen, daB diese Pldne nach Beschdftigungsgruppen desaggregiert
sind; daB MaBnahmen wie Stellenﬁeschreibung, Personalbeurteilung
u.d. durchgefilhrt werden und daB ein Personalplanungsausschufl be-
steht; desgleichen sinkt mit wachsender Betriebsgrtfe sehr rasch
die H&ufigkeit von Betrieben, die keinerlei Personalstatistiken
fithren, wdhrend umgekehrt die Reichhaltigkeit der Personalstatisti-
ken praktisch komrrtinuierlich zunimmt.

Schwieriger war die Interpretation der Ergebnisse, die sich bei

der Analyse nach Branchen und bei der Kombination von Branche und

Betriebsgrdfie ergaben. Dies hat zwei Griinde:

o Einmal stehen die mit der Branchenzugehdrigkeit verbundenen und
durch sie mehr oder minder zuverlissig abgebildeten Merkmale im
Regelfalle in einer weniger evidenten und eindeutigen Beziehung
zur Personalplanung als dies bei der Betriebsgr®fRe der Fall ist
(wo sich ohne Schwierigkeiten erkldren 148t, warum groRere Be-
triebe sowohl mehr Interesse daran wie mehr Mdglichkeiten dazu
haben, Personalplanung durchzufilhren, als kleinere Betriebe);

o zum anderen gibt es stark branchenspezifische Betriebsgréken-

strukturen, und das Durchschlagen der sehr starken Betriebsgrds
seneffekte auf Unterschiede in branchendurchschnittlichen Indi-
katorwerten ist auch durch kombinierte Analysen von Branche und
Betriebsgrdfe nicht immer eliminierbar.

Die verschiedenen Ans&tze, mit denen versucht wurde, diese Schwie-

rigkeiten zu Uberwinden, fihrten schlieflich zu der begriindeten
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Vermutung, daf die Betriebsgrdfe der bei weitem dominante Faktor

fiir Verbreitung und Ausbaustand betrieblicher Personalplanung ist

und daR demgegeniiber branchenspezifische Faktoren allenfalls ge-
ringe komplementdre Wirkungen haben k&nnen.

Auf der Grundlage dieser Befunde, ergdnzt durch partiell vergleich-
bare Ergebnisse einer Ifo-Erhebung aus dem Jahre 1965, schien es

dann legitim, ein Ablaufschema der Durchsetzung betrieblicher Per-

sonalplanung zu skizzieren, demzufolge zum Zeitpunkt to in den je-
weils grdften Betrieben die Praxis von Personalplanung anzutreffen
ist, die im Zeitpunkt t1 bei Betrieben der ndchst niedrigeren Grds-
senklasse erwartet werden darf (s. Band I, S. 133 ff.):

In einer ersten Stufe (die dem gegenwirtigen Zustand in mittel-
grofen Betrieben von 200 bis looo Beschidftigten entsprlcht) be-
steht Personalplanung erst seit kurzer Zeit und ist nur wenig dif-
ferenziert und ausgebaut.

Schriftliche Personalpline sind zwar recht weit verbreitet, haben
jedoch nur kurze Geltungsdauer und sind iberwiegend nicht nach Be-
schdftigtengruppen differenziert.

Die Mehrzahl der Betriebe ist eben erst dabei, Personalbeurteilung
und Stellenbeschreibung - vor allem fir Angestellte -~ einzufiihren,
widhrend zum Beispiel Nachfolgeplanung noch kaum existiert.

In dieser Stufe wird in den Betrieben ein selbstindiges Personal-
wesen aufgebaut, dessen Einfluf auf die Unternehmenspolitik aller-
dings im Regelfalle noch nicht grof ist.

Personalstatistik wird zwar {iberall gefilhrt, beschrdnkt sich aber
Uberwiegend auf wenige Informationen.

In einer zweiten Stufe (die heute von Betrieben mit etwa looo bis
5000 Beschdftigten reprédsentiert wird) ist Personalplanung in ein-
facher Form die Regel:

Quantitative Personalpldne (allerdings Uberwiegend noch mit kiirze-
rer Geltungsdauer), Personalbeurteilung und Stellenbeschreibung
(zumeist allerdings nur fiir Gehaltsempfdnger) sind praktisch {iber-
all anzutreffen; gleiches gilt fUr eine recht gut ausgebaute Perso-
nalstatistik.

Das Personalmanagement ist fest auf der oberen Fihrungsebene ver-
ankert und hat teilweise bereits den Rang eines besonderen Vor-
standsressorts erhalten; Ausschiisse, die auf Fragen der Personal-
planung spezialisiert sind, nehmen zu.
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In einer dritten Stufe (die 1975 von den Betrieben mit mehr als
Sooo Beschidftigten repridsentiert wird) ist ausgebaute und diffe-
renzierte quantitative und qualitative Personalplanung die Regel,
wobei die Personalpléne mehrheitlich langfristiger Natur sind und
tendenziell alle Beschdftigtengruppen in Personalbeurteilung und
Stellenbeschreibung einbezogen werden.

Personalmanagement ist zunehmend, wenn auch noch nicht iberall,
ein eigenstdndiges Vorstandsressort; praktisch alle Betriebe ha-
ben einen besonderen Personalplanungsausschuf, an dem zumeist auch
der Betriebsrat - manchmal paritidtisch - beteiligt ist.

Anstelle der traditionellen Personalstatistiken treten zunehmend
komplexe, grdfRere Datenmengen erfassende Personalinformationssy-
steme.

Die in dieser Auswertungsetappe gewonnenen Ergebnisse konnten frei-
lich nur dann und insofern Gliltigkeit beanspruchen, als ein ihnen
zugrunde liegendes analytisches Konzept von betrieblicher Perso-
nalplanung realitdtsaddquat war, das als "Systemkonzept" bezeich-

net wurde:

Gem4B diesem in der Literatur weit verbreiteten Konzept wilirde Per-
sonalplanung in einer bestimmten, umfassenden und systematischen
Weise eine neue, den bisherigen Verh&dltnissen lberlegene Form be-

trieblicher Personalpolitik darstellen. Die Entwicklung des be-.

trieblichen Personalwesens filhre - wie sich dies empirisch in dem
eben rekapitulierten Schema ausdriickt - von einer lediglich durch
ad hoc-Intscheidungen und bloRe Personalverwaltung charakterisier=-
ten Praxis zu einer dann erst im eigentlichen Sinn als Personalpo-
1litik zu bezeichnenden Praxis systematischer, langfristig planen-
der Personalwirtschaft; dieser Weg miifte von allen effizient ge-
fiihrten Betriebe {ber kurz oder lang beschritten werden.

Abweichungen von dem Modell voll ausgebauter quantitativer und
qualitativer, institutionell abgesicherter und auf ein funktio-
nierendes Informationssystem gestiitzter Personalplanung wiirden
dann entweder unterschiedlichen Stufen der Entwicklung und Moder-
nitdt betrieblichen Personalwesens entsprechen oder widren durch
rein zufdllige betriebliche Stérfaktoren bestimmt.

Konkreter wilrde dieses zum Beispiel bedeuten, daB
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o bestimmte Elemente von Personalplanung nur schrittweise auf-
einander aufbauend in der Praxis eingeflihrt werden k&nnen (also
zum Beispiel ein gewisser Ausbaustand betrieblicher Personal-
statistik notwendig ist, bevor quantitative Personalplanung er-
folgen kann);

o einzelne Instrumente von Personalplanung einander wechselseitig
ergdnzen und bedingen, also, sieht man von Ubergangs- und Ein-
filhrungszeiten ab, nur zusammen sinnvoll genutzt werden kdénnen
(wie dies zum Beispiel in aller Regel von Personalbeurteilung

und Stellenbeschreibung angenommen wird).

Im Zuge der Analysen der ersten Etappe wurden nun allerdings Tat-
sachen und Zusammenhdnge sichtbar, die mit derartigen Annahmen
schwer vereinbar sind und damit auch die generelle Gliltigkeit der
bisher gewonnenen Ergebnisse in Frage stellten.

Die bisherige Fragestellung bedurfte also der Ergdnzung; komple-

mentdre Konzepte und Auswertungsperspektiven waren notwendig.

2. Profile und Schwerpunkte betrieblicher Personalplanung -
Ansatz und Ergebnisse der zweiten Auswertungsetappe

a) Das "Werkzeugkastenkonzept" und seine Bedeutung

Die wichtigsten Zweifel an der Vorstellung von Personalplanung als
einem geschlossenen Systemzusammenhang beruhten auf zwei komplemen-

tdren Feststellungen:l)

o Eine statistisch nicht unerhebliche Zahl von Betrieben hat ent-
weder die MaBnahmen quantitativer Personalplanung sehr viel wei-
ter entwickelt als solche qualitativer Art oder umgekehrt - auch
wenn der zusammenfassende Personalplanungsindex etwa gleichen

Ausbaustand anzeigt;
1) Zu ELinzelheiten siehe vor allem Band I, S. 169 ff.
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o zwischen charakteristischen Branchen &hnlichen Verbreitungsgra-
des von Personalplanung - insbesondere zwischen bestimmten In-
dustriezweigen und wichtigen Teilen des tertidren Sektors - be-
stehen im Durchschnitt aller Betriebe deutliche Unterschiede im
"Profil" der Indikatoren zur Personalplanung.

Beide Befunde legten die Vermutung nahe, daR im Zuge von Durch-
setzung und Ausbau betrieblicher Personalplanung Betriebe je nach
ihren Bedingungen und den diesen entsprechenden Interessenlagen

das Repertoire personalplanerischer Mafnahmen gemdB spezifischen
Priferenzen anders nutzen: Wihrend die einen zum Beispiel, so lies-
se sich vermuten, primdr daran interessiert sind, ein differenzier-
tes System quantitativer Planung mit mehr oder minder weitreichen-
der zeitlicher Geltungsdauer aufzubauen, und an personenbezogenen
Mafnahmen wie Personalbeurteilung nur geringes Interesse haben,
steht filir andere Betriebe gerade letzteres bei der Personalpla-
nung im Vordergrund, w&hrend die quantitative Planung relativ we-
nig Bedeutung besitzt. Entsprechend hdtten dann auch, so lieRe

sich weiter annehmen, die institutionellen und informationstechni-
schen Voraussetzungen im ProzeR des Auf- und Ausbaus von Personal-

planung jeweils andere Prioritdt und insgesamt anderes Gewicht.

Das Insgesamt personalplanerischer Mafnahmen entsprdche damit
nicht, wie vom "Systemkonzept" vorausgesetzt, einem geschlgssenen
"System", sondern vielmehr einem "Werkzeugkasten", aus dem Betrie-

be sich nach Belieben (genauer: nach besonderer Interessenlage) be

dienen. Wdhrend es also nach dem Systemkonzept fir planende Perso-
nalpolitik ein verhdltnismdRig einheitliches Schema gibt (das sich
durch Mindestbedingungen wie quantitative Personalpldne, Durchfith-
rung bestimmter MaRnahmen qualitativer Personalplanung, bestimmte
institutionelle Voraussetzungen und ein einigermafen ausgebautes

Personalinformationswesen charakterisiert), akzeptiert das "Werk-

zeugkastenkonzept” eine sehr viel grdfere Spielbreite in den For-
men, die planende Personalpolitik annehmen kann. Mit anderen Wor-
ten: Auch bei prinzipiell gleichem Planungsniveau ist Jdie Existens

unterschiedlich ausgeprdgter Planungsprofile miylich.
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Die jeweils besonderen betrieblichen Bedingungskonstellationen -

wie zum Beispiel Qualifikationsstruktur der Beschdftigten, Lohn-
oder Kapitalintensitdt der Produktion, Prognostizierbarkeit oder
kurzfristiger Anpassungszwang des Personaleinsatzes - lassen je-
weils andere personalpolitische bzw. personalbezogene betriebliche

Interessen in den Vordergrund treten, die dann auch zu ihrer Reali-

sierung andere Formen von Personalplanung nahelegen.

Damit schob sich eine ganz andere Fragestellung als bisher in den
Vordergrund: Zu kl&ren war jetzt vor allem, wie welche Betriebe

Personalplanung durchfithren und welche Interessen und Bedingungs-

konstellationen hierfiir verantwortlich sind.

Diese neue Fragestellung war auch mit neuen Anforderungen an die
Aufbereitung und Analyse des Datenmaterials verbunden.

Gegenliber der ersten Etappe, in der es genligte, die Stichprobe nach
wenigen "Eingangsvariablen" . (vor allem GrdBe und Branche) zu des-
aggregieren und fir die so gebildeten Einzelaggregate die interes-
sierenden Informationen in Form von Durchschnittswerten oder Vertei-
lungen auszuweisen (die dann ihrerseits, soweit notwendig, in Indi~
katoren umgerechnet oder zu umfassenderen Indizes zusammengefaft
werden konnten), war nunmehr zweierlei notwendig:

o Zundchst einmal, die unterschiedlichen Profile und Schwerpunkte

betrieblicher Personalplanung herauszuarbeiten;

o dann aus dem Informationsbestand der Betriebserhebung diejenigen
Merkmale auszuwdhlen, die, gegebenenfalls nach entsprechender Um-
rechnung, geeignet erscheinen, die besonderen Problem- und Inter-
essenlagen abzubilden, die jeweils zur Herausbildung eines be-

stimmten Planungsprofils filihren konnen.

Beides erforderte als entscheidendes Hilfsmittel die Entwicklung

einer Typologie, die Betriebe mit m&glichst &hnlichem Personalpla-

nungsprofil zusammenfaft - wobei es vor allem darauf ankam, einen

verninftigen Kompromif zwischen innerer Homogenitdt der Typen, Be-
satz der Typen mit Fdllen und Zahl der Typen zu finden. Im Rahmen
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dieses Kompromisses ging es also vor allem darum, einen Mindestbe-
satz je Typus zu erreichen, der die Errechnung von Durchschnitten
bzw. Verteilungsparametern fir alle Typen erlaubt; zu groRe Dis-
krepanzen in der Zahl der Fdlle je Typus zu vermeiden, sodaB ver-
gleichende Analysen iber alle Typen zuldssig sind; und soviele
Typen zu bilden, daf fiir derartige Analysen auch Verfahren anwend-

bar sind, die gr&Rere Fallzahlen erfordern.

b) Eine Typologie betrieblicher Personalplanung

Prinzipiell sind auf der Grundlage eines Datenmaterials, wie es
von der ISF-Betriebserhebung 1975 geliefert wurde, zwel Wege der

Typologiebildung m&glich:

Beim einen Weg - fiir den vor allem die verschiedenen Verfahren
der Cluster-Analyse charakteristisch sind - wird die Zusammenfas-
sung der Ursprungspopulation zu Typen einem statistischen Algo-
rithmus tiberlassen, der, flir den Forscher weitgehend unbeeinfluf-
bar, nach vorgegebenen formalen Kriterien bestimmt, welche Grup-
pierungen im Hinblick auf einen definierten Satz von Variablen
als besonders homogen betrachtet werden sollen.

Dieser Weg hat neben unbestreitbaren Vorteilen eine Reihe von
Nachteilen, unter denen vor allem drei genannt seien:

o Einmal sind die zu seiner Anwendung iblicherweise benutzten Re-
chenverfahren auf kleine, tendenziell einstellige Typenzahlen
zugeschnitten, wdhrend das hier verfiigbhare Material ohne Ver-
letzung der Forderung ausreichender Mindestbesetzung je Typus

wesentlich grdfere Typenzahlen zul&Bt;

o weiterhin werden bei den gdngigen Clusterprogrammen Verfahren
zur Ahnlichkeitsmessung benutzt, die bei Variablen mit alter-
nativer Ausprdgung (die im Datenmaterial der Betriebserhebung
sehr hdufig sind) problematische Ergebnisse liefern k&nnen;

o endlich sind die auf diese Weise erzeugten Typen zundchst ein-
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mal methodisch-statistische Konstrukte, deren inhaltliche Be-
deutung nicht evident ist, sondern erst aus dem Prozef der Ty-

penbildung ex post erschlossen werden mufi.

Beim anderen Weg werden die zur Typenbildung benutzten Merkmale,
aus deren Kombinatorik sich dann die Typendefinition ergibt,
apriorisch gesetzt.

Dieses Verfahren hat sicherlich gewichtige Nachteile, vor allem
das Risiko einer mehr oder minder grofen Zahl von marginalen Ty-
pen mit sehr geringem Besatz sowie, im Zusammenhang mit der not-
wendigen Beschridnkung auf wenige Variablen, eine grdfere Willkir
der Typendefinition (obwohl auch die maschinelle Clusterbildung
aufgrund der notwendigen Auswahl der einzubeziehenden Faktoren
keineswegs willkiirfrei ist). Es zeichnet sich jedoch vor allem
anderen durch den praktischen Vorteil aus, daRB man sich bei ihm
Uber trial and error schrittweise an eine Typologie herantasten
kann, die einerseits den formalen Kriterien von Mindestbesatz und
gewlnschter Typenzahl entspricht, andererseits im Hinblick auf
die beabsichtigten Analysen m&glichst gehaltvoll zu sein ver-
spricht.

Deshalb wurde der Weg einer apriorischen Typenbildung . beschrit-

ten.

In einem recht langwierigen Suchprozef wurde eine groBe Zahl még-
licher Kombinationen von einzelnen Indikatoren zur Personalpla-

nung (oft in variierenden Ausprdgungen) daraufhin geprift, inwie-
welt sie einerseits die vermuteten unterschiedlichen Profile und
Schwerpunkte von personalplanerischen Aktivitdten addquat abbil-
den, andererseits eine ausreichend groRe Zahl von Typen mit aus-

reichend hohem (und nicht extrem stark streuendem) Mindestbesatz

liefern.

Am Ende dieses Prozesses kristallisierte sich eine Typologie her-
aus, die aus finf Merkmalen (Dimensionen), davon vier in einer

dichotomen Ausprédgung, besteht.
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Das erste dieser Merkmale ist der Ausbaustand gquantitativer Per-

sonalplanung, ausgedriickt durch einen fiinfstufigen Index, der so-
wohl die zeitliche Reichweite der Pldne (kurz - lang) wie deren
Differenzierung nach Beschdftigtengruppen (nein - ja) beriicksich-
tigt (von O = keine Planung lber 2 = lange, undifferenzierte Pla-
nung bis 4 = lange, differenzierte Planung).

Drei weitere iMerkmale geben jeweils an, ob eine bestimmte MaB-

nahme qualitativer Personalplanung in dem betreffenden Betrieb

tiberhaupt nicht (0) oder wenigstens filir irgendeine Personalgruppe
durchgefiihrt wird (1). Bei den MaBnahmen handelt es sich um:

o Personalbeurteilung
o Stellenbeschreibung

o Nachfolgeplanung.

Das fiinfte Merkmal hat auf den ersten Blick nichts mit Personal-
planung 2zu tun; es handelt sich darum, ob im betreffenden Betrieb
die Personalabteilung wenigstens fiir bestimmte Arbeitskrdfte Ein-

stellungskompetenz hat oder nicht. Von diesem Merkmal wurde eine

gewisse Bewertung der vier Personalplanungsindikatoren in dem
Sinn erwartet, daR in den Betrieben, in denen die Personalabtei-
lung Einstellunzskompetenz besitzt, grdhere Verbindlichkeit von
Personalplanung zu vermuten war.

In formaler Hinsicht war die Typologie einigermafen befriedigend:

Von den m8glichen 80 Einzeltypen (5 x 2 x 2 x 2 x 2) sind 28 mit
mindestens 16 Betrieben (= 1 % der Stichprobe) besetzt; sie re-
prdsentieren 82 % der Untersuchungsstichprobe. Weitere 24 Typen
sind wenigstens mit 8 Betrieben (= 0,5 % der Stichprobe) besetzt
- zumindest dann, wenn man sich auf die Fallzahlen der ungewich-

teten Stichprobe beziehtl); durch sie wird der Aussch&pfungsgrad

1) Die Erhebungsstichprobe war (vgl. hierzu Band I, S. 15 ff.,
insbesondere S. 20 f.) zugunsten grofer Betriebe verzerrt,
was zusammen mit der beabsichtigten Disproportionalitdt der
Branchenschichtung durch Umgewichtung korrigiert wurde; beil
der Typenbildung wirkt sich dies so aus, daf die Typen mit
starkem Ausbaugrad von quantitativer und qualitativer Perso-
nalplanunz in der ungewichteten Stichprobe meist deutlich
stdrker besetzt $ind als in der gewichteten Stichprobe.
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der Stichprobe um weitere 14 % auf 96 % erhdht. Von den restli-
chen Betrieben konnten nochmals 38 (gewichtete Fallzahlen - unge-
wichtet sind es u46)-zusammengefaften Typenkombinationen zugeord-
net werden, so daR schlieBlich nur eine Restgruppe von 36 Betrie-
ben verblieb, die sehr breit {ber die 24 nicht ausgeschdpften
Merkmalskombinationen streuten; hervorzuheben ist allerdings, da®
der Residualtypus ungewichtet 50 F&lle umfaft, was besagt, dahk es
sich hier zum Teil um markante Einzelf&lle mit {iberdurchschnitt-
lich hoher Antwortbereitschaft auf die Erhebung handeln diirfte.

Die Mindestbesetzung eines Typus mit 8 Fidllen erscheint gerade
noch ausreichend, um die Interpretierbarkeit von Durchschnitten
und Hiufigkeitswerten Jje Typus 2zu sichern.

In Tabelle-I des Anhanggsind die insgesamt 57 Typen mit den ge-
wichteten und ungewichteten Fallzahlen und einigen besonders
wichtigen Durchschnitten bzw. Hiufigkeiten aufgefihrt.

Aus dieser Tabelle ist im {ibrigen ersicﬁflich, daB - wie bei den
gegebenen Strukturen unvermeidlich - die Typen tendenziqll um so
schwidcher besetzt sind, je mehr die positiven Merkmalsausprédgun-
gen zutreffen, d.h. je weiter Personalplanung ausgebaut ist. Hier-
flir gibt es zwei Griinde:

(1) Einmal die ungleiche Verteilung der einzelnen typenbildenden
Merkmale:

Keine schriftlich fixierten Personalpléne besitzen 58 % aller Er-
hebungsbetriebe; in weiteren 24 % der Betriebe gibt es lediglich
nicht pach Belegschaftsgruppen differenzierte Pline kurzer zeit-
licher Reichweite; in die restlichen 18 % teilen sich die drei
weiteren Ausprégungen dieses Merkmals: kurze, nach Belegschafts-
gruppen differenzierte Pldne; lange, nicht nach Belegschaftsgrup-
pen differenzierte Pl&ne; und lange, nach Belegschaftsgruppen dif-
ferenzierte Pléne.

Personalbeurteilung wird nur durchgefiihrt in 38 % aller Betriebe,
Arbeitsplatzbeschreibung in 41 % und Nachfolgeplanung in 38 %
aller Betriebe.

Einstellungskompetenz der Personalabteilung liegt nur in 38 % der
Betriebe vor.

(2) Zum anderen die alles in allem nicht unbetrichtliche Kovari-
anz der typenbildenden Merkmale.
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Von den 543 Betrieben, die keine MaBnahmen qualitativer Personal-
planung durchfiihren und in denen die Personalabteilung keinerlei
Einstellungskompetenz besitzt, haben nur 22 % ilberhaupt schrift-
liche (quantitative) Personalplédne, die ganz Uberwiegend (18 %)
nur kurze zeitliche Reichweite besitzen.

Von den 117 Betrieben, die alle MaRnahmen qualitativer Personal-
planung durchfihren und in denen die Personalabteilung Einstel-
lungskompetenz besitzt, hat nur jeder fiinfte keine schriftlich
fixierten Personalpldne; 52 % besitzen Plédne kiirzerer und 27 %
Pldne langer zeitlicher Reichweite.

Beides zusammen drickt sich unter anderem darin aus, daBk der
eine Extremtyp - O 0 0 0 O - mit 380 Betrieben, der andere Ex-
tremtyp -~ 4 1 1 1 1 - nur mit 18 Betrieben besetzt ist; diese
stark differierenden Besetzungszahlen gelten allerdings, wie
schon gezeigt, vor allem in der gewichteten Stichprobe, w&hrend
ungewichtet auf den Typ O O O O O lediglich 279, auf den Typ

4 1 1 1 1 hingegen 47 Betriebe entfallen.

Auf diese Typologie hin wurde dann - als Grundlage weiterer Aus-
wertungen - das gesamte Datenmaterial organisiert, was inbeson-
dere bedeutete:

o Transformation mdglichst vieler Informationen in kontinuier-

liche Variable;

soweit nicht einfach der Typendurchschnitt oder die Haufigkeit
einer Angabe bei Betrieben eines Typs errechnet werden konnten,
wurde versucht, Hilfs- oder Ndherungsvariablen zu definieren,
so z.B. fUr die Branchenstruktur die Variablen "Anteil der Be-
triebe des produzierenden Gewerbes'" und "Anteil der Betriebe
des tertidren Sektors";

© Auszdhlung aller wichtigen, dann noch verbleibenden diskreten

Variablen nach Typen;

o Zusammenstellung der Durchschnitte und Hdufigkeitswerte fiir alle
kontinuierlichen (bzw. entsprechend transformierten) Variablen
fiir die 57 Typen in einer Datenbank, in die als komplementire
Information auch die Streuung je Variable und Typ eingegeben

wurde.

Auf dieser Datenbank, die iiber 80 Merkmale je Typus umfaft, bau-
ten praktisch alle weiteren Auswertungen, einschlieRlich der in

den folgenden Kapiteln dargestellten Analysen, auf.
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Untersuchungseinheiten waren damit nicht mehr die einzelnen gut
1600 Betriebe der gewichteten Stichprobe, sondern die 57 Typen,
zu denen diese Betriebe zusammengefaf®t worden waren.

c) Erste Auswertungen und die Notwendigkeit einer neuen Frage-
stellung

Um die Frage zu beantworten, welche Betriebe wie Personalplanung
betreiben, waren Analysen der so geschaffenen neuen Datengrund-
lage in zwei aufeinander folgenden Schritten notwendig:

(1) In dem ersten Schritt ging es darum, zu ermitteln, welche be-
trieblichen Strukturmerkmale jeweils die Betriebe charakterisie-
ren, die wegen eines gleichartigen Profils betrieblicher Personal-

planung einem bestimmten Typus zugehdrten.

(2) Im AnschluB daran waren dann die 57 Typen (oder doch wenig-
stens ein grofer Teil von ihnen) anhand der als besonders cha-
rakteristisch identifizierten Strukturmerkmale zu einer Uberschau-
baren Zahl von Gruppen zusammenzufassen, die das Material fiir die
abschliefende Analyse des Zusammenhangs zwischen Personalplanungs-
profilen und Konstellationen betrieblicher Strukturmerkmale dar-
stellen sollten.

Fiir den Schritt (1) schienen Varianzanalysen, flir den Schritt (2)

Clusteranalysen das jeweils adidquateste Verfahren.

Eine einfache Varianzanalyse anhand des SPSS-Subprogramms ANOVA
iber alle in der Datenbank enthaltenen Variablen erbrachte for-
mal recht zufriedenstellende Ergebnisse: Bei mehr als der Hilfte
der Variablen besteht ein mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit (p =
0,001) signifikanter Zusammenhang zwischen ihrer Auspridgung bei
einem Betrieb und dessen Zugehdrigkeit zu einem bestimmten Typus.
Flir eine betrdchtliche Zahl von ihnen errechnen sich Bestimmt-
heitsmaBe (eta2 = RZ) in der GrdRenordnung von 0,10 und mehr, die
besagen, daf mindestens ein Zehntel der Gesamtvarianz dieser Va-

riablen in der Stichprobe von rund 1600 Betrieben durch die Zuge-
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hdrigkeit eines Betriebes zu einem bestimmten Typus im statisti-
schen Sinne "erkldrt" wird. Die Ergebnisse dieser Analyse sind
im Einzelnen in der Anhangstabelle III dargestellt.

Bei den Versuchen inhaltlicher Interpretation zeigte sich frei-
lich sehr schnell, daB die Varianzanalysen - trotz der formal-
statistischen Qualitdt ihrer Ergebnisse - nur wenig zur Beantwor-
tung der Frage beitragen konnten, warum welche Betriebe in wel-
cher Weise Personalplanung durchfithren. Der wichtigste Grund da-
flir liegt darin, da® in aller Regel der Zusammenhang zwischen
Personalplanungstypologie und einer Variablen um so enger ist, je
mehr diese Variable betriebliche Politik und je weniger sie be-
triebliche Strukturbedingungen ausdrickt.

Von den gut 20 Variablen mit signifikanten Beziehungen zur Perso-
nalplanungstypologie, die sich als Indikatoren betrieblicher Struk-
turbedingungen definieren lassen (insbesondere Grdfe, sektorale
Zugehdrigkeit, Fluktuation, Anteil der Lohn- und Gehaltssumme am
Umsatz, Griindungszeitpunkt, Rechtsform sowie Anteil wichtiger Per-
sonal- und Beschidftigtengruppen und Altersgruppen an den Gesamt-
beschiftigten) erreichen nur zwei eng miteinander verwandte Va-
riablen (Anteil der Lohnempfédnger an den Beschaftlgten und Anteil
der Tarifangestellten an den Beschdftigten) ein Bestimmtheitsmaf
von 0,10, knapp gefolgt von der Beschdftigtenzahl mit 0,09. Fir
alle anderen Variablen dieser Gruppe errechnen sich Bestimmtheits-
mafBe, die zwischen knapp 0,06 und gut 0,08 liegen.

Von den knapp 20 Varlablen, die am eindeutigsten betrlebllches
Handeln - sei es im Bereich der Unternehmensplanung, sei es im
Bereich der Personalpolitik ~ indizieren, erreichen (auch wenn
man die Variablen ausscheidet, die m&glicherweise in quasi-tauto-
logischer Beziehung zur Personalplanungstypologie stehen) prak-
tisch alle BestimmtheitsmaBe zwischen 0,10 und fast 0,u40.

Unter diesen Umstdnden war es nicht verwunderlich, daf die Aus-
wertungen nach Schritt (2), Clusteranalysen nach Ward mit Program-

men aus Clustan 1 B auf der Basis der Gliederung der Stichprobe
nach Personalplanungstypen, wenig zufriedenstellende Ergebnisse
erbrachten. Weder nach Plausibilitdtsliberlegungen zusammengestell-
te noch faktoranalytisch ermittelte Variablenpakete lieferten
Clusterungen, die nennenswerte neue Einsichten vermittelten. Ins-
besondere besaBen diejenigen Typen, die sich bei den meisten Clu-
sterbildungen scharf von der Mehrzahl der Typen absetzten, offen-
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sichtlich ganz spezifische Merkmale (darunter, entsprechend den
Ergebnissen von Band I, weit {iberdurchschnittliche BetriebsgrdBfe),
die auch beim blofen Vergleich tabellarischer Zusammenstellungen

ven Durchschnittswerten je Typus schon ins Auge gefallen waren.

DaR bei fast allen Clusterbildungen der mit 380 Betrieben besetzte
Typus 0 0 0 O O einen Attraktionspol darstellte, um den sich mit
Reduzierung der Clusterzahl sehr schnell eine groBe Zahl stark
besetzter Typen sammelte, konnte wegen des durchaus prototypischen
Charakters der in diesem Typus vereinten Betriebe nicht sehr {iber-
raschen, handelt es sich hier doch vor allem anderen um: Betriebe
geringer Gréfe, die sowohl von der Rezession wie vom Strukturwan-~
del (mit einem Personalriickgang von 1370 bis 1975 um 12,5 %) be-
sonders stark in Mitleidenschaft gezogen worden waren; besonders
hdufig dem Baugewerbe und gleichartigen Branchen zugehdren; un-
gewbdhnlich stark saisonalen Schwankungen ausgesetzt sind; beson-
ders geringen Angestellten- und besonders hohen Facharbeiteran-
teil haben; sich durch eine eher unglinstige Altersstruktur aus-
zeichnen; kaum Unternehmensplanung betreiben und kein ausgebautes
Personalwesen besitzen.

Ebensowenig lberraschend war, dak bei vielen Clusterungen bis
zuletzt Typen wie 4 1 1 1 1, 4 1 0 1 1 oder 2 1 1 1 1 Ubrigblie-
ben, in denen Betriebe zusammengefaft sind, die sich nicht nur
durch hohe Belegschaftszahlen, sondern meist auch durch recht ho-
he Kapitalintensitdt der Fertigung, hohen Angestelltenanteil, un-
terdurchschnittliche Konjunkturempfindlichkeit und nicht zuletzt
durch eine gut entwickelte Unternehmensplanung und ein ausgebau-
tes betriebliches Personalwesen charakterisieren.

Hingegen wurde die Hoffnung, daf sich neben diesen Extremkonstel-
lationen inexistenter oder sehr gut ausgebauter Personalplanung
noch konturierte Gruppen von Betrieben herauskristallisieren
wirden, die jeweils andere Schwerpunkte der Personalplanung und
ihnen entsprechende spezifische betriebliche Strukturbedingungen
aufwiesen, nicht erfillt.

Die Leitfragestellung dieser Auswertungsphase - ndmlich die Frage
nach der Ausprdgung und den Ursachen unterschiedlicher Profile
betrieblicher Personalplanung - war entweder unrealistisch oder
angesichts der besonderen Struktur des Erhebungsmaterials analy-
tisch inoperabel: Entweder ist die Annahme falsch, daR Betriebe

in nennenswertem Umfange deutlich verschiedene Akzente der Per-
sonalplanung setzen, weil sie aufgrund unterschiedlicher Struktur-
bedingungen andere Interessen auf andere Weise verfolgen wollen;
oder die statistischen Zusammenhénge, die eigentlich dieser An-
nahme entsprechen miiften, werden in unserem Material durch andere

Strukturen Uberlagert und verdeckt.
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Welche dieser beiden Interpretationen richtig ist, lieR sich zu

diesem Zeitpunkt nicht entscheiden.

In jedem Falle war es nicht mehr sinnvoll, an einer Auswertungs-
strategie festzuhalten, die darauf gegriindet war, alle Informa-
tionen auf die Personalplanungstypologie hin zu bindeln und die
Zugehdrigkeit zu einem bestimmten Typus als den einzigen zu er-
klirenden Sachverhalt zu definieren. Damit mufte auch die Frage-
stellung aufgegeben oder wenigstens griindlich reformuliert werden,

die urspriinglich diese Auswertungsstrategie begriindet hatte.

3. Die reale Bedeutung betrieblicher Personalplanung - Ansatz

und Vorgehen der dritten Auswertungsetappe

Allen bishefigen Analysen lag eine gemeinsame Annahme zugrunde,
daf ndmlich mit Einftihrung und Ausbau quantitativer und qualita-
tiver Personalplanung grundsdtzlich ein h&heres Entwicklungssta-
dium betrieblicher Personalpolitik erreicht wiirde: Prinzipiell
miisse, so k8nnte man formulieren, Personalpolitik in Betrieben
mit Personalplanung eine hBhere Qualitdt besitzen als in Betrie-
ben ohne Personalplanung. Unterschiede gab es allenfalls in der
Frage, ob ein einigermafen zwingender Zusammenhang zwischen den
einzelnen Formen von Personalplanung unterstellt wird, oder ob
man akzeptiert, daR je nach betrieblichen Strukturbedingungen die
Akzente personalplanerischer Aktivitdt anders gesetzt sind, also
sich ein anderes "Personalplanungs-Profil" herausbildet.

Diese gemeinsame Prdmisse der beiden vorausgegangenen Auswertungs-
etappen war nunmehr ihrerseits in Frage zu stellen: Dirfen die

1) In Kapitel V wird sich zeigen, daf der Grund fiir den Fehlschlag
der Analysen in dieser Auswertungsphase darin zu suchen ist,
daB nur eine verhiltnismdRig kleine Minderheit von Betrieben
tatsdchlich gemdR der Ausgangsthese aufgrund angebbarer betrieb-
licher Sonderbedingungen und Sonderinteressen spezifische, vom
Gros abweichende Personalplanungsprofile entwickelt hat, wdh-
rend flr die groRe Mehrzahl der Betriebe das "Werkzeugkasten-
konzept" wenig analytische Fruchtbarkeit besitzt.
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Existenz von Personalpl&nen oder die Durchfiihrung von MaBnahmen
wie Personalbeurteilung, Stellenbeschreibung oder Nachfolgepla-
nung wirklich, wie bisher geschehen, als fiir sich selbst sprechen-
de Sachverhalte betrachtet, d.h. als direkter Ausdruck eines be-
stimmten Zustandes betrieblicher Personalpolitik interpretiert wer-
den? MuB man nicht vielmehr akzeptieren, daR die Bedeutung des Vor-
liegens solcher Sachverhalte durchaus ungekldrt und durch die Ana-

lyse erst noch zu bestimmen war?

Damit war nun freilich zu kl&dren, welches reale Gewicht die Durch-

flihrung quantitativer oder qualitativer Personalplanung in der

Personalpolitik der Betriebe und flir deren Wirkungen auf ihre Be-

schiftigten besitzt; zugleich war auch der jeweilige betriebliche

Kontext zu ermitteln, waren die betrieblichen Bedingungen und Merk-
male zu identifizieren, deren Kenntnis es iiberhaupt erst ermdg-
licht, einzelne MaBnahmen betrieblicher Personalplanung zu situie-

ren und zu bewerten.

Die in der zweiten Auswertungsetappe durchgefilhrten Varianzanalysen,
deren wichtigste Ergebnisse im Vorstehenden angedeutet worden waren,
lieRen bereits vermuten, daB im Umfeld betrieblicher Personalpla-
nung dem Entwicklungsgrad von Unternehmensplanung einerseits und
dem Ausbaustand betrieblichen Personalwesens andererseits eine
wichtige, wenn nicht ausschlaggebende Rolle zukommt; es schien zu-
mindest nicht unverniinftig, anzunehmen, daf lber diese beiden Tat-
bestédnde auch ein Gutteil der - signifikativen, aber nicht sehr
engen - Beziehungen vermittelt ist, die bei gleicher Gelegenheit
zwischen betrieblicher Personalplanung einerseits und einer ganzen
Reihe betrieblicher Strukturmerkmale andererseits nachgewiesen wor-

den waren.
Methodisch bedeutet dies zweierlei:

o Die Varianzanalysen der zweiten Auswertungsetappe waren, wenn-
gleich in verdnderter Perspektive und mit gewissen noch ndher
darzustellenden Ergdnzungen, auch flir die Analysen gemaf der
neuen Fragestellung brauchbar;
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o Zuvor muBte jedoch durch Korrelationsanalysen das Netzwerk von
Beziehungen - insbesondere zwischen Unternehmensplanung, be-
trieblichem Personalwesen und betrieblichen Strukturmerkmalen -
erschlossen werden, in das Personalplanung offensichtlich ein-
gebettet ist und dessen Kenntnis erst erlaubt, die Ergebnisse

der Varianzanalysen richtig einzuschdtzen.

Damit lag es dann auch nahe, die in der zweiten Auswertungsetappe
entwickelte Typologie betrieblicher Personalplanung und die auf
sie hin organisierte Datenbank als Grundlage der weiteren Auswer-~
tung beizubehalten - nur eben nicht als zentral zu erkldrender
Sachverhalt, sondern als eine Art analytisches Konstrukt, das eine
in vieler Hinsicht opportune Verdichtung des Datenmaterials er-
md8glicht.

Dies war vor allem bedeutsam fiir die Korrelationsanalyse, da sich
sehr viele wichtige Informationen auf der Ebene der Einzelbetrie-
be wegen ihrer dichotomen Ausprdgung (zur Erleichterung der Aus-
flillung des Fragebogens waren bei vielen Fragen lediglich einfache
Ja- Nein-Antworten vorgegeben) fiir Korrelationsanalysen allenfalls
dann eignen, wenn man sie mit anderen Informationen zu ordinalen
Skalen verarbeitet; die Skalierung setzt jedoch zumeist voraus,
daB man a priori starre - meist hierarchische =~ Beziehungen zwi-
schen den einzelnen Merkmalen unterstellt, obwohl es doch gerade
Aufgabe der Korrelationsanalyse sein sollte, die tats#chliche Ge-
stalt dieser Beziehungen zu ermitteln. Auf der Ebene der 57 Typen
betrieblicher Personalplanung bestanden hingegen derartige Schwie-
rigkeiten nicht, da ja bei der Zusammenfassung von Betrieben zu
Typen dichotomische (bzw. ganz allgemein diskrete) Merkmale ohne
weiteres in Hdufigkeitswerte transformierbar werden, die zumindest
formal kontinuierlich sind. Somit wurden durch die Aggregation von
Betrieben zu Typen zahlreiche neue miteinander korrelierbare Merk-
male erzeugt.

Die Beibehaltung der Personalplanungstypologie als Grundlage der
neuen Auswertung und Analysen machte freilich einige Modifika-

tionen bzw. Erginzungen der Verfahren notwendig:

(a) Die Varianzanalysen konnten sich nicht mehr, wie in der zwei-

ten Auswertungsetappe, damit begniigen, den globalen Zusammenhang
zu messen, der zwischen der Zugehdrigkeit eines Betriebes zu einem
bestimmten Personalplanungstyp und der Ausprdgung eines bestimmten
Merkmals in diesem Betrieb besteht. Dariiber hinaus mufte versucht
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werden, abzuschdtzen, welche Bedeutung in diesem Zusammenhang den
verschiedenen Dimensionen der Typologie zukam, d.h. welche der ty-
penbildenden Kriterien mit welchen betrieblichen Merkmalen beson-
ders enge (oder auch besonders schwach ausgeprdgte) Beziehungen

aufweisen.
Hierzu wurden zweili Wege beschritten:

Einmal wurden zusdtzliche - einfache - Varianzanalysen mit redu-
zierten (Teil-) Typologien durchgefiihrt, die durch Vernachldssi-
gung einer oder mehrerer Dimensionen entstanden. Die hierbei be-~
rechneten BestimmtheitsmaRe konnten mit den entsprechenden Werten

der Gesamttypologie verglichen werden.

Weiterhin wurde ein verhdltnismédRBig einfaches Verfahren entwickelt,
das es erlaubt, die Interaktionseffekte zwischen den einzelnen in
die Typologie eingehenden Merkmalen zu neutralisieren und deren je-
weiligen Anteil an der Varianzerkldrungskraft der Typologie abzu-
schdtzen.

Dieses. ®rfahren besteht darin, die gesamte Stichprobe jeweils ge-
m&B einer der Typologiedimensionen (z.B. Durchfithrung bzw. Nicht-
durchfithrung von Personalbeurteilung - wobei die Dimension quanti-
tativer Personalplanung analog dichotomisiert wurde) in zwei Teil-
stichproben zu zerlegen, flir alle wichtigen Merkmale die Ausprdgung
(Durchschnitt bzw. Hiufigkeit) in jeder der beiden Teilstichproben
zu errechnen und die Differenz zwischen beiden Werten in Prozent
des Stichprobendurchschnitts auszudrilicken.

Diese Differenzen lassen sich dann {liber beliebige Merkmalsgruppen
hinweg mitteln und sowohl bezogen auf eine einzelne Typologiedi=-
mension zwischen verschiedenen Merkmalen oder Merkmalsgruppen, wie
auch bezogen auf eine oder mehrere Wriablen zwischen den fiinf Ty-
pologiedimensionen vergleichen.

Dies sel am Beispiel zweier Merkmale - einem der in Kapitel II
noch ndher zu definierenden Indikatoren zum Ausbaustand des Per-
sonalwesens und einer Kennziffer der betrieblichen Personalstruk-
tur - demonstriert:
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Anteil der Betriebe mit viel Personalinformation in % bei:

Differenz

Nicht- Vorliegen absolut in % des Stichpro-

vorliegen bendurchschnitts
von:
quantitativer
Personalplanung 31,6 55,6 24,0 58
Personalbeurteilung 31,5 58,2 26,7 [
Stellenbeschreibung 31,5 56,5 25,0 60
Nachfolgeplanung 33,9 6k,0 30,1 72
Einstellungskompetenz . )
der Personalabteilung 36,6 57,4 20,8 50

Durchschnittlicher Anteil der Gehaltsempfédnger an den Besch&f-
tigten in % bei:

Differenz

Nicht- Vorliegen absolut in % des Stichpro-

vorliegen bendurchschnitts
von:
quantitativer
Personalplanung 32,8 38,9 6,1 17
Personalbeurteilung 32,0 40,8 8,8 25
Stellenbeschreibung 31,9 k0,3 8,k 2h
Nachfolgeplanung 33,3 ko,T T,b 21
Einstellungskompetenz
der Personalabteilung 32,1 45,5 13,k 38

Betrachtet man jeweils die letzte Spalte - die eigentlich fiir die
Analyse von Bedeutung ist -~ so interessiert hier insbesondere,daf:

o beim Merkmal "Anteil der Betriebe mit viel Personalinformation"
die Differenzen insgesamt sehr viel h8her ausfallen als beim
Merkmal "Anteil der Gehaltsempfdnger an den Beschdftigten" -
durchaus entsprechend den Unterschieden in der Varianzerkl&-
rungskraft der Typologie gegeniiber diesen beiden Variablen{mit
Werten von eta? von 0,18 und 0,08);

o die Differenzen bei "viel Personalinformation" (im Verhdltnis
50:72) splirbar weniger streuen als bei "Anteil der Gehaltsemp-
finger an den Beschdftigten" (17:38);

o die Rangreihe der Differenzen beim einen Merkmal ganz anders
ausfdllt als beim anderen: "Entscheidungskompetenz-der Perso-
nalabteilung" hat im einen Fall die geringste, im anderen Fall
bei weitem die h&chste Differenz aufzuweisen; die Dimension
"Nachfolgeplanung" steht einmal an der Spitze, zum anderen Mal
an zweitunterster Stelle.
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Damit wird es also m&glich, die "Affinit&t" von betrieblicher Per-
sonalplanung - um einen weiter unten (siehe Kap. III) mehrfach
verwendeten Begriff hier schon einzufilhren - zur Unternehmenspla-
nung ,dem betrieblichen Personalwesen oder betrieblichen Struktur-
merkmalen nicht nur flir die finf in der Typologie zusammengefaften
Aspekte insgesamt, sondern fir die jeweils einzelnen Dimensionen
vergleichend abzuschdtzen.

(b) Erste bivariate Korrelationsrechnungen lber die 57 Personal=-

planungstypen hatten zum Teil recht unplausible Ergebnisse er-
bracht; eine Analyse der Streuungsdiagramme 148t erkennen, daB
diese Ergebnisse in erheblichem Masse von einzelnen Typen mit
meist geringer Fallzahl bestimmt waren, deren jewellige Variablen-
Ausprdgungen wegen starker Streuung zwischen den Betrieben des
Typs nicht sehr aussagekrdftig waren. Die Korrelationsrechnung
betrachtet die einzelnen Typen als Individium mit jeweils gleichem
Gewicht in der Stichprobe und vollstdndiger innerer Homogenitdt -

eine Unterstellung, die offensichtlich der Realit&t nicht addquat
ist.

Einen Ausweg aus dieser Schwierigkeit bot die Errechnung gewichte-

ter Korrelationskoeffizienten. Mit Hilfe der Formel

- MaBzahl Varisble 1 MaBzahl Variable 2 Valide Fille 1 + Valide Fille 2
Standardabw.MaBz.! ° Standardabw.MaRz.2 ° 2

GEW

wurden immer solche Typen h&her gewichtet, die im Hinblick aufl
die beiden einbezogenen Variablen eine gr8fRere Homogenitdt auf-

wiesen und eine grdRere Anzahl valider F&lle besaBen.

Die solchermaBen gewichtete Typendatei wurde dann erneut zu bi-

variaten Korrelationen nach Pearson-Bravais herangezogen.

Im Hinblick auf ein bestimmtes Merkmal ging ein einzelner Typ mit
um so grdRerem Gewicht in die Berechnung des Korrelationskoeffi-
zienten ein, je grdRer die Zahl der in ihm zusammengefaRten Be-
triebe und je geringer die Streuung der Merkmalsausprégung zwi-
schen diesen Betrieben ist. Im Grenz fall berlicksichtigen die Kor-

relationen praktisch nw stark besetzte, sehr homogene Typen,
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widhrend schwach besetzte, inhomogene Typen kaum EinfluR auf die
H5he des Korrelationskoeffizienten haben.

Wie Kontrollrechnungen zeigten, waren die gewichteten Korrelations-
koeffizienten deutlich plausibler als die gewichteten Wertej; so-
weit eine Kontrolle anhand von Varianzanalysen mdglich war, zeig-

te sich flir die gewichteten Korrelationen gute Ubereinstimmung.

Allerdings war dieses Verfahren der Berechnung gewichteter Xor-
relationskoeffizienten auf Typenebene seinerseits -mit zwei Nachtei-
len behaftet:

Einmal konnten keine einfachen Signifikanztests mehr durchgefiihrt
werden, da die GrdRe von N selbst variabel wurde. Dem wurde da-
durch Rechnung getragen, daB® im Regelfalle nur r-Werte von lber
0,30 als signifikant betrachtet wurden, was bei 57 Fdllen einem
p-Wert von fast .01 (und bei 1600 einem p-Wert von weit unter
0.001) entspréche.

Der andere Nachteil war programmtechnischer Art und bestand darin,
daf flir die notwendigen Berechnungen die im Rahmen von SPSS ver-
fligbaren Standardroutinen nicht ausreichten, so daR jede einzelne
Korrelation die Anfertigung einer eigenen Programmkarte erforder-
te - was zu sparsamem Einsatz dieses Verfahrens AnlaB gab.

Die Ergebnisse der Varianzanalysen finden vor allem in Kapitel III
Verwendung, wdhrend die Korrelationsanalysen die Materialbasis fiir
die beiden Kapitel II und IV liefern.

(c) Auf der Grundlage der Korrelationsanalysen war es dann auch
mdglich, das Instrument der Clusteranalyse erneut einzusetzen -
freilich mit etwas anderer Zielsetzung als wdhrend der zweiten
Auswertungsetappe. Ging es damals darum, mdglichst breit und offen
die betrieblichen Strukturmerkmale zu identifizieren, die Betrie-
ben gleichen Personalplanungsprofils gemeinsam sind, so war die
Aufgabe nunmehr bescheidener (aber offenbar realistischer), ndm-

lich besonders charakteristische Konstellationen in der "Syndro-

matik" von Unternehmensplanung und betrieblichem Personalwesen

herauszuarbeiten; diese Konstellationen sollten dann ilhrerseits

nach den wichtigsten Strukturmerkmalen beschrieben werden.
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‘Das zusammenfassende Kapitel V skizziert die hierbei gewonnenen
Ergebnisse: Einmal die Zusammenfassung der groRen Mehrheit der
Erhebungsbetriebe zu wenigen (vier bzw. fuUnf) klar abgegrenzten
Typen von "Betriebspolitik", die jeweils &hnliche Ausbaugrade von
Unternehmensplanung, Personalwesen und auch betrieblicher Perso-
nalplanung aufweisen; zum anderen die Tatsache, daR diese Typen
sich durch gemeinsame Strukturmerkmale jeweils recht deutlich

voneinander unterscheiden.
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II. Unternehmensplanung und be-

triebliches Personalwesen
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Schon in Band I waren erste Ergebnisse von Analysen vorgestellt
"worden, welche die Kombinatorik der Existenz von Plinen fiir die
vier wichtigsten Unternehmensbereiche (Investitionen, Produktion,
Absatz und Personal) ermittelten. Dabei hatte sich vor allem ge-
zeigt, daR Plidne nur fir einzelne Unternehmensbereiche relativ

selten sind:

Nur 24 % aller Betriebe haben Pléne fir lediglich ein oder zwei
Unternehmensbereiche erstellt, wobei vor allem Investitionspléne
im Vordergrund stehen. Ihnen stehen einerseits 28 % aller Betrie-
be gegeniiber, die i{lberhaupt keine Unternehmenspl&ne besitzen und
andererseits 48 % aller Betriebe, die - fiir alle hier betrachte-
ten Unternehmensbereiche, allenfalls mit Ausnahme eines einzelnen -
Plédne erstellt haben. (Band I, S. 151 ff.)

Dies 146t erwarten, daR zwischen den Planungen je Unternehmensbe-
reich eine hohe Korrelation besteht.

Desgleichen ist anhand der schon in Band I dargestellten Ergebnis-
se zu erwarten, daf zwischen den verschiedenen von der Erhebung

gelieferten Indikatoren iber den Ausbaustand - man kdnnte auch sa-
gen: "Modernit&tsgrad" - des betrieblichen Personalwesens enge Be-

ziehungen bestehen.

Beide Erwartungen werden durch die Korrelationsanalyse voll be-
stdtigt.

Diese zeigt jedoch zugleich sehr viel weniger evidente Zusammen-
hdnge zwischen Unternehmensplanung und Ausbaustand des Personal-
wesens wie auch zwischen diesen beiden und charakteristischen be-
trieblichen Strukturmerkmalen auf.

Diese Zusammenh&nge sind nunmehr etwas ndher zu betrachten, da
nur auf ihrem Hintergrund die reale Bedeutung von Personalplanung
im allgemeinen und von personalplanerischen MaRnahmen im einzelnen

eingeschdtzt werden kann.
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1. Unternehmensplanung und ihr Zusammenhang mit betrieblichen
Strukturmerkmalen

Zwischen wichtigen Unternehmensplanungen - die folgenden Analy-
sen beziehen sich auf Investitionsplanung, Produktionsplanung,
Absatzplanung und Forschungsplanung sowie partiell auch auf Per-
sonalplanung, soweit diese nicht mbglicherweise iber tautologi-
sche Beziehungen mit den analysierten Merkmalen verbunden ist -
bestehen, wie zu erwarten, enge Zusammenhdnge.

Ein anhand der Zahl der Pldne und ihrer zeitlichen Reichweite be-
rechneter Index der Planungsintensitétl) variiert bei den einzel-
nan Planungsarten von Betrieb zu Betrieb bzw. zwischen Typen weit-
gehend in der gleichen Richtung.

Ein Uberblick Uber die durchschnittliche Planungsintensitdt der
56 bzw. (unter EinschluR des Residualtyps) 57 Typen 13Rt filir die
einzelnen Planungsarten Schwankungen im Verhdltnis von mindestens
1 : lo erkennen; die Minimalwerte liegen zwischen o,1 (Forschung)
und 0,7 (Produktion) und die Maximalwerte zwischen gut 3,5 (For-
schung) und 7 (Investition). Bei Personalplanung schwankt der In-
tensitdtsindex (der ja mit einer der Typendimensionen logisch zu-
sammenhdngt) zwischen o und knapp 8.

Entsprechend hoch sind die Korrelationskoeffizienten, die sich
ither die Typen zwischen den cinzelnen Planungsintensititen er-

rechnen:

1) Bei der Betriebserhebung 1975 wurden die Betriebe gebeten,
die vorliegenden Pline filir die einzelnen Unternehmensbereiche
in vier Klassen zeitlicher Reichweite einzuordnen. Zur Errech-
nung des Planungsintensitdts-Index wurden die Angaben gemdB
der zeitlichen Reichweite gewichtet: bis 3 Monate = 1; 3 bis
12 Monate = 23 1 bis 3 Jahre = 3; 4 und mehr Jahre = 4. Bei
Vorliegen mehrerer Pldne verschiedener zeitlicher Reichwéite
wurden die Wertzahlen der Einzelpldne addiert.

Der Planungsintensitdts-Index kann also je Unternehmensbereich
zwischen O (keine Pl&ne) und maximal 10 (4 Pldne mit Jjeweils
unterschiedlicher zeitlicher Reichweite) variieren.
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Tabelle 1: Korrelationsmatrix der Intensitdtswerte der Unter-

nehmensplanungen

(r nach Bravais-Pearson - N = 57 Typen, nach Besetzung und

Streuung der Variablen gewichtet)

Investition Produktion Absatz  Personal  Forschung
Investition +1,00 +0,82 +0,94 +0,87 +0,79
Produktion +1,00 +0,84 +0,79 +0,86
Absatz +1,00 +0,91 +0,83
Personal +1,00 +0,72
Forschung +1,00

Gegenilber jeweils allen anderen Planungsarten errechnen sich

durchschnittliche Korrelationskoeffizienten von

0,88 fir Absatzplanung
0,82 filir Personalplanung

+ 4+ o+ o+ o+

Der Durchschnittswert der gesamten Matrix betrdgt 0,84.

0,86 fiir Investitionsplanung
0,83 filir Produktionsplanung

0,80 fur Forschungsplanung

1

Dieses Bild ist nur zu erkliren, wenn man akzeptiert, daR es eine

Gruppe von Betrieben gibt, die bei den meisten Planungsarten weit

tiberdurchschnittliche Intensitdtswerte aufweist, wdhrend anders-

wo durchgéngig niedrige Intensitdten, d.h. geringer Ausbaustand

praktisch aller Planungsarten, vorherrschen miissen.

1) Die hohen Werte der Korrelationskoeffizienten hingen zum Teil
damit zusammen, daB die Aggregation der Einzelbetriebe zu Ty-
pen bestimmte Strukturzusammenhidnge akzentuiert bzw. zufilli-
ge Unschdrfen verschwinden 1&Rt. Dies zeigt sich darin, daB
s%ch auf der Ebene der 1619 Einzelbetriebe in der Tendenz iden-
tische, in ihrem Niveau aber um rund 0,30 Punkte niedrigere
Korrelationskoeffizienten errechnen (mit einem Mittelwert der
Matrix von 0,53 und einem Minimalwert - Forschungsplanung/Per-

sonalplanung - von 0, u41).
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Dies legt die Frage nahe, ob sich nicht auch typische betriebli-
che Strukturmerkmale und Bedingungen benennen lassen, die mit

hoher oder niedriger Planungsintensitdt einhergehen.

In Anhang II A sind die Korrelationskoeffizienten fir alle Pla-
nungsarten und alle wichtigen im Material enthaltenen Indikato-
ren betrieblicher Strukturmerkmale zusammengestellt. Die Tabelle
14Bt erkennen, daf zwischen den einzelnen jeweiligen Intensitdts-
indizes und einer ganzen Serie von Strukturmerkmalen recht enge
Beziehungen bestehen, die in der Regel von Planungsart zu Pla-
nungsart nur graduell, nicht jedoch nach der Richtung variieren.

Deshalb lassen sich auch die wichtigsten dieser Beziehungen an-
hand des Mittels der Korrelationskoeffizienten fir die finf Pla-

nungsarten darstellen:

(1) Die engste Beziehung besteht zwischen Planungsintensitdt ei-

nerseits und zwei eng miteinander verbundenen Strukturmerkmalen

andererseits, die lediglich bestdtigen, was in Band I bereits ge-

zeigt wurde.

1)

Durchsehnittliche Korrelationskoeffizienten ‘zwischen Planungsintensitéten und:

BetriebsgréBe (Mitarbeiterzahl) +0,59
Anteil der Aktiengesellschaften +0,67

Diese Beziehung ist bei den meisten Planungsarten gleich stark
ausgeprdgt; hervorzuheben ist lediglich die Forschungsplanung,
die - nicht zuletzt im Zusammenhang mit ihrem geringen Verbrei-
tungsgrad - besonders hoch mit der BetriebsgrdBe (+ 0,76) und vor
allem dem Anteil der Aktiengesellschaften (+ 0,82) korreliert.

(2) Nicht ohne Beziehung mit GrdRe und Rechtsform sind drei wei-
tere Strukturmerkmale, bei denen allerdings gtdrkere Differenzen

zwischen den einzelnen Planungsarten bestehen und infolgedessen
die Durchschnittswerte deutlich niedrigerer ausfallen:

1) = Mittel der finf Korrelationskoeffizienten der fiinf Planungsarten:
Investition, Produktion, Absatz, Personal und Forschung.
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Durchschnittliche Korrelationskoeffizienten zwischen Planungsintensitéten und:

Anteil des produzierenden Gewerbes (ohne Bau) +0,38
D o,e8
Saisonale Schwankungen der Beschidftigung -0,1k

Anteil der Lohn- und Gehaltssumme am Umsatz

Diese drei Merkmale weisen in die gleiche Richtung und erhalten
ihre eigentliche Bedeutung vor allem im Zusammenhang mit GroRe
und Rechtsform:

Unternehmensplanung ist am besten ausgebaut bei grohen Industrie-
betrieben hoher Kapitalintensitdt, wdhrend andererseits Betriebe
aus stark saisonabhdngigen Branchen wie Baugewerbe und Einzel-

handel iiberwiegend wenig Unternehmensplanung betreiben.

Bemerkenswert ist allerdings, daR die Personalplanung hierbei

deutlich von aller anderen Unternehmensplanungen abweicht:

Der Zusammenhang mit dem Anteil des produzierenden Gewerbes ist
bei der Personalplanung mit + 0,11 nur schwach ausgeprdgt, wdh-
rend sich flir alle anderen Planungsarten ohne Personalplanung
ein Durchschnittswert von + 0,45 errechnet. Gleiches ist bei der
Kapitalintensitit (Anteil der LShne und Geh&lter am Umsatz) der
Fall: Einem Koeffizienten von - 0,12 fir Personalplanung steht
ein Durchschnittswert von 0,32 flir alle anderen Planungsarten
gegeniiber.

Zwel weitere Merkmale sind in diesem Zusammenhang wenigstens zu
nennen, obwohl sie nicht ohne weiteres interpretierbar sind,
ndmlich das Alter des Betriebes und der Anteil des tertidren Sek-

tors:

Der Anteil der nach 1945 gegriindeten Betriebe korreliert mit al-
len Planungsintensititen auBer Forschungsplanung positiv, wenn-

gleich nicht sehr eng {(Durchschnittswert ohne Forschungsplanung
=+ 0,26).

1) Um den Indikatorweri dieses Merkmals fiir Lohn- bzw. Kapitalintensitat des
betreffenden Betriebes zu verbessern, wurden beim Handel die btranchenspeni-
fisch geringen Werte (1h % fiir die gesamic Wirtschaftsabteilung) verdoppelt,
d.h. etwa dem Durchschnitt der Gesamtsticliprobe angeglichen.
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Der Anteil der Betriebe des tertiiren Sektors korreliert verhilt-
nismidpig eng (+ 0,32) mit Investitionsplanung, Absatzplanung und
Personalplanung, jedoch schwach negativ (- 0,05) mit den beiden
besonders industriespezifischen Planungsarten Produktion und For-
schung. Daf der Anteil der Betriebe des tertidren Sektors und des
produzierenden Gewerbes im gleichen Sinn, ndmlich positiv, mit den
Planungsintensitdten korrelieren, erkldrt sich im librigen nur
durch besonders geringe Planungsaktivitdt im Baugewerbe, auf die
weiter unten nochmals einzugehen ist.

(3) Nach dem bisher Gezeigten kann es nicht Uberraschen, daR auch

einige Kennziffern der Personal- bzw. der Beschdftigtenstruktur

mehr oder minder eng mit der Planungsintensitdt zusammenhdngen.

Dies gilt zundchst einmal fiir zwar relativ schwach ausgeprigte,
aber plausible Korrelationen mit Kennziffern der Altersstruktur
der Beschdftigten:

Der Anteil der 25- bis 40-jdhrigen an der Belegschaft korreliert
positiv mit der Planungsaktivitdt (+ 0,18) ~ wobei die beiden be~
sonders industrietypischen Planungsarten Produktion und Forschung
sehr niedrige Koeffizienten aufweisen, wdhrend sich im Mittel von
Investitions-, Absatz- und Personalplanung ein Wert von + 0,24
errechnet.

Komplementdr hierzu gibt es einen allerdings sehr schwachen ne-
gativen Zusammenhang der meisten Planungsarten mit dem Anteil
der iiber 55-jdhrigen an den Beschdftigten; mit Ausnahme der Per-
sonalplanung errechnet sich ein durchschnittlicher Korrelations-
koeffizient von - 0,14.

Sehr viel enger, in ihrer Tendenz zumindest auf den ersten Blick
tiberraschend, sind die folgenden Korrelationen mit zentralen

Kennziffern der Beschidftigtenstruktur:

Durchschnittliche Korrelationskoeffizienten zwischen Planungsintensitét und:

Anteil der Tarif-Angestellten an den Beschiftigten +0,37
Anteil der Lohnempfinger an den Beschéftigten -0,k0
Anteil der Facharbeiter an den Beschiftigten -0,23

Paradox k&nnen diese Zusammenhdnge vor allem auf dem Hintergrund

der positiven Korrelationen mit dem Anteil der Industriebetriebe
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erscheinen; sie erkldren sich jedoch bei ndherer Betrachtung durch
den Einfluf der Kapitalintensitdt (negative Xorrelation mit dem
Anteil der Ldhne und Gehdlter am Umsatz):

Die planenden Industriebetriebe sind vor allem solche, die sich
dank fortgeschrittener Mechanisierung durch geringe Personaldich-
te in den Produktionsabteilungen und entsprechend hohen Anteil
der technischen und administrativen Dienste am gesamten Personal
charakterisieren.

DaB die negative Korrelation mit dem Facharbeiteranteil bei allen
Planungsarten schwdcher ist als die Korrelation mit dem Arbeiter-
anteil insgesamt verweist in die gleiche Richtung: Der negative
Zusaﬁmenhang des Arbeiteranteils an den Beschédftigten mit der Pla-
nungsintensitdt scheint sich vor allem auf un~ und angelernte
Arbeiter zu-beziehen.

Anzumerken ist im ilbrigen, daR die Zusammenhdnge zwischen Pla-
nungsintensitdt und Kennziffern der Personalstruktur relativ stark
zwischen den verschiedenen Planungsarten differieren.

Berechnet man den Durchschnittskoeffizienten der Korrelationen
mit den Anteilen der Tarif-Angestellten, der Lohnempfédnger und

der Facharbeiter, so ergibt sich filir die einzelnen Planungsarten
in absteigender Reihenfolge folgendes Bild:

Durchschnittliche Korrelationskoeffizienten zwischen Personalstruktur-
kennziffern und Planungsarten (vorzeichenneutral):

Investitionen 0,
Forschung 0,38
Produktion 0,35
Absatz 0,32
Personal 0,21

Dies korrespondiert recht genau mit den Differenzen in den durch-
schnittlichen Korrelationskoeffizienten der einzelnen Planungs-
arten mit den Anteilen des produzierenden Gewerbes (ohne Bau) und
des tertiiren Sektors: Auch hier liegt die Investitionsplanung
mit 0,35 an der Spitze und die Personalplanung mit 0,20 am Ende.

(4) Nur schwach ausgeprdgt ist der Zusammenhang der Planungsinten-
sitdt mit der Betroffenheit durch den Konjunktureinbruch 1874/75:
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Durchschnittliche Korrelationskoeffizienten zwischen Planungsintensitéten
und Anteilen der Betriebe mit:

Arbeitskriftemangel +0,13
verringerter Mitarbeiterzahl iO,(I)
verringerter Produktionskapazitit -0,0h
keiner Umsatzsteigerung -0,1k

Die konjunkturelle Betroffenheit hat nur wenig mit den Faktoren

zu tun, die ihrerseits die Planungsintensitdt bestimmen; immer-

hin scheinen; so diirfte das Bild interpretiert werden, das sich

aus den vier Korrelationskoeffizienten ergibt, Betriebe mit aus-
gebauter Unternehmensplanung in der Tendenz etwas weniger unter

dem Konjunktureinbruch 1974% gelitten haben, vor allem,indem sie

hdufiger als andere Betriebe auch 1974/75 ihren Umsatz steigern

konnten, was dann zum Teil auch Schwierigkeiten bei der Beschaf-
fung -von Arbeitskrdften verursachte.

(5) Zumindest angeflhrt sei, daf zwischen Planungsintensitdt und
Hiufigkeit offener Stellen filir verschiedene Fersonalgruppen im
Versuchsjahr ein zum Teil erstaunlich enger Zusammenhang besteht
(flir AT-Angestellte = + o,42, fiir Tarifangestellte = + 0,32 und
fiilr Lohnempf&nger immerhin noch = + 0,19); es wdre jedoch vor-
schnell, diese Daten als Beleg entweder fiir ungewShnlich gute kon-
junkturelle Lage (mit hohem Einstellungsbedarf) oder flir unge-
wdhnlich schlechte Arbheitsmarktlage (besonders grofe Schwierig-
keiten bei der Beschaffung von Arbeitskr&ften) der planenden Be-
triebe zu interpretieren, denn vieles spricht dafiir, daR es sich

hierbei lediglich um einen Effekt der BetriebsgrdRe handelt.
Damit 148t sich eine erste Ein- oder auch Ausgrenzung jener Be-
triebe vornehmen, die besonders hohe oder besonders geringe Inten-

sitdt der Unternehmensplanung aufweisen:

Der Prototyp planender Betriebe wird dargestellt von groBen In-

dustriebetrieben mit kapitalintensiver Fertigung, relativ geringen

saisonalen Marktschwankungen und personell gut ausgestatteten

technischen und administrativen Dienststellen bei eher diinner Per-

sonalbesetzung der Produktionsanlagen. Viele dieser Betriebe sind

erst in der Nachkriegszeit entstanden, was ein entsprechend
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schnelles Wachstum in den letzten ein bis zwei Jahrzehnten indi-
ziert und z.B. auch erkldrt, warum die Altersstruktur dieser Be-

triebe eher glinstig ist.

Ungekehrt sind fiir das weitgehende Fehlen von Unternehmensplanung

prototypisch kleinere Betriebe mit starker Saisonabhdngigkeit, vor

allem anderen aus dem Baugewerbe, deren Belegschaft Uberwiegend

aus Arbeitern (oft mit {iberdurchschnittlichem Facharbeiteranteil)
besteht.

Eine Sonderrolle spielen bestimmte Betriebe des tertidren Sektors,
bei denen es sich vermutlich gléichfalls um Uberdurchschnittlich
grofe Betriebe handelt, und in denen sich die Planung vor allem
auf Investitionen, Absatz und Personal beschrédnkt.

In Kapitel V wird nochmals ausfihrlicher auf dieses Profil planen-

der und nichtpla@nender Betriebe einzugehen sein.

2. Ausbaustand des betrieblichen Personalwesens und sein Zusammen-
hang mit betrieblichen Strukturmerkmalen

Wihrend es sich bei der Unternehmensplanung um einen relativ klar
abgrenzbaren Sachverhalt handelt, der in der Betriebserhebung 1975
einigermaBen zuverldssig abfragbar und (zum Beispiel mit Hilfe von
Intensitdtsindizes) statistisch relativ leicht analysierbar war,
sind Ausbaustand oder Modernitdtsgrad des betrieblichen Personal-
wesens sehr viel schwerer fafbar und statistisch abbildbar. Ihre
korrelationsstatistische Amalyse muf also einige Schwierigkeiten

Uberwinden.

Eine erste Schwierigkeit besteht in der notwendigen Abgrenzung
gegenlber dem Tatbestand der Personalplanung. In dem Konzept von
Personalplanung, das den in Band I dargestellten Analysen zugrun-
de lag, wurden Ausbaustand des Personalwesens und Entwicklungs-
niveau der Personalplanung praktisch als synonym und gegeneinander
austauschbar betrachtet. Nunmehr wird es notwendig, unter den zahl-

reichen, wenngleich zum Teil recht heterogenen Daten iiber die be-
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triebliche Personalpolitik diejenigen auszusondern, die Auf-
schluf {iber den Zustand des Personalwesens geben, ohne in einem
unmittelbar logischen Zusammenhang mit Personalplanung zu stehen,
da es gerade darum geht, Beziehungen zwischen dem Zustand des Per-

sonalwesens und der Personalplanung zu untersuchen.

Eine zweite Schwierigkeit ergibt sich daraus, daf zumindest ein-
zelne der bei einer solchen Auswahl zu prédferierenden Informa-
tionen nicht wirklich eindeutig sind. Dies gilt vor allem fiir die
hierarchische Stellung des Personalwesens. Wie in Band I (S. 30 f.)
schon gezeigt, bedeutet in der groRen Mehrzahl der Betriebe die
Wahrnehmung der Leitung des Personalwesens in der Flihrungsspitze,
daf kein selbstédndiges Personalmanagement besteht, sondern Per-
sonalpolitik als Nebenfunktion von der Unternehmensspitze betrie-
ben wird; in einer nicht ndher bestimmbaren, allerdings sicher
kleinen Zahl von Betrieben hingegen bedeutet die gleiche Angabe
(Leitung des Personalwesens in der Fllhrungsspitze) die Existenz
eines eigenen Vorstandsbereichs Personalwesen.

Derartige Ambivalenzen, die mit dem Instrument der postalischen
Befragung fast unausweichlich verbunden sind, k&énnen, wenn auch

in weniger drastischer Form, auch bei anderen Indikatoren vorlie-
gen. Thr Einfluf kann allenfalls ex post, ndmlich als mdgliche Er-
klérung fir Abweichungen der tatsédchlichen von den erwarteten Zu-
sammenhinge oder als Ursache von Unschdrfen bei Korrelationen er-
mittelt werden.

Hinzu kam endlich, daB eine wichtige Information iber den Ausbau-
stand der Personalplanung, ndmlich die Einstellungskompetenz der
Personalabteilung, als typenbildendes Merkmal verwendet wurde und
deshalb flir Korrelationen auf der Basis der Typendurchschnitte
bzw. -verteilungen nicht mehr zur Verfiigung stand.

Aus diesen Griinden und auf dem Hintergrund der bis dahin durch-
geflihrten Analysen wurde auf eher pragmatische Weise entschieden,
den Ausbaustand des betrieblichen Personalwesens durch fiinf Indi-

katoren abzubilden (in Klammern jeweils die im folgenden benutzte
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Kurzbezeichnung und die durchschnittliche Hdufigkeit in der ge-
samten Stichprobe), nimlich den Anteil der Betriebe mit:

(1) Leitung des Personalwesens auf mittlerer bzw. oberer
Filhrungsebene (hierarchische Stellung: 42 %);

(2) Durchfilhrung betrieblicher WeiterbildungsmaBnahmen
(Weiterbildung: 45 %);

(3) Aufbereitung von viel Personalinformationen
(Information: 42 %)

(4) Einem besonderen Gremium fiir Personalplanung
(Planungsausschuss: 23 %);

(5) Festsetzung der Lehrlingszahlen nach ldngerfristigen
Bedarfsanalysen (Lehrlingszahl: 13 %).

Stets ist zu erwarten, daB die entsprechenden Hiufigkeiten um so
h&her liegen, je besser ausgebaut und moderner das betriebliche
Personalwesen ist.

Wie zu erwarten und einleitend bereits gesagt, bestehen zwischen
den ausgewidhlten fiinf TIndikatoren zum Ausbaustand des betriebli-
chen Personalwesens #hnlich enge Zusammenhdnge wie zwischen den

verschiedenen Unternehmensplanungen (vgl. Tabelle 2, S42).

Fiir den Zusammenhang mit den jeweils vier anderen Indikatoren

errechnet sich ein durchschnittlicher Korrelationskoeffizient von

+0 ;58 fiir die hierarchische Stellung der Personalabteilung

+0,70 fir Existenz eines Personalplanungsausschusses

+0,75 flir Durchfihrung betrieblicher Weiterbildung

+0,70 filir Festsetzung der Lehrlingszahl nach langerfristigen
Bedarfsanalysen

+0,80 fir Aufbereitung von viel Personalinformationen.
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Tabelle 2: Korrelationsmatrix der Indikatoren zum Ausbaustand
des betrieblichen Personalwesens

(r nach Bravais—Pearson; N = 57 Typen, nach Besetzung und
Streuung der Variablen gewichtet)

Hierarch. Planungs- Weiter-  Lehrlings- Personal-
Stellung ausschuB  bildung  zahl informationen
Hierarchische
Stellung +1,00 +0,b47 +0,62 40,55 +0,67
Planungs-
ausschub +1,00 +0,82 +0,70 +0,80
Weiterbildung +1,00 +0,69 +0,88
Lehrlingszahl +1,00 +0,8L
Personalinformationen +1,00

Die durchweg niedrigeren Korrelationskoeffizienten fiir aie hierar-
chische Stellung der Personalabteilung erkldren sich ohne weiteres
aus der Lereits weiter oben genannten Ambivalenz dieses Indikators;
wenn die Leitung des Personalwesens auf der mittleren bzw. oberen
Flihrungsebene liegt, bedeutet dies zwar in den meisten Fdllen, daB
ein eigenstidndiges, zu mehr oder minder autonomer Personalpolitik
beféhigtes Personalwesen existiert; in einigen F&llen hingegen
wird eben dies durch eine negative Auspridgung dieses Indikators
angezeigt - wenn n&mlich das Personalwesen ein besonderes Vor=-

standsressort darstellt.

Betrachtet man nur die Interkorrelation zwischen den vier restli-
chen Indikatoren, so ist diese mit +0,79 fast ebenso hoch wie bei
der Unternehmensplanung (wo sich ein durchschnittlicher Korrela-

tionskoeffizient der Matrix von 0,84 errechnet).

Etenso wie bei der Unternehmensplanung ist also der “syndromati-
sche" Charakter des Ausbaus des betrieblichen Personalwesens un-
verkenntar: Eine organisatorisch selbstdndige, ausreichend ein-

fluBreiche Personalleitung, die Existenz eines Personalplanungs-

ausschusses, differenzierte Personalstatistik, die Durchfiihrung
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von WeiterbildungsmaBnahmen und die Festsetzung der Lehrlingszahl
nach ldngerfristigen Bedarfsanalysen treten tendenziell gemeinsam
auf - zumindest in dem Sinn, daR die Indikatoren mit der gering-
sten Hiufigkeit (Festlegung der Lehrlingszahl nach lédngerfristi-
gen Bedarfsanalysen und Vorhandensein eines Personalplanungsaus-
schusses) mit hoher Wahrscheinlichkeit nur in Kombination mit den

von den anderen Indikatoren abgebildeten Sachverhalten vorkommen.

Die Zusammenhdnge dieser Syndromatik mit betrieblichen Struktur-
merkmalen sind im einzelnen aus Anhang II B zu ersehen, wo die Kor-
relationskoeffizienten der finf Indikatoren betrieblichen Perso-
nalwesens mit betrieblichen Strukturmerkmalen zusammengestellt
sind. Im folgenden seien lediglich (wie im vorhergehenden Ab-
schnitt) einige wichtige Zusammenhdnge hervorgehoben.

(1) Wie die Unternehmensplanung korreliert auch der Ausbaustand
betrieblichen Personalwesens - hier gemessen am Mittelwert der
Korrelation der finf ausgewdhlten Indikatoren zum Ausbaustand des
betrieblichen Personalwesens mit dem betreffenden Faktor - beson-

ders eng mit den beiden Merkmalen Gréfe und Rechtsform

Durchschnittliche Korrelationskoeffizienten zwischen Ausbaustand
des Personalwesens und:

BetriebsgroBe +0,55
Anteil der Aktiengesellschaften +0,62

Die Korrelationskoeffizienten sind nur geringfligig niedriger als

bei der Unternehmensplanung (+ 0,59 und + 0,67).

Zwischen den einzelnen Indikatoren bestehen im Hinblick auf die
Enge des Zusammenhangs mit GroRe und Rechtsform des Unternehmens
keine bedeutenden Unterschiede, mit Ausnahme der Tatsache, daB
die hierarchische Stellung der Personalabteilung - sicherlich
aufgrund ihres ambivalenten Aussagewertes - mit dem Anteil der
Aktiengesellschaften nur eine Korrelation von + 0,51 erbringt,
gegenliber + 0,65 im Durchschnitt der vier anderen Indikatoren.

(2) Deutliche Ubereinstimmung mit dem Bild, das sich bei der Ana-
lyse der Unternehmensplanung gezeigt hatte, besteht auch fir den
Zusammenhang zwischen Ausbaustand des Personalwesens und der be=

trieblichen Produktions- und Absatzstruktur:
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Durchschnittliche Korrelationskoeffizienten zwischen Ausbaustand des
Personalwesens und:

Anteil des produzierenden Gewerbes +0,36
Anteil der Lohn- und Gehaltssumme am Umsatz -0,2b
saisonale Schwankungen der Beschéftigung -0,20

Deutlich enger als bei der Unternehmensplanung ist hingegen die
Korrelation zwischen den Indikatoren des Personalwesens und dem
Anteil des tertidren Sektors mit + 0,33 (gegeniiber nur + 0,17);
noch geringer als Unternehmensplanung scheint im Baugewerbe die
Wahrscheinlichkeit eines ausgebauten Personalwesens zu sein -

nur so 148t sich die relativ enge parallele Korrelation mit den
beiden Wirtschaftsbereichen erkl&ren, die zusammen weit {iber 8o %
der Betriebe der Stichprobe stellen.

Wdhrend - im Gegensatz zu dem Bild, das sich bei der Unterneh-
mensplanung ergab - die einzelnen Indikatoren mit Kapitalinten-
sitdt und Saisonabhingigkeit fast gleichmdfig korrelieren (her-
vorzuheben ist allenfalls eine deutlich schwéchere Korrelation
der hierarchischen Stellung des Personalwesens mit der Saisonab-
hingigkeit), gibt es spezifische Zusammenhinge zwischen den ein-
zelnen Aspekten betrieblichen Personalwesens und dem Anteil der
produzierenden Gewerbe oder aber des tertidren Sektors:

Korrelationskoeffizienten zwischen Ausbaustand des Personalwesens und dem
Anteil der Betriebe

des produzierenden des tertidren
Gewerbes (ohne Bau) Sektors

hierarchische Stellung +0,h5 40,1k
PlanungsausschuB +0,20 +0,47
Weiterbildung +0,35 +0,53
Lehrlingszahl +0,k2 +0,17
Personalinformationen +0,k0 +0,32

Zwei der Indikatoren sind vor allem fiur das produzierende Gewer-
be, jedoch kaum fiir den terti&ren Sektor charakteristisch, nim-
lich die Einordnung des Personalwesens auf der oberen oder mitt-
leren Filhrungsebene und die Festsetzung der Lehrlingszahlen nach
l&ngerfristigen Bedarfsanalysen. Umgekehrt ist die Existenz ei-
nes Personalplanungsausschusses und in etwas geringerem Umfang
auch die Durchfithrung von Weiterbildung ein Spezifikum von Be-
trieben des tertidren Sektors.

(3) Zeigte sich filir die wichtigsten bisher besprochenen Struktur-
merkmale - GréRe, Rechtsform, Produktions- und Absatzbedingungen -

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 B
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. ISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 .



45

jewells ein etwas engerer Zusammenhang zur Unternehmensplanung als
zum Personalwesen, so ist das Gegenteil bei den Merkmalen der Per-
sonal- bzWw. Beschidftigungsstruktur der Fall. Hier liegen die Korre-

lationskoeffizienten mit dem Personalwesen meist splirbar héher als

mit der Unternehmensplanung.

Durchschnittliche Korrelationskoeffizienten zwischen

der Unternehmens— dem betrieblichen Per-
planung (fiinf Pla- sonalwesen(fiinf Indika-
nungsarten) toren zum Ausbaustand)

und dem Anteil an den

Beschidftigten von:

Tarif-Angestellten +0,37 +0,48

- Lohnempfiéngern -0,40 -0,40

Facharbeitern -0,23 -0,33

25- bis 4O-jahrigen +0,18 +0,21

55-jdhrigen und #lteren -0,09 >—0,26

Hiermit korrespondiert, daf die Korrelationen der einzelnen Indi-

katoren mit den Personalstrukturdaten meist weniger stark streuen

als dies bei den verschiedenen Planungsintensitdten der Fall war.

Dies gilt vor allem fir die sehr homogenen Korrelationskoeffizien-
ten mit dem Anteil der iiber 55-jiZhrigen ( - 0,21 bis - 0,29) sowie
mit. dem Anteil der Tarif-Angestellten ( + 0,42 bis + 0,49).

Bei dem Anteil der Lohnempfinger sowie der Facharbeiter schligt
hingegen zum Teil die Sektorspezifizitdt der einzelnen Indikatoren
durch. So ist zum Beispiel die negative Korrelation der hierarchi-
schen Stellung des Personalwesens mit dem Anteil der Lohnempfédnger
( - 0,22) sehr viel schwédcher als mit dem Anteil der Facharbeiter
( - 0,56), widhrend genau das Umgekehrte flr die Existenz von Per-
sonalplanungsausschiissen gilt ( - 0,39 und - 0,15).

Besonders bemerkenswert ist, daR - in offenem Kontrast zu dem re-
lativ engen Zusammenhang zwischen Ausbaustand des Personalwesens
und Personalstruktur - unter allen Planungsarten ausgerechnet die
Personalplanung die schwdchsten Korrelationen mit den ausgewdhlten
Personalstrukturkennziffern aufweist. Dies sei etwas detaillierter

dargestellt:
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Mittelt man (vorzeichenneutral) die Korrelationskoeffizienten liber
die finf hier angefiihrten Personalstrukturkennziffern (Anteile der
Tarif-Angestellten, Lohnempfdnger und Facharbteiter sowie der 25-
bis Wo-j&hrigen und der {ber 55-j&hrigen) so errechnet sich im
Durchschnitt der finf Indikatoren des Personalwesens ein Koeffi-
zient von 0,34,hinter dem sich eine Streuung der Werte je Indika-
tor zwischen 0,27 (Festsetzung der Lehrlingszahlen nach ldnger-
fristigen Bedarfsanalysen) und 0,38 (hierarchische Stellung der
Personalabteilung sowie Durchfihrung von Weiterbildung) verkbirgt.

Errechnet man nun den gleichen Wert flir die einzelnen Planungsar-
ten, so zeigt sich eine wesentlich gréfere Streuung, die vor al-
lem durch besonders niedrige Korrelationskoeffizienten der Per-
sonalplanung (mit einem Durchschnitt von 0,18) verursacht wird,
widhrend die anderen Planungsarten mit Werten zwischen 0,26 (Pro-
duktion) und 0,33 (Investition) praktisch noch im Streukbereich
der Indikatoren des Personalwesens liegen.

Die Tatsache, daf sowohl die ausgewdhlten Indikatoren zum Austau-
stand des Personalwesens wie alle anderen Unternehmensplanungen
mit wichtigen betrieblichen Strukturmerkmalen engere Beziehungen
aufweisen als die Personalplanung, daf die Personalplanung also

in der "Syndromatik" von entwickelter Unternehmensplanung und aus-
gebautem betrieblichem Personalwesen eine Sonderstellung einnimmt,
die besonders erklidrungsbtedirftig ist, wird im weiteren noch n&her

zu behandeln sein.

(4) Der Zusammenhang mit konjunktureller Betroffenheit ist insge-

samt beim Personalwesen stdrker ausgeprdgt als bei der Unterneh-
mensplanung. Im Mittel der funf Indikatoren errechnen sich folgen-
de Werte:

Durchschnittliche Korrelationskoeffizienten zwischen
dem betrieblichen  der Unternehmens~

Personalwesen planung
und dem Anteil der
Betriebe mit:
Arbeitskraftemangel +0,32 +0,13
verringerter Mitarbeiterzahl  +0,10 +0,00
verringerter Produktions-
kapazitat -0,13 -0,0k
keiner Umsatzsteigerung -0,17 ~-C,1k

Die Unterschiede zur Unternehmensplanung sind wahrscheinlich dar-
aus zu erkldren, dal Betriebte mit ausgebautem Ferscnalwesen etwas

stdrker als Betriebe mit entwickelter Unternehmensplanung dem ter-
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tidren Sektor angehdren, der sehr viel weniger von konjunkturel-
len Absatz- und Beschdftigungsschwierigkeiten erfaRt wurde. Dies
schlieft allerdings nicht aus, daB ein Uberdurchschnittlich hoher
Anteil der Betriebe mit gut ausgebautem Personalwesen in der Re-
zession 1974/75 den Personalbestand abgebaut hat, aber trotzdem

aktuell an bestimmten Personalgruppen durchaus Mangel meldete.

(5) Noch hdher als bei der Unternehmensplanung ist bei den Indi-
katoren des Personalwesens der Zusammenhang mit der Existenz of=
fener Stellen (genauer gesagt: die negative Korrelation mit dem
Anteil der Betriebe, die 1975 keine offenen Stellen ausgewiesen
haben).

Wahrend sich {ber die drei Personalgruppen, flir welche die Exi-
stenz oder Nichtexistenz offener Stellen gesondert abgefragt wur-
de (aussertarifliche Angestellte, Tarif-Angestellte und Lohnem-
pfénger), im Mittel aller Unternehmensplanungen ein Korrelations-
koeffizient von +.0,31 errechnete, liegt der entsprechende Wert
fiir die Indikatoren des Personalwesens bei + 0,50. Auf dem Hinter-
grund einer prinzipiell gleichartigen Erkldrung, wie sie fir die
Unternehmensplanung im vorstehenden Abschnitt gegeben wurde, sind
hier offensichtlich auch noch sektorale Faktoren wirksam, auf die
schon bei der konjunkturellen Betroffenheit hingewiesen wurde.

Zusammenfassend:

Was im vorausgehenden Abschnitt {iber planende Unternehmen gcsagt
wurde, gilt, so zeigt sich, im wesentlichen auch fir Betriebe mit
ausgebautem Personalwesen im Sinn der hier verwendeten Indikato-

ren.
St&rker noch als an den planenden Unternehmen ist an den Betrie-

ben mit ausgebautem Personalwesen der tertidre Sektor beteiligt.

3. Der Zusammenhang von Unternehmensplanung und Ausbaustand des

Personalwesens

Wie schon die Parallelitdt der Korrelationen mit wichtigen be-

trieblichen Strukturmerkmalen erwarten 1dRt, hdngen Unternehmens-
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planung und Ausbaustand des Personalwesens eng miteinander zusam-

men.

Tabelle 3: Unternehmensplanung und Ausbaustand des Personalwesens

{r pach Bravais-Pearson; N = 57 Typen, nach Besetzung und
Streuung der Variablen gewichtet)

Indikatoren zum

Ausbaustand des Planungsintensitét
Personalwesens Investi-  Produk-

tionen tion Absatz  Personal Forschung insgesamt
Hierarchische
Stellung +0,46 +0,k40 +0,L46 +0,2k +0,55 +0,42
Planungs-
ausschuB +0,Th4 +0,68 +0,7h +0,55 +0,60 +0,66
Weiterbildung +0,78 +0,61 +0,75 +0,61 40,67 +0,68
Lehrlings—
zahlen +0,60 +0,54 +0,63 +0,k46 +0,6h +0,57
Personal-
informationen +0,76 +0,6L +0,76 +0,57 +0,78 +0,70
insgesamt +0,67 +0,57 +0,67 +0,kL9 +0,65 +0,61

In dem Bild, das sich aus Tabelle 3 ergibt, sind zunichst einmal
zwel Tatbestdnde hervorzuheben:

(1) Dic Korrclationen gsind nicht nur stets positiv, sondern mit
wenigen Ausnahmen sehr eng. Der Durchschnittswert von 0,61 besagt,
daf {ber ein Drittel (r2 = 0,37) der Planungsintensitdten aus dem
Ausbaustand des Personalwesens im statistischem Sinn "erkldrbar"

sind oder umgekehrt. Mit anderen Worten 14ft sich mit recht hoher

Treffsicherheit der Stand der Unternehmensplanung prognostizie-

ren, wenn der Ausbaustand des Personalwesens bekannt ist bzw. aus

den Planungsaktivitdten eines Unternehmens der Zustand des Per-

sonalwesens ableiten (welch letztere Formulierung vermutlich eher

realistisch ist).

(2) Der Zusammenhang zwischen Unternehmensplanung und Ausbaustand
des Personalwesens ist mit hoher Wahrscheinlichkeit noch enger
als dies aus dem an sich schon hohen durchschnittlichen Korrela-
tionskoeffizienten von 0,61 abzulesen ist, da dieser Wert durch

die schon im vorhergehenden Abschnitt hervorgehobene Unschdrfe
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des Indikators "hierarchische Stellung des Personalwesens" beein-
trichtigt wird. In der Tat errechnen sich flir diesen Indikator mit
allen Planungsintensitdten die niedrigsten Korrelationskoeffizien-
ten mit einem Durchschnitt Uber alle Planungsarten von 0,42, wdh-
rend die vier anderen Indikatoren im Durchschnitt mit allen Pla-
nungsarten Koeffizienten zwischen 0,57 und 0,70 erreichen. Ver-
nachldssigt man diesen Indikator, so erhdhen sich infolgedessen
auch alle Werte in der "Insgesamt"-Zeile um etwa 0,05 Punkte. Uber
die gesamte Tabelle hinweg errechnet sich dann ein durchschnittli-
cher Korrelationskoeffizient von 0,66, was einer wechselseitigen
"Erklédrungs"-Fdhigkeit (r2) von Planungsaktivitdten und Ausbau-

stand des Personalwesens von Uber 4o % entspricht.

Auf dem Hintergrund der engen wechselseitigen Beziehung zwischen
Unternehmensplanung und Zustand des Personalwesens erhdlt eine
weitere Tatsache ganz besonderes Gewicht, die deutlich wird, wenn
man Tabelle 3 im einzelnen betrachtet:

Wdhrend an sich zu erwarten wdre, daR unter allen Planungsarten

die Personalplanung die engste Beziehung zum Austaustand des Per-

sonalwesens aufweist, ist genau das Gegenteil der Fall. Wenn man

den durchschnittlichen Korrelationskoeffizienten der einzelnen
Planungsarten mit den finf in Tabelle 3 aufgefiihrten Indikatoren
zum Ausbaustand des Personalwesens ("Insgesamt"-Zeile) als "Per-
sonalaffinitdt" bezeichnet (analog einer "Planungsaffinitdt" der
einzelnen Aspekte betrieblichen Personalwesens, die sich aus der
"Insgesamt"-Spalte ablesen lieBe), so ist die tatsdchliche Situa-
tion der Erwartung genau entgegengesetzt: Unter allen Planungsar-
ten hat ausgerechnet Personalplanung die geringste "Personalaffi-
nitdt". Gegeniliber der Investitionsplanung, die am weitesten ver-
breitet und kaum branchenspezifisch ist und sich in Band I eindeu-
tig im Zeitvergleich wie im Querschnittsvergleich als "Leitplanung"
erwiesen hatte (Band I, insbes.S.1%0 £f und S.146 £f.), liegen
die Korrelationskoeffizienten der Personalplanung mit allen Per-
sonal-Indikatoren jeweils um fast 0,20 Punkte niedriger. Uber al-

le Indikatoren errechnet sich flir Personalplanung eine "Personal-
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Affinitdt" (durchschnittlicher Korrelationskoeffizient), die um
mehr als ein Viertel unter dem entsprechenden Wert fiir Investi-
tionsplanung und um fast ein Viertel unter dem Mittelwert iber

die vier anderen Planungsarten (+ 0.64) liegt.

Statt daR Personalplanung als eine Art Bindeglied zwischen Perso-
nalwesen und Unternehmensplanung fungiert, ist in Wirklichkeit der
Zusammenhang des Personalwesens mit allen anderen Planungen enger
als mit der Personalplanung. Da, wie in Abschnitt 1 gezeigt, die
Intensitdt der Personalplanung sehr eng {(durchschnittliches r =
0,82) mit allen anderen Planungsarten korreliert, 1lidRt sich die
Differenz zwischen der "Personalaffinitdt" von Personalplanung und
den anderen Planungen eigentlich nur so erkliren, daR zwischen den

Indikatoren zum Ausbaustand des Personalwesens und quantitativer

Personalplanung kaum ein direkter Zusammenhang besteht, sondern

iediglich eine Beziehung, die Uber die anderen Planungsarten ver-

mittelt ist.

Damit bestdtigen sich auf liberraschend deutliche Weise Vermutungen,
die schon in Abschnitt 2 - wvor allem unter (3) - formuliert worden

waren.

Ob ein Betrieb quantitative Personalplanung betreibt oder nicht,
stlinde damit in kelnem ursdchlichen Zusammenhang etwa mit der
hierarchischen Stellung des Personalwesens, mit dem Bestehen eines
Personalplanungsausschusses, mit der Qualitdt der betrieblichen
Personalstatistik oder mit der betrieblichen Weiterbildungspoli-
tik bzw. mit den diese Sachverhalte bestimmenden Strukturen und
betrieblichen Strategien; wenn das eine und das andere hdufig zu-
sammen auftreten, danmn nur deshalb, well ein entsprechender insti-
tutioneller und technischer Ausbau des Personalwesens Uberwiegend
nur in Betrieben anzutreffen ist, die auch eine recht weit ent-
wickelte Unternehmensplanung besitzensund weil im Zuge des Aus-
baus von Unternehmensplanung mit hoher Wahrscheinlichkeit irgend-

wann einmal auch quantitative Personalpldne aufgestellt werden.

Fir die Personalpolitik selbst, so miifte man weiter schliefen,

spielt die Existenz oder Nichtexistenz quantitativer Personal-
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pldne indessen kaum eine Rolle bzw. besitzt sie kaum eine zuver-
ldssige Indikatorfunktion.

Ein solcher Befund steht natiirlich in offenem Gegensatz zu dem
weilt verbreiteten Konzept betrieblicher Personalplanung, demzu-
folge diese zentraler Bestandteil einer entwickelten Personalpo-
litik und eines modernen Personalmanagements ist. Aber auch ein
etwas differenzierteres, in Band I mit dem Begriff des "Werkzeug-
kastens" charakterisiertes Konzept betrieblicher Personalplanung,
das zumindest unter der Bedingung planender Unternehmensfiihrung
quantitative Personalplanung als einen wesentlichen Aspekt be-
trieblicher Personalpolitik betrachtet, scheint, will man die eben
skizzierten Befunde sinnvoll interpretieren, nicht mit der Reali-

tdt vereinbar.

Die entscheidenderi, die betriebliche Realit&t prédgenden Fakten
widren vielmehr planende Unternehmensleitung (ausgedriickt in hohen
Planungsinten=itdten flir die meisten Planungsarten) auf der einen
Seite und ein selbstdndiges, organisatorisch ausgebautes und in-
strumentell gut ausgestattetes Personalwesen auf der anderen Sei-
te - wobei beides im Regelfalle gleichzeitig auftritt. Ob dann in
derartigen Betrieben noch quantitative Personalplanung betrieben
wird oder nicht, bliebe fiir die Personalpolitik des Unternehmens
ohne Belang - sowohl fir ihre Struktur wie flir ihre Inhalte und

Ergebnisse.

Diese These wire von so weitreichender Bedeutung, daf ihrer Im-
plikation nunmehr - unter Einbeziehung der qualitativen Personal-

planung - weiter nachzugehen ist.
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Unternehmensplanung und Ausbaustand
des Personalwesens
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Im vorausgehenden Kapitel hatte sich gezeigt, daB:

o zwischen quantitativer Personalplanung und den anderen Arten

von Unternehmensplanung ein sehr enger Zusammenhang besteht;

o guantitative Personalplanung hingegen mit dem Ausbaustand des
betrieblichen Personalwesens nur in einer eher lockeren Bezie-
hung zu stehen scheint, die weitgehend auch als Sekunddreffekt
hoher Korrelationen zwischen den anderen Planungsarten und dem

Personalwesen erkldrt werden kdnnte.

Diese Befunde gelten zunichst ailerdings nur flir die quantitati-
ve Personalplanung.deren hohe Affinitdt zur Unternehmensplanung
ja schon in Band T gezeigt worden war: (Vgl. Band I, S. 151 ff.)
Nicht einmal jeder hundertste Betrieb verflgt liber einen schrift-
lich fixierten Personalplan, ohne daB auch flir andere Unterneh-
mensbereiche Pidne existierten; wenn ein Betrieb nur filir einzel-
ne Unternehmensbereiche Plidne aufstellt,s¢ betreffen diese weiti-
aus am hdufigsten Investitionen, gelegentlich auch noch Produk-
tion, w&hrend Fersonal- (wie Ubrigens auch Absatz-)Fl&ne sich
ganz Uberwiegend nur in Betrieben finden, in denen bereits Inve-

stitions- und/oder Produktionsplédne bestehen.

Inwieweit Gleiches auch fllr qualitative Personalplanung gilt,l&ft
sich anhand von Varianzanalysen feststellen, die den Zusammenhang
("Varianzerklidrung" bzw. "Bestimmtheit") zwischen der Ausprdgung
eines bestimmten Merkmals in einem Betrieb und dessen Zugehdrig-
keit zu einem der 57 Typen betrieblicher Personalplanung messen,
die in Kapitel I beschrieben wurden}) Dieser Zusammenhang wird
im folgenden als "Affinitdt" der Personalplanung zu jeweils be~-

stimmten Sachverhalten bezeichnet.

1) Siehe weiter oben $.13 ff.; die Varianzanalysen wurden ur-
spriinglich fir die Fragestellung einer friheren Auswertungs-
etappe durchgefiihrt; zu den Modifikationen, die bei der Ver-
wendung ihrer Ergebnisse in neuer Perspektive notwendig wur-
den, siehe auch weiter oben s.23 ff.
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1. "Planungsaffinitdt" und "Personalaffinitdt" der Typen betrieb-
licher Personalplanung

Wie nach den Korrelationsanalysen in Kapitel II zu erwarten,ldft
auch die Varianzanalyse eine recht enge Beziehung zwischen Per-
sonalwesen,Unternehmensplanung und Personalplanung - nunmehr un-

ter Einschluf qualitativer Mafnahmen - erkennen.

Fir kein anderes Merkmal liefert die Typenzugehdrigkeit #dhnlich
hohe Mafzahlen der Varianzerkldrung wie flir die verschiedenen
Planungsintensitdten (auch ohne Personalplanung, die ja mit der
Typenzugeh8rigkeit tautologisch verbunden ist) und fir die Indi-
katoren zum Ausbaustand des Personalwesens:

Tabelle 4: Personalplanungstypen, Unternehmensplanung und Perso-
nalwesen: Varianzerklirung der Zugehdrigkeit zu den

57 Typen betrieblicher Personalplanung

vzwischen v zwischen
gesamt innerhalb
Planungsintensitéten
© Ievestition 0,36 0,56
Preduktion 0,30 0,hb.
Ahantz 0,37 0,60
Forschung 0,25 0,33
Indikatoren zum Personalwesen
hierarchische Stellung 0,1k 0,17
Planungsausschuf 0,18 0,23
Weiterbildung 0,21 0,27
Lehrlingszahl 0,14 0,17
Personalinformation 0,18 0,22
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Wihrend das Gesamtbild von Tabelle 4 durchaus den Erwartungen
entspricht, ist die Niveaudifferenz der MaBzahlen fiir Unterneh-
mensplanung auf der einen Seite und betriebliches Personalwesen
auf der anderen Seite sehr bemerkenswert. Im Mittel der vier in
der Tabelle aufgefiihrten Planungsintensitdten errechnet sich ein
Anteil der Varianz zwischen den Typen an der Gesamtvarianz von
32 % » im Durchschnitt der finf Indikatoren zum Personalwesen ein
Wert, der mit 17 % nur gut halb so hoch ist. Gleiches gilt fir
das Verh#ltnis von Varianz zwischen und innerhalb der Typen(1:0,u48
gegenliber 1:0,21).

Dieses Ergebnis ist genau im gleichen Sinn unplausibel und erwar-
tungswidrig wie die relativ schwache Beziehung zum Personalwesen,
die korrelationsanalytisch flr quantitative Personalplanung im

Kontrast zu allen anderen Unternehmensplanungen aufgezeigt wurde.

Ganz offensichtlich hat also Personalplanung mehr mit Unterneh-

mensplanung als mit Personalwesen und Personalpolitik zu tun.

DaR dieser Befund gleichermafen flir den Intensitdtsindex quanti-
tativer Personalplanung wie flir die Personalplanungstypologie
gilt, macht eine detailliertere Analyse besonders dringend, da
ja in der Typologie quantitative Personalplanung, deren hohe Af-
finitdt zur Unternehmensplanung offenkundig ist, nur eine unter
fiinf Dimensionen darstellt (die freilich deshaldb stdrker zu Bu-
che schldgt, weil sie nicht wie die anderen vier Dimensionen in
dichotomischer Ausprdgung, sondern mit einer finfstufigen Skala
in die Typenbildung einging). Hinzu kommt, daf die Typendefini-
tion eine Dimension enthdlt, nidmlich Einstellungskompetenz der
Personalabteilung, die eindeutig nicht dem Instrumentarium betrieb-
licher Personalplanung zugehdrt, sondern einen wesentlichen As-
pekt des betrieblichen Personalwesens wiedergibt. So wdre es an
sich keineswegs verwunderlich gewesen, wenn im Gegensatz zu den
Ergebnissen der Korrelationsanalyse, die sich ja ausschlieBflich
auf die Intensit&t quantitativer Personalplanung bezog, die Va-
rianzanalyse eine {iber der "Planungsaffinit&dt" liegende "Perso-

nalaffinitdt" der Typen ergeben hdtte, also gezeigt hdtte, daB
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die Typenzugeh&rigkeit die unterschiedlichen Ausbaustinde des
Personalwesens besser abbildet (im statistischen Sinn: "erklidrt")

als die Unternehmensplanung.
Eben dieses ist jedoch nicht der Fall.

Dies legt vor allem die Frage nach den spezifischen relativen Per-
sonalaffinitdten und Planungsaffinititen der fuUnf tvpenbildenden

Merkmale nahe, wobeil besonderes Augenmerk auf die Maflnahmen gquali-
tativer Personalplanung zu richten ist, die ja bisher bei der Kor-

relationsanalyse vollstdndig vernachldssigt werden mufiten.

2. Unternehmensplanung und Personalplanung

Da die quantitative Personalplanung, wiec in Kapitel 11 gczcigt,
sehr eng mit den anderen Arten der Unternehmensplanung korreliert,
und da, wie in Kapitel I dargestellt, quantitative Persunalpla-

nung (freilich in einer etwas anderen Definition, als sie der Be=-

rechnung der Planungsintensitdten zugrunde gelegt wurde)5> mit
relativ hohem Gewicht in die Typenbildung eingeht, ist es an sich
nicht verwunderlich, daB zwischen den Intensitdtsindizcs der wich-
tigsten Unternehmensplanungen einerseits und der Zugchdrigkeit
eines Betriebes zu einem bestimmten Personalplanungstypus ein en-

ger Zusammenhang besteht.

Dies sei zundchst anhand von Extremtypen fir die einzelnen Pla-

nungsarten illustriert.

1) Der Intensitdtsindex der einzelnen Planungsarten berilicksich-
tigt, wie erinnerlich, ausschlieBlich die Zahl und zeitliche
Reichweite von Plé&nen unterschiedlicher Geltungsdauer je Un-
ternehmensbereich; demgegeniiber wurde bei quantitativer Per-
sonalplanung zur Typenbildung die zeitliche Reichweite ledig-
lich in dichotomer Form - der Plan mit der grdBRten zeitlichen
Reichweite besitzt lediglich kurze oder aber lange Geltungs-
dauer - beriicksichtigt; zusédtzlich wurde jedoch der Tatsache
Rechnung getragen, ob Personalpldne nach Beschdftigtengruppen
differenziert sind oder nicht.
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Bei Tnvestitionen weisen die rund 500 Betriebe, die weder quali-
tative noch quantitative Personalplanung betreiben, eine durch-
schnittliche Planungsintensitdt von rund 0,7 auf: Ein solcher
Wert kann nur zustande kommen, wenn zum Beispiel eine sehr gerin-
ge Zahl dieser Retriebe Investitionspldne grdferer zeitlicher
Reichweite bhesilzt oder wenn gut ein Drittel dieser Betriebe ei-
nen Investiiionsplan mit einer Reichweite von drei bis zwdlf Mo-
naten erstellt hat.

Demgegenliiber errechnen sich fir die Typen mit gut ausgebauter
quantitativer und qualitativer Personalplanung Intensitédtswerte
zwischen 4,0 und 7,0; hier besteht also stets mindestens ein In-
vestitionsplan hoher zeitlicher Reichweite; in der Mehrzahl der
Fd4lle werdsn sogar zeitlich gestiaffelte Investitionspldne ange-
legt.

Produktionspldne bestehen in Betrieben chne jegliche quantitati-
ve und qua:r:lalive Personalplanung praktisch nicht. Die durch-
tliche Planungsintensitdt ven rund 0,45 besagt, daB selbst
kurzfristige Pldne allenfalls in einer Minderheit dieser Be-
telit werden.

ind in den Betrieben mit sehr gut ausgebauter quan-
gualitativer rewgonalplanung durchschnittliche In-
n ﬁbcr 3 O LDG b*o Zu u 6 zu verzcich nen; da das

Noch extremzr sind die Unterschiede bei den Absatzpldnen. Hier
liegt dip er chschnittliche Planungsintensitédt der Betriebe ohne

quantitative und qualitative Pers ona1p]dnung bei 0,4 (allenfalls
=1in schr rzfristiger Plan in zwei von funf Betrneben) widhrend
in den ypen hohen Ausbeustands von quantitativer und qualltatl-

ver Personzlplanung die Intensititswerte [Ur Absalzplanung viel=-
fach iber &,0 und im Grenzfell eines Typus sogar iber 7,0 liegen.
Selbst wenr man annimmt, dc? in diesen Typcn die W1rtsch“ftvzwe1—

°r; Absatzplanung bosondere Bedeutung besitzt, Uberre-
sind, lst dennoch hier ein besonders hoher Ausbaustand
von Ah=~t7 lanung uniibersehbar.

ianung ‘st wie »nu erwarten in vielen Typen mit gering
quantitativer und qualitativer Personaiplanung kaum

. Fir die 2ls Extremgrdppe herangezogene Giuppe von
wa 500 Petricbe: ohne jegliche Persounalplanung liegt der Inten-
uhter 2,1, Dem stehen nur aw Typern mat HL“dL°Pdgend
rten (Uber 3,5) gep nuhﬂp die dann auch je-
:pebaute Per‘ong¢plduuub besitzen.

3

Fine ndherc Aunalyse macht jeduch deutlich, daf - ganz dnnlich wie

iies beim sammenhiang zwischen Unternehmensplanung und Ausbau-

stand des Tz

onaivesens geseigt wurde - die hohe "Planupgeaflfi-
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nitdt" der Typologie keineswegs nur aus der Dimension quantitati-

ver Personalplanung resultiert, sondern auch den Einfluf anderer

Dimensionen voraussetzt. Diese Analyse ist in drei aufeinanderfol-

genden Schritten durchzufiihren, wobei zundchst im ersten und zwei-
ten Schritt quantitative Personalplanung mit den vier restlichen
Typologiedimensionen kontrastiert wird und erst im dritten Schritt

alle funf Dimensionen nebeneinander betrachtet werden.

a) In einem ersten Schritt 14Rt sich die eben formulierte These
anhand einer vergleichenden Varianzanalyse kontrastierender Teil-
typologien stlitzen, bei der jeweils alle Typen zusammengefaft
werden, die entweder gleiche Ausprdgung bei quantitativer Perso-

nalplanung oder aber gleiche Auspridgung in den vier anderen Di-

mensionen aufweisen.

Tabelle 5: Varianzerkldrung kontrastierender Teiltypologien der
Personalplanung fiir den Entwicklungsstand der Unter-
nehmensplanung

(BestimmtheitsmaB: Zwischen -)

gesaxilt -

Zusammenfassung von Typen .
g zum Vergleich:

nach der Dimension nach allen . - Gesamt—

quantitative anderen typologie
Planungsarten Personalplanung Dimensionen .

(i xx x x) (xiiii)
Investition 0,29 0,17 0,36
Produktion 0,22 0,11 0,30
Absatz 0,29 0,16 0,37
Forschung 0,14 0,11 0,25
Personal 0,85 0,23 0,88

Auch eine um die Dimension quantitative Personalplanung redu-
zierte Typologie liefert noch recht hohe Bestimmtheitsmake, die
mit einer Wahrscheinlichkeit von weit liber 0.001 signifikant
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sind. Die Zugehdrigkeit zu diesen Typen "erklirt" immerhin noch
gut ein Drittel bis knapp die Hilfte dessen, was die Gesamttypo-
logie leistet, und zwischen der Hilfte und mehr als drei Viertel
dessen, was eine auf quantitative Personalplanung reduzierte Ty-
pologie erbringen wilirde. Dies gilt selbst fir die Personalpla-

nungsintensitidt, die ja den gleichen,wenngleich etwas anders de-
finierten Sachverhalt abbildet, wie das typenbildende Merkmal

quantitative Personalplanung.

Dieses Ergebnis muf nun freilich nicht unbedingt auf einen direk-
ten Zusammenhang zwischen ~ zum Beispiel ~ Mafnahmen der quali-
tativen Personalplanung und Entwicklungsstand der Investitions-
planung zurlickzufiihren sein. Vielmehr verweist die Tatsache, daB
die addierten Bestimmtheitsmafe der beiden Teiltypologien stets
Uber dem Wert der Gesamttypologie liegen, auf eine betrdchtli-
che Kovarianz zwischen den einzelnen Dimensionen, deren EinfluB
nunmehr ndher zu betrachten und - soweit m8glich - zu neutrali-

sieren ist.

b) Eine Analyse einzelner Typen zeigt erhebliche Kovarianzen zwi-
schen quantitativer und qualitativer Personalplanung sowie Ein-
stellungskompetenz der Personalabteilung, auf die schon im Kapi-
tel I hingewiesen wurde. Hierdurch werden Struktureffekte ausgelSst,
die reale Zusammenhinge vortduschen kénnen und neutralisiert wer-

den miissen. Dies sei an extremen Typengruppen demonstriert:

So haben von den 493 Betrieben ohne MaRnahmen qualitativer Per-
sonalplanung und ohne Einstellungskomptenz der Personalabteilung
(Typengruppe X 0 0 0 0) 78% keine schriftlich fixierten Personal-
pline und nur 4 % Personalpline mit hoher zeitlicher Reichweite.

Von den 117 Betrieben, die alle drei MaBnahmen qualitativer Per-
sonalplanung durchfiihren und in denen die Personalabteilung Ein-
stellungskompetenz besitzt (Typengruppe x 1 1 1 1), besitzen nur
21 % keinerlei schriftliche fixierte Personalpldne; 27 % dieser
Betriebe verfiigen Uber einen Personalplan hoher zeitlicher Reich-
weite.

Dies hat zundchst einmal zur Folge, daB der Intensitdtsindex filir
Personalplanung im Durchschnitt der einen Typengruppe nur 0,48,
im Durchschnitt der anderen Typengruppe hingegen - mehr als finf-
mal hdher - 2,57 betrégt.
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Aufgrund der im vorausgegangenen Kapitel gezeigten engen Korrela-
tion zwischen den Intensitdtsindizes der verschiedenen Planungs-
arten miissen also in jedem Fall auch die Planungsintensitdten fiir
Investition, Produktion,Absatz und Forschung im einen Falle sehr
viel niedriger als im anderen Falle liegen, ohne daB irgendein
unmittelbarer Zusammenhang zwischen den einzelnen Planungsarten
auf der einen Seite und den Mafnahmen qualitativer Personalpla-
nung bzw. der Einstellungskompetenz der Perscnalabteilung auf der
anderen Seite bestehen mifite.

Die Frage, ob die bei einfachen Varianzanalysen zu Tage tretende
"Planungsaffinitdt" der Typologiedimensionen aufer quan-
titativer Personalplanung (also zum Beispiel MaBnanmen wie FPer-
sonalbeurleilung oder Stellenbeschreibung) nur scheinbar ist und
durch statistische Struktureffekte zustande kommt oder tatsdch-
lich besteht, ist auf dem Hintergrund der bisherigen Uberlegun-
gen von hoher Bedeutung. Ihre Beantwortung wirde vor allem einz
weitere Bekrdftigung oder aber massive Widerlegung der schon am
Ende des vorausgegangenen Kapitels geduRerten Vermutung erlauben,
daR zwischen Unternehmensplanung, Ausbaustand des Fersonalwesens
und den verschiasdencn Formen von Personalplianung ¢in  komplexer,
vieclmaschiger Zusammenhang besteht und daB in diesem Netzwerk die
betriebliche Personalplanung mdglicherweise eine nachrangige Stei-

lung einnimmt.

Fin erster Hinweis darauf, da® gemidR dieser Vermutung ein realer
und nicht blof scheinbarer Zusammenhéng'zwischen Unternehmenspla~
nung einerseits und den Dimensionen der nach Vernachldssigung
quantitativer Personalplanung verbleibenden Resttypologie anderer-
seits besteht, ergibt sich daraus, daR auch die Ausschaltung des
eben genannten Struktureffekts deutliche und nicht bloR zufgili-
ge Unterschiede in den durchschnittlichen Planungsintensitiion

je Einheit der Resttypologien erkennen 1lift.

Zur Ausschaltung des Struktureffekts wird fir die einzelnen Typen-
gruppen (=Typen der Resttypologie) die Vertellung auvfi die finf Aus-
pridgungen quantitativer Personalplanung ermittelt und anhand die-
ser Verteilung sowie der durchschnittlichen Intensititswerte
ler Typen mit einer bestimmten Ausprdgung der Dime on quartitati-
ve Personalplanung flir jede der 16 Typengruppen fir jode Planungs-
art der Intensititswert crrechnet, der zu erwartcn wire, wenn die
Planungsintensitdt der Typen ausschlieBlich von der guantitativen
Personalplanung abhinge.

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 ”
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. 1ISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 e —



63

Die Differenz des auf diese Weise berechneten Erwartungswertes
und des tats&dchlichen Wertes kann als N&herungswert der nach Aus-
schaltung des Struktureffekts verbtleilbenden Varianz der Planungs-
intensitdten in Abhdngigkeit von der jeweiligen Ausprdgung der
Mafnahmen qualitativer Personalplanung und der Einstellungskompe-
tenz der Personalabteilung betrachlet werden.

Mittelt man, um zuf&llige Einfliisse auszuschaltcn und eine groéfere

Ubersichtlichkeit zu gewinnen, die nach Ausschaltung des Struktur-

effekts verktleibenden residualen Intensitdtswerte {iber alle Pla-

nungsarten hinweg und drilickt sie in Prozent der tats&chlichen
durchschnitilichen Planungsintensitdt je Typengruppe aus, SO er-

gibt sich folgendes Bild:

o Die nach Ausschaltung des Struktureffekts verbleibenden durch-
schnittlichen PJAnungsinfenéitéteh je Typengruppe variieren
zwischen -0,%6 und +0,71, also insgesamt um 0,97; dies entspricht
fast der Hiifte der Streuung der tatsdchlich beobachteten Pla-

nungsintensititen, die zwischen 0,60 und 2,70 liegen;

o ausgedriickt in Prozent des tatsdchlichen Intensitdtswertes lie-
gen die nach Ausschaltung des Struktureffekts verbleibenden
Restintensitdtswerte zwischen 3.% .und 43 %. Vorzeichenneutral
errechnet sich iiber alle Typengruppen hinweg ein Durchschnitt

von gut 15 %;

o Avrt und Richtung der Abweichung des tatsédchlichen Intensitdts-
wartes vom Intensitdtswert, der zu erwarten widre, wenn die Pla-
nungsintensititcen der Typen ausschlieRflich vern der quantitativen
Personalplanung bestimmt wilirden, gehorchen einer ganz bestimmten
Struktur, insofern der tatsdchliche um so weiter unter bzw. {ber
dem errechneten Wert liegt, je niedriger bzw. hdher er ist.

Um das Vorgehen und die mit ihm gewonnenen Resultate zu demonstrie-
ren, seien die 16 Typengruppen der um das Kriterium quantitative
Personalplanung verkiirzten Typologie (x i i 1 i) gemdR ihrem tat-
sidchlichen durchschnittlichen Planungsintensit&tswert geordnet und
zu finf Gruppen zusammengefaft (wobeli die Extremgruppe jeweils nur
zwei, die librigen Typen jeweils vier Typengruppen enthalten).

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. ISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 o

T S mameihullicne Fvscany



64

Tabelle 6: Durchschnittliche Planungsintensitdt von zusammengefafl-
ten Typengruppen mit und ohne Struktureffekt quantita-
tiver Personalplanung (Mittel aller Planungsarten)

Durchschnittliche Differenz in % des
Planungsintensitat N tatséchli~ Erwartungs- tatsdchli-
der Typengruppen cher Wert wert?) absolut chen Wertes
sehr niedrig 554 0,64 0,8k -0,20 -31
niedrig 350 0,93 0,98 -0,05 -5
mittel 215 1,23 1,12 +0, 11 +9
hoch 324 1,54 1,k0 +0,1k +9
sehr hoch 150 2,58 1,92 +0,66 +26

1) Erwartungswert = durchschnittliche Planungsintensitét, die bei ausschlieB--
licher Abhdngigkeit der Planungsintensitit je Typus vom Kriterium quanti-
tative Personalplanung suftreten miiBte.

Da der Erwartungswert definitionsgem&® unmittelbar die Hiufigkeit
quantitativer Personalplanung in den Typengruppen widerspiegelt,
148t sich der Befund der Tabelle 6 recht einfach formulieren:

Zwischen der Durchfiihrung von drei charakteristischen MaBnahmen
qualitativer Personalplanung und Einstellungskompetenz der Perso-
nalabteilung (ohne daR zwischen diesen vier Kriterien im Moment
bereits differenziert werden kdnnte) einerseits und dem Ausbau
von Unternehmensplanung andererseits besteht ein unmittelbarer,
nicht durch das Kriterium quantitative Personalplanung vermittel-
ter Zusammenhang; dieser Zusammenhang weist jedoch in die gleiche
Richtung wie der Zusammenhang zwischen quantitativer Personalpla-

nung und Unternehmensplanung.

Letztenendes - dies sei hier als eine Art Zwischenergebnis fest-
gehalten, auf das im folgenden mehrmals zurlickzukommen sein wird -
handelt es sich offenbar stets um die gleichen Betriebe, die eine
ausgebaute Unternehmensplanung besitzen, quantitative Personalplid-
ne aufstellen, MaRnahmen der qualitativen Personalplanung durch-
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fihren und i{iber ein handlungskrdftiges, organisatorisch selbst&n-
diges Personalwesen verfligen, wobei einer dieser Tatbestdnde je-

wells die anderen verstdrkt.

c) Nachdem somit offenkundig neben der unbestreitbaren Beziehung
zwischen quantitativer Personalplanung und Unternehmensplanung auch
ein origindrer Zusammenhang zwischen letzterer und den restlichen
Dimensionen der Typologie insgesamt besteht, ist in einem dritten

Schritt dieser Analyse zu fragen, inwieweit die einzelnen dieser

restlichen Dimensionen ~ gegebenenfalls im Hinblick auf welche

Planungsart - an diesem Zusammenhang zur Unternehmensplanung be-

teiligt sind.

Hierzu sei ein relativ einfaches,schon in Kapitel I etwas ausflhr-
licher beschriebenes Verfahren benutzt, bei dem die gesamte Stich-
probe(genauer gesagt:alle Typen mit Ausnahme des Resttypus 39 99 9 9)
jewells gemdR der negaiiven oder positiven Ausprigung einer ein-
¢2elnen Typendimension (z.B.: Personalbeurteilung vorhanden/ nicht
vorhanden) dichotomisiert wird; flir diese Teilstichproben lassen
sich dann jeweils die durchschnittlichen Intensit&tswerte der ein-
zelnen Unternehmensplanungen errechnen. Driickt man die Differenzen
zwischen den beiden Teilstichproben in Prozent des Durchschnitts-
wertes der gesamten Stichprobe aus, so hat man ein sowohl von

Dimension ' zu Dimension wie von Planungsart hu‘Planungsart ver-
gleiechbares Niherungsmaf.

Im Interesse der Vergleichbarkeit muB hierbei allerdings die Di-
mension quantitative Personalplanung wie die vier restlichen ty-
penbildenden Kriterien dichotomisiert werden (schriftlich fixier-
te Personalpldne vorhanden/nicht vorhanden). Die Ergebnisse sind

in Tabelle 7 dargestellt.
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Tabelle 7: Abh&ngigkeit des Ausbaustandes der Unternehmens-

planungen von den Typologiedimensionen

Differenz im Ausbau der Planung (in % des
Durchschnitts der Gesamtstichprobe)

) . i alle
zwischen allen Investition Produktion Absatz Forschung Planungen
Betrieben mit

und ohne:

quantitative

Personalplanung 105 110 121 16L 125
Personalbeurteilung 55 L9 67 91 66
Stellenbeschreibung 66 65 88 116 8k
Nachfolgeplanung 52 33 52 78 Sk
Einstellungskompetenz

der Personalabteilung 56 6h 88 14 88

NB: Ein Wert von 55 % firr Investitionsplanung bei Personalbeurteilung driickt
aus, daB zwischen dem durchschnittlichen Ausbauindex von Investitions-
planung in allen Betrieben mit und ohne Personalbeurteilung eine Diffe—
renz von 1.00 Punkten (1.43 zu 2.43) besteht; dies sind 55 % des Mittels
der Gesamtstichprobe von 1.81.

Tébelle 7 - die aus unmittelbar verstdndlichen Griinden den Ausbau-
stand von Personalpianung nicht berilicksichtigt - bekrdftigt zu-
ndchst einmal die These, daB es eine origindre "Planungsaffini-
tdt"bei allen typenbildenden Merkmalen gibt, wenngleich, wie 2zu

erwarten, der Zusammenhang der Typologiedimension quantitative Per-

sonalplanung mit allen Planungsarten besonders hoch ist.

Hervorzuheben ist freilich, daR der Abstand zwischen quantitati-

ver Personalplanung und den restlichen Dimensionen von einer Pla-
nungsart zur anderen erheblichen Schwankungen unterliegt. Er ist

am geringsten bei Forschungsplanung (Durchschnitt der vier ande-

ren Dimensionen = 107 % gegeniliber 164 % flr quantitative Perso-
nalplanung; dies entspricht einem Verhdltnis von 0,65 : 1) und

bei Absatzplanung (74 % : 121% = 0,61 : 1) und weitaus am grof-
ten bei Produktionsplanung (53 % : 110 % = 0,48 : 1).

Sehr viel aufschluBreicher jedoch ist das Bild, das sich bei den
anderen Dimensionen, sei es im Vergleich der einzelnen Planungsar-
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ten, sei es im Verh&dltnis zu den {brigen Dimensionen ergibt:

Nachfolgeplanung, von der man eigentlich erwarten miiRte, daB sie

besonders eng mit den Ubrigen Planungsaktivitdten des Betriebes
verbunden ist, weist gegenliber allen einzelnen Planungsarten die
geringste Affinitdt auf; die Differenzen des Ausbaustandes der

verschiedenen Unternehmensplanungen in Betrieben mit und ohne

Nachfolgeplanung liegen im besten Falle (Forschungsplanung) bei
gut der Halfte des entsprechenden Wertes filir quantitative Perso-
nalplanung und im Falle der Produktionsplanung sogar bei weniger

als einem Drittel.

Uberraschend hoch ist demgegeniiber die Planungsaffiniti#t von zwei
Dimensionen,die auf den ersten Blick in keiner sachlogischen Be-
ziehung zum Ausbaustand der Unternehmensplanung stehen, nimlich

der Einstellungskompetenz der Personalabteilung und der Durchfii-

rung von Stellenbeschreibungen. Beide Dimensionen stehen mit al-

len Planungsarten in recht enger Beziehung. Die Differenzen der
durchschnittlichen Indexwerte bei Vorhandensein oder Nichtvorhan-
densein dieser Tatbestdnde liegen stets deutlich {iber der Hilfte
und im Regelfalle eher bei zwei Drittel der entsprechenden Werte
bei quantitativer Personalplanung; in einem Fall (Forschungspla-
nung zu Einstellungskompetenz der Personalabteilung) ndhert sich
die Differenz dem Wert bei quantitativer Personalplanung his auf
fast 90 %.

Deutlich geringer ist hingegen die Planungsaffinit&t der Durch-

fihrung von Personalbeurteilung. Hier ndhern sich die Differen-

zen bei allen Planungsarten tendenziell der Situation bei der

Nachfolgeplanung.

Unabhédngig hiervon scheint es gewisse Unterschiede auch in der
Affinitit einzelner Typologiedimensionen (genauer: der von ihnen
abgebildeten Sachverhalte) zu den verschiedenen Planungsarten zu
geben. Auch wenn man berilicksichtigt, daB die durchschnittlichen
Indexwerte in der gesamten Stichprobe und damit die Basis der
Prozentuierung der Differenzen von Planungsart zu Planungsart
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erheblich variiert (von 0,55 fiir Forschungsplanung liber 1,05 fiir
Produktions- und 1,28 fiir Absatz- bis zu 1,81 fir Investitions-
planung), ist doch unverkennbar, daf Absatzplanung und gegebenen-
falls auch Forschungsplanung am deutlichsten diejenigen Betriebe
charakterisieren, in denen auch qualitative Personalplanung (und
Einstellungskompetenz der Personalabteilung) die Regel ist.

Zusammenfassend liefert eine detailliertere Analyse des Zusamnen-—

hangs zwischen Unternehmensplanung und Personalplanung ein ziem-
lich geschlossenes, mit den bisherigen Befunden bruchlos zu ver-
einbarendes Bild, das am besten mit dem Begriff der "Syndromatik"

charakterisiert wird:

Nicht nur quantitative Personalplanung, wie aus ihrer unmittel-
baren Zugehdrigkeit zur Unternehmensplanung zu erwarten, sondern
auch die anderen bei der Typenbildung berilicksichtigten Sachver-
halte, ndmlich die Durchfithrung von MaBnahmen qualitativer Perso-
nalplanung und die Einstellungskompetenz der Personalabteilung,
weisen recht enge Beziehungen zur Unternehmensplanung auf. Der
varianzanalytisch gezeigte enge Zusammenhang zwischen Zugeh&rig-
keit eines Betriebes zu einem bestimmten Personalplanungstyp und
dem Ausbaustand seiner Unternehmensplanung geht keineswegs nur,
wie auf den ersten Blick zu vermuten war, auf die Typologiedi-
mension der quantitativen Personalplanung zurilick, sondern ist Aus-
druck der wechselseitigen Verstidrkung von Einzelbeziehungen, die
mit mehr oder minder groRer Schdrfe zwischen allen Dimensionen der
Typologie und allen Planungsarten bestehen.

3. Ausbaustand des Personalwesens und Personalplanung

Wie auf den ersten Blick fir die Beziehung zwischen Personalpla-
nung und Unternehmensplanung quantitative Personalplanung - so-
wohl typenkonstituierendes Merkmal wie Bestandteil der Unterneh-
mensplanung - als wichtiges, vielleicht sogar ausschlaggebendes
Vermittlungsglied erschienen war,sollte man fir die Beziehung zwi-
schen Personalplanung und Ausbaustand des Personalwesens gleiche
Funktion von der Einstellungskompetenz der Personalabteilung er-

warten; auch dieser Sachverhalt ist ja einmal als - flnfte Dimen-
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sion - Bestandteil der Typologie, andererseits sehr eng mit den
meisten Indikatoren zum Ausbaustand des Personalwesens verbunden.

In der Tat errechnen sich fir eine ordinal-skalierte Ausdrucks-
form der Einstellungskompetenz der Personalabteilung (die Skala
reicht von 0 = Einstellungskompetenz fiir keine Personalkategorie
iber 1 = Einstellungskompetenz entweder fir auBertarifliche Ange-
stellte oder fir Tarif-Angestellte oder flr Lohnempfdnger bis zu
2 bzw. 3 = Einstellungskompetenz flir zwei oder alle Personalgrup-
pen) sehr hohe Korrelationskoeffizienten mit den fiinf Indikatoren
zum Ausbaustand des betrieblichen Personalwesens:

Korrelationskoeffizienten zwischen Einstellungskompetenz der Personalabteilung

und:

Hierarchische Stellung +0,8k
Personalplanungsausschuf  +0,67
Weiterbildung +0,69
Lehrlingszahl +0,71
Personalinformation +0,77

Im Mittel dieser fiinf Indikatoren errechnet sich ein Korrelations-
koeffizient von 0,74, der noch etwas Uber dem Durchschnittswert
der Korrelationsmatrix der fiinf Indikatoren (0,71) liegt.

So wdre als erstes zu priifen, ob nicht ein erheblicher Teil des

Zusammenhangs zwischen Ausbaustand des betrieblichen Personalwe-
sens einerseits und seiner Zugehdrigkeit zu einem bestimmten Per-
sonalplanungstyps andererseits auf die Einstellungskompetenz der

Personalabteilung zuriickzufithren ist.

Die folgende Taktelle vergleicht also analog zu Tabelle 5 die Be-
stimmtheitsmafe (Verhdltnis von Varianz zwischen den Typen und Ge-
samtvarianz in der Stichprobe) der beiden Resttypologien, die sich
ergeben, wenn man entweder nur die Dimension "Einstellungskompe-
tenz der Personalabteilung" oder aber nur die vier anderen Dimen-
sionen (quantitative und qualitative Personalplanung)berticksichtigt.
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Tabelle 8: Varianzerkldrung kontrastierender Teiltypologien der
Personalplanung flir den Ausbaustand des Personalwesens

. . v .
(BestimmtheitsmaB: _ zwischen )

v gesamt

Zusammenfassung von Typen

Indikatoren zum Ausbau- zum Vergleich:

stand des Personal- nach Einstellungs-— nach allen an- Gesamt—
wesens kompetenz der Per- deren Dimensio-  typologie

sonalabteilung nen

(x x x x 1) (i 11i1ix)

hierarchische
Stellung 0,10 0,06 0,1k
Planungs~
ausschuf 0,02 0,14 0,18
Weiterbildung 0,06 0,18 0,21
Lehrlingszahl 0,02 0,10 0,1k
Personalinformation 0,03 0,15 0,18

Das Bild, das sich hier ergibt, ist deutlich anders als in der
nach der gleichen Logik konstruierten Tabelle 5:

(1) Einmal ist generell die Varianzerklérung durch die Resttypo-
logie ohne Einstellungskompetenz der Personalabteilung (i i 1 i x)
sehr viel h&her als die der auf diese Dimension reduzierten Ty-
pologie (x x x x 1), wdhrend in Tabelle 5 die Dimension quantita-
tive Personalplanung flr sich allein genommen stets hdhere Vari-
anzerkldrungen der einzelnen Planungsintensitdten erbrachte als
die spiegelbildliche Resttypologie. Dies kann sicherlich auch for-
mal-statistische Griinde haben und damit zusammenhdngen, daR die
auf quantitative Personalplanung reduzierte Typologie fiinf Aus-
prédgungen aufwies, wdhrend es hier nur zwei Ausprigungen gibt.
Auch wenn man dies beriicksichtigt, scheint dennoch die "Personal-
affinité4t" der Einstellungskompetenz der Personalabteilung ge-
ringer zu sein als die "Planungsaffinitdt" der quantitativen Per-

sonalplanung.

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 =
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. 1ISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 : e




71

(2) Dies wird bekrdftigt durch die Tatsache, daf - wiederum im
Gegensatz zu Tabelle 5 - die Summe der Varianzerkldrungswerte der
beiden Resttypologien zum Teil unter dem Wert der Gesamttypologie
und allenfalls wenig dariiber liegt. Dies weist darauf hin, daf die
Kovarianzproblematik hier sehr viel weniger ausgeprdgt ist als bei

der Beziehung von Personalplanung und Unternehmensplanung.

(3) Endlich ist hervorzuheben, daR bei einer einzigen Dimension,
ndmlich der hierarchischen Stellung des Pefsonalwesens, die Vari-
anzerkldrungskraft der Typologie offenkundig vor allem auf die Di-
mension der Einstellungskompetenz der Personalabteilung zurlickzu-
fiihren ist; die vermutete besondere "Personalaffinitdt" dieser Di-
mension ist also nicht genereller Natur, sondern richtet sich
vorwiegend auf den von diesem einen Indikator abgedeckten Sachver-
halt - womit korrespondiert, daB, wie in Kapitel II gezeigt, die-
ser Indikator mit den anderen Indikatoren weniger scharf korre-

liert als diese untereinander.

Dies legt es nahe, wie im vorausgehenden Abschnitt die Beziehungen
zwischen den einzelnen Indikatoren zum Ausbaustand des Personalwe-
sens (und den von ihnen in erster Linie abgebildeten Sachverhalten)
auf der einen Seite und den einzelnen Typologiedimensionen anderer-
seits anhand des in Tabelle 7 vorgestellten Verfahrens zu betrach-

ten.
In Tabelle 9 sind mehrere Tatbestdnde hervorzuheben:

(1) Die engste Beziehung zu den Dimensionen der Personalplanungs-
typologie weisen die Indikatoren: "Festlegung der Lehrlingszahlen
nach l&ngerfristigen Bedarfsanalysen" und "Vorhandensein eines

Personalplanungsausschusses" auf, - wobei aber jeweils die stdrk-

ste Affinitdt zu anderen Dimensionen der Typologie Lbesteht.

Wahrend die Festsetzung von Lehrlingszahlen nach Bedarfsanalysen
vor allem mit der Durchfiihrung von Personalbeurteilung und von
Nachfolgeplanung zusammenhdngt, weist die Existenz oder Nichtexi~-
stenz eines Personalplanungsausschusses besonders enge Beziehungen
zur Durchflhrung quantitativer Personalplanung und zur Einstellungs-
kompetenz der Personalabteilung auf.
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Tabelle 9: Abhdngigkeit der Indikatoren zum Ausbaustand des Per-.

sonalwesens von den Typologiedimensionen

Differenz im Anteil der Betriebe mit:

zwischen allen (in % des Durchschnitts der Gesamtstichprobe)
Ezgr;EEZ? mit Hierarch. Planungs—- Weiter~ Lehrlings- Personal- Durch-
: Stellung sausschu® bildung zahl Infomation schnitt

aller
Indikat.

quantitative

Personalplanung 37 101 53 Th 58 65

Personal-

beurteilung 31 58 70 112 6k 67

Stellenbe-

schreibung ko 61 60 68 60 58

Nachfolge-

planung 22 59 66 112 ‘12 66

Einstellungs—

kompetenz der

Personalabtlg. 85 98 63 78 50 75

KB: Ein Wert von 60 % fiir Weiterbildung bei Stellenbeschreibung driickt aus,
daf zwischen dem Anteil der Betriebe mit Weiterbildung unter den Betrie-
ben mit und ohne Stellenbeschreibung eine Differenz von 27.3 Punkten
(3.1 zu 61.4) besteht; dies sind 60% des Anteils der Betriebe mit Wei-
terbildung in der Cesamtstichprobe (45,5 %).

(2) Wie sich schon bei der Korrelationsanalyse gezeigt hatte,

nimmt der Indikator der hierarchischen Stellung des Personalwe-

sens - vermutlich vor allem wegen der mehrfach genannten Ambiva-

lenz seiner Aussage - eine Sonderstellung;gegenuber allen anderen

Indikatoren ein. Diese Sonderstelluﬂg driickt sich bereits in einem
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niedrigen Durchschnittswert i{iber alle Dimensionen von 43 % aué,
wihrend sich fiir alle anderen Indikatoren Durchschnittswerte von
61 % bis 89 % errechnen. Sie wird noch deutlicher, wenn man Dimen-
sion fiir Dimension betrachtet. Dann ergibt sich, ordnet man die
Dimensionen in der Rangreihe aufsteigender Werte fir diesen Indi-

kator, folgendes Bild:

Differenz in % im Anteil der Betriebe mit:

gehobener hierar-— allen anderen

chischer Stellung Indikatoren im
Typologiedimension der Personalsbtlg. Durchschnitt
Nachfolgeplanung 22 17
Personalbeurteilung ) 31 76
quantitative Personalplanung 37 2
Stellenbeschreibung ho 62
Einstellungskompetenz 85 T2

der Personalabteilung

Zwischen Nachfolgeplanung und Personalbeurteilunpg einerseits und
der Stellung des Personalwesens auf mittlerer und h8herer Fith-
rungsebene andererseits besteht also allenfalls eine schwache Be-
ziehung; hingegen ist in denjenigen Betrieben, in ‘denen die Per=-
sonalabteilung Einstellungskompetenz besitzt, die Leitung der Per-
sonalabteilung weitaus hdufiger auf hoherer Flilhrungsebene angesie-
delt als in den Betrieben ohne Einstellungskompetenz der Personal-
abteilung. Die beiden restlichen Dimensionen - quantitative Per-
sonalplanung und Stellenbeschreibung - liegen zwischen diesen bei-~
den Extremen.

(3) Betrachtet man die einzelnen Dimensionen iiber die finf bzw.
iber die nach Vernachldssigung der hierarchischen Stellung der
Personalabteilung verbleibenden vier Indikatoren hinweg, so ist

vor allem anderen der geringe Unterschied in ihrer "Personalaffi-

nitdt" bemerkenswert.
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Weder quantitative Personalplanung noch die einzelnen Arten von
qualitativer Personalplanung stehen offensichtlich in einer deut-
lich engeren oder weniger engen Beziehung zum Ausbaustand des Per-
sonalwesens als andere Typologiedimensionen. Weiter oben wurde be-
reits gesagt, daf dies wider Erwarten auch flir die Einstellungs-
kompetenz der Personalabteilung gilt.

Allenfalls wdre hervorzuheben, daf die Durchfithrung von Stellen-
beschreibung eine etwas geringere "Personalaffinit&t" aufweist
als dies bei den anderen MaRnahmen qualitativer Personalplanung
der Fall ist; die Differenz ist jedoch nicht anndhernd so grof
wie bel der Nachfolgeplanung im Hinblick auf die wichtigsten Un-
ternehmensplanungen.

4. Erste Zwischenbilanz

Entgegen einer durchaus plausiblen Erwartung zeigen die zu Beginn
dieses Kapitels dargestellten Ergebnisse, daB Personalplanung of=-
fensichtlich eine engere Beziehung mit der allgemeinen Unterneh-
mensplanung als mit dem Ausbaustand des betrieblichen Personal-

wesens aufweist.

Die ndhere Analyse der Beziehungen zwischen (quantitativer und
qualitativer) Personalplanung und Unternehmensplanung sowie Orga-
nisation und Praxis des betrieblichen Personalwesens in den Haupt~
teilen dieses Kapitels erbrachte einige Befunde, die dieses Bild
etwas modifizieren, aber insgesamt durchaus bekr&dftigen. Dies seil
nunmehr in drei aufeinanderfolgenden Schritten noch einmal zusam=-

menfassend dargestellt:

1. Weder gegeniiber Unternehmensplanung noch gegeniiber dem betrieb-
lichen Personalwesen ist die Typologie betrieblicher Personalpla=-
nung sachlogisch wirklich unabhdngig; sie enthdlt vielmehr Jjeweils
eine Dimension, die als eine Art privilegiertes Bindeglied zu dem
jeweiligen Bereich fungieren miiRte: quantitative Personalplanung
zur Unternehmensplanung und Einstellungskompetenz der Personalab-

teilung zu Organisation und Praxis des Personalwesens.

In der Tat ergeben geringfiigig modifizierte (im Falle der Perso-
nalplanung eindimensionale, im Falle der Einstellungskompetenz der
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Personalabteilung ordinal skalierte) Ausformungen dieser beiden

Dimensionen sehr hohe Korrelationen im zu erwartenden Sinn:

Fir einen Intensitdtsindex quantitativer Personalplanung errech-
net sich gegeniiber allen anderen Planungsarten ein durchschnitt-
licher Korrelationskoeffizient von + 0,82 - ein Wert, der prak-
tisch ebenso hoch ist wie der durchschnittliche Korrelationsko-
effizient aller Planungsarten miteinander (+ 0,8u4).

Ein ordinal skalierter Index der Einstellungskompetenz der Perso-
nalabteilung korreliert mit.den finf hier benutzten Indikatoren
zum Ausbaustand des betrieblichen Personalwesens mit einem durch-
schnittlichen Koeffizienten von + 0,74 - ein Wert, der noch etwas
Uber dem durchschnittlichen Koeffizienten der Korrelationen aller
finf Indikatoren miteinander liegt.

Insofern wdre also zu erwarten gewesen, dafk die "Planungsaffini-
t4t" der Typologie betrieblicher Personalplanung, die sich in dem
recht hohen Bestimmtheitsmaf gegeniiber den einzelnen Unternehmens-
planungen ausdriickt, dann vor allem auf die Dimension quantitati-
ve Personalplanung zuritickgeht ,und die etwas geringere "Personal-
affinitdt" der Typologie (indiziert durch zwar niedrigere, aber
immer noch beachtliche Bestimmtheitsmafe der Typologie gegeniiber
den finf benutzten Indikatoren zum Ausbaustand betrieblichen Per-
sonalwesens) vor allem mit der Dimension der Einstellungskompe-

tenz der Personalabteilung zusammenhdngt.

Wire dem so, so lieBe sich sogar eine sehr plausible statistische
Erkldrung dafir finden, daR sich flUr die Planungsaffinitdt der
Typologie ein hdherer Wert errechnet als filir die Personalaffini-
tdt:

Die Dimension quantitative Personalplanung geht im Gegensatz zu al-
len anderen Dimensionen mit fUnf Ausprdgungen in die Typologie ein
(keine quantitativen Personalpl&dne; kurze,nach Personalgruppen
differenzierte oder nicht differenzierte Pl3ne; lange,nach Per-
sonalgruppen differenzierte oder nicht differenzierte Pl&ne), die
Dimension Einstellungskompetenz der Personalabteilung hingegen nur
mit zwei bindren Ausprdgungen. Unter sonst gleichen Bedingungen

ist also von der einen Dimension eine deutlich geringere Varianz-

erklé&rungskraft zu erwarten als von der anderen.

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 .
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. ISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 s



76

Zundchst ist also die aus dem Vergleich der varianzanalytischen
Testwerte abgeleitete Ausgangsthese dieses Kapitels keineswegs

schllissig.

2. In die gleiche Richtung weisen auch die Befunde partieller

Varianzanalysen mit jeweils reduzierten Typologien:

Die vier Planungsarten (ohne Personalplanung) sind mit der Gesamt-
typologie durch ein Bestimmtheitsma® von 0,32 verbunden. Die fiunf
Ausprdgungen der Dimension quantitative Personalplanung erklédren
allein 24 % (Bestimmtheitsma® = 0,24) der Varianz der Planungsin-
tensitdten in der Gesamtstlchprobe, die 16 Ausprédgungen der um
quantitative Personalplanung verkiirzten Resttypologie hingegen
nur 14 %3 und auch diese 14 % sind zum Teil durch Struktureffekte
der quantitativen Personalplanung verursacht.

Die Varianz der finf Indikatoren zum Ausbaustand des betrieblichen
Personalwesens in der Gesamtstichprobe wird zu 17-% durch die ge-
samte Typologie erkldrt; hieran ist jedoch die - allerdings nur
zwei Ausprdgungen aufwelsende - Dimension der Elnstellungskompe—
tenz der Personalabteilung sehr viel weniger beteiligt als dies
bei der Dimension quantitativer Personalplanung gegeniiber den ver-
schiedenen Planungsarten der Fall war: Gegeniiber der Einstellungs-
kompetenz der Personalabteilung errechnet sich im Durchschnitt

der Indikatoren zum Ausbaustand des Personalwesens ein Bestimmt-
heitsmaR® von 0,05, gegeniiber der Resttypologie (die hier aller-
dings 4o mdgliche Ausprdgungen umfaft) ein Wert von 0,13.

Faft man diese beiden Beziehungskonstellationen - von Unterneh-
mensplanung zu quantitativer Personalplanung einerseits und Rest-
typologie andererseits, von Ausbaustand des Personalwesens zu Ein-
stellungskompetenz der Personalabteilung einerseits und Resttypo-
logie andererseits - zusammen, so scheint sich auf den ersten
Blick die eben unter 1. formulierte Vermutung voll zu bestdtigen:
DaR die Zugehdrigkeit der Betriebe zu jeweils einem bestimmten
Personalplanungstyp die Varianz der Unternehmensplanung in der ge-
samten Erhebungsstichprobe deutlich besser erkldrt als die Varianz
im Ausbaustand des betrieblichen Personalwesens, wdre insofern
ausschlieBlich auf die jeweils als Vermittlungsglied fungierende
Typologiedimension (quantitative Personalplanung hier; Einstel-
lungskompetenz der Personalabteilung dort) und deren grdfere oder
geringere spezifische Varianzerkl&rungskraft zuriickzufihren, die
sachlicher Natur oder auch formal-statistisch in der unterschied-

‘lichen Zahl der Ausprdgungen begriindet sein kann. Widhrend in beiden

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 "
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. ISFMUNCHEN
“URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 i ——"



77

Fdllen die Resttypologie (ohne quantitative Personalplanung ge-
geniiber der Unternehmensplanung bzw. ohne Einstellungskompetenz
der Personalabteilung gegeniiber dem Ausbaustand des betrieblichen
Personalwesens) etwa gleiche spezifische BestimmtheitsmaBe von
0,14 bzw. 0,13 erbringt, kann die als Vermittlungsglied bestimmte
Typologiedimension in einem Fall 24 %, im anderen Fall jedoch nur
5 % der Varianz in der Gesamtstichprobe erkliren.

Die Beziehungen der Personalplanungstypologie zur Unternehmens-
planung einerseits ("Planungsaffinitdt") und zum Ausbaustand des
Personalwesens ("Personalaffinitdt") andererseits, wdren - so lie-
Be sich formulieren - kaum verschieden; diese Tatsache wilirde je-
doch dadurch verdeckt, dak die Typologiedimension mit besonders
hoher Planungsaffinitdt -~ aus welchen Griinden auch immer - ein
sehr viel h§heres BestimmtheitsmaR® erbringt als die Dimension mit
der vermuteten besonders hohen Personalaffinitdt (die damit als
entweder falsch gewdhlt oder falsch definiert erwiesen ist).

\
Zwar wdre schon dieser Befund von betrdchtlichem Wert, ist er doch
durchaus mit den Ergebnissen von Kapitel II und der dort formulier-
ten These von der "Syndromatik" bestimmter Betriebe kompatibel,
die sich sowohl durch entwickelte Unternehmensplanung wie durch
ein institutionell gut ausgebautes und handlungsfdhiges Personal-
wesen charakterisieren. Betriebliche Personalplanung in der durch
die Typologie definierten - quantitative und qualitative Mafnahmen
umfassenden - Weise wire dann eben eine AuRerungsform dieser Syn-
dromatik und im Prinzip gleich eng mit der Unternehmensplanung und
dem Ausbau des Personalwesens verbunden. Keineswegs kdnnte jedoch
der Schluf gezogen werden, daB die Existenz von Personalplanung
per se als Ausdruck eines fortgeschritteneren Entwicklungsstandes
des betrieblichen Personalwesens zu betrachten und ihre Einfihrung
unmittelbar als substanzielle Qualit&dtsverbesserung der betriebli-

chen Personalpolitik zu werten sei.

3. Eine n&dhere Analyse der Personal- und Planungsaffinitdt der
einzelnen Typologiedimensionen bekrdftigt jedoch durchaus die Aus-

gangsthese dieses Kapitels, daR nicht nur quantitative, sondern
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teilweise auch qualitative Personalplanung mehr mit dem Ent-
wicklungsgrad der allgemeinen Unternehmensplanung als mit dem
Zustand des betrieblichen Personalwesens zu tun hat.

Die spezifische Planungs- oder Personalaffinitdt der einzelnen Ty-
pologiedimensionen wurde in den vorausgegangenen Abschnitten ge-
messen anhand der Differenz in den durchschnittlichen Planungsin-
tensitdten bzw. Werten der Indikatoren des Personalwesens, die
sich zwischen den dichotomisierten Teilstichproben ergeben, in de-
nen der einer jeweiligen Dimension entsprechende Tatbestand vor-
liegt oder nicht vorliegt; diese Differenz wurde dann, um sie ver-—
gleichbar zu machen, in Prozent des jeweiligen Durchschnitts der
Gesamtstichprobe ausgedriickt. Die Affinitdt einer Typologiedimen-
sion (zum Beispiel Stellenbeschreibung) zur Unternehmensplanung
insgesamt oder einer bestimmten Planungsart ist also um so grd-
Ber, je stdrker die entsprechenden Intensitdtswerte zwischen den
Betrieben differieren, die Stellenbeschreibung durchfithren oder
nicht durchfithren; im gleichen Sinne wird auch die Personalaffi-
nitdt einer Typologicdimension defliniert und gemessen.

Vergleicht man flir die fiinf Typologiedimensionen (quantitative
Personalplanung hier auf einevdichotome Ausprédgung reduziert)
ihre Planungsaffinitdt (durchschnittliche Differenz bei vier Pla-
nungsintensitéten ohne Personalplanung) und ihre Personalaffini-
tat (durchschnittliche Differenz bei den finf Indikatoren fiir den
Ausbaustand des betrieblichen Personalwesens), so ergibt sich ein
alles in allem sehr eindeutiges Bild: v

Affinitéten zu: i .
Unternchmensplanung . Personalwesen

(vgl. Tabelle f) (vgl. Tab. 9)
quantitative
Personalplanung 125 65
Personalbeurteilung 66 67
Stellenbeschreibung 8k 58
Nachfolgeplanung Sk 66
Einstellungskompetenz 88 5

der Personalabteilung

Zundchst zeigt sich, daf die von der Typologie abgedeckten Sach=-
verhalte verschieden hohe Affinit&dten zu Unternehmensplanung oder
aber zu Personalwesen haben.
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Besonders grof ist der Unterschied einmal erwartungsgemdf bei der
quantitativen Personalplanung, deren Planungsaffinit#t nahezu dop-
pelt so hoch ist als ihre Personalaffinit&t. Erstaunlich ist Jje-
doch, daB sich auch fiir die Stellenbeschreibung ein sehr #hnli-
ches Bild ergibt, liegt doch deren Planungsaffinitdt fast einein-
halbmal hdher als ihre Personalaffinitét.

Auch die Einstellungskompetenz der Personalabteilung, von der doch
anzunehmen wdre, daR sie als Vermittlungsglied zwischen Personal-
planung und Personalwesen fungiert und deshallt eine besonders hohe
Personalaffinitédt aufweist, variiert in die gleiche Richtung wie
quantitative Personalplanung und Stellenbeschreibung, wenn auch
weniger stark.

Umgekehrt ist die Nachfolgeplanung ganz entgegen dem, was zu er-
warten wdre, deutlich enger mit-dem Ausbaustand des Personalwe-
sens als mit der Unternehmensplanung verbunden.

Bildet man den Durchschnitt tber alle [Unf Dimensionen, so zeigt
sich, daR die Planungsaffinitdt der Typologie im Verhdltnis 5 : &4
h&her ist als ihre Personalaffinitdt. Dies gilt auch dann, wenn
die Dimension quantitativer Personalplanung wie alle anderen Di-
mensionen bindr definiert ist (und damit die stidrkere Differenzie-
rungswirkung ihrer fiinfstufigen Definition in der Typologie neu-
tralisiert wird). Auch in dieser Definition ist die Planungsaffi~
nitdt quantitativer Personalplanung exzeptionell hoch, sowohl ge-
messen an der Personalaffinitidt dieser Dimension wie an der Pla-

nungsaffinitit aller anderen Dimensionen.

Will man also realistisch priifen, ob und in welchem Umfange Per-
sonalplanung tatsdchlich, wie vermutet, enger mit der Unterneh-
mensplanung als mit dem Ausbaustand des Personalwesens zusammen-
hdngt, so muBR man die gleiche Rechnung noch einmal unter Vernach-
ldssigung der Dimension quantitative Personalplanung fiir die Be-
ziehung zur Unternehmensplanung und der Dimension der Einstel-
lungskompetenz der Personalabteilung fir die Beziehung zum Aus-

baustand des Personalwesens wiederholen.

Diese Berechnung ergibt fir die Planungsaffinitdt der so be-
reinigten Typologie Letrieblicher Personalplanung einen Wert von
73 %, flir deren Personalaffinitd&t hingegen einen deutlich niedri-~

geren Wert von 64 %.
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Zusammenfassend: Betriebliche Personalplanung - und zwar nicht

nur in Form quantitativer Pldne, sondern auch in der Form soge-

nannter qualitativer MaBnahmen - ist ganz offensichtlich:

o zundchst einmal Bestandteil einer Syndromatik von entwickelter
Unternehmensplanung und ausgebautem betrieblichen Personalwe-
sen; sie ist in Betrieben, in denen diese beiden Bedingungen
nicht gemeinsam auftreten, in aller Regel h&chstens in sehr

rudimentdrer Form anzutreffen;

o im Zusammenhang mit dieser Syndromatik deutlich enger mit der
Unternehmensplanung als dem Personalwesen verkniipft und zwar
keineswegs nur lber das privilegierte Vermittlungsglied quanti-
tative Personalplanung, scndern auch Uber charakteristische MaBk-

nahmen qualitativer Art.

Damit ist ganz offensichtlich die in der Literatur und sozialpo-
litischen Diskussion der letzten Jahre weit verbreitete These
substantiell in Frage gestellt, nach der betriebliche Personal-
planung als Ausdruck einer h&heren Qualitdt des betrieblichen Per-
sonalwesens und der betrieblichen Personalpolitik betrachtet wer-
den diirfte.

Allerdings liefern die bisherigen Befunde noch keine wirklichen
Gegenbelége gegen diese These, da sie ja nur Aufschluf dariiber
geben, unter welchen Bedingungen und in welchem Zusammenhang die
Betriebe im Regelfalle bestimmte Mafnahmen quantitativer oder
qualitativer Personalplanung durchfiihren oder nicht durchfiihren.
Daridber, was dies dann tats&chlich bedeutet, und vor allem, ob
hiermit irgendwelche Anderungen bzw. Unterschiede in Absichten
und Effekten der betrieblichen Personalpolitik verbunden sind,
sagt die bloRe Zugehdrigkeit zweier Betriebe zu unterschiedlichen
Personalplanungstypen nichts aus.

Dies war bisher belanglos; Solange man die Einfiihrung von Perso-
nalplanung als eine fundamentale Verdnderung von Personalpraxis

und Personalpolitik versteht, als Ubergang von bloBer Personal-
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verwaltung mit Entscheidungen ad hoc und ad personam, die oftmals
auf der Ebene der Linienvorgesetzten gefdllt werden, zu voraus-
schauender, mit der Unternehmenspolitik eng verzahnter Personal-
wirtschaft (die es im Zweifel iliberhaupt erst ermdglicht, einen
Ausgleich der legitimen Interessen von Beschdftigten und Unter-
nehmen zu suchen) - solange ergibt sich die inhaltliche Bedeutung
der Durchfithrung oder Nichtdurchfiihrung bestimmter Mafnahmen und
damit der Zugeh®rigkeit eines Betriebes zum einen oder anderen

Typus betrieblicher Personalplanung ganz von selbst.

Anders wird das Bild, wenn man den Stellenwert betrieblicher Per-
sonalplanung skeptischer beurteilt und durchaus die M8glichkeit
akzeptiert, dak es sich hierbei lediglich um ein technisches In-
strumentarium handelt, das von Betrieben je nach Sachlage und be-
trieblichen Verh&dltnissen genutzt oder nicht genutzt und gegebenen-
falls mit wechéelnden Absichten und variierenden Effekten einge-
setzt wird. Dann ist es zwingend notwendig, so etwas wie einen ar-
chimedischen Punkt zu finden, ein Kriterium, an dem gemessen wer-
den kann, ob und inwieweit die Existenz betrieblicher Personalpla-
nung auch etwas iliber die spezifischen Inhaite betrieblicher Perso-
nalpolitik-aussagt und nicht nur die blofe Verfiligbarkeit eines be-
liebig nutzbaren technischen Instrumentariums indiziert.

Fin solcher Versuch sei im folgenden Kapitel anhand der Durchfiith-
rung ganz bestimmter Mafnahmen zur Reduktion des Arbeitsvolumens

im Konjunktureinbruch 1974/75 unternommen.
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planung - der Fall der Rezession 1874/7%5
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Gegeniliber einer weit verbreiteten Konzeption von Personalplanung
(auf die nicht nur aus argumentativer Opportunitidt immer wieder
verwiesen wird, sondern vor allem deshalb, weil sie ja durchaus
relevante Erwartungen ausdriickt, die zu Uberpriifen eine der Auf-
gaben dieser Studie ist) verdichtete sich im Verlauf der beiden
vorausgehenden Kapitel die Vermutung, daR ‘der Einsatz personal-
planerischer Instrumente flir die betriebliche Personalpolitik le-
diglich instrumentelle Bedeutung besitze, von mehr oder minder
zufdlligen Opportunitdten, wo nicht von dem Einfluf von Modestrd-
mungen abhdnge und damit nichts ilber Orientierung und Inhalt der
betrieblichen Personalpolitik aussagen wiirde: Zwei Betriebe k&n-
nen, so lieRe sich diese Vermutung formulieren, gleichartige Per-
sonalpolitik mit gleichartigen Effekten verfolgen, obwohl der ei-
ne Betrieb eine recht gut ausgebaute Personalplanung besitzt, der
andere nicht; umgekehrt k¥nnen zwei Betriebe ein sehr &hnliches
personalplaherisches Instrumentarium besitzen, sich jedoch in
Grundlagen, Zielsetzungen und damit Effekten ihrer Personalpoli-
tik stark unterscheiden.

In den bisherigen Analysen fehlte es jedoch an einem Kriterium,
mit dessen Hilfe sich Inhalt und Wirkung betrieblicher Personal-
politik, deren Unterschied oder deren Gleichartigkeit messen las-
sen. Der wichtigste Grund hierfir ist, daB die zur Definition ei-
nes solchen Kriteriums notwendigen Informationen mit Hilfe eines
schriftlichen Fragebogens, der notfalls auch von einem Sachbear-
beiter in der Personalabteilung zuverlédssig ausgefillt werden kann,
kaum zu beschaffen sind. Im besten Falle hitte man einige allge-
meine Prinzipien betrieblicher Personalpolitik zum Ankreuzen an-
bieten k&nnen - ohne irgendeinen Anhaltspunkt dafiir, ob damit
bloRe Absichtserkldrungen oder tatsichliche Leitlinien einer Poli~-

tik ausgedriickt werden.

DemgemdR richtete sich der Fragebogen der Betriebsbefragung auch
ausschlieBlich auf betriebliche Fakten, nicht auf Ziele oder Orien-

tierungen betrieblicher Politik.

Dennoch gibt es eine M#glichkeit, wenigstens anndherungsweise In-
halt und Effekte betrieblicher Personalpolitik zu beurteilen, und
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zwar anhand der Mafnahmen, die von den Betrieben nach ihren eige-
nen Angaben in der Rezession 1974/75 (die ja der Befragung im
Spdtherbst 1975 unmittelbar vorausging) eingesetzt worden waren,
um auf verdnderte Absatzmarktlagen und Beschidftigungsmdglichkei-

ten zu reagieren.

Die Nutzung dieser Informationen zur Charakterisierung der be-
trieblichen Personalpolitik ist allerdings nur unter einigen Be-

dingungen und Kautelen mdglich, auf die weiter unten etwas n&her

einzugehen ist.

1. Exkurs: Die Durchfiihrung beschidftigungspolitischer MaRnahmen
1)

in der Rezession

Der Ffagebogen der Betriebserhebung enthielt eine Liste mit ins-
gesamt 11 m&glichen Mafnahmen, mit deren Hilfe ein Betrieb Be-
sch&ftigtenzahl bzw. Arbeitsvolumen an einen gesunkenen Bedarf an-
passen kann. Die Betriebe wurden gebeten, anzugeben, welche dieser

MaBnahmen von ihnen in den Jahren 1974/75 durchgefiihrt wurden.

Wie Tabelle lo zeigt, hat nur etwa jeder sechste Betrieb nichts

zur Reduzierung seines Arbeitsvolumens unternommen.

Die weitaus hiufigsten MafRnahmen waren die Reduzierung von Uber-
stunden sowie Entlassungen: Mindestens die Hd4lfte der Betriebe

hat wenigstens die eine oder andere dieser beiden Mafnahmen durch-
gefihrt; Einstellungssperre und Kurzarbeit wurden immerhin noch

von rund einem Drittel der Betriebe praktiziert; sehr viel geringer

war die Verbreitung aller anderen MaRnahmen.

1) Eine. ausfilhrliche Darstellung der im folgenden referierten

Sachverhalte findet sich bei Rainer Schultz-Wild: Betriebliche
Beschdftigungspolitik in der Krise, Frarnkfurta.M./ New York 1978,
instesondere Teil B, S. 99 ff.
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Tabelle 10: Rangfolge der Hiufigkeit beschidftigungspolitischer
Mafnahmen fiir die Gesamtheit der Betriebe mit $0
und mehr Beschdftigten

durchgefithrt in %

aller Betriebe der Betriebe
MaBnahme mit MaBnahmen
(N = 1618) (N = 1332)
Reduzierung von Uberstunden 68,2 . 82,8
Entlassungen 50,1 60,9
Einstellungssperre 35,0 42,6
Kurzarbeit 29,9 36,3
Abbau von Sonderschichten 11,k 13,8
Weniger Leiharbeitskriafte 11,1 13,5
Reduzierung von Fremdauftrigen 9,6 11,6
Vorzeitige Pensionierung 9,5 11,6
Aufhebungsvertrige k2 5,1
Sozialplan 3,9 b7
U“oerbrﬁck{mg durch 2.3 5.8
eigene Weiterbildung ? ?
Keine dieser MaBnahmen 16,7 -
Keine Angabe 1,0 -~
Betriebe mit MaBnahmen 82,3 100,0

Quelle: Schultz-wild, S. 107.

Im Ubrigen wird aus der Tabelle deutlich, daB® die Betriebe im Re-
gelfalle jeweils mehrere MaBnahmen miteinander kombinieren: Die
"MaBnahmendichte" (durchschnittliche Zahl verschiedener MaBnahmen
je Betrieb) belduft sich auf 2,4 in der gésamten Stichprobe bzw.
2,9 bei allen Betrieben, die lberhaupt Maknahmen durchfihrten.

Die hiufigsten MaBnahmekombinationen gruppieren sich um die Re-
duzierung von Uberstunden, die vor allem mit Entlassungen und/oder
Kurzarbeit bzw. Einstellungssperre kombiniert werden: 35 % aller
Betriebe (43 % der Betriebe, die MaBnahmen durchgefiihrt haben) be-
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schrdnken sich auf eine dieser Kombinationen wvon Reduzierung der
Uberstunden mit Kurzarbeit und/oder Einstellungssperre und/oder
Entlassungen (s. Schultz-Wild, S. 112 ff.).

Wie zu erwarten,variiert die Hiufigkeit, mit der Mafnahmen zur
Reduzierung von Arbeitsvolumen und Beschdftigtenstand durchge-
fiihrt wurden, von einer Wirtschaftsabteilung zur anderen - wie
ja auch die einzelnen Wirtschaftsabteilungen von der Rezession sehr

verschieden betroffen wurden.

Tabelle 11: Verbreitung von MaBnahmen zur Anpassung des Arbeits-
volumens und Beschdftigungsentwicklung nach Wirt-
schaftsabteilungen

Wirtschafts- Anteil der Zahl der MaR- durchschnittliche
abteilung {in Betriebe mit nahmen je Be- Verénderung der
der Reihenfolge MaBnahmen trieb mit MaB- Beschiftigtenzahl
der MaBnahmen- (in %) nahmen 1973 - 1975
hiufigkeit) . (1973 = 100)
Baugewerbe 88,4 2,9 -5,k
Verarbeitendes Gewerbe 88,0 3,1 -6,8
Handel 75,9 2,4 -k,9
Verkehr, Nachrichten— .

tbermittlung 10,3 2,3 +5,2
Dienstleistungen 65,2 2,2 b7
Energie, Wasserver- '

sorgung, Bergbau 51,6 1,9 1T
Kreditinstitute, +
Versicherungen b7,2 2,0 0,0

Quelle: Schultz~-Wild, S. 123 und S. 129,

Wie vor allem der Tall der Wirtschaftsabteilung Verkehr und Nach-
richteniibermittlung zeigt, ist allerdings der Zusammenhang zwi-
schen Personalentwicklung und Durchfithrung von MaBnahmen keines-
wegs so eng, wie dies auf den ersten Blick zu erwarten wdre: In
den Betrieben dieser Wirtschaftsabteilung wurden mehr beschidfti-
gungspolitische Mafnahmen eingesetzt als bei den Dienstleistungen,

obwohl die Besch&ftigung in den der Erhebung vorausgegangenen ein-
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einhalb Rezessionsjahren im einen Fall um 5,2 % gestiegen, im ande-

ren jedoch um 4,7 % gesunken war.

Der Grund hierfiir liegt offenkundig darin, daf die einzelnen Mak-
nahmen jeweills verschiedene Sachverhalte anzielen und das Ziel der
Beschdftigungsreduzierung auch auf verschiedenen Wegen und mit
verschiedenen Effekten flir die jeweiligen Belegschaften zu errei-
chen suchen. Kombiniert man diese beiden Gesichtspunkte, so er-

gibt sich folgende Typologie von Mafnahmen:

(a) Reduzierung des Beschdftigtenstandes durch Entlassung;

(b) Reduzierung des Beschidftigtenstandes ohne Entlassungen (z.B.
Einstellungssperre oder vorzeitige Pensionierung);

(¢) Reduzierung des Arbeitsvolumens bei gleichbleibendem Beschif-
tigtenstand (vor allem Reduzierung von Uberstunden und Sonder-
schichten sowie Kurzarbeit und Uberbriickung durch Weiterbil-
dung);

(d) Abwdlzung der Anpassungslast auf Dritte (hierzu gehdren ins-
besondere die Verminderung des Einsatzes von Leiharbeitskr&f-

ten und die Reduzierung von Unterauftrigen an Fremdfirmen).

Die aufgefitihrten Typen unterscheiden sich nun aber nicht nur nach
den mit ihnen verbundenen Absichten und nach ihren Effekten (die
im Prinzip flir die Arbeilnehmer des Betriebes von (a) liber (b)

und (¢) nach (d) immer weniger gravierend sind). Sie unterscheiden
sich vor allem auch nach ihrer Abhdngigkeit von den jeweiligen be-

trieblichen Bedingungen:

Entlassungen k&nnen von allen Betrieben unabhéngig von Marktlage,

Produktionsweise und anderen Bedingungen durchgefihrt werden.

Tendenziell ist jedoch die Durchfithrung einer Mafnahme um so mehr
von bestimmten, nicht in allen Betrieben gegebenen Voraussetzungen
abhé&ngig, je mehr sie auf die Interessen der betroffenen Arbeit-

nehmer Riicksicht nimmt: Uberstundenreduzierung und Kurzarbeit (die

im Ubrigen ja auch mit mehr oder minder groRen Einkommensaus{iillen

verbunden sind) kommen vor allem im Bereich der gewerblichen Ar-
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beitskrdfte in Frage. Vermindefung von Leiharbeitskrdften oder

Riicknahme von Fremdauftrdgen kdnnen nur dort zu einer Entlastung

der Beschdftigungssituation beitragen, wo vorher Leiharbeitskrdf-
te eingesetzt, bzw. betriebliche Aufgaben an Fremdfirmen ausge-

lagert worden waren.

So variiert denn auch die Hiufigkeit der einzelnen MaRnahmen sehr
stark von Wirtschaftsabteilung zu Wirtschaftsabteilung, auch wenn
man den unterschiedlichen Anpassungszwang berticksichtigt, dem sie
aufgrund ihres verschiedenen Grades konjunktureller Betroffenheit
ausgesetzt waren. Der Abbau von Sonderschichten konzentriert sich
zum Beispiel vor allem auf das verarbeitende Gewerbe sowie einzel-
ne Betriebe von Verkehrswirtschaft und Nachrichteniibermittlung.
Kurzarbeit wurde in gr&ferem Umfang nur im Baugewerbe und im ver-
arbeitenden Gewerbe durchgefithrt. Die Reduzierung von Fremdauf-
trdgen kommt beim Handel sowie bei Banken und Versicherungen prak-
tisch nicht vor. Die Hiufigkeit, mit der der Einsatz von Leihar-
beitskrdften vermindert wurde, schwankt zwischen 6 % bei den Be-
trieben der Energiewirtschaft und Wasserversorgung bis knapp 24 %
bei Banken und Versicherungen.l

Fir die Definition einer MeBgrSBe zur Bewertung der betrieblichen
Personalpolitik und ihrer Effekte, an der dann gemessen werden
kann, ob Personalplanung tatsdchlich (wie die gdngigen Konzepte
meinen) die Qualitdt von Personalpolitik erh8ht oder (wie aufgrund
der vorhergehenden Analysen vermutet wird) dies nicht tut, bezeich-

nen die skizzierten Zusammenhdnge ein offensichtliches Dilemma:

o Einerseits muB die MeBgrdfe, wenn sie ilberhaupt Sinn haben soll,
vor allem auf die MaRnahmen abstellen, die Anpassung an verdn-
derte Absatzmarktlagen mit einem Minimum an Nachteilen filir die
Arbeitnehmer des jeweiligen Betriebes bewirken; dieses Verstdnd-
nis von "Qualit&t der Personalpolitik" wird durch einen breiten

Konsens in der Personalplanungsdiskussion gedeckt;

dies bedeutet eine eindeutige Prdferenz fir MaRnahmen nach dem

obengenannten Typus (d), eventuell noch des Typus (c);

1) Siehe hierzu insbesonders Schultz-Wild: Tabelle B lo, S.123,
aber auch die zusammenfassenden Tabellen B 12 und B 13,
S. 128 f.
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o andererseits miissen die ausgewZhlten Mafinahmen mdglichst wenig
sektorspezifisch sein, um zu vermeiden, daf die Hiufigkeit ihres
Auftretens auch von der Branchenstruktur der jeweiligen Betriebs-

gruppen, Typen oder Typengruppen abhédngt;

die Branchenspezifizitdt der Durchfihrbarkeit von MaBnahmen va-
riiert jedoch, wie gezeigt, eher in der entgegengesetzten Rich-
tung, so dapk zum Beispiel MaRnahmen vom Typ (d) v&llig ausschei-
den, wdhrend in dieser Hinsicht eigentlich Mafnahmen vom Typ

(a) und (b) pridferiert werden miften.

Wigt man diese beiden widerspriichlichen Auswahlkriterien gegen-
einander ab, so bieten sich zundchst einmal finf MaBnahmen an, die
im Arbeitnehmerinteresse gegeniiber Entlassungen eindeutig vorzu-
ziehen sind und deren Durchfiihrbarkeit nicht stark an branchenspe-
zifische Voraussetzungen gebunden ist. Von diesen finf MaBnahmen
scheidet allerdings eine - die Reduzierung von Uberstunden - des-
halb wieder aus, weil sie wegen ihrer grofen Hiufigkeit kaum zur
Diskriminierung von Betrieben mit hoher und niedriger Qualitdt der

Personalpolitik geeignet ist.

Damit verbleiben - in der Reihenfolge der Hiufigkeit ihres Vor-
kommens in der Gesamtstichprobe - vier Mafnahmen, die als Indika-

tor fiir dic Personalpolitik in der Rezessionssituation gewertet

werden diirfen:

Einstellungssperre (35,0 %)
vorzeitige Pensionierung (8,5 %)
Aufhebungsvertrige (4,2 %)
Uberbriickung durch eigene
Weiterbildung (2,3 %).

Je mehr, so sei postuliert, in einer Gruppe von Betrieben Mafnah-
men der genannten Art durchgefilihrt werden, desto h&her ist auch

die Qualitdt der Personalpolitik einzuschédtzen.

Dieser Mafstab ist allerdings mit einer Unschdrfe behaftet, deren

Effekte in der folgenden Analyse nicht immer a priori abschitzbar
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sind und die sich aus der Tatsache ergibt, daf, wie gezeigt,
1974/75 keineswegs alle Betriebe vor der Notwendigkeit standen,
ihr Arbeits- bzw. Besch&ftigungsvolumen an verschlechterte Pro-

duktions- und Absatzmdglichkeiten anzupassen.

Soweit mdglich wird alse im folgenden auch gepriift werden miissen,
ob und inwieweit die Tatsache, daf zwei Betriebe oder zwei Grup-
pen von Betrieben verschieden hdufig die hier ausgewdhlten MaR-
nahmen eingesetzt haben, tatsdchlich als Indikator verschiedener
Personalpolitik betrachtet werden darf oder lediglich Ausdruck
unterschiedlichen Grades konjunktureller Betroffenheit, d.h. va-
riierender Notwendigkeit ist, {iterhaupt AnpassungsmaBnahmen zu

treffen.

2. Personalplanung und beschdftigungspolitische Mafnahmen in der

Rezession

) bekrdftigen zumindest in erster

Die Analysen von Schultz-Wild
Instanz die Vermutung, daBf die Einfiihrung betrieblicher Personal-
pldne zur Erhdhung der Beschdftigungssicherheit fiihrt. Aus dem Ma-
terial, so resiimiert Schultz-Wild die entsprechenden Befunde,
"ergaben sich Tendenzen dahingehend, daR héirtere Anpassungs-
mafnahmen (insbesondere Entlassungen) beim Vorhandensein belrieb-
licher Personalplanung eher seltener angewandt wurden, dagegen

die anderen, weniger rasch und umfangreich wirkenden Mb6glichkei-
ten des Personalabbaus sowie vor allem die arbeitsbeschaffenden
bzw. arbeitserhaltenden MaRnahmen eine grdfere Rolle spielten.

Die Daten stehen insoweit in Einklang mit der Arbeitshypothese,
daB durch betriebliche Personalplanung - vor allem, wenn sie aus-
reichend differenziert und langfristig ist - eine Krisensituation
frilher erkannt werden kann und damit die M8glichkeiten flir eine
Beschdftigungspolitik vergréRert werden, rasch wirkende, kost-
spielige und mit erheblichen Nachteilen fir die Beschédftigten ver-

bundene AnpassungsmaBnahmen zu vermeiden.”" (S. 167)

) g1. inshes. Yapitel B ITI, S. 141 f.
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Eine Analyse auf der Grundlage der Typologie betrieblicher Per-
sonalplanung kommt zu durchaus Ubereinstimmenden Ergebnissen.
Bildet man zweil Extremgruppen, in denen einerseits die Betriebe
ohne jegliche Personalplanung, andererseits Betriebe mit maximal
ausgebauter Personalplanung (definiert durch: Existenz schriftli-
cher Personalpléne mit einer Geltungsdauer von vier und mehr Jah-
ren sowle Durchfiihrung von Personalbeurteilung, Stellenbeschrei-
bung und Nachfolgeplanung fiir mindestens eine Beschaftigungsgrup-
pe bei gleichzeitigem Vorliegen von Einstellungskompetenz der
Personalabteilung) zusammengefaft sind und vergleicht diese bei-
den Gruppen miteinander und mit dem Rest der Stichprobe, d.h. al-
len Betrieben, in denen Personalplanung zwar in irgendeiner Form
existiert, jedoch nicht maximal ausgebaut ist, so ergibt sich ein
sehr klares Bild:

(1) Wie Tabelle 12 S. o4 zeigt, lassen sich die insgesamt elf er-
faften beschiftigungspolitischen MaBnahmen im Hinblick auf ihren
Zusammenhang mit Existenz und Ausbaugrad betrieblicher Personal-

planung drei Gruppen zuordnen.

Zu einer ersten Gruppe gehdren MaBnahmen,. die in Betrieben ohne

Personalplanung h8ufiger oder zumindest nicht seltener vorkommen
als in Betrieben mit Personalplanung. Es handelt sich hier vor

allem um die weitverbreiteten MaRnahmen der Reduzierung von Uber-
stunden,des Abbaus von Sonderschichten, der Kurzarbeit sowie der
Entlassung. Die kumulierte Hd&ufigkeit dieser vier Mafnahmen vari-
iert zwischen den drei hier unterschiedenen Gruppen von Betrieben
nur wenig, liegt jedoch in Betrieben mit maximal ausgebauter Per-

sonalplanung eher niedriger als im Rest der Stichprobe.

Eine zweite Gruppe wird dargestellt von zwei Mafnahmen, deren
Hdufigkeit parallel zum Ausbaustand betrieblicher Personalplanung
zwar unverkennbar, aber doch nicht sehr stark zunimmt. Es handelt
sich hierbei um zwei Mafnahmen, von denen weiter oben festgestellt
wurde, daB sie wegen sektoralspezifischer Verbreitung nicht als
Indikatoren fiir die Qualitdt betrieblicher Personalpolitik geeig-
net sind, ndmlich die Verminderung der Beschdftigung von Leihar-

beitskrdften und die Reduzierung von Fremdauftrigen.
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Tabelle 12: Hidufigkeit beschdftigungspolitischer MaRnahmen in
der Rezession und Ausbaustand betrieblicher Perso-

nalplanung
(in % der Betriebe, die irgendwelche Mafnahmen durchgefiihrt
haben)
Betriebe nach Ausbaustand der Personalplanung(PP)
MaBnahme nach Gruppen Geringe bis maximal ausge-
des Zusammenhangs mit ohne PP mittlere PP baute PP
betrieblicher PP (N = 385) (v = 921) (N = 27)

a) kein Zusammenhang mit betrieblicher Personalplanung

Reduzierung von

Uberstunden 78,7 8k,6 77,8
Abbau von Sonder-

schichten 13,2 1k, 1 11,1
Kurzarbeit 33,8 36,9 31,8
Entlassungen 62,3 60,4 55,6

b) mittlerer Zusemmenhang mit betrieblicher Personalplanung

Weniger - leiharbeits—
krafte 11,4 1,2 18,5

Reduzierung von
Fremdauftrigen 6,8 13,6 14,8

¢) starker Zusammenhang mit betrieblicher Personalplanung

Authebungsvertrige 2,9 5,4 25,9
Vorzeitige Pensionierung 7,8 12,3 Lk 4
Einstellungssperre 35,8 Lh 7 63,0
Uberbriickung durch

eigene Weiterbildung 0,3 3,7 T,h
Sozialplan 2,6 5,k 11,1
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In einer dritten Gruppe lassen sich fiinf Mafnahmen zusammenfas-
sen, deren Hiufigkeit sehr stark parallel zum Ausbaustand betrieb-
licher Personalplanung variiert. Es handelt sich hierbei um Auf-
hebungsvertrdge, vorzeitige Pensionierung, Einstellungssperre,
Uberbriickung von Arbeitsmangel durch betriebliche Weiterbildungs-
mafnahmen und die Erstellung und Durchfiihrung von Sozialpl&nen.
Die kumulierte Hi&ufigkeit dieser finf MaBnahmen steigt von 439 % in
den Betrieben ohne jegliche Personalplanung tiber 72 % in der Mit-
telgruppe bis auf 152 % in den Betrieben mit maximal ausgebauter
Personalplanung. Im Gegensatz zur vorhergehenden Gruppe liegt al-
so bei diesen MaRnahmen die gr&Rere Differenz zwischen den Betrie-
ben maximal ausgebauter Personalplanung und dem Rest der Stichpro-
be, w&hrend sich bei verringerter Beschi&ftigung von Leiharbeits-
krdften und bei Reduzierung von Fremdauftrdgen eher die Extrem-
gruppe der Betriebe ohne jegliche Personalplanung vom Rest der Be-

triebe absetzt.

Diese dritte Gruppe ist bis auf eine Ausnahme, nadmlich die Erstel-
lung und Durchfithrung von Sozialpldnen, bei der verhdltnismifig
hohe Sektorspezifizitdt vermutet werden darf, identisch mit den
im vorhergehenden Abschnitt ausgewdhlten Indikatoren fir die Qua-
1it&t betrieblicher Personalpolitik.

Mit anderen Worten: Betriebe mit maximal ausgebauter Personalpla-
nung haben offensichtlich auch die h&chste, Betriebe ohne jegliche
Personalplanung die niedrigste "Qualitdt" betrieblicher Personal-

politik aufzuweisen.

(2) Tabelle 12 bezieht sich lediglich auf die tiber 8o % aller Be-
triebe der Stichprobe, die irgendeine der analysierten MaBnahmen

tatsdchlich durchgefiihrt haben.

Nun ist jedoch, wie oben gesagt, keineswegs auszuschliefen, daB
Betriebe ohne oder mit nur gering ausgebauter Personalplanung auch
schwerer als andere Betriebe vom Konjunktureinbruch betroffen wur-
den und deshalb auch mehr als andere gezwungen waren, zu "harten"
AnpassungsmaRnahmen, insbesondere Entlassungen, und starken, ein-

kommenswirksamen Klirzungen der bisher Ublichen Arbeitszeit zu
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greifen. Dies scheint jedoch, betrachtet man den Anteil der Be-
triebe, die 1974/75 keinerlei Anpassungsmafnahmen durchfilihrten,
als - inversen - Indikator der konjunkturellen Betroffenheit,
nicht der Fall zu sein: Betriebe, die irgendwelche Anpassungsmaf-
nahmen durchgefiihrt haben, stellen an den beiden Gruppen mit maxi=-
mal und mit nicht maximal ausgebauter Personalplanung jeweils ei-
nen gleichen Anteil von gut 84 %, an der Gruppe von Betrieben oh-
ne jegliche Personalplanung jedoch nur von 78 %. Die Minderheit
der Betriebe, in denen weder quantitative noch qualitative Perso-
nalplanung existiert, hat also insgesamt splirbar weniger zu be-
schaftigungspolitischen Anpassungsmafnahmen gegriffen als alle an-
deren Betriebe. Es ist nicht sehr wahrscheinlich, daR eben diese
Gruppe dennoch stdrker vom Konjunktureinbruch betroffen worden

sein sollte als die Masse der von der Erhebung erfaBten Betriebe.

(3) Wie zuverldssig die ausgewdhlten beschdftigungspolitischen MaB-
nahmen - Aufhebungsvertrdge, Vorzeitpensionierung, Einstellungs-
sperre und Uberbriickung durch eigene Weiterbildung - tatsdchlich
die Praxis betrieblicher Personal- und Beschidftigungspolitik indi-
zieren, 18Rt sich - auf dem Hintergrund des unter(?2) festgestell-
ten - recht gut anhand der Entwicklung der durchschnittlichen Be-
schdftigungszahlen in den drei hier unterschiedenen Gruppen von
Betrieben zwischen 1973 und 1975 ermessen. Tabelle 13 - die im Ub-
rigen erneut den engen Zusammenhang zwischen Betriebsgréfe und Aus-
baustand der Personalplanung demonstriert - 14Rt deutlich erkennen,
daf der Personalabbau bis zur Jahresmitte 1975 in den Betrieben mit
maximal ausgebauter Personalplanung wesentlich geringer war als im
GBros der Betriebe mit mehr oder minder gut ausgebauter Personalpla-
nung und hier wieder deutlich geringer als in der Minderheit der
Betriebe ohne jegliche Personalplanung: Diese haben ihre Beleg-
schaften durchschnittlich innerhalb von zwei Jahren um 7.4 %, je-

ne nur um 3,8 % bzw. 1,1 % vermindert.

Dariberhinaus zeigt die Tabelle, daf in der Minderheit der Betrie-
be mit maximal ausgebauter Personalplanung die Personalreduktion
deutlich spdter einsetzte als Uberall sonst, ndmlich im Regelfalle

wohl erst in der zweiten H&lfte des Jahres 1974%, wohingegen sich
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Tabtelle 13: Personalplanung und Beschdftigungsentwicklung in
der Rezession
(Beschaftigungszahlen: 1973 und 1974 = Jahresdurchschnitt;
1975 = Jahresmitte)

Betriebe nach Ausbaustand der Personalplanung (PP)

Beschéftigungs— Geringe bis maximal ausge-—
entwicklung ohne PP mittlere PP baute PP
(¥ = ko2) (W = 1095) (v = 32)

a) durchschnittliche Beschaftigtenzahl

1973 158,8 311,8 2203,6
197k 150,9 303,0 2207,8
1975 147,3 300,0 2179,2

b) Indexwerte (1973 = 100)

1973 100,0 100,0 100,0
197k 95,0 97,2 100,2
1975 92,6 96,2 98,9

bLei allen anderen Betrieben der Personalabbau in dieser Zeit Le-
reits verlangsamte und von 1973 auf 1974 mehr als doppelt so stark
war wie von 1874 auf 1975.

Dies k8nnte natiirlich bedeuten, daf die Betriebe mit maximal aus-
gebauter Personalplanung durch die hier vor allem betrachteten
Mafnahmen "schonender" Anpassung des Arbeitsvolumens an verschlech-
terte Absatzlage lediglich den Zeitpunkt des Personalabbaus weiter
hinausgeschoben haben - solange ndmlich, bis sich zeigte, daB die
Reduzierung des Arbeitskrdftebedarfs von Dauer war. Dem miiBte dann
zum Beispiel auch entsprechen, daf im einsetzenden Aufschwung des
Jahres 1976 Betriebe ohne Personalplanung relativ bald wieder zu-
sdtzliche Arbeitskrdfte einstellten, wédhrend Betriebe mit gut aus-
gebauter Personalplanung ihren Beschdftigtenstand noch reduzier-
ten.

Die Daten aus der Betriebserhebung 1975 erlauben es naturgemiB
nicht, dieser Vermutung weiter nachzugehen; die seitherige Ent-
wicklung des Arbeitsmarktes und der Struktur der Arbeitskrifte-

nachfrage scheint jedoch eher fiir als gegen sie zu sprechen.
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Eine systematischere, varianzanalytische Uberpriifung bestdtigt

und relativiert die eben dargestellten Zusammenhdnge:

Zwischen der Zugehdrigkeit eines Betriebes zu einem Typus betrieb-
licher Personalplanung einerseits und der Durchfiihrung bzw. Nicht-
durchfiihrung der vier hier als besonders charakteristisch filir die
Qualitdt betrieblicher Personalpolitik ausgew&hlten besch&dfti-
gungspolitischen AnpassungsmaBnahmen andererseits Lesteht ein Zu-
sammenhang, der hohen Signifikanzanforderungen (p = 0,001) geniigt.
Allerdings sind die BestimmtheitsmaRe flir die vier MaBnahmen deut-
lich niedriger als flir den Zusammenhang zwischen Personalplanung
einerseits und Unternehmensplanung bzw. Ausbaustand des btetriebli=-
chen Personalwesens andererseits. Wdhrend (vgl. Kapitel III) im
Durchschnitt der vier Unternehmensplanungen ohne Personalplanung
ein sehr hohes Bestimmtheitsmal von 0,32 und im Durchschnitt der
finf Indikatoren zum Personalwesen immerhin noch ein Wert von 0,17
errechnet worden war, liegen die BestimmtheitsmaRe flir die vier
ausgewdhlten beschidftigungspolitischen Anpassungsmafnahmen ledig-
lich zwischen knapp 0,08 und 0,09: Die Zugehdrigkeit zu einem be~-
stimmten Typ betrieblicher Personalplanung "erkldrt" im statisti-
schen Sinne ein Drittel der tatsdchlichen Streuung des Entwick-
lungsstandes der Unternehmensplanung in der Stichprobe und immer-
hin noch ein Sechstel der Varianz der Indikatoren zum Ausbaustand
betrieblichen Personalwesens, jedoch nur etwa ein Zwdlftel der Va-
rianz der hier betrachteten beschdftigungspolitischen MaBnahmen.

Daf dieses relativ niedrige varianzanalytische BestimmtheitsmaR
fir den Zusammenhang zwischen Personalplanung und Durchfiihrung
beschdftigungspolitischer MaRnahmen nicht aus einem Stér- oder
Uberlagerungseffekt systematisch verschiedener konjunktureller
Betroffenheit der Personalplanungstypen resultieren dirfte, wur-
de bereits weiter oben unter (2) gezeigt. Gleiches zeilgt sich
auch dann, wenn man die einzelnen Typologiedimensionen auf ihren
Zusammenhang mit konjunktureller Betroffenheit (indiziert durch
den Anteil der Betrieke, die keinerlei AnpassungsmaBnahmen durch-
gefihrt hakten) priift: Flir quantitative Personalplanung, Personal-
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beurteilung und Stellenbeschreibung gilt, daR Betriebe, in denen
sie existieren, deutlich h&ufiger (im Durchschnitt der drei Di-
mensionen = 85,3 %) beschidftigungspolitische Anpassungsmafnahmen
ergriffen haben als Betriebe, in denen dies nicht der Fall ist
(80,8 %). Bei den beiden anderen Typologiedimensionen gibt es prak-

tisch keinen Unterschied.

Auf der Grundlage von Varianzanalysen ist es nun auch, gemdB einem
in Kap. IIT mehrmals benutzten diskrepanzanalytischen Verfahren
(siehe insbesondere Tabelle 7 und 9),méglich, den Anteil der finf
Typologiedimensionen am Zustandekommen des Zusammenhangs zwischen
Personalplanung und den als Indikatoren der Qualitit von Personal-
politik ausgewdhlten beschdftigungspolitischen Anpassungsmafnahmen

abzuschdtzen.

Tabelle 14: Zusammenhang zwischen Personalplanung und Durchfiih-
rung ausgewdhlter beschidftigungspolitischer Anpas-

sungsmafnahmen

bei Vorliegen Differenz (in %) der Hiufigkeit der Durchfithrung von:

bzw. Nichtvor- Einstel- Aufhe- Vorzeit— Uberbrik- Durchschnitt

liegen von: lungs— bungs- pensio~  kung durch der MaBnahmen
sperre vertrdge nierung Weiterbildg.

qu:a.nt‘ita.tiver

Personal-

planung L1 65 66 87 65

Personal-

beurteilung 16 80 48 113 6l

Stellenbe-

schreibung 33 50 Lo 157 T2

Nachfolge-

planung 3 70 63 152 T2

Einstellungs—

kompetenz der L6 100 130 130 102

Personalabtlg.

insgesamt 28 73 71 128 15
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Zundchst einmal zeigt die "Insgesamt"-Zeile, daB die in der Tabel~
le benutzte Mefgrtfie - aus evidenten arithmetischen Griinden -
stark von der durchschnittlichen H4ufigkeit abhdngig ist, mit der
die jeweilige MaBnahme {iberhaupt durchgefiihrt wird; dementspre-
chend liegt auch die durchschnittliche Differenz bei der Mafnah-
me Einstellungssperre (durchschnittliche Hdufigkeit in der gesam-
ten Stichprobe = 35,0 %) am niedrigsten, hingegen bei der Uber-
brickung durch Weiterbildung (mit einer Hiufigkeit von 2,3 % in

der Gesamtstichprobe) weitaus am hdchsten.

Unmittelbar aussagekrdftig sind hingegen die Werte der letzten
Spalte (Differenz im Durchschnitt der vier ausgewdhlten Mafnah-
men)als Indikator fiir die "MaBnahmenaffinit&4t" der einzelnen Ty-

pologiedimensionen.

Widhrend die ersten vier Dimensionen (quantitative Personalplanung
sowie Mafnahmen qualitativer Personalplanung) in einem relativ
schmalen Streuband zwischen 64 % und 72 % liegen, hebt sich die
fiinfte Dimension, die Einstellungskompetenz der Personalabteilung,
dhnlich deutlich von ihnen ab, wie sich dies in Tabelle 7 von
Kap. III fiir die Dimension quantitative Personalplanung gegeniber
allen Unternehmensplanungen gezeigt hatte.

Mit anderen Worten: Die an sich recht geringe Fihigkeit der Typo-

logie, die H&ufigkeit zu erkldren, mit der die ausgewdhlten MaB-

nahmen durchgefiihrt werden, wird stdrker als von allen anderen

Dimensionen von der Einstellungskompetenz der Personalabteilung

bewirkt, also von jener Dimension, die mit Personalplanung im

eigentlichen Sinn nur mittelbar verbunden ist.

Damit stellt sich nun freilich sehr ernsthaft die Frage, ob der

- wie sich zeigte, nicht besonders enge - Zusammenhang zwischen
Personalplanung und den Indikatoren fir die Qualitdt der Perso-
nalpolitik #iberhaupt eine kausale Interpretation gestattet und
nicht lediglich eine komplexere Syndromatik abbildet, in der dann
ganz andere Sachverhalte, zum Beispiel der Ausbaustand des Perso-

nalwesens (der nun seinerseits besonders eng mit der Typologiedi-
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. mension der Einstellungskompetenz der Personalabteilung verbunden
ist), eine zentrale Rolle spielen k&nnten.

3. Unternehmensplanung, betriebliches Personalwesen und die Be-
deutung der Personalplanung fiir die betriebtliche Reaktion auf
den Konjunktureinktruch

Zwischen Letrieblicher Personalplanung einerseits und der Hdufig-
keit, mit der in der Rezession 1974/75 ganz bestimmte, die Arbeit-
nehmerinteressen besser berticksichtigende beschidftigungspolitische
Anpassungsmafnahmen getroffen wurden, andererseits besteht, wie
eben gezeigt, ein Zusammenhang, der zwar hochgradig signifikant,
jedoch deutlich weniger eng ist, als etwa die Beziehungen, die
zwischen Personalplanung und Unternehmensplanung oder Ausbaustand
des betrieblichen Personalwesens bestehen; gemessen an varianzana-
lytischen Bestimmtheitsmafen (instesondere eta2) steht betriebli-
che Personalplanung zur Hiufigkeit der ausgewdhlten Mafnahmen

in einem schwdcheren Zusammenhang als zu wichtigen Strukturmerkma-
len der Betriebe wie beispielsweise GréfRe oder Angestelltenanteil

an den Beschdftigten.

Dieser Befund ist mit einer vielfach in der Literatur wie in der
Fachdffentlichkeit vertretenen These nicht recht vereinbar, derzu-
folge Personalplanung - die in aller Regel mit vorausschauender
Beschdftigungspolitik schlechthin gleichgestellt wird - zu einer
sukstanziellen Erh8hung der Arbeitsplatzsicherheit der Arbeitneh-

mer beitragen miBte.

Zwar steht das im vorstehenden Abschnitt skizzierte Bild nicht in
offenem Widerspruch zu dieser These, der gemdf - wie es Schultz-
Wild formuliert - zumindest zu erwarten wdre, daf "personalplanen-
de Betriebte in grdferem MaBe solche Anpassungsmafnahmen zum Ein-
satz gebracht haben, die zwar zumeist erst nach ldngeren Zeitrdu-
men wirksam werden bzw. ein ausreichendes Anpassungsvolumen ge-
wdhrleisten, jedoch Kosten und gravierende Nachteile fiir den Be-

triet und die Arteitskrdfte vermeiden oder verringern" (Sciultz-
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Wild, 8. 145). Doch ist der statistische Ausdruck dieses Zusammen-
hangs nicht - oder zumindest nicht ohne weiteres - dazu geeignet,
die Vermutung einer Kausalbeziehung zwischen Personalplanung und
der Hiufigkeit beschdftigungspolitischer Anpassungsmafnahmen in
der Rezession zu belegen,die als MaBstab fir die Qualitdt betrieb-

licher Personalpolitik gewertet werden diirfen.

Zwei Interpretationen sind im Prinzip mit den bisher dargestellten

Befunden kompatibel:

o Entweder besteht tatsdchlich ein Zusammenhang der eben referier-
ten Art; ausgebaute Personalplanung wdre also tatsdchlich eine
- zumindest notwendige, wenn nicht hinreichende - Voraussetzung
dafiir, da® in der Personalpolitik des Betriebes die Interessen
seiner Arbeitnehmer besser als bisher beriicksichtigt werden;
dieser Zusammenhang kommt jedoch im statistischen Material nicht
mit geniigender Klarheit zum Ausdruck, weil er zum Beispiel von
anderen Zusammenhdngen teilweise liberlagert wird oder weil die
Indikatorwirkung der Hiufigkeit ausgewdhlter beschdftigungspo-
litischer Anpassungsmafnahmen (unter dem Stéreffekt variierender
konjunktureller Betroffenheit oder anderer Faktoren) unzuverlis-
sig ist;

o oder die Durchtihrung bzw. Nichtdurchfiihrung der ausgewdhlten
AnpassungsmaBnahmen, damit aber die Qualitdt der Personalpoli-
tik,steht in keinem ursdchlichen Zusammenhang mit dem Ausbau-
stand betrieblicher Personalplanung und seinem Niederschlag
in der Typologie; die statistisch nachgewiesene Beziehung kommt
- ausschlieBlich oder doch wenigstens Uberwiegend - dadurch zu-
stande, daB® eine sehr enge Beziehung zwischen anderen Tatbestdn-
den, vor allem Ausbaustand des Personalwesens und der Unterneh-
mensplanung auf der einen Seite und der Qualitdt betrieblicher
Personalpolitik auf der anderen Seite,besteht und daR diese Tat-
bestédnde selbst wieder mehr oder minder eng mit der Existenz be-

trieblicher Personalplanung korrelieren.

Die erste Interpretation - tatsdchliche Existenz einer im Material

jedoch partiell Uberdeckten Kausalbeziehung zwischen Personalpla-
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nung und Qualitdt der Personalpolitik - kann mit den verfligbaren
Daten definitionsgemdf nicht liberpriift werden. Hingegeﬁrist es

mdglich, der zweiten Interpretation - eine lediglich Uber Dritt-
faktoren vermittelte Beziehung zwischen Personalplanung und Qua-
1itdt der Personalpolitik, die also nicht ursdchlicher Art ist -
anhand der Korrelationsteziehungen zwischen Unternehmensplanung
und Personalwesen auf der einen Seite, den vier ausgewdhlten An-
passungsmaBnahmen auf der anderen Seite etwas n&her nachzugehen,

um ihre Plausikbilitdt abzuschdtzen.

Tabelle 15: Zusammenhang von Durchfihrung ausgewdhlter beschidfti-
gungspolitischer Anpassungsmafnahmen mit Unterneh-
mensplanung und betrieblichem Personalwesen

(r nach Bravais-Pearson; N = 57 Typen, nach Besetzung und
Streuung der Variablen gewichtet)

Authe- Vorzeit- Einstel- Uberbriik- Durchschnitt
bungs- pensio- lungs- kung durch der vier
vertrige nierung  sperre Weiterbildg. MaBnahmen

a) Unternehmensplanung:

Investition +0,47 +0,66 +0,hk +0,L9 +0,52
Produktion +0,41 +0,65 +0,45 +0,27 +0,44
Absatz +0,48 +0,66 +0,37 +0,43 +0,48
Forschung +0,58 +0,82 40,43 +0,23 +0,52
Mittel der

vier Planungs—

arten +0,48 +0,70 +0,42 +0,36 +0,49

b) Indikatoren des Personalwesens:

Hierarchische

Stellung +0,43 +0,66 +0,56 +0,07 +0,43
Personalpla-

nungsausschu +0,50 +0,65 +0,47 +0,57 +0,55
Weiterbildung +0,50 +0,72 +0,k40 +0,51 +0,53
Lehrlingszahl +0,62 +0,62 +0,37 +0,L1 +0,50
Personal-

information 40,61 +0,76 +0,56 +0,50 +0,61
Mittel der

fiinf Indika-

toren +0,53 +0,68 +0,u47 +0,k41 +0,52
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Von einzelnen, durchaus atypischen Ausnahmen abgesehen (unter de-
nen vor allem der sehr niedrige Koeffizient fiir die Korrelation ‘
zwischen hierarchischer Stellung der Personalabteilung und Weiter-—
bildung als Uberbriickung zu nennen ist), 14BRt Tabtelle 15 einen
sehr geschlossenen, durchgingigen Zusammenhang erkennen. Differen-
zen in der Schidrfe der Korrelation sind vor allem maBnahmespezi-
fisch und sowohl Lbei der Unternehmensplanung wie bei den Indika-
toren zum Personalwesen festzustellen: Beide Male liegen die Kor-
relationen mit der MaBnahme Vorzeitpensionierung im Durchschnitt
wie bel allen Einzelwerten am hochsten; beide Male ergitt sich beil
der Weiterbildung als Ubertrickung - einer MaBnahme, die, wie er-
innerlich, nur sehr selten durchgefiihrt wurde - ein tesonders nied-
riger Durchschnitt; allerdings ist dieser Durchschnitt beim Perso-
nalwesen vor allem durch den herausragend schlechten Wert bei der

hierarchischen Stellung des Personalwesens verursacht.

Angesichts der Tatsache, daB variierender Grad konjunktureller Be-
troffenheit der einzelnen Typen éehr wohl dazu fihren kann, daf
die Korrelationskoeffizienten niedriger ausfallen, als dem eigent-
lichen Zusammenhang entspricht, scheinen Unternehmensplanung und
Ausbaustand des Personalwesens - die ja ihrerseits, wie in Kapitel
II gezeigt, eng miteinander zusammenhingen ~ durchaus geeignet,
eine plausitle Erkldrung fiir die Hiufigkeit der hier Letrachteten
Anpassungsmafnahmen zu liefern.

Da, wie in Kapitel IIT demonstriert, Lbetrietliche Personalplanung
in starker Abhdngigkeit vom Entwicklungsgrad der Unternehmenspla-
nung und dem Ausbaustand des betrieblichen Personalwesens steht,
ist die Vermutung durchaus plausibel und mit den statistischen

Evidenzen kompatibel, daf Personalplanung und Qualitdt der Per-

sonalpolitik gleichermaBen Ausdruck lbergreifender Strukturen sind,

da® ater zwischen beiden keine ursdchliche Beziehung besteht.

Ausschlaggebend flir die Qualitdt betrieblicher Personalplanung

scheinen somit keineswegs Existenz oder Nichtexistenz betriebli-
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cher Personalplanung, sondern vielmehr vor allem anderen betrieb-
liche Strukturen und Orientierungen grundlegender Art zu sein, die
sich nicht zuletzt in planender Unternehmensfihrung und der Exi-
stenz eines handlungsfihigen Personalwesens ausdriicken; Personal=-
planung spielt in diesem Zusammenhang ganz offenkundig nur eine
sehr untergeordnete, instrumentelle Rolle, deren Vorhandensein
oder Nichtvorhandensein per se kaum etwas iliber die betriebliche

Politik aussagt.

Nun kdnnte es jedoch zumindest so sein, daB das Instrumentarium
betrieblicher Personalplanung, vor allem im Sinn mittel- bis lang-
fristiger quantitativer Pldne, die Implementierung und Realisierung
einer bestimmten Politik hoherer Qualitdt erleichtert, auch dann,

wenn es diese Politik selbst nicht nennenswert beeinfluft.

Anders gewendet: Auch wenn sich herausstellen sollte, daf im Rah-
men der Zusammenhdnge zwischen Unternehmensplanung, Personalwesen
und der Durchfiihrung der hier ausgewdhlten Mafnahmen in der Re-
zession der quantitativen Personalplanung eine hervorragende Sel-
lung etwa im Sinn besonders enger Korrelation mit der Mafnahmen-
hdufigkeit zukommen sollte, wilirde dies noch keineswegs eine letzt-
endlich ursdchliche Beziehung zwischen Vorhandensein von Personal-
planung, Art der betrieblichen Reaktionen auf den Konjunkturein-
bruch und Qualitdt der betrieblichen Personalpolitik bedeuten.

Jedoch sind nicht einmal diese durchaus reduzierten Erwartungen
an die Bedeutung betrieblicher Personalplanung realistisch. Wie
schon die weiter oben zitierten varianzanalytischen Bestimmt-

heitsmafe vermuten lieflen, korreliert die Mafnahmenhdufigkeit im

Gegenteil eindeutig weniger eng mit quantitativer Personalplanung

als mit allen anderen Planungsarten und mit dem Austaustand des
Personalwesens (vgl. Tabelle 16, S. 106).

Bei allen vier ausgewdhlten MaRnahmen liegt jeweils der Korrela-
tionskoeffizient mit der quantitativen Personalplanung unter den
beiden anderen Werten, bei denen im Regelfalle (mit Ausnahme der

Vorzeitpensionierung, wo beide Werte kaum differieren) das Mittel
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"Tabelle 16: Héufigkeit von AnpassungsmaBnahmen und’ Unternehmens -
planung, Ausbaustand des PersonaliWesens sowie Perso-
nalplanung

(r nach Bravais-Pearson; N = 57 Typen, nach Besetzung und
Streuung der Variablen gewichtet)

Aufhebungs~ Vorzeit— Einstel- Uberbriik- Durchschnitt
vertrége pensio- lungs-— kung durch der vier
nierung sperre Weiterbildg. MaBnahmen
Mittel der vier
Planungsarten
(ohne Personal-
planung) +0,48 +0,70 +0,42 40,36 +0,49
Mittel der finf
Indikatoren zum
Personalwesen +0,53 +0,68 +0,47 +0,41 40,52
quantitative
Personalplanung
(Intensitdts— .
index) +0,32 40,55 +0,1k +0,29 +0,32

tber die fUnf Indikatoren zum Personalwesen etwas lber dem Mittel

der Korrelationskoeffizienten mit den vier Planungsarten liegt.

Dieser Befund ist um so bedeutungsvoller, als er ja auf dem Hin-
tergrund jeweils enger Korrelationen zwischen quantitativer Per-
sonalplanung und den librigen Planungsarten (+0,82), zwischen quan-
titativer Personalplanung und dem Ausbaustand betrieblichen Perso-
nalwesens (+0,49 mit bzw. +0,55 ohne den Indikator hierarchische
ZFellung des Personalwesens) und zwischen Unternehmensplanung und
Ausbaustand betrieblichen Personalwesens (+0,61 bzw. +0,66 ohne
hierarchische Stellung des Personalwesens) zu sehen, Personalpla-
nung also, wie in den vorausgegangenen Kapiteln gezeigt, in ein
sehr enges Netz wechselseitiger Beziehungen zwischen praktisch al=-
len hier interessierenden Tatbestdnden eingeflochten ist. Die Kor-

relationen zwischen quantitativer Personalplanung und den ausge-

widhlten Mafnahmen (mit Ausnahme der Vorzeitpensionierung) sind al-

so wahrscheinlich zur G&nze und sicherlich zum groferen Teil blos-

ser Ausdruck von Skunddreffekten anderer, reale Beziehungen ab-

bildender Korrelationen.
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Eine Ausnahme macht hierbei vielleicht die H&dufigkeit von Vorzeit-
pensionierung, obwohl auch hier der Korrelationskoeffizient der
Personalplanung nur etwa 80 % des durchschnittlichen Werts aller

anderen Planungsarten betrégt.

4. Zwischenbilanz: Was bedeutet die Existenz betrieblicher Perso-

nalplanung?

Entgegen einer im Vorstehenden mehrmals angefithrten These besagt,
faBt man die wichtigsten vorstehenden Befunde zusammen, weder die
Existenz quantitativer und/oder qualitativer Personalplanung in

einem Betrieb noch ihr Ausbaugrad Wesentliches #ber Art, Inhalte,

Zielsetzungen und Effekte der jeweiligen Personalpolitik.

Die Voraussetzungen betrieblicher Personalpolitik, der Kontext,
in dem sie sich vollzieht, und die Handlungspotentiale, lber die
sie verfiigt, sind auf unternehmenspolitischer Ebene fixiert. In
einer nicht unbetrdchtlichen Zahl von Unternehmen charakterisie-
ren sich diese Bedingungen durch eine "Syndromatik", in die pla-
nende Unternehmensfiihrung ebenso eingeht wie organisatorische
‘Selbsténdigkeit und ausreichende Handlungsfdhigkeit des Personal-

managements.

In Betrieben dieser Art werden dann im Regelfalle auch quantitati-
ve Personalpline aufgestellt und MaBnahmen qualitativer Personal-~
planung durchgefiihrt. Auch sind es vor allem diese Betriebe, die
auf den Konjunktureinbruch 1974/75 in einer Weise reagiert haben,

die den Interessen der Beschdftigten (aber auch, wie in ande-
1)

rem Zusammenhang gezeigt, den Interessen der Betriebe) weniger

zuwiderlduft als zum Beispiel Entlassungen.

1) Vgl. hierzu insbesondere Schultz-Wild: Betriebliche Besch&fti- !
gungspolitik in der Krise sowie H.G.Mendius und W.Sengenberger:
Konjunkturschwankungen und betriebliche Politik - Zur Entstehung und ‘
Verfestigung von Arbeitsmarktsegmentation. In: ISF (Hrsg.): Be-
trieb -~ Arbeitsmarkt - Qualifikation I, Frankfurt 1976. !
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Diese Tatsache findet notwendigerweise ihren statistischen Aus-
druck in signifikanten Zusammenhdngen varianzanalytischer oder
korrelationsanalytischer Art zwischen Personalplanung und der

Hdufigkeit, mit der bestimmte, flr die Qualit&dt der Personalpo-
litik charakteristische MaRnahmen in der Rezession durchgefiihrt

werden.

Es wdre jedoch, so zeigte sich, ganz falsch, diese Zusammenhdnge
im Sinn eines Ursachen-Wirkungs-Verhdltnisses deuten zu wollen -
als ob die Existenz von Personalplanung die Reaktionsweisen der
Betriebe in der Rezession stark beeinfluRt hdtte. Im Gegenteil
erweisen detailliertere Analysen, daf der Personalplanung bei
der Entscheidung der Betriebe, wie sie sich angesichts des Kon-
- junktureinbruchs zu verhalten haben, kaum eine Bedeutung zukom-
men konnte ~ weder in dem weitreichenden (einer vielfach vertre-
tenen und hier schon mehrfach kritisierten These entsprechenden)
Sinn, daB Personalplanung die Betriebe dazu veranlassen wiirde,
so und nicht anders zu reagieren; noch in dem abgeschwdchten
Sinn, daB die Existenz von Personalplanung es den Betrieben sub-
stantiell erleichtern wiirde, eine aus anderen Griinden und unter
dem Einfluf anderer Faktoren und Mechanismen gef&llte Entschei-
dung fir bestimmte Formen der Reduzierung von Arbeitsvolumen und
Beschdftigtenstand dann auch tats&dchlich zu realisieren.

Durchaus in Ubereinstimmung mit Befunden aus einzelnen, mehr
oder minder charakteristischen Betrieben scheint vielmehr Per-
sonalplanung fiir die Beschi&ftigungspolitik in der Rezession der
Jahre 1974/75 kaum eine Rolle gespielt zu haben; der "Ernstfall"
weltverbreiteten und l&ngerdauernden Einbruchs der Absatz- und
Beschdftigungslage hat vielmehr den weithin formalen und unver-
bindlichen Charakter betrieblicher Personalplanung offengelegt.

Bestehen bleibt freilich, und dies ist der zentrale Befund der
bisherigen Analysen, daR in der Reaktionsweise der Betriebe auf
den Konjunktureinbruch sehr groBe Unterschiede bestehen; jen-
seits der unterschiedlichen Formen und Grade konjunktureller Be-

troffenheit wurden 1974/75 auch unterschiedliche Prinzipien,
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Orientierungen und Verfahren betrieblicher Personalpolitik sicht-
bar. Diese Unterschiede hidngen freilich nicht oder nur oberfléch-
lich mit betrieblicher Personalplanung,. wohl aber damit zusammen,
ot und mit welchen Zeithorizonten Betrielbe generell ihre Unter-

nehmensfunktionen planen und, eng hiermit verbunden, welche hier-
archische Stellung und welche Handlungsfdhigkeit das betriebliche

Personalwesen Lkesitzt.

Personalplanung in einem formalen Sinne ist allenfalls ein Epi-
phdnomen, ein mehr oder minder oberfldchliches Charakteristikum
einer Gruppe von Unternehmen, die sich gemdR® einer Vielzahl ande-

rer, essentieller Merkmale von der Mehrzahl der Betriekbe abheben.

Dem Versuch der Eingrenzung und niheren Beschreibung dieser Be-

triebe sei das letzte Kapitel dieser Analyse gewidmet.
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1. Die These einer "Syndromatik" von Unternehmensplanung, Perso-
nalwesen und Personalpolitik )

In den vorausgegangenen Kapiteln II, ITII und IV wurde eine grofe
Zahl von Einzelbeziehungen zwischen jeweils zwel Sachverhalten
(Ubterwiegend in Form bivariater Korrelationen) betrachtet, wobei
sich zunehmend der Eindruck eines vielmaschigen, netzartigen Zu-
sammenhangs aufdridngte, der eine Vielzahl sehr unterschiedlicher
Aspekte und Merkmale Letrieblicher Politik, betrietlicher Orga-

nisation und tetrieblicher Strukturen umgreift.

So zeigte sich in Kapitel II, daB Jjeweils hochgradig signifikante

Korrelationen bestehen:

o zwischen dem Entwicklungsstand der verschiedenen Unternehmens-
planungen (fiir die Bereiche Investition, Produktion, Absatz,
Personal und Forschung);

im Durchschnitt der Matrix lber alle Planungsarten errech-

net sich (gemdR dem in den vorstehenden Kapiteln generell te-
nutzten Verfahren auf der Grundlage gewichteter Typenmerkmale)
ein Korrelationskoeffizient von 40,843

o zwischen finf Indikatoren, die als Lesonders charakteristisch

fiir den Ausbaustand des betrieblichen Personalwesens ausgewdhlt

worden waren (nimlich: gehobene hierarchische Stellung des Per-
sonalwesens; Existenz eines Personalplanungsausschusses; Durch-
fllhrung von Weiterbildung; Festlegung der Lehrlingszahlen nach
lingerfristigen Bedarfsanalysen; und Aufbereitung von viel Per-

sonalinformationen) ;

ber die Gesamtmatrix der Indikatoren errechnet sich ein durch-
schnittlicher Korrelationskoeffizient von +0,70; vernachldssigt
man den Indikator "hierarchische Stellung des Personalwesens",
der definitionsgemdf nicht ambivalenzfrei ist, so erh8ht sich
der Durchschnittswert auf +0,79;

o 2zwischen Unternehmensplanung und Austaustand des Personalwesens;
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im Mittel der 25 Beziehungen zwischen je fUnf Planungsarten und
fiinf Indikatoren zum Ausbaustand des Personalwesens errechnet
sich ein Korrelationskoeffizient von +0,61 (der sich kei Vernach-
ldssigung des Indikators "hierarchische Stellung" auf +0,66 er-
hdht)s;

o endlich zwischen sowohl Unternehmensplanung wie Ausbaustand des

Personalwesens auf der einen Seite und einer Reihe wichtiger Le-

trieblicher Strukturmerkmale - wie Grdfe, Rechtsform, Branchen-

zugeh8rigkeit und Anteil wichtiger Personalgruppen - auf der

anderen Seite;

mit Betriebsgréfe (Beschdftigtenzahl) und Rechtsform (indiziert
durch den Anteil der Aktiengesellschaften) errechnen sich im
Mittel der Planungsarten Korrelationskoeffizienten von +0,59 und
+0,67, im Mittel der Indikatoren zum Ausbaustand des Personalwe-
sens nur geringfligig niedrigere Werte von +0,55 und +0,62; der
Anteil der Betriebte des produzierenden Gewerbes (ohne Bau) ist
mit Unternehmensplanung und Personalwesen durch Beziehungen ver-
bunden, die sich in durchschnittlichen Korrelationskoeffizienten
von +0,38 und +0,36 ausdriicken; fir die Lohnintensitdt der Ferti-
gung (indiziert durch den Anteil der Lohn- und Gehaltssumme am
Umsatz) errechnen sich Korrelationen von =-0,28 mit Unternehmens-
planung und -0,24 mit dem Personalwesen; flir den Anteil der Ta-
rifangestellten an den Beschdftigten errechnet sich in Beziehung
zur Unternehmensplanung ein durchschnittlicher Korrelationsko-
effizient von +0,37, in Beziehung zum betrieblichen Personalwe-
sen sogar ein Wert von +0,48, wdhrend umgekehrt der Anteil der
Lohnempfinger an den Beschdftigten mit Unternehmensplanung wie
Personalwesen gleichermafen negativ (beide Male: -0,40) korre-
liert.

Zunehmend verfestigte sich im Laufe dieses Kapitels die Vermutung,

daB planendes Management und ein gut ausgebautes, handlungsf&hi-

ges Personalwesen im Regelfalle jeweils in den gleichen Betrieben

anzutreffen und in anderen Betrieben nicht anzutreffen sind; und

daf® Betriebe der einen oder der anderen Art sich jeweils auch durch

angetbare wichtige Strukturmerkmale deutlich voneinander unter-~

scheiden.

Unternehmensplanung und betrietliches Personalwesen wdren also Be-
standteil ein und der gleichen "Syndromatik", die ihrerseits auch
eine ganze Reihe wichtiger betrieblicher Strukturmerkmale (und da-
mit unternehmens- wie personalpolitischer Problemlagen und Hand-

lungstedingungen) umgreift.
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Im Kapitel III zeigte sich sodann, daf betriebliche Personalpla-

nung - in einem sowohl quantitative wie qualitative Mafnahmen um-
fassenden Sinne - ihrerseits eng in diese "Syndromatik" einge-

flochten ist:

Varianzanalysen ergaben, daf die Zugehdrigkeit eines Betrietes

zu einem der 57 unterschiedenen Typen betrieblicher Personalpla-
nung besonders eng mit dem Jjeweiligen Entwicklungsniveau von Un-
ternehmensplanung bzw. Ausbaustand des Personalwesens verbunden
ist; flir das eine wie das andere errechnen sich varianzanalyti-
sche Bestimmtheitsmafe (insbesondere das Verhdltnis von Varianz
zwischen den Typen und Gesamtvarianz in der Stichprobe), die weit
iber den entsprechenden Werten flir alle anderen Erhebungsvariab-
len liegen.

Der in Kapitel IV unternommene Versuch, die reale Bedeutung der
Existenz oder Nicht-Existenz betrieblicher Personalplanung am
Beispiel der betrieblichen Reaktionen auf den Absatz- und Be-
schdftigungseinbruch von 1974/75 zu ermitteln, bekrdftigte und
vervollstédndigte das in den vorausgegangenen Kapiteln gewonnene

und hier reslimierte Bild: Die als flir die "Qualitdt" betriebli-

cher Personalpolitik besonders charaktistisch ausgew&dhlten be-

schdftigungspolitischen AnpassungsmaBnahmen (die sich dadurch

auszeichnen, daR Effekte flir das Arbeits- bzw. Beschdftigungsvo-
lumen erst mit einer gewissen Verzdgerung eintreten, daf zugleich
aber das Interesse der Beschdftigten an Vermeidung von Entlas-
sungen und/oder EinkommenseinbuBcn berlieksichtigt wird) schei-

nen sich wiederum vor allem auf jene Betriebe zu konzentrieren,

die sich durch weit entwickelte Unternehmensplanung, ein ausge-

bautes Personalwesen und im Zusammenhang hiermit auch einen ent-

sprechenden Entwicklungsstand betrieblicher Personalplanung aus-

zeichnen.

Zwischen Unternehmensplanung und Ausbaustand des betrieblichen
Personalwesens einerseits, der Hdufigkeit, mit der diese ausge-
wdhlten MaBnahmen Jjeweills durchgefithrt wurden, andererseits er-
rechnen sich im Schnitt - erwartungsgemdR - Korrelationskoeffi-
zienten in der GroRenordnung von +0,50 (was sehr hoch ist, wenn
man berilicksichtigt, daR die tatsdchliche Durchfihrung einer der
ausgewdhlten teschdftigungspolitischen Mafnahmen ja nicht nur
von der personalpolitischen Orientierung, sondern auch von der
konjunkturellen Betroffenheit des jeweiligen Betriebes abhdngig
war) .
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Die Vorstéilung, daf sich die Untersuchungsstichprobe - und damit,
insoweit diese als reprisentativ betrachtet werden darf: Alle Un-
ternehmen der gewerblichen Wirtschaft der Bundesrepublik mit min-
destens 50 Beschdftigten - in wenige Gruppen von Betrieben glie-
dern lieBe, die sich jeweils im gleichen Sinne durch Lestimmte
Strukturmerkmale, ihre Unternehmensplanung, ihr Personalwesen,
ihre Personalplanung und ihre Personalpolitik voneinander unter-
scheiden, wire, wenn sie realistisch ist, von hoher Bedeutung;

sie ist jedoch mit den bisher dargestellten Befunden noch nicht
als realitdtsaddquat belegbar.

Die m8gliche Bedeutung der "Syndromatik"-These ist zunidchst ein-

mal analytischer Natur: Nur wenn man sie akzeptiert, sind die in

den vorausgegangenen Kapiteln mehrmals unternommenen Versuche
Uberhaupt legitim, den relativen Stellenwert von Personalplanung,
ihre mehr oder minder enge Beziehung zu Unternehmensplanung oder
aber betrieblichem Personalwesen und - als Wichtigstes - ihre Be-
deutung flr die "Qualitdt" betrieblicher Personalpolitik abzu-
schédtzen. Nur wenn die Gesamtheit der den vorstehenden Analysen
zugrundeliegenden bivariaten Beziehungen tats&chlich im Sinne
eines netzwerkartigen systematischen Zusammenhangs interpretiert
werden darf, ist es auch zuldssig, einzelne Bestandteile dieses
Netzes im Gesamtzusammenhang und in Beziehung 2zu anderen Bestand-
teilen verorten zu wollen.

Derartige Aussagen, deren Gliltigkeit an einen ausreichend hohen
Realitdtsgehalt der Syndromatik-These gekniipft sind, finden sich
an mehreren zentralen Stellen der hiermit vorgelegten Analyse:

o Am Ende von Kapitel II, wo erstmals die origindre personalpoli-
tische Rolle von - hier: quantitativer -~ Personalplanung rela-
tiviert und vermutet wird, daB® zwischen dem Ausbaustand des Per-
sonalwesens und quantitativer  Personalplanung "kaum ein direkter
Zusammenhang besteht, sondern lediglich eine Beziehung, die liter

andere Planungsarten vermittelt ist" (S. 50 );
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o am Ende von Kapitel III als Feststellung, da® bLetriebliche Per-
sonalplanung - hier nicht nur im quantitativen, sondern auch im
qualitativen Sinne - deutlich enger mit der Unternehmensplanung
als mit dem betrieblichen Personalwesen verkniipft ist (S. 80);

o endlich als zentrale Befund der Analyse von Kapitel IV, demzu-
folge keine ursdchliche Beziehung zwischen der Existenz betrieb~
licher Personalplanung und der Durcﬁfﬁhrung von solchen beschdf-
tigungspolitischen Mafnahmen angenommen werden darf, die als
Ausdruck von hoher "Qualitdt" betrieblicher Personalpolitik gel-~

ten kSnnen.

Damit wird zugleich auch die praktisch-politische Bedeutung der
Syndromatik-These deutlich: Wenn die Inhalte betrieblicher Perso-

nalpolitik Uberwiegend, wenn nicht ausschlieRlich, Ausdruck iber-
greifender Zusammenhénge sind, in denen sich betriebliche Struk-
turmerkmale und Handlungsbedingungen mit den Grundorientierungen
des Managements und den betriebsorganisatorischen und betriebspo-
litisch festgelegten Macht- und Einflufrelationen zwischen ver-
schiedenen Managementzweigen kombinieren,und wenn dariiter hinaus
betriebliche Personalplanung ihrerseits in keiner origindren, un-
mittelbaren Beziehung mit der Qualitdt betrieblicher Personalpoli-~
tik steht, so gibt es auch kaum Chancen, liber die Einfithrung bzw.

den Ausbau des Instrumentariums betrieblicher Personalpolitik Ein-
fluf auf Inhalte und Effekte betrieblicher Personalpolitik zu ge-
winnen. Insofern Personalplanung in dem skizzierten Zusammenhang

lediglich eine untergeordnete, instrumentelle Rolle zu spielen hat,
wdren alle Versuche, liber sie personal- und betriebspolitische Ver-
dnderungen herbeizuflihren, von Anfang an zum Scheitern verurteilt
(was natiirlich keineswegs ausschlieft, daB unter bestimmten Be-
dingungen die Existenz betrieblicher Personalplanung die Realisie-
rung bestimmter perscnalpolitischer Zielsetzungen erleichtern

kann).

Deshallb erscheint es angebracht, nunmehr abschliefend mit einem

Vorgehen, das den bisherigen Analysen komplementdr ist, den Reali-

tdtsgehalt der Syndromatik-These unmittelbar zu Uberpriifen.
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Hierfiir erscheinen - wie schon in Kapitel I gesagt - Cluster-Ana-
lysen als geeignetes Instrument.

Im Gegensatz zu den in den vorausgegangenen Kapiteln dominierenden
Analysen bivariater Beziehungen, die jeweils die Zusammenhdnge zwi-
schen zwei Eigenschaften der gesamten Untersuchungspopulation er-
fassen und messen, besteht das Ziel von Clusteranalysen - wie aller
typologiebildenden Verfahren - darin, eine Grundgesamtheit in eine
begrenzte Zahl von Teilgesamtheiten zu zerlegen, die im Vergleich
zur Grundgesamtheit jeweils als in sich wesentlich homogener te-

trachtet werden dirfen.

Im Zusammenhang der hier interessierenden Sachverhalte und Frage-

stellungen bietet sich hiermit ein zweischrittiges Vorgehen an.

In einem ersten Schritt werden die 57 Typen der Personalplanungs-
typologie - genauer: die in aiesen 57 Typen jeweils zusammengefaR-
ten Betriebe - einer Clusteranalyse anhand einer Reihe von Variab-
len unterzogen, von denen anzunehmen ist, daR sie die wichtigsten
Aspekte des syndromatischen Zusammenhangs von Unternehmensplanung,
Personalwesen und Personalpolitik abdecken. Im einzelnen handelt es

sich hierbei um

o den Entwicklungsstand der Unternehmensplanung (indizieri durch
die Intensitdtsindices der finf Planungsarten einschlieRlich
quantitativer Personalplanung);

o den Ausbaustand betrieblichen Personalwesens (abgebildet einer-
seits durch die in den vorstehenden Kapiteln benutzten finf In-
dikatoren, andererseits durch die Angabe dariiter, inwieweit im
jeweiligen Typus Einstellungskompetenz der Personalabteilung
flir die drei hauptsdchlichen Personalgruppen verbreitet ist);

o die beschdftigungspolitische Reaktion in der Rezession als Aus-
druck der Qualitdt betrieblicher Personalpolitik (indiziert
durch die vier ausgewdhlten AnpassungsmaBnahmen).

Die Art und Weise, wie die Einstellungskompetenz der Personalab-
teilung (die ja aukerdem, wie erinnerlich, als fiinfte Typologie-
dimension fungiert) bei der Clusterkbildung eingesetzt wurde, war
nicht ganz unproblematisch; die getrennte Berlicksichtigung der
Einstellungskompetenz fir AT-Angestellte, Tarifangestellte und
Lohnempfédnger verschaffte, wie sich nachtrdglich zeigte, diesem
Aspekt des betrieblichen Personalwesens ein Gewicht, das sachlich
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nicht ganz gerechtfertigt ist. Auf diese Erkenntnis griindete sich
dann auch die weiter unten noch darzustellende Entscheidung, zwei
Cluster zusammenzufassen, die sich vor allem im Hinblick auf die
Einstellungskompetenz der Personalabteilung unterscheiden, sonst
aber sehr &hnlich sind.

Die Ergebnisse der Clusterbildung erlauben eine - allerdings noch

nicht abschliefende - Uberpriifung der These eines syndromatischen

Zusammenhangs von Unternehmensplanung, Personalwesen und Personal-

politik: Insoweit diese These richtig ist, missen sich die in den

einzelnen Clustern zusammengefaften Betriebe in eine durchgdngige

Rangordnung bringen lassen - beginnend mit wenig entwickelter Un-

ternehmensplanung, kaum ausgebautem Personalwesen und der Dominanz
von "harten" rezessionsbedingten Mafnahmen bis zu maximal entwik-
kelter Unternehmensplanung, sehr gut ausgebautem Personalwesen und
einer Personalpolitik, deren hohe Qualitdt durch eindeutige Domi-
nanz von schonenden, "weichen" beschidftigungspolitischen Mafnahmen
dokumentiert wird. Sollten hingegen Cluster entstehen, in denen
sich zum Beispiel relativ hoch entwickelte Unternehmensplanuhg mit
wenig ausgebautem Personalwesen oder starke Verbreitung schonender
beschaftigungspolitischer Mafnahmen mit gering entwickelter Unter-
nehmensplanung kombinieren, so widre die Syndromatik-These - je nach
der quantitativen Bedeutung solcher "abweichender" Cluster =~ falsi-

fiziert oder doch wenigstens in ihrer Bedeutung relativiert.

Im gleichen Sinne sind auch die Typologie-Dimensionen aller jeweils

zu einem Cluster zusammengefaften Typen zu analysieren:

Die Syndromatik-These ist umso realistischer, je &hnlicher die

Personalplanungsprofile der zu einem Cluster zusammengefaRten Ty-

pen sind und je mehr der durchschnittliche cluster-spezifische

Ausbaustand von Personalplanung mit dem Niveau von Unternehmens-

planung, Personalwesen und Personalpolitik korrespondiert.

Die Ergebnisse dieses ersten Schrittes sind im folgenden Abschnitt
(2.) dargestellt.

In einem zweiten Schritt lassen sich dann flr jeden der Cluster

die Strukturmerkmale der in ihm jeweils zusammengefaften Betriebe
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betrachten und - an sich oder in Beziehung zu den Ergebnissen des
ersten Schrittes - zwischen den Clustern vergleichen. Hierbei sind

zwel Fragen zu stellen:

o zundchst einmal, ob markante Unterschiede in den durchschnitt-
lichen Strukturmerkmalen der Cluster bestehen, wie dies gemdR
der Syndromatik-These zu erwarten widre und einer Fiille von Ein-
zelresultaten der insbesondere in Kapitel II bereits dargestell-

ten Korrelationsanalysen entsprdche;

so miiBten zum Beispiel, wenn sich Cluster mit durchgdngig hohem
oder aber niedrigem Niveau von Unternehmensplanung, Ausbau des
Personalwesens, Personalplanung und Personalpolitik herauskri-
stallisieren sollten, auch starke Unterschiede etwa in der Be-
triebsgrdfe, der Branchenstruktur, der Personalstruktur und &hn-
lichem zu beobachten sein, wobei die bisher dargestellten Befun-
de die Vermutung nahelegen, daR hohes Niveau von Unternehmens-
planung usf. mit weit Uberdurchschnittlichen Belegschaftszahlen,
hohem Anteil von Betrieben des produzierenden Gewerbes, hohem
Angestelltenanteil an den Beschdftigten etc. verbunden sind,
wdhrend die Gegengruppe vor allem aus kleineren Betrieben mit
starken Anteilen der Wirtschaftsabteilungen Bau und Handel,
tberdurchschnittlichem Facharbeiteranteil und &hnlichem besteht;

o sodann, insofern solche Unterschiede tatsdchlich auftreten soll-
ten, welche Erkldrungen flir die cluster-spezifische Ausprdgung
von Unternehmensplanung, Ausbau des Personalwesens, Personalpla-
nung und Personalpolitik die sich in ihnen ausdriickenden be-
trieblichen Strukturbedingungen zu liefern in der Lage sind;
hierbei wire dann auch noch einmal auf eine Reihe von Aussagen
von Band I zurlickzugreifen, wo ja bereits versucht wurde, an-

hand von betrieblichen Strukturbedingungen variierende Grade
von Fdhigkeit zu und Interesse an Personalplanung 2zu bestimmen.

Die Ergebnisse dieses Schrittes sind in zwei Abschnitten darzu-
stellen, von denen der erste (3.) den filir die groRe Mehrzahl der
Betriebe geltenden - "dominanten" - Zusammenh&dngen gewidmet sein
wird, die in hochgradiger Ubereinstimmung mit der Syndromatik-The-
se stehen, wdhrend ein weiterer Abschnitt (4.) zur Darstellung der
Verhdltnisse in einer knapp ein Zehntel der Stichprobe umfassenden
Minderheit von Betrieben dienen wird, die deutlich abweichende

Strukturen und Zusammenhdnge aufweisen.
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2. Profile von Unternehmensplanung, Personalwesen und Personal-
politik

Bei der Durchfiihrung einer Cluster-Analyse mit den eben genannten
Variablen ergab sich ein Fusionstableau, das eine Gliederung der

gesamten Stichprobe in flinf Cluster nahelegtel).

Um einen ersten Uberblick Uber die Ergebnisse der Cluster-Analyse
zu gewinnen, lassen sich die an der Clusterung direkt oder (als
Typologiedimensionen) indirekt beteiligten Sachverhalte auf sechs
Kriterien reduzieren, ndmlich Unternehmensplanung, Ausbaustand des
Personalwesens und Personalpolitik als zentrale Momente der "Syn-
dromatik" und quantitative Personalplanung, qualitative Personal-
planung und Einstellungskompetenz des Personalwesens als Dimensio-

nen der Personalplanungstypologie (s. Tab. 17, S. 122).

Hinter dem auf den ersten Blick eher uniibersichtlichen Bild der
Tabelle verbirgt sich eine sehr klare Struktur, die sich am besten
ausgehend von Cluster 5 erfassen 14ft, der nach allen sechs Kri-
terien die - zum Teil mit weitem Abstand - h&chsten Werte aufzu-

weisen hat.

Um diese Struktur sichtbar zu machen, mlissen allerdings noch zwei
Arrangemenls in den Rohergebnissen der Clusterung vorgenommen wer-

den, wie sie in Tabelle 17 enthalten sind:

(1) Die Cluster 2 und 3 sind nach allen Kriterien mit Ausnahme der
Einstellungskompetenz der Personalabteilung sehr &hnlich; die Dif-
ferenzen zwischen den Werten von Cluster 2 und Cluster 3 lber-
schreiten - mit Ausnahme der Einstellungskompetenz der Personal-

abteilung - nur in einem Falle, ndmlich bei der gqualitativen Per-

1) Wihrend bis zur Bildung von fUnf Clustern die mit jedem Fusions-
schritt verbundene Erhdhung der Gesamtvarianz in den Clustern
relativ gleichmdBig erfolgt, setzt bei der Reduktion von finf
auf vier Cluster ein steiler und sich beschleunigender Anstieg
der Gesamtvarianz ein, so daB bei fiinf Clustern ein zumindest
zundchst befriedigender Kompromif von - zu minimierender -
Clusterzahl und - méglichst grof 2zu haltender - Homogenitdt
der Cluster gegeben war.
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Tabelle 17: Cluster-Profile (im Uberblick)

Cluster (vorliufige Definition)

1 2 3 b 5
Zahl der Typen 10 18 i 19 7
Zahl der Betriebe 153 851 192 330 92
Unternehmensplanung ohne Perso-— 1,90 0,82 0,70 1,k0 3,34
nalplanung (durchschnittlicher
Intensitétsindex )
Ausbaustand des Personalwesens ho 2 22 % 26 % uh 7 69 %
(durchschnittliche Hiufigkeit
der fiinf Indikatoren)
Qualitét der Personalpolitik 13 % 10 % 12 % 17 % 26 %
{durchsehnittliche Haufigkeit
ausgewidhlter AnpassungsmafB-
nahmen )
quantitative Personalplanung 2,53 0,53 0,27 1,19 4,09
(Intensitétsindex)
qualitative Personalplanung 8L % 19 % 9% 58 % 85 %
(durchschnittliche Haufigkeit
von Personalbeurteilung, Stel-
lenbeschreibung und Nachfolge-
planung)
Einstellungskompetenz der Per- 6% 0% L6 % 56 % (L

sonalabteilung (durchschnitt-
liche Haufigkeit filir drei Per-—
sonalgruppen)

sonalplanung, und auch hier nur geringfligig, cin Zehntel des h&ch-
sten Wertes von Cluster 5 und liegen sonst in der GrdRenordnung
von 5 %. Nachdem jedoch, wie weiter oben schon erwdhnt, die Ein-
stellungskompetenz der Personalabteilung bei der Programmierung
der Clusterung ein Gewicht erhielt, das der sachlichen Bedeutung
dieses Tatbestandes nicht angemessen ist, wird die tats&chliche
(und nicht blof formal-statistische) Homogenitdt der Clusterung
nicht nennenswert verschlechtert, wenn die Cluster 2 und 3 zu

einem Cluster zusammengefaBt werden, der dann durchweg - wiederum
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mit Ausnahme der Einstellungskompetenz der Personalabteilung -
die niedrigsten Werte aufweist und sich damit als durchgéngiges
Gegenstilick vom Cluster 5 darstellt.

Insoweit die Mehrzahl der Betriebe und die H&1fte der Typen auf
zwel Cluster ~ n&mlich Cluster 5 und die Zusammenfassung von Clu=-
ster 2 und 3 ~ entfdllt, die unter allen bei der Clusterung be-
riicksichtigten Dimensionen scharf kontrastierende Werte aufwei-
sen, sind die aus der Syndromatik-These abgeleiteten Erwartungen

zumindest partiell bereits erfiillt.

(2) Ein zweiter Eingriff in die von der maschinellen Clusterung
gelieferte Struktur muf sich folgerichtig auf die beiden verblei-
benden Cluster 1 und 4 beziehen, die jeweils - im Falle von Clu-
ster 1 allerdings mit Ausnahme der Einstellungskompetenz der Per-
sonalabteilung ~ Mittelpositionen zwischen den beiden Extremwerten

einnehmen.

Allerdings scheidet eine Zusammenfassung der beiden Cluster ana-
log zur eben dargestellten "externen" Fusion der Cluster 2 und 3

aus, da

o einmal die jeweiligen Werte viel stdrker abweichen als dies bei
den Clustern 2 und 3 der Fall ist;

bei drei Kriterien, ndmlich Unternehmensplanung, quantitative
Personalplanung und qualitative Personalplanung betrfigt die Dif-
ferenz zwischen Cluster 1 und Cluster 4 jeweils rund ein Drittel
des Spitzenwertes von Cluster 5;

o zum anderen die Profile beider Cluster sehr stark voneinander ab-
weichen, d.h. sich der eine oder andere Cluster jeweils nach ande-
ren Kriterien stidrker dem positiven Extrem von Cluster 5 oder dem

negativen Extrem des zusammengefafiten Clusters 2 und 3 anndhert;

wdhrend Cluster 1 bei der gualitativen Personalplanung praktisch
den Wert von Cluster 5 erreicht, unterscheidet sich die flr ihn
ausgewiesecne HAufigkeit ausgewdhlter beschéftigungspolitischer
Mafnahmen nur wenig von den Werten des Clusters 2+3; Cluster U
liegt hingegen bel der Unternehmensplanung rclativ nahe an Clu-
ster 2+3, setzt sich hingegen bei der Haufigkeit beschaftigungs-
politischer Mafinahmen am weitesten von dieser Gruppe von Betrie-
ben ab;
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Uber alle Kriterien 14Rt sich folgende Rangreihe des Verh&ltnis-
ses zwischen beiden Clustern aufstellen:

Cluster 1 : Cluster &

quantitative Personalplanung 12,13
qualitative Personalplanung 1 : 1,45
Unternehmensplanung 1: 1,36
Personalwesen 11,1
beschéftigungspolitische

MaBnahmen 1: 0,76
Einstellungskompetenz der

Personalabteilung 1 0,13

Auch ohne Berilicksichtigung der Einstellungskompetenz der Personal-
abteilung kann von stdrkerer Ahnlichkeit der Merkmalsprofile beider
Cluster, die eine Zusammenfassung erlauben wiirde, sichérlich nicht
die Rede sein. :

Noch weniger widre es angesichts der eben genannten Befunde zulds-
sig, diese beiden Cluster als gestufte Zwischenpositionen zwischen
den Extremwerten der Cluster 2+3 einerseits und des Clusters 5 an-
dererseits einzuordnen, wilirden sich doch, triige man die entspre-
chende Struktur graphisch auf, die beiden Profile iliberschneiden
und keineswegs parallel zueinander zwischen den beiden Extremli-

nien verlaufen.

Unter diesen Umstdnden ist die Giiltigkeit der Syndromatik-These

nur unter einer Bedingung - und auch dann nur eingeschrdnkt - ge-
geben: Dann ndmlich, wenn einer der beiden Cluster problemlos als
Mittelposition zwischen den Clustern 2+3 und Cluster 5 ausgewie-

sen werden kann; der verbleibende Cluster wilirde damit als Ausdruck
einer abweichenden Struktur erscheinen, wdhrend sich die groRe Mehr-
heit der Betriebe eindeutig gemidf der Syndromatik-These struktu-

riert.

Um zu priifen, ob dieses mbéglich ist und welcher Cluster filir die
Mittelposition in Frage kommt, kann man die Werte von Tabelle 17
in eine Skala umrechnen, bei der der Wert des Minimum-Cluster

(243) = 0 und der Wert des Maximum-Clusters (5) = 1 gesetzt wird.
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Dann ergibt sich flr die beiden hier analysierten Cluster 1 und 4
folgende relative Position:

Cluster 1 Cluster k4
Unternehmensplanung 0,4k 0,25
Personalwesen 0,56 0,46
Personalpolitik 0,19 0,hk
quantitative Personalplanung 0,58 0,21
qualitative Personalplanung 0,98 0,58

Fir die Einstellungskompetenz des Personalwesens, die jedoch hier
nicht mehr systematisch berlicksichtigt ist, errechnen sich Werte
von 0,08 und 0,76.

Berlicksichtigt man, daB es sich bei Unternehmensplanung und quanti-
tativer Personalplanung um Indizes handelt, bei denen ihrer Berech-
nungswelise wegen nicht mit Normalverteiluﬁg gerechnet werden darf,
sondern eine deutliche Linksverschiebung angenommen werden muﬁl),
so ist das éild, das Cluster 4 bietet, recht gut mit seiner Ein-
ordnung als Mittelstufe zwischen Cluster 2+3 und Cluster 5 verein-
bar, wohingegen sich flir Cluster 1 eine durchaus abweichende Struk-
tur auch dann deutlich zeigt, wenn man die Einstellungskompetenz

der Personalabteilung nicht berilicksichtigt.

Diese Entscheidung wird bekr&iftigt, wenn man die Werte der Cluster
1 und 4 jeweils auf den Minimum-Wert des Clusters 2+3 bezieht: Die
Werte von Cluster 4 variieren dann in einem recht engen Streuband
vom. 1,7/-fachen bis zum 3,0-fachen, die Werte von Cluster 1 hingegen
weitaus stédrker vom 1,3-fachen bis zum 6,3-fachen.

Nach den beiden unter (1) und (2) dargestellten Entscheidungen
ergibt sich nunmehr ein alles in allem sehr klares Bild: Der weit-

aus grdRte Teil der Betriebe (liber 90 %) 1&Bt sich in hochgradi-

ger Ubereinstimmung mit der Syndromatik-These drei Gruppen zuord-

nen, die in der endgiiltigen Definition als Cluster A 1, A 2 und

A 3 bezeichnet seien.

1) Mit h&herem Ausbaustand von Planung nimmt sowohl die mittlere
zeitliche Reichweite der Pldne wie deren Anzahl zu; dies fihrt
zu einer kumulativen Steigerung des Intensitdtsindex.
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In Cluster A 1 sind iiber tausend Betriebe (fast zwei Drittel der
gesamten Erhebungsstichprobe) zusammengefaft, die sich charakte-
risieren durch: Gering entwickelte Unternehmensplanung; wenig
ausgebautes Personalwesen; allenfalls rudimentdre gquantitative
und qualitative Personalplanung; und geringe Hdufigkeit solcher
beschédftigungspolitischer MaBnahmen, die als Indikatoren flir hohe

1)

Qualitidt der Personalpolitik betrachtet werden k&nnen.

Hiermit kontrastiert Cluster A 3 in extremer Weise, der lediglich
knapp hundert Betriebe (knapp 6 % der gesamten Stichprobe) zusam-
mengefaBt, die liber eine hoch entwickelte Unternehmensplanung,
sehr gut ausgebautes Personalwesen und ein differenziertes Instru-
mentarium betrieblicher Personalplanung verfligen und in der Rezes-
sion besonders hiufig von "schonenden" besch&ftigungspolitischen

Anpassungsmafnahmen Gebrauch machten.

Eine Mittelposition nehmen die 330 Betriebe (20 % der Stichprobe)
von Cluster A 2 ein, die sich im Hinblick auf qualitative Perso-
nalplanung, Ausbaustand des Personalwesens und Beschdftigungspo-
litik in der Rezession etwa in gleichem Abstand zu Cluster A 1

und Cluster A 3 befinden, jedoch im Hinblick auf den Entwicklungs-
stand von Unternehmensplanung insgesamt und quantitativer Perso-
nalplanung im besonderen wesentlich weiter hinter A 3 zurilicklie-
gen.

Scharf hiervon abzusetzen ist der urspriingliche Cluster 1, der

nunmehr als Cluster B bezeichnet sei und mit gut 150 Betrieben

ein knappes Zehntel der Stichprobe umfafht.

Die Betriebe dieses Clusters weisen im Hinblick auf die hier be-
trachteten Sachverhalte nicht das sozusagen horizontale Profil
auf, das allen A-Clustern gemeinsam ist, die sich voneinander pri-

mér durch Niveaudifferenzen unterscheiden: Wihrend die Betriebe von Cluster B

1) Zu Einzelheiten siehe Anhang Tabelle IV.
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einen Ausbaustand qualitativer Personalplanung aufweisen, der mit
dem Zustand in Cluster A 3 praktisch identisch ist,und wihvend ihr
Entwicklungsniveau von Unternehmensplanung und insbesonders von
quantitativer Personalplanung immer noch deutlich {ter dem Stand
von Cluster A 2 liegt, fallen sie bei einigen Indikatoren zum Aus-
baustand des Personalwesens hinter den Stand dieses Clusters zu-
riick, ndhern sich im Hinbtlick auf die Hiufigkeit von Anpassungsmafnah-
men dem Cluster A 1 und liegen endlich mit der Einstellungskompe-
tenz der Personalabteilung (der allerdings.in diesem Zusammenhang
keine Ubermdfige Bedeutung eingerdumt werden darf) unter dem Wert

dieses Clusters.

Damit hat sich die These von einem syndromatischen Zusammenhang

aller hier interessierenden Sachverhalte betrieblicher Politik

und Letrieblicher Organisation als dominantes - wenngleich nicht

ausschliefliches - Erkldrungsmuster bewdhrt; fir eine Minderheit

von Betrieben muff die Existenz anderer Zusammenhdnge anerkannt

werden, die besonderer Erkldrung bediirfen.

3. Der dominante Zusammenhang von Unternehmensplanung und Perso-
nalpolitik und seine Beziehung 2zu betrieblichen Strukturmerk-

malen

Den sehr markanten, durchgingigen Unterschieden, die, wie eben
gezeigt, zwischen den Clustern A 1, A 2 und A 3 im Hinblick auf
Unternehmensplanung, Personalwesen, Personalplanung und Personal-
politik Lbestehen, entsprechen &hnlich markante und in den meisten
Fillen unmittel plausitle Unterschiede in den retrieblichen Struk-

turmerkmalen.

Tabelle 18 faRt aus den umfangreicheren Aufstellungen der Anhang-
tabelle IV die besonders charakteristischen Kennziffern zusammen.

Aus Tabelle 18 18Rt sich sehr klar ablesen, welcher Art die Min-
derheit der Betriebe ist, die voll entwickelte Unternehmenspla-

nung und ausgebautes Personalwesen besitzen und - gemdR der Syn-
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Tabelle 18: Ausgewdhlte Strukturmerkmale der A-Cluster

Cluster
(in endgiiltiger Definition)

A1 A2 A3
(N = Betriebe) (1.043) (330) {(92)
Ausbaustand von Unternehmensplanung niedrig mittel hoch
und Personalwesen
Durchschnittliche Mitarbeiterzahl 156 391 1.505
Anteil der Aktiengesellschaften (in %) 6 10 25
Anteil der Betriebe (in %) des
modernen produzierenden 30 38 48
Gewerbes
tertifiren Sektors 11 15 20
ohne Handel
Anteil der Betriebe (in %) mit 29 36 45
Massenfertigung
Anteil der L&hne und Gehélter 36 % 34 % 31 %
an Umsatz
Durchschnittlicher Index saisonaler 0.39 0.32 0.18
Schwankungen2
Anteil an den Beschéftigten
Tarifangestellte 25 % 32 % 38 %
Facharbeiter 2T % 20 % 19 7%

Hier wurden die stérker groBbetrieblichen und/oder stark technisierten
Branchen: Bergbau und Energiewirtschaft, Chemie, Metall- und Elektro-
industrie sowie Nahrungs— und GenuBmittelherstellung zusammengefaBt.

Bei der Bildung des Index wurden Betriebe ohne saisonale Schwankungen
mit O, Betriebe mit schwachen saisonalen Schwankungen mit 1 und Betriebe
mit starken saisonalen Schwankungen mit 2 bewertet.
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dromatik-~These - auch lber ein differenziertes Personalplanungs-
instrumentarium verfiigen und in der Rezession beschdftigungspoli-
tische Mafnahmen hdherer personalpolitischer Qualitdt prédferier-

ten:

Bei diesen in Cluster A 3 zusammengefaften Betrieben handelt es sich
ganz lberwiegend um moderne, grofe Industriebetriebe mit entspre-
chender Rechtsform, die sich durch eher kapitalintensive Massen-
fertigung charakterisieren, kaum von saisonalen Marktschwankungen
abhdngig sind und im Zusammenhang mit ihrer kapitalintensiven Fer-
tigungsstruktur einen weit Uberdurchschnittlichen Angestelltenan-
teil aufweisen, wdhrend der Facharbeiteranteil nicht nur an allen
Beschdftigten, sondern auch an den Lohnempfingern deutlich niedri-
ger ist als in allen anderen Betrieben.

Daneben spielen in diesem Cluster GroRbetriebe des Dienstleistungs-
sektors eine gewisse Rolle: Wdhrend ihm nur jeder 16, Betrieb der
Stichprobe (und z.B. nur jeder 40. Handelsbetrieb und nicht einmal
jeder 100. Baubetrieb) angehdrt, ist dies bei jedem finften Bank-
oder Versicherungsbetrieb der Fall.

Im Ubrigen gibt die weit iberdurchschnittliche Mitarbeiterzahl al-
ler Betriebe von Cluster A 3 diesen ein weit hdheres Gewicht, ais
ihrer relaliv geringen Zahl entsprdche: Mit rund 1bo.ooco Beschif-
tigten stellt Cluster A 3 fast ein Drittel aller Beschdftigten der
Stichprobe und keinen wesentlich geringeren Anteil als Cluster A 1.

Demgegeniiber sind die charakteristischen Betriebe der Gegengruppe
des Clusters A 1 - die kaum Unternehmensplanung und ausgebautes
Personalwesen besitzen und ganz lberwiegend keine Personalplanung
betreiben - nicht nur weitaus kleiner; sie haben auch eine deut-
lich andere Fertigungsstruktur (in Cluster A 1 gibt es mehr Betrie-
be mit liberwiegender Einzelfertigung als Betriebe mit uberwiegendér
Massenfertigung, wdhrend in Cluster A 3 letztere mehr als doppelt
so hdufig sind als erstere); ihr Schwergewicht liegt in ganz ande-
ren, ihrerseits eher durch ihre kleinbetriebliche Struktur cha-

rakterisierten, von saisonalen Schwankungen abhi&ngigen Branchen.
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Dem entsprechen deutliche Verschiedenheiten der Personalstruktur:
Der Angestelltenanteil ist hier - und zwar ausschlieBlich, weil
der Anteil der Tarifangestellten nur zwei Drittel des Wertes in
Cluster A 3 betrdgt - deutlich niedriger; der komplementdr h&here
Arbeiteranteil kommt vor allen Dingen durch wesentlich stdrkeres

Gewicht der Facharbeiter zustande.

Cluster A 2 liegt, wie bei Unternehmensplanung, Personalwesen und
Personalpolitik, auch bei praktisch allen Strukturmerkmalen zwi-
schen den beiden Extremwerten, die verklirzt als "planende Grofi-

betriebe" und "nichtplanende Kleinbetriebe" bezeichnet seien.

Insofern wird die im vorausgehenden Abschnitt begriindete Entschei-
dung, Cluster B als abweichend zu klassifizieren, voll gerecht-
fertigt.

Von besonderem Interesse - und eine wichtige Ergdnzung der Befunde
und Analysen von Kapitel IV - sind die parallelen Unterschiede,
die zwischen den drei hier betrachteten Clustern in der Betroffen-

heit durch und der Reaktion auf den Konjunktureinbruch von 1974 zu

verzeichnen sind. W&hrend in Kapitel IV auf der Grundlage der va-
rianz- und korrelationsanalytischen Befunde noch angenommen worden
war, daf die "planenden" Betriebe - also diejenigen Betriebe, in
denen sich die filr den Cluster A 3 typischen Merkmale kombinieren
- gleichermaRen wie andere vom Konjunktureinbruch betroffen wurden,
jedoch dank anderer (besserer) Handlungsmdglichkeiten und Orien-
tierungen ihrer Personalpolitik anders, nd&mlich durch "weichere",
"schonendere" und langsamer wirkende Mafnahmen hierauf reagierten
als die - "nichtplanende" - Mehrheit der Betriebe, legt der zwi-
schen den Clustern mdgliche synoptische Vergleich von Betroffen-
heit und Reaktionsweise die Vermutung nahe, daB es 1974 vor allem
die kleineren Betriebe waren, welche die Hauptlast der Rezession

zu tragen hatten.

In Tabelle 19 sind die wichtigsten Daten zur Kennzeichnung dieser

beiden Sachverhalte zusammengestellt.
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Tabelle 19: Betroffenheit durch und Reaktion auf den Konjunktur-

einbruch (A-Cluster)

Cluster

A A2 A3
(N = Betriebe) (1.043) (330) {92)
a) Konjunkturelle Betroffenheit
Anteil der Betriebe (in %):
ohne Umsatzsteigerung 35 29 2k
1974/75
mit reduzierter Produktions— 18 14 15
kapazitit
mit gesunkener Mit- 57 53 18
arbeiterzahl
ohne beschidftigungspolitische 20 14 19
AnpassungsmaBnahmen
Personalentwicklung 1973-75 Z -5,3 % -4,5 9 -0,6 %
b) Beschidftigungspolitische Reaktion
Haufigkeit (in % aller Betriebe, die
iiberhaupt MaBnahmen durchfilhren) von:
Entlassungen - 6k 57 59
Arbeitszeitvariation1) 4L 45 5k
(Durchschnitt von drei Ma@nahmen)
Ubervilzung auf Drittee) 11 19 21
(Durchschnitt von zwei Ma@nahmen)
"Schonende” AnpassungsmaﬁnahmenB) 11 17 28

(Durchschnitt von fiinf MaBnahmen)

1)

Bei den unter Arbeitszeitvariation zusammengefaRten Mafnahmen handelt es

sich im einzelnen um Reduktion von Uberstunden, Abbau von Sonderschichten

und Durchfiihrung von Kurzarbeit.

Bei den zwei unter Uberwdlzung auf Dritte zusammengefaBten MaBnahmen handelt

es sich um verminderten Einsatz von Leiharbeitskrédften und Reduktion von

Fremdauftrigen.

Bei den fiinf als schonend bezeichneten Ma@nahmen sind die vier bei der

Clusterung beriicksichtigten MaBnahmen (Aufhebungsvertrége, vorzeitige
Pensionierung, Einstellungssperre und Weiterbildung als Uberbriickung)

mit der Erstellung von Sozialplénen zusammengefaBt.
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Auch wenn man berilicksichtigt, daB unter sonst gleichen Bedingungen
die Wahrscheinlichkeit von Entlassungen einfach wegen der grferen
Mitarbeiterzahl in GroRbetrieben hher ist als in Kleinbetrieben
und insofern die geringe Differenz in der H&ufigkeit von Entlas-
sungen zwischen den Clustern irrefiihrend sein kann, ergibt sich

doch aus Tabelle 19 ein recht klares Bild:

(1) Die "planenden" Betriebe standen offensichtlich - wie vor al-
lem der deutlich geringere Anteil von Betrieben indiziert, die in
den Rezessionsjahren keine Umsatzsteigerung zu verzeichnen hat-
ten - im Konjunktureinbruch im Schnitt nicht unter dem gleichen
Druck zu harter und schneller Anpassung wie dies bei den "nicht-
planenden" Betrieben der Fall war. DaB der Personalbestand bei den
Betrieben von Cluster A 3 weit weniger reduziert wurde als im
Durchschnitt aller Betriebe mit weniger Planung, 148t sich wohl
nicht allein durch andere beschdftigungspolitische Reaktionen er-
kldren, sondern indiziert sicherlich auch geringere konjunkturelle
Betroffenheit.

(2) Auf dem Hintergrund dieser Tatsache erscheint es durchaus
fraglich, ob man wirklich davon sprechen darf, da® die planenden
Betriebe - gleicher Anpassungsdruck vorausgesetzt - auf grundle-
gend andere Weise reagiert hdtten als die nichtplanenden Betriebe.
Das Spezifikum der planenden Betriebe scheint vielmehr darin zu
liegen, daB sie aufgrund ihres strukturbedingt gréReren beschidf-
tigungspolitischen Handlungsspielraums - bei vermutlich geringe-
rem Zwang zu sofortigen massiven Reaktionen - auch ein sehr viel
breiteres Spektrum von Anpassungsmdglichkeiten zur Verfligung hat-
ten und ausnutzten (vor allem wohl, um zu vermeiden, daf langfri-
stige betriebliche Interessen durch die Art der Reaktion auf mehr
oder minder kurzfristige und voriibergehende Problemlagen verletzt

werden).

(3) Das breitere MaBnahmenspektrum planender gegeniiber nichtpla-
nender Betriebe muf nun keineswegs - wie dies auch in Kapitel IV
noch gelegentlich der Fall zu sein schien - bedeuten, daR erstere
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sozlalpolitische Belange, Interessen ihrer Beschdftigten und/oder
Zielsetzungen der 8ffentlichen Arbeitsmarktpolitik besser beriick-
sichtigen wiirden als letztere; ganz iberwiegend haben vielmehr
planende Betriebe lediglich durch die filir sie typischen Mafnahmen
einen Teil der Anpassungslasten und Beschidftigungsrisiken von sich
und ihrer Stammbelegschaft auf andere Betriebe und Beschiftigte
oder (z.B. in Form der von Ulber einem Drittel der planenden Be-
triebe praktizierten Vorzeitpensioniefung) auf die Allgemeinheit
abgewdlzt. Selbst wenn man ein breiteres Mafnahmenspektrum und
andere Gewichtigkeit der einzelnen MaRnahmen der planenden gegen-
Uber nichtplanenden Betrieben als Ausdruck grundlegend verdnder-
ter Reaktionsweise im Konjunktureinbruch betrachtet, muf dies of~
fensichtlich noch keine wirklich substantielle sozialpolitische
Neuorientierung der betrieblichen Beschdftigungspolitik bedeuten -
wie sie vor der Rezession weithin von der Einflihrung betrieblicher
Personalplaﬁung erwartet worden war.

Hierauf ist in den abschliefenden Bemerkungen noch einmal zuriick-

zukommen .

4, Die Minderheit planender Klein- und Mittelbetriebe

Die in Cluster B zusammcngefaBten rund 150 Betrieke unterscheiden
sich zundchst einmal - wie schon weiter oben gezeigt - von allen
anderen Betrieten der Stichprobe durch eine Konstellation von Un-
ternehmensplanung, Personalwesen, Personalplanung und Personal-
politik, die nicht dem von der Syndromatik-These implizierten

Schema entspricht.
Zwei Abweichungen sind hier besonders bemerkenswert:

o Widhrend Unternehmensplanung und Personalplanung ~ und zwar vor
allem qualitative Personalplanung - gut bis sehr gut ausgebaut
sind und sich das betriebliche Personalwesen durch sehr hdufige
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Durchfithrung von Weiterbildung und eine ungewdhnlich gut ent-
wickelte Personalstatistik charakterisiert, sind doch die mit
solchen Formen betrieblichen Verhaltens sonst selbstverstdndlich
verbundenen Letriebsorganisatorischen Bedingungen Lbetrieblicher
Personalpolitik (indiziert vor allem durch eine gehobene hierar-
chische Stellung des Personalwesens und mehr oder minder umfas-

sende Einstellungskompetenz der Personalabteilung) kaum gegelen;

o desgleichen kontrastiert mit dem recht hohen Entwicklungsniveau
der Unternehmensplanung und dem - trotz fehlender betrieltsorga-
nisatorischer Absicherung - recht gut ausgebauten Personalwesen
ein Profil beschdftigungspolitischer Anpassungsmafnahmen in der
Rezession, das sich nur wenig von dem nichtplanender Betriebe
unterscheidet.

Eine n#here Betrachtung der .charakteristischen Strukturmerkmale
der in Cluster B zusammengefaBten Betriebe macht deren Sonderstel-

lung noch deutlicher:

Generell gilt, daR die Betriebe von Cluster B, obwohl ihre Unter-

nehmenspolitik, wie gezeigt, in manchcer Hinsicht enge Verwandt-

schaft mit den planenden Betrieben von Cluster A 3 aufweist, nach

den meisten ihrer Strukturmerkmale recht groBe Ahnlichkeit mit den

nichtplanenden Betrieken von Cluster A'l besitzen.

Insbesondere charakterisiert sich die Betriebsstruktur von Cluster
B durch 1

o eine eher geringe durchschnittliche BetriebsgrdBe (260 Beschif-
tigte gegenliber 156 Beschdftigten des Clusters A 1 und 391 Be-
schdftigten des Clusters A 2);

o einen besonders hohen Anteil des tertidren Sektors (38 % gegen-
iter 29 % im Durchschnitt aller A-Cluster);

1) Zu Einzelheiten s. Tabelle IV im Anhang.

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 =
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. 1ISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 s s——



135

o einen exzeptionell niedrigen Anteil von Betrieben mit ﬂberwié—
gender Massenfertigung (22 % gegenliber 31 % im Durchschnitt al-
ler A-Cluster und 45 % in Cluster A 3); ungewdhnlich hoch ist
demgegeniiber mit 43 % (37 % im Durchschnitt aller A-Cluster)

der Anteil der Fdlle, die keine Fertigungsbetriebe sind;

o einen besonders hohen Anteil der L&hne und Gehdlter am Umsatz
(37 %) und sehr hohe Saisonatbhé&ngigkeit (Index-Wert = 0,45);
beide Male liegt der Cluster B noch deutlich iiber den in der
A-Gruppe jeweils hdchsten Werten der nichtplanenden Betriebe
von Cluster A 1.

Deutlich aus dem Rahmen der A-Cluster fdllt die Personalstruktur:

o der Anteil der AT-Angestellten ist mit 16 % doppelt so hoch wie
in allen anderen Betrieben, wdhrend der Anteil der Tarifange-

stellten kaum Hber dem niedrigsten Wert von Cluster A 1 liegt;

o wihrend der Facharbeiteranteil verhdltnismdRig (jedoch nicht be-
sonders) hoch ist, liegt der Anteil der Ungelernten, ebenso wie
die Summe der un~- und angelernten Lohnempfdnger (9 % bzw. 29 %)
markant unter den entsprechenden Werten aller A-Cluster;

o liber den Werten aller A-Cluster liegt hingegen der Anteil der
Auszubildenden.

Versucht man einen durchschnittlichen Qualifikationsindex zu bil=-

den, indem man jeweils die Anteile der AT-Angestellten und Fach-
arbeiter mit 2, die Anteile der Tarif-Angestellten und Angelernten
mit 1 und die Anteile der Ungelernten mit O gewichtet, so liegt
Cluster B eindeutig an der Spitze. Der Index betrdgt:

o0 bei den beiden Clustern A 2 und A 3 = 1,16;

o bei Cluster A 1 = 1,23;

o bei Cluster B = 1,31.
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- Andere realistische Gewichtungen ertringen ganz &hnliche Ergebnis-
se. Setzt man die AT-Angestellten = 3, Tarifangestellte und Fachar-
beiter = 2 und Angelernte = 1, so errechnen sich flir A 3 und A 2
Indexwerte von je 1,50, fir A 1 von 1,57 und fiir B von 1,66.

Auf dem Hintergrund dieser Strukturbedingungen wird auch die Ab-
weichung der Betriebe des Clusters B vom dominierenden Schema ge-

midR der Syndromatik-These eher verstdndlich:

Das Fehlen selbstdndiger, handlungsfihiger personalpolitischer In-
stanzen, also die Tatsache, daR offensichtlich in diesen Betrieben
Personalpolitik eine Sache der Unternehmensleitung bzw. der Linien-
vorgesetzten ist, korrespondiert unmittelbar mit ihrer geringen
GroRe, aber auch der Qualifikationsstruktur ihrer Beschidftigten
und der hohen Bedeutung von menschlicher Arbeitskraft als Produk-
tionsfaktor.

Zulfragen ist dann allerdings, ob unter diesen Umstinden den Anga-
ben iliber den Ausbaustand quantitativer und insbesondere qualitati-
ver Personalplanung liberall Glauben geschenkt werden kann; es ist
nicht ohne weiteres plausibel, daB® MaRnahmen wie Personalbeurtei-
lung oder Stellenbeschreibung ernsthaft durchfithrbar sein sollten,
wenn hierfiir keine kompetente und durchsetzungsfihige Instanz im
Betrieb besteht.

Gleichfalls einigermafen aus dem Rahmen fallend ist die konjunk-
turelle Betroffenheit der Betriebe von Cluster B und ihre beschif-

tigungspolitische Reaktion in der Krise:

Eine Reihe von Daten weisen darauf hin, daB die Betriebe von Clu-
ster B deutlich weniger als die meisten anderen Betriebe vom Kon-
junktureinbruch betroffen wurden: IThr Personal hat sich von 1973
bis 1975 nur um knapp 2 % vermindert; der Anteil der Betriebe oh-
ne Umsatzsteigerung in den Rezessionsjahren liegt ebenso niedrig
wie in Cluster A 3; der Anteil der Betriebe mit reduzierter Pro-
duktionskapazitdt ist sogar niedriger als in allen anderen Clu-
stern.

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 .
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. ISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 s



137

Dem steht allerdings gegeniiber, daB die gemeldete durchschnitt-
liche Auslastung der Produktionskapazitdt mit 78 % erheblich unter
dem Durchschnitt aller anderen Cluster (knapp 81 %) liegt und daB
kein Cluster einen &dhnlich hohen Anteil von Betrieben mit gesunke-
ner Mitarbeiterzahl aufzuweisen hat; hinzu kommt, daR nur 12 % der
Betriebe von Cluster B {iberhaupt keine beschidftigungspolitischen
Anpassungsmafnahmen durchgefiihrt haben (gegeniiber 18 % im Durch-
schnitt der A-Cluster).

So ist auch nicht entscheidbar, ob die Diskrepanz zwischen beschdf-
tigungspolitischer Reaktionsweise auf der einen Seite, Ausbaustand
von Unternehmens- und Personalplanung auf der anderen Seite nur
Ausdruck geringeren Anpassungsdrucks ist oder - gemessen an den Zu-
sammenhidngen in den anderen Clustern - ein reales MiRverh&ltnis
zwischen Planung und Personalpolitik ausdriickt, das dann z.B. auf
das Fehlen eines eigenstédndigen handlungsfdhigen Personalwesens

zuriickgefithrt werden kdnnte.

Festzuhalten ist in jedem Falle, daB die "MaBnahmendichte" (Schultz-
Wild), d.h. die Zahl der MaRnahmen pro Betrieb, der {berhaupt Maf-
nahmen durchgefithrt hat, in Cluster B mit 2,8 kaum.lber dem Wert

in Cluster A 1 (2,7) und weit unter den Werten der Cluster A 2 und
A 3 (3,0 und 4,1) liegt. Allerdings ist das Spektrum der von den
Betrieben des Clusters B ergriffenen MaBnahmen spilirbar breiter als
dies bei Cluster A 1 der Fall ist: Widhrend dort der Abbau von Uber-
stunden (82 %) und Entlassungen (64 %) bei weitem dominieren und
iber die H&1fte aller in Betrieben dieses Clusters ergriffenen MaB-
nahmen reprédsentieren, haben nur 53 % aller Betriebe von Cluster

B, die Uberhaupt MaBnahmen durchfithrten, Entlassungen vorgenommen;
arbeitszeitwirksame Mafnahmen sind etwa gleich h&ufig wie in Clu-

ster A 1 und praktisch alle anderen MaBnahmen deutlich hdufiger.

Zusammenfassend:

Das Bild, das die in Cluster B enthaltenen rund 150 Betriebe bie-
ten, ist sehr viel uneinheitlicher und schwieriger zu interpretie-
ren als dies bei den Clustern der A-Gruppe der Fall ist. Der Grund

hierfiir liegt wahrscheinlich darin, daR in diesem Cluster Betriebe
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Zusammengefaf®t sind, die sich auf #hnlich markante, aber jeweils
verschiedene Weise von der grofen Mehrheit der Untersuchungsbe-

triebe abheben.

So spricht manches daflir, daR einige der Betriebe nur deshalb in
Cluster B gerieten, weil bei der Ausfiillung des Fragebogens auf
nicht mehr rekonstruierbare Weise MiRverstdndnisse und Irrtimer
sich ereigneten, so daf ein Planungsverhalten gemeldet wurde,

das in Wirklichkeit in dieser Form nicht zutraf.

Daneben geh&ren zu Cluster B sicherlich auch Betriebe mit ganz un-
gewbhnlicher Struktur, deren Spezifika jedoch von den Vorgaben des
Fragebogens nicht addquat erfaft wurden. Solche Betriebe wdren
z.B. in der Wirtschaftsabteilung "Dienstleistungen'" zu vermuten,
die an Cluster B mit 11 % stdrker beteiligt ist als an irgendei-
nem Cluster der A-Gruppe (wo die Dienstleistungen durchschnittlich
einen Anteil von 7 % stellen). Solche Betrielbe - gemdR der Syste-
matik der Wirtschaftszweige gehdren beispielsweise Verlage oder
Marktforschungsinstitute zu dieser Wirtschaftsabteilung - kdnnten
z.B. den weit lberdurchschnittlichen Anteil von auRertariflichen

Angestellten an den Betrieben dieses Clusters erkléren.

Endlich kann keineswegs ausgeschlossen werden, daf in einem Gut-
teil der Betriebe dieses Clusters die Meldungen zur Unternehmens-
planung, zur Personalpolitik und zur Personalplanung realistisch
und Ausdruck exzeptioneller Management-Qualitdten der Unterneh-
mensleitung sind - was freilich wiederum den abweichenden Charak-
ter dieser Betriebe, nur eben in einem anderen Sinne, bekrdftigt.
So wdre es nicht ganz unplausibel, anzunehmen, da® die vermutlich
geringere konjunkturelle Betroffenheit gegeniiber der grofien Mehr-
zahl von Betrieben gleicher GrdBe auch Folge Uberdurchschnittlich
weitschauender und reaktionsfdhiger Unternehmenspolitik ist (ob-
wohl der gleiche Sachverhalt unter anderem auch durch den stdrke-

ren Anteil von Betrieben des tertidren Sektors erklirbar wire).

Im ibrigen ist anzumerken, daf der fiir den Cluster B besonders
charakteristische exzeptionell hohe Ausbaustand qualitativer Per-
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sonalplanung zusammen mit dem ungew8hnlich hohen Anteil von Be-
trieben des tertidren Sektors eine Konstellation darstellt, wie
sie schon gegen Ende der ersten Auswertungsphase sichtbar und be-
reits in den abschlieRenden Uberlegungen von Band I - als Vorgriff
auf die geplante zweite Auswertungsphase - dargestellt wurde. Wenn
in der zweiten Auswertungsphase - mit Hilfe der Typologie betrieb-
licher Personalplanung und darauf aufbauender Cluster-Analysen -
nach charakteristischen "Profilen" von Personalplanung und ihnen
korrespondierenden betrieblichen Interessenstrukturen gesucht
wurde, so geschah dies, weil sich, wie in Band I (S. 179 ff.) ge-
zeigt, in ganz bestimmten Betrieben andere Schwerpunkte des Aus-
baus von Personalplanung durchgesetzt hatten, als sonst iiblich.
Dies wird nunmehr durch die Existenz von Cluster B bestdtigt. Zu-
gleich erkldrt jedoch die ausgesprochene AuBenseiterstellung von
Cluster B, warum die Analysen der zweiten Auswertungsphase insge-
samt scheitern mufRten - ist doch flir die groRe Mehrzahl der Be-
triebe gemdf der Syndromatik-These die diesen Analysen zugrunde

liegende Fragestellung weitgehend irrelevant.

5. Schlubbemerkungen

Flir die groRe Mehrzahl der von der Erhebung erfaften Betriebe der

gewerblichen Wirtschaft mit 50 und mehr Beschdftigten - die Min-
derheit der Betriebe von Cluster B sei hier aufer Acht gelassen -

gilt ein sehr eindeutiger, klarer und stringenter Sachverhalt:

Eine Minderheit von - planenden - Betrieben, die allerdings einen

erheblichen Teil der Arbeitskrdfte besch&ftigen, ist aufgrund ei-

ner ganzen Reihe von betrieblichen Bedingungen in der Lage:

o das eigene Handeln nach innen und auBen auf den fiir das betrieb~-
liche Interesse jeweils wichtigsten Gebieten ldngerfristig zu

planen;

o flir alle wichtigen Management-Aufgaben (darunter auch Personal-
politik in einem weiten Sinne) handlungsfihige, sachkompetente

Instanzen zu schaffen, die sich dann auch die Verfiigung Uber die
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zur Erledigung ihrer Aufgaben notwendigen Instrumente sichern
kdnnen;

o infolgedessen in mehr oder minder unvorhersehbaren, kritischen
Situationen, wie dem Konjunktureintruch 19873/74, ein breites
Blindel von in ihren zeitlichen Wirkungen und ihren Effekten mehr
oder minder genau dosierbaren Mafnahmen zur Reduzierung des Ar-
beits- und Beschdftigungsvolumens einzusetzen, die es erlauben,
auch in turbulenten Situationen die Verfolgung der langfristigen
Letrietlichen Interessen (z.B. an Erhaltung von Stammbelegschaft)

zu sichern.

_Hierbei handelt es sich vor allem um grdBere Industriebetriebe
mit fiterdurchschnittlich kapitalintensiver Fertigung, deren Ab-
satzmdrkte durch anonymisierte Kundenbeziehungen (kongruent zu
Massenfertigung) charakterisiert sind; &hnliche Handlungspoten-
tiale weisen daneben noch grdfere und groBe Betpiebe des tertii-
ren Sektors, jedoch nur ganz vereinzelte Unternehmen aus Wirt-

schaftsabteilungen wie Baugewerbe oder Handel auf.

Ihnen steht eine groRe Zahl von nicht oder nur wenig planenden,

fast immer kleineren oder mittelgrofen Betrieben gegeniiber, die

nur wenig Chancen haben, das gleiche Niveau an Uberblick {iter und

an Einflufnahme auf ihre duberen und inneren Existenzbedingungen

zu erreichen, wie dies - in normalen Zeiten oder in der Rezes-

sion - bei den planenden Betrieben der Fall ist.

Die spezifischen Ziele und MaBnahmen tetrieblicher Personal- und
Beschdftigungspolitik sind also den dominierenden betrieblichen
Handlungsbedingungen untergeordnet. Von ihnen hdngt es in aller
Regel ab, was betriebliche Personalpolitik tun kann oder nicht,
welche Zeithorizonte sie berilicksichtigen kann oder muf, inwieweit
und in welcher Art sie auf die Interessen aller Beschdftigten oder
bestimmter Beschdftigungsgruppen Riicksicht nehmen kann bzw.muf und
in welcher Form sie sich mit Zielen und Aktionen staatlicher So-

zial- und Arbteitsmarktpolitik auseinanderzusetzen hat.
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Die vor einigen Jahren recht weit verbreitete und in den vorste-
henden Kapiteln vielfach angesprochene Vorstellung, daB man durch
Einfihrung betrieblicher Personalplanung unabhdngig von den Jjewei=-
ligen Bedingungen und Verhdltnissen die Qualit&t Letrieblicher Per-
sonalpolitik erhdhen k&nne, erweist sich als blanke Illusion, die
aus der Verwechslung von Instrumenten und Substanz betrieblichen
Handelns entsprungen war.

Dieses auf knappste Form gebrachte Ergebnis der in den vorausge-
gangenen Kapiteln und in Band I dargestellten Analysen wirft nun

freilich seinerseits eine Reihe von neuen Fragen auf, die mit den

bisher referierten Befunden und dem Material, aus dem sie gewonnen

wurden, nicht zu beantworten sind.

Drei dieser Fragen seien abschliefend wenigstens formuliert und

sehr knapp Eegrﬁndet:

(1) Zwar ist es unbestreitbar legitim, zu behaupten, daB heute Be-
triebe mit ganz Lestimmten Merkmalen (wie z.B., Gr8Re ) tatsdchlich
in aller Regel einen hohen Austaustand von Unternehmensplanung,
Personalwesen und Personalplanung aufweisen. Doch mufite dies noch
vor einem Jahrzehnt keineswegs immer der Fall sein: Daf sich ent-
wickelte und differenzierte Formen von Unternehmenéplanung und
(quantitativer) Pecrsonalplanung auch in grdBeren Industrieketrie-
ben erst seit der Mitte der 60er Jahre verbreitet bzw. generell
durchgesetzt haben, wurde - unter Heranziehung einer IFO-Erhebung
von 1965 -~ in Band I (insbesondere S. 121 ff.) gezeigt.

DaB sich ungefihr parallel damit in Betrieben gleicher Art eine
rasche Zunahme der Weiterbildungsaktivitidten (um nur einen der In-
dikatoren zum Ausbaustand betrieblichen Personalwesens aufzugrei-
fen, die im Vorstehenden verwendet wurden) vollzog, ist durch in-

dustriesoziologische Untersuchungen ausreichend belegt.l)

1) Siehe hierzu insbesondere J. Sass; W. Sengenberger; F. Weltz:
Weiterbildung und betriebliche Arteitskr&ftepolitik, Frankfurt/
Kéln, 197h4.
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Daf zentrale Mafnahmen qualitativer Personalplanung (wie etwa Per-
sonalbeurteilung) erst seit den 60er Jahren in vielen Betrieben
Eingang fanden, 1&Rt sich aus der Literatur zweifelsfrei entneh-

men.i)

Ginzlich offen ist hingegen, was diese Entwicklung, von der ja zu-
nichst nur der instrumentelle Aspekt sichtkar ist, flir die Sub-
stanz betrieblichen Handelns und insbesondere der betrieblichen
Arbeitskrdftepolitik bedeutet: Werden lediglich andere Techniken
benutzt, mit denen sich nunmehr inhaltlich unverdndertes betrieb-
liches Interesse - unter verdnderten duBeren Bedingungen und/oder
mit hdherer Wirksamkeit - durchzusetzen versucht? Oder ist mit der
skizzierten Entwicklung auch ein inhaltlicher Wandel betrieblicher
Arbeitskriftepolitik verbunden, der sich z.B. als Verbreitung be-
triebszentrierter Arbeitsmarktsegmentation beschreiben 148t?2)

Ist es mdglich, daR mit einem solchen Wandel betrieblicher Ar-
beitskrdftepolitik - genauer: mit der ihn ausl&senden Neuorientie-
rung der Unternehmensstrategie - der Gegensatz zwischen grofen,
kapitalstarken, mehr oder minder marktbeherrschenden Betrieben
einerseits und dem Rest der Betriebe andererseits {berhaupt erst

aufbricht oder doch wenigstens erst arbeitsmarktwirksam wird?

(2) In der Fachdiskussion liber betriebliche Personalplanung wird -
ebenso wie in den ‘'vorausgegangenen Kapiteln - mehr oder minder
selbstverstdndlich unterstellt, daB die offensichtlich von den

planenden Betrieben stdrker als von nichtplanenden Betrieben ver-

1) Seit der Mitte der 60er Jahre hat die Zahl einschlédgiger Titel
vor allem von Aufsdtzen und Blichern, die sich an den Betriebs-
praktiker wenden, rapide zugenommen. Siehe hierzu etwa die Li-
teraturlisten von D. Strametz und A. Lometsch: Leistungsbeur-
teilung, Kdnigstein/Ts. 1977 und D. Grunow: Personalbeurtei-
lung, Stuttgart 1976. Bei Ch. Gollnow: Praktische Mitarbeiter-
beurteilung, Miinchen 1977, heiBft es einleitend: "Die Diskus-
sion in Unternehmen dreht sich heute nicht mehr darum, ob Mit-
arbeiterbeurteilungen durchgefithrt werden sollen", sondern nur

2) Siehe hierzu insbesondere die Aufsitze von B, Lutz und
W. Sengenberger. In: Ch. Brinkmann; J. Kithl; R.Schultz-Wild;
W. Sengenberger (Hrsg.): Arbeitsmarktsegmentation - Theorie
und Therapie im Lichte empirischer Befunde, Beitridge zur Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung Nr. 33, Nirnberg 1379.
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folgte Politik mehr oder minder ausgeprédgter Personalstabilisie-
rung (die dann auch den Einsatz von quantitativer und qualitati-
ver Personalplanung sinnvoll, ja notwendig, aber vielfach auch
erst m6glich macht) als sozialpolitischer Fortschritt betrachtet
werden miisse, da mit ihr eine gréfere Beschdftigungssicherheit

fiir die Arbeitnehmer in den planenden Betrieben verbunden ist.

Betrachtet man jedoch die Art und Weise, in der offensichtlich die
planenden Betriebe in der Rezession ihren Stammbelegschaften h&he-
re Arbeitsplatzsicherheit verschafften, so stellt sich die Frage,
ot es hier nicht lediglich um eine verdnderte inner- oder zwi-
schenbetriebliche Lastenverteilung geht, die auf der einen Seite
relativ privilegierte Arbeitskrdftegruppen entstehen 1&Rt (n&m-
lich eben die Stammbelegschaften der planenden Betriebe), auf der
anderen Seite jedoch die berufliche Situation und Arbeitsmarktla-
ge anderer Beschdftigtengruppen verschlechtert bzw. die Allge-
meinheit (Uber das System der Alterssicherung) belastet.

(3) Die im Vorstehenden formulierten Aussagen und gezogenen
Schliisse legen generell die Annahme nahe, daR kleinere und mitt-
lere Betriebe, die nicht exzeptionell glinstige Marktpositionen
innehabten, kaum dazu imstande sind, &hnlich wirksame Formen der
betrieblichen Interessendurchsetzung zu entwickeln, wie sie die
groRen, kapitalstarken planenden Betriebe besitzen. Dem steht nun
freilich gegeniiber, daB in dem Mabweichenden" Cluster B eine ge-
wisse Zahl von Betrieben enthalten sein kdnnte, denen eben dies -
es wurde vermutet: dank eines besonders guten Managements - ge-

lungen zu sein scheint.

Welche dieser beiden Interpretationen ist realistischer?

Gibt es ausreichende Chancen dafilir, daf sich kleinere und mitt-
lere Betriebe durch eine Politik verstdrkter Flexibilit&dt gegen
die Tendenz zur Abhdngigkeit von "beherrschenden" Unternehmen
erfolgreich zur Wehr setzen kdnnen, wie sie etwa fir viele Zu-
lieferer gegeben ist und manche - scheinbar sozialpolitisch fort-
schrittliche - MaBnahmen der planenden Betriebe in der Rezession

tberhaupt erst ermdglichte?
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Gibt es bestimmte Arbeitsmarktsituationen, die von einer solchen
Politik verstdrkter Flexibilitdt vorausgesetzt - und mdglicher-

weise konsolidiert - werden?

Und schlieRlich: Was wlirde es flr die Beschdftigten der betrof-
fenen Betriebe, die Gesamtheit der Arbeitnehmer und die staat-
liche Politik bedeuten, wenn sich die Zahl solcher aktiv flexib-
len kleineren Betriebe substantiell erhdht oder aber (weiter?)

vermindert?
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Tabelle I: Personalplanungstypen mit Strukturkennziffern

Typus Zahl d.Betriebe Beleg- Anteile der Betriebe (in %) aus
schaft produz. Gewerbe Bau Handel Rest des
gev. ungew. 1975 mod. + trad i+ tert.Sekt.

00000 380 279 130, 4 2k 26 26 1k 10
00001 112 10k 204,8 20 22 21 21 16
00010 L3 38 164,3 Lo 3 15 31 11
00011 24 2h 175,8 11 29 17 30 13
00100 61 by 1h2,2 34 24 17 8 17
00101 27 36 251,6 26 25 k 18 27
00110 12 12 221,8 22 28 Lo 10 -
00111 16 16 182,7 7 18 2 32 11
01000 55 43 145,1 38 13 21 14 14
01001 26 25 21,4 58 13 20 2 7
01010 25 21 160,0 8 25 19 Lo 8
01011 18 21 386, 1 66 - 4 8 32
01100 50 38 166,0 kg 17 9 15 10
01101 L1 48 284, 7 L 16 16 12 12
01110 27 21 151,5 26 26 22 9 17
01111 22 29 391,0 30 6 9 28 27
10000 8b 59 44,7 31 28 10 25 6
10001 31 32 L4o1,1 29 Lo 1k - 17
10010 9 9 185,k 18 . 3k 25 13 10
10011 10 10 197,3 26 28 - 25 21
10100 32 30 150, 1 Ly 30 10 9 2
10101 26 25 300,8 27 27 10 28 8
10110 1k 10 135,4 b1 33 3 18 5
10111 14 17 584,5 57 24 1 18 -
11000 15 12 101,0 25 49 - 33 1
11001 13 13 251,1 66 1h 17 - 3
11010+ 13 11 168,9 41 8 3 42 6
11011 6 9 680,1 78 - - - 22
11100 22 21 197,1 49 16 10 17 8
11101 3k k2 607,0 Lk 22 1k 9 11
11110 3k 27. 145,7 32 22 13 11 22

+Bergbau u. Energiewirtschaft, Chemie, Metall- u. Elektro-Industrie,

Nahrungs- und GenuBmittel-Industrie

*+restliche Industriezweige
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Typus Zahl d.Betriebe Beleg- Anteile der Betriebe (in %) aus
schaft produz. Gewerbe Bau Handel Rest des
Zew. ungew. 1975 mod. trad, tert.Sekt,
11111 31 Lo 410,3 Lo 20 8 23 9
20000 15 12 159,3 L7 10 12 - 31
20001 5 9 1175,8 53 18 - - 29
21100 7 9 361,2 3L 1k 3 36 13
21101 I 11 1176,3 29 36 10 - 25
21111 14 27 1303,6 37 17 - - L6
30000 6 10 139,3 1k 43 6 - 37
30001 18 16 237,7 16 3k 21 14 15
30010 9 7 118,0 1 8 20 26 ks
30100 10 10 13k4,5 1 5 38 25 32
30101 11 17 313,9 37 17 - - L6
30111 i 8 169,1 28 36 - - 36
31001 T 10 374,5 17 12 3k 37 -
31011 7 10 423,0 14 10 T 41 28
31100 9 11 321,L an 5 - 13 18
31101 21 36 L66,0 Lo 22 16 8 12
31110 18 20 317,2 18 6 1 Ly 21
31117 31 L6 1028,2 62 20 2 in 12
no000" 8 8 363,0 b2 23 22 6 T
sooo1t 9 18 1603,5 13 32 - 18 37
%0110° 8 9 503,6 23 11 - 60 6
L1011 h 12 2108,2 51 - 9 7 o7
k1101 11 20 957,k 53 28 3 - 16
41110 12 16 207,3 27 - 32 21 20
hi111 18 L7 2860,2 s 23 1 21 10
99999"" 26 50 26,4 28 3 16 1 21
alle
Betr. 1619 1619 291,71 33 22 16 16 13

+ - .
Aus mehreren &hnlichen Profilen zusammengefaft

++
Resttypus

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band II.
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Tabelle II: .A. Korrelationen mit den Intensit#tsindizes der

Planungsarten

(r nach Bravais~Pearson — N = 57 Typen, nach Besetzung und
Streuung der Variablen gewichtet)

1. Betriebliche
Strukturmerkmale
Anteil der Betriebe

mit Rechts-
form AG

mit Grilndung
nach 1945

des produz. Ge-
werbes (ohne Bau)

des tertidren
Sektors
Durchschnitt von

Mitarbeiter-
zahl 1975

Lohn~ u.Gehalts=-
summe am Umsatz(%)

Saisonabhéngig~
keit (index)
2. Personalstruktur

Anteil an den Besch&f-
tigten der

Lohn-
empfénger

Tarif-
angestellten
Fach-
arbeiter

25 - Lo J.
Alters-
BTUPPER | hiher 55 J.

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen

Planungsart

Investition Produktion Absatz

Personal Forschung

+0.58

+0.29

+0.38

+0.32

+0.51
-0.21

-0.11

-0.k49

+0.43

-0.32

+0.27

-0.13

Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band II.

URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026

+0.68

+0.34

+0.52

-0.0b

+0.57

-0.32

-0.08

-0.32

+0.hh

-0.28

+0,13

-0.15

+0.67
+0.18
+0.32

+0.36

+0.62
-0.27

~0.18

-0.54
+0.28
-0.15
+0.28

-0.15

+0.61

+0.22

+0, 11

+0.28

+0.52

-0.12

-0.1L

-0.26

+0.30

-0.08

+0.18

+0.10

+0.82
0.00
+0.58

-0.06

+0.60
-0.47

-0.21

-0.39
+0.h2
-0.3k
+0.06

-0.12

YISFMUNCHEN



3. Konjunkturelle
Betroffenheit

Anteil der Betriebe

ohne Umsatz-
steigerung

mit verminderter
Mitarbeiterzahl

mit reduz. Pro-
duktionskapazitét

mit Mangel an
Arbeitskréften

AT-

ohne Angest.

offene | Tarif-
Stellen \ angest.

for Lohn-
empfénger
4. Durchfithrung von
AnpassungsmaBnahmen
Anteil der Betriebe

mit Aufhebungs-
vertrigen

‘vorzeitiger
Pensionierung

Einstellungs-
sperre

iiberbriickung
durch Weiter-
bildung

148

Planun gsar t
Investition Produktion Absatz

Personal Forschung

-0.05
+0.08
-0.0k

+0.20

-0.39

-0.23

+0.47
+0.66
+0. kL

+0.49

-0.22

+0. 41
+0.65
+0.45

+0.27

-0.07

+0.03

~0.05

+0.13

-0.40

-0.31

~-0.21

+0.48

+0.66

+0.37

+0.43

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen

Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band II.
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~0. 1k

+0.08

+0.0h

+0.02

-0.20

-0.11

-0.01

+0.32

+0.55

+0. 14

+0.29

~0.0k4

+0.25

-0.64

~-0.39

-0.28

+0.58

+0.82

+0.43

+0.23
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Tabelle II: B. Korrelationen mit den Indikatoren zum Ausbaustand

des Personalwesens

(r nach Bravais-Pearson - N = 57 Typen, nach Besetzung und
Streuung der Variablen gewichtet)

Indikator

Hierarch. Personal- Weiter-~ Lehrlinge viel
Stellung planungs-  bildung nach Be- Personal-
ausschuf darfs— informa-
analyse tion
1. Betriebliche
Strukturmerlmale
Anteil der Betriebe
mit Rechts- +0.51 +0.62 +0.60 +0.65 +0.73
form AG
mit Griindung +0.08 +0.32 +0.06 +0.05 +0.09
nach 1945
des produz. Ge- +0.45 +0.20 +0.35 +0.k2 +0.Lo
werbes (ohne Bau)
des tertidren +0. 1k +0.47 +0.53 +0.17 +0.32
Sektors
Durchschnitt von
Mitarbeiter- +0.5h +0.46 +0.5k +0.61 +0.60
zahl 1975
Lohn- u.Gehalts-— ~-0.30 -0.20 -0.28 -0.21 ~0.22
summe am Umsatz(%)
Saisonabhingig- -0.12 ~-0.23 -0.2h -0.20 -0.22
keit (Index)
2. Personalstruktur ‘
Anteil an den Beschaf-
tigten der
Lohn—~ - =0.22 -0.39 -0.57 -0.32 -0.51
empfénger
Tarif- +0.47 +0.k2 +0.146 +0.45 +0.59
angestellten )
Fach- -0.56 -0.15 -0.43 -0.20 -0.29
- arbeiter
25 - 40 J. +0.35 +0.25 +0.19 +0.09 +0.18
Alters-
EFUPPET | Giber 55 J. ~0.29 -0.27 -0.25 -0.29 ~0.21
Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen N s
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. ISFMUNCHEN
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Indikator

Hierarch. Personal- Weiter—-  Lehrlinge viel
Stellung planungs- bildung nach Be- Personal-
ausschufl darfs— informa-
analyse tion
3. Konjunkturelle
Betroffenheit
Anteil der Betriebe
ohne Umsatz- -0.15 -0.18 -0.25 -0.01 -0.27
steigerung
mit verminderter +0.06 +0.20 +0.02 +0.16 +0.07
Mitarbeiterzahl
mit reduz. Pro- -0.13 -0.21 -0.18 -0.02 -0.10
duktionskapazitét
mit Mangel an +0.46 ~-0.02 +0.41 +0.35 +0.39
Arbeitskraften
AT- -0.6k4 0,60 -0.57 -0.50 -0.55
ohne Angest.
offene | Tarif- -0.7h =0.30 =0.50 =04} -0.52
Stellen | angest.
far Lohn- . -0.58 <0.20 -0.hk -0.149 -0.39
empfénger .
4. Durchfiihrung von
AnpassungsmaBnahmen
Anteil der Betriebe
mit Aufhebungs- 40,143 +0.50 +0.50 +0.62 +0.61
vertrigen
vorzeitiger +0.66 +0.65 +0.72 +0.62 +0.76
Pensionierung
Einstellungs-— +0.56 +0.47 +0.40 +0.37 +0.56
sperre
{lberbriickung +0.07 +0.57 +0,51 +0.41 +0.50
durch Weiter-
bildung

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 =
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. 1ISFMUNCHEN
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Tabelle II1I: Ergebnisse der Varianzanalysen:

Varianzerkl&drung durch die Personalplanungs-—

typologien
Variablengruppe Variable eta (multiples R) F signifikant
bei p = 0.001
Unternehmens—
planungsarten
(Intensitdtsindex) . o4ipion 0.60 15.69 ia
Produktion 0.55 12,40 ja
Absatz 0.61 16.73 ja
Personal 0.94 195.69  (tautologisch)
Forschung 0.50 9.10 ja
Ausbaustand des
Personalwesens gehobene hierarch. 0.38 4.65 ja
Stellung*
Bxist. Personal- 0.43 6.42 ja
planungsausschu*
Durchfithrung von 0.46 7.52 ja
Weiterbildungt
Durchfilhrung von 0.26 1.99 ja
Lehre
Lehrlingszahls nach Aus- 0.23 1.60 nein
bildungsplétzen
nach Bedarfs- 0.38 L.75 Ja
analyse®
Keine Personal-— 0.40 6.07 ja
information
Viel Personal- 0.42 6.07 ja
information*
Einstellungskompet. 0.88 91.95 {tautologisch)
d. Personalabteilg.
Betriebliche
Strukturmerkmale
Personalstand 0.30 2.67 ja
Jahresmitte 1975
Anteil der Aktien- 0.2h 1.78 ja
gesellschaften

+Diese Variablen wurden als "Indikatoren zum Ausbaustand des Personalwesens"
ausgewahlt

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 .
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band 1. 1ISFMUNCHEN
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Vaeriablengruppe Variable eta (multiples R) F signifikent
" bei p = 0.001
Betriebliche
Strukturmerkmale  poyn- u.Gehalts- 0.25 1.72 ja
summe am Umsatz(%)
Anteil Betriebs— 0.29 2,53 ja
griindung nach 1945
Durchschnittliche 0.26 1.80 ja
Fluktuation 1970/Th4
Anteil 4. produz. 0.25 1.93 ja
Gewerbes{ohne Bau)
Anteil des tertia- 0,26 2.01 ja
ren Sektors
Personalstruktur
Anteile an AT-Angestellten 0.28 2.37 Jja
den Besch&f-
tigten der: Tarifangestellten 0.32 3.19 ja
Angestellten 0.29 2.63 ja
insgesamt
Facharbeiter 0.2k 1.66 nein
Angelernten 0.20 1.11 nein
Ungelernten 0.19 1.05 nein
(Facharbeiter an 0.27 1.86 ja )
allen Arbeitern
Auszubildenden 0.k2 2.57 ja
gewerblich
Auszubildenden 0.32 1.42 nein (?)
nicht gewerbl.
Auszubildenden 0.32 3.28 ja
insgesamt
Frauen 0.25 1.76 ja
Auslander 0.26 1.61 nein
Alters— bis 25 Jahre 0.22 1.42 nein
gruppen:
25 - 40 Jahre 0.25 1.87 ja
Lo - 55 Janre 0.2k 1.72 ja
iiber 55 Jahre 0.27 2.0k ja

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 "
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. ISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 e



' Variablengruppe Variable: eta (multiples R) F signifikant
bei p = 0.001
Konjunkturelle
Betroffenheit
Anteile der cohne Umsatz— 0.26 1.97 ja

Betriebe steigerung
mit gesunkener 0.24 1.68 nein
Mitarbeiterzahl
mit verringerter 0.23 1.53 nein
Produktionskapaz.

Auslastung der Produktionskapazitit  0.26 .27 nein
Mangel an Beschdf- 0.29 2.5k ja
tigten (Index)

Anteil der AT-Angestellte 0.32 3.19 ja

Betriebe ohne

%g's?ne Stellen Tarifangestellte 0.36 k.16 ja
Lohnempféanger 0.27 2.12 T ja

Durchfithrung beschédftigungs—
politischer MaRnahmen

Reduktion von 0.2h 1.67 nein
Uberstunden

Abbau von Sonder- 0.23 1.56 nein
schichten :
Kurzarbeit 0.27 2.16 ja
Entlassungen 0.2h 1.65 nein
Aufhebungs~ 0.29 2.53 Ja
vertrige

weniger 0.25 1.89 ja
Leiharbeit

vorzeitige 0.28 2.37 ja
Pensionierung

Einstellungs— 0.28 2.4k ja
sperre

Uberbriickung durch  0.30 2.78 ja
Weiterbildung

Reduzierung von 0.24 1.77 ja
Fremdauftrégen

Erstellung - -0.22 1.36 nein
Sozialplan

Keine dieser 0.26 2.06 ja
MaBnahmen

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen . .
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. 1ISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026 .
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Tabelle IV: Beschreibung der Cluster

(N = Betriebe)

Unternehmensplanungsarten
(durchschnittl. Intensitétsindex)

Investition

Produktion

Absatz

Personal

Forschung
Ausbaustand des Personalwesens
(durchschnittl. Haufigkeit in %)

Gehobene hierarch. Stellung

Existenz PersonalplanungsausschuB
Durchfiihrung von Weiterbildung
Durchfiihrung von Lehre
Lehrlingszahl n. Bedarfsanalyse

Viel Personalinformation

Einstellungskompetenz der
Personalabteilung
(qurchschnittl. Indexwert®)

Quantitative Personalplanung

Anteil der Betriebe

ohne Plan

nur kurze Pléne

kurze u. differenz. Pléne*t
nur lange Pléne

lange u. differenz. Pléne

* Einstellungskompetenz fiir keine Personal
1" "

" 1"

eine

" " " 2 od. 3 Pers.gruppen

Cluster

(in endgiltiger Definition)

**Die Plane sind nach Beschaftigtengruppen differenziert

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen

Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band II.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026

At A2 A3 B
(1043 (330) (92) (153)
1.3 2.1 b3 3.0

0.8 1.1 3.0 1.6

0.8 1.6 3.8 2.3

0.5 1.2 5.1 2.5

0.3 0.8 2.3 0.7

32 66 66 36

14 28 62 bl

32 an 89 T1

T3 75 82 82

8 16 L5 25

29 L7 82 67
0.27 1.52 1.83 °  0.16

% % % %

76 37 - 17

20 L2 - 26

2 19 39 27
1 2 15 15
1 - 46 15
100 100 100 100
gruppe = O
" = 1
=2
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Al A2 A3 B
(1043) (330) (92) {(153)
Qualitative Personalplanung
Personalbeurteilung
Anteile der Betriebe (in %), die
diese MaRnahme durchfithren fiir:
irgendeine Gruppe 18 62 87 88
Lohnempfénger 12 ‘ b1 58 61
Tarifangestellte 16 L9 72 71
AT-Angestellte . 10 38 67 60
Ausbau-Index* 0.2k 0.8k 1.27 1.25
Arbeitsplatzbeschreibung
Anteile der Betriebe (in %), die
diese MsBnahme durchfithren fiir:
irgendeine Gruppe 20 75 87 8L
Lohnempfénger T 29 38 26
Tarifangestellte 13 56 67 62
AT-Angestellte 12 71 65 6k
Ausbau-Index* 0.24 0.90 1.13 0.98
Nachf.olgeplanung
Anteile der Betriebe (in %), die
diese Mafnahme durchfithren fiir:
irgendeine Gruppe 13 38 82 80
Lohnempfénger 5 11 19 26
Tarifangestellte 8 18 37 L8
AT-Angestellte 10 30 78 68
Ausbau-Index* 0.16 0.49 0.96 1.01

*MaBnahme wird durchgefiihrt fiir keine Gruppe
" " " " 1 od. 2 Gruppen
" " " " alle Gruppen

mi «
-

N

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen 5 .
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. 1ISFMUNCHEN
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Tabelle IV: Beschreibung der Cluster (Fortsetzung)

. . ooy 1 2 A B
Héufigkeit beschaftigungs- A A 3
politischer Mafnahmen {in %) (1043} (330) (92) (153)
Entlassungen 51 e} L8 46
Uberstundenreduzierung 66 T2 71 72
Kurzarbeit 29 31 k1 23
Abbau von Sonderschichten 9 12 18 20
Weniger Leiharbeit 9 14 16 14
Reduzierte Fremdauftrige 8 11 18 15
Einstellungssperre 31 43 51 33
Vorzeitige Pensionierung 6 15 31 7
Aufhebungsvertrige 3 13 5
Uberbriickung durch Weiterbildung 1 8 8
Erstellung Sozialplan 3 10 6
Konjunkturelle Betroffenheit
Personalentwicklung 1973 - 1975 -5.39 ~l.59 -0.6¢ -1.9¢
Anteile der Betriebe (in %)
ohnd Umsatzsteigerung 1974/75 35 29 2k ok
mit reduz. Produktionskapazitét 18 1k 15 13
mit gesunkener Mitarbeiterzahl 57 53 48 60
Betriebliche Strukturmerkmale .
Branchenstruktur: Anteile von % % % %
produz. Gewerbe modern™ 30 38 48 28
trad.”" 23 20 o) 20
Bau 20 10 2 14
Handel 16 17 8 20
Rest tertidrer Sektor v 1 15 20 18
100 100 100 100
+Bergbau u. Energiewirtschaft, Chemie,
Metall- u. Elektro-Industrie,
Nehrungs- u. GenuBmittel-Industrie
.H.restliche Industriezveige
Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen N "
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. ISFMUNCHEN

URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101026

Vethan i SesdminritullFons Ry e




159

Al A2 A3 B
(1043) (330) (92) (153)

Mitarbeiterzahl 1975 156 391 1505 260

Fertigungsverfahren:

Anteile von % % % %
kein Produktionsbetrieb 37 38 35 L3
tiberwiegend Einzelfertigung 3k 27 19 35
iiberwiegend Massenfertigung 29 36 45 22

100 100 100 100

Anteil der Ldhne und Gehdlter 36% 347 31% 37%

am Umsatz

Index saisonaler Schwankungen® 0.39 0.32 0.18 0.k4s

Anteile Aktiengesellschaften (in %) 6 10 25 9

Fluktuationsquote 1970/Th 23.4 2k .1 20.7 24 .6

Personalstruktur:

Anteil an den Beschiftigten der % % % ' A

Angestellten 33 4o L6 43
AT-Angestellte 8 8 8 16
Tarifangestellte 25 32 38 27

Arbeiter . 62 55 50 51
Facharbeiter 27 20 19 22
Angelernte 22 .22 19 20
Ungelernte 13 13 12 9

Auszubildende 5 5 y 6

100 100 100 100

Altersgruppen % % % %
bis . 25 Jahre 17 17 15 16
25 - Lo Jahre ko Lo Lo L1
4o - 55 Jahre 31 31 3k 31
Uber 55 Jahre 12 12 11 12

100 100 100 100
Frauen 30 32 29 28
Auslinder 13 13 11 1k

+keihe Schwankungen = O, schwache Schwankungen = 1, starke Schwankungen = 2

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen N ”
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. 1ISFMUNCHEN
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‘Zu den Arbeiten des Herausgebers

Qualifizierung, Mobilit&t und Einsatz von Arbeits-
kré&ften, technisch-organisatorische Ver&dnderung von
Arbeitsprozessen im Betrieb, Reformen im Bildungs~-
und Berufsbildungssystem, Sicherung gegeniiber so-
zialen Risiken, Humanisierung der Arbeitswelt und
dhnliche gesellschaftliche Probleme sind gegenwdr-
tig vieldiskutierte Themen in der politischen 8f-
fentlichkeit.

Die Arbeiten des Instituts fir Sozialwissenschaft-
liche Forschung, Miinchen, nehmen auf diese Probleme
Bezug.

Im Gegensatz zu zahlreichen sozialwissenschaftli-
chen Untersuchungen, in denen in verengter oder
ausschlieflich anwendungsbezogener Orientierung Ein-
zelpfobleme unmittelbar als Forschungsgegenstand be-~
trachtet und isoliert untersucht werden, werden in
den Forschungsprojekten des Instituts die objekti-
ven Bedingungen der Entwicklung von gesellschaftli-~
chen Problemen in die Forschungsperspektive mitein-
bezogen. Durch Rekurs auf gegebene gesellschaftlich-
historische Bedingungen der kapitalistischen Produk-
tionsweise wird versucht, {iber die "Unmittelbarkeit"
des Vorgefundenen hinauszugehen und in begrifflicher
und theoretischer Analyse von konkreten Formen ge-
sellschaftlicher Reproduktion einen Beitrag zur so-
zialwissenschaftlichen Theoriebildung zu leisten.
Der Anspruch an theoretische Fundierung in den Ar-
beiten des Instituts zielt jedoch nicht auf die Aus-
arbeitung globaler Theorien "spdtkapitalistischer
Gesellschaften", in denen zwar Aussagen Uber objek-
tive gesellschaftliche Strukturen und Entwicklungs-

Lutz/Schultz-Wild/Tiemann (1979): Betriebliche Personalplanung zwischen S .
Unternehmensplanung und Personalpolitik. Band I1. ISFMUNCHEN
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tendenzen gemacht werden, der Zusammenhang zwischen
konkreten empirischen Erscheinungsformen und jenen
objektiven gesellschaftlichen Bedingungen jedoch im
dunkeln bleibt oder nur unvermittelt hergestellt
werden kann.

Werden keine theoretischen Bemilhungen angestellt, um
die konkrete Vermittlung gesellschaftlicher Struk-
turbedingungen kapitalistischer Produktionsformen in
empirischen Untersuchungsobjekten aufzuzeigen, bleibt
der Erklirungswert gesellschaftstheoretischer Ansdt-
ze relativ gering, bleibt es bei der unverbundenen Ge-
geniiberstellung von sogenannter angewandter Forschung
und theoretischer Grundlagenforschung.

Auf die Uberwindung dieses Gegensatzes richten sich
die Intentionen des Instituts, indem es in seinen Ar-
beiten auch den VermittlungsprozeRf selbst zum Gegen-
stand theoretischer und empirischer Untersuchungen
macht. In der inhaltlichen Forschungsperspektive
schldgt sich dieses Bemilhen in der Konzentration auf
zwel zentrale analytische Kategorien nieder.

(1) Auf der Grundlage theoretischer Annahmen lber
Strukturbedingungen einer industriell-kapitalisti-
schen Gesellschaft wird die Analyse und die begriff-
liche Durchdringung des Verhdltnisses von Betrieb
(als analytischem Begriff) und allgemeinen Bedingungen
gesellschaftlicher Produktion zum zentralen Bezugs-
punkt theoretischer und empirischer Arbeiten. Im Be-
trieb schldgt sich - auf der gegenwdrtigen Stufe der
Entwicklung des gesellschaftlichen Verwertungszusam-
menhangs - konkret das jeweilige gesellschaftliche
Verh&ltnis von Arbeit und Kapital als "unmittelbares"
Handlungs- und Entscheidungsproblem nieder. Uber die

in analytischen Dimensionen zu fassenden Strategien
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von Betrieben kann der Durchsetzungsprozef der ob=-
jektiven gesellschaftlichen Strukturbedingungen in
konkrete betriebliche Handlungsbedingungen und be-
triebliche Interessen untersucht werden.

(2) In derselben Perspektive setzt der zweite For-
schungsschwerpunkt des Instituts an der analytisch-
begrifflichen Bestimmung der Kategorie des Staates
an. Staatliche und andere &ffentliche Institutio-
nen und Aktivitdten werden in ihrer Funktion und Ge=-
nese als L8sungsformen von Problemen des in sei-
ner Struktur und Entwicklung widerspriichlichen ge-
sellschaftlichen Verwertungszusammenhangs bestimmt.
Diese beiden zentralen Forschungsperspektiven wur-
den und werden im Institut in einzelnen Forschungs-
projekten formuliert und bearbeitet, die sich -
wenn auch in unterschiedlicher Weise - als je spe-
zifische Erklirungsschritte zur Ausarbeitung der
genannten theoretischen Ansdtze verstehen. Auch
dort, wo in Uberwiegend empirischen Untersuchungen
dieser theoretische Impetus nicht ausgewiesen wird,
ist er implizit in Auswahl, Durchfilhrung und Ziel-
setzung in das jeweilige Forschungsprojekt einge-
gangen.

Da der theoretische Anspruch nie isoliert, sondern
immer in Verbindung mit der Frage nach der politi-
schen und praktischen Relevanz von Forschungspro-
jekten gestellt wird, glaubt das Institut, den Dua-
lismus von unreflektierter anwendungsorientierter
Forschung und politisch irrelevanter theoretischer
Forschung als falsche Alternative ausweisen und
{berwinden zu k&nnen. Das Institut sucht dies ge-
rade in seinen empirischen und anwendungsorientier-
ten Forschungen nachzuweisen.
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Das Institut flir Sozialwissenschaftliche Forschung
e.V., Miinchen, besteht seit 1965 in der Rechtsform
eines eingetragenen Vereins mit anerkannter Gemein-
niitzigkeit. Mitglieder sind vorwiegend Minchner So-
zialwissenschaftler. Die etwa 25 Mitarbeiter sind
Volkswirte, Soziologen, Juristen. Das Institut fi-
nanziert sich ausschlieflich liber seine laufenden
Projekte.

INSTITUT FUR
SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.
MONCHEN
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