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:Die Zuordnung von Arbeitskrdften zu Arbeitspldtzen (wie auch
 umgekehrt) ist ein stidndiges Problem betrieblicher Beschafti-
gungspolitik. Hierauf beziehen sich auch bestimmte Formen und
Instrumente sogenannter qualitativer Personalplanung - z.B.
Personalbeurteilung, Personalentwicklungs- und =-einsatzplanung
sowie etwa innerbetriebliche Stellenausschreibung -~ mit dem ge-
nerellen Ziel, den im Betrieb verfligbaren Arbeitskrdftebestand

optimal im betrieblichen Interesse zu nutzen.

Es 18Bt sich ein ganzes Spektrum von Beispielen oder Anldssen
auffihren, bei denen Betriebe mit solchen Zuordnungsproblemen

kxonfrontiert sind.

0 Als quasi "tdgliche" oder "regelmdBige" Anforderung stellt
sich dies Problem bei hdufigen und eher kurzfristigen Schwan-
kungen des Personalbedarfs innerhalb und zwischen betrieb-
lichen Produktionsbereichen. Es ergibt sich zum einen durch
im einzelnen unvorhersehbare Schwankungen im Arbeitskrdfte-
bestand: Fluktuation, Fehlzeiten, Krankheitsausfille etc.
fiihren - bei gegebenem Gesamtbedarf - zu Unterschieden im

- e vorhandenen Arbeitskrdftevolumen zwischen einzelnen betrieb-

| lichen Bereichen und machen kurzfristige interne Arbeitskraf-

teumverteilung notwendigqg.

Ebenso kann es zu kurzfristigen Schwankungen im Personalbe-

darf kommen, wenn 'Briliche' oder Engpdsse im Produktionspro-

zeB auftreten, 2z.B. aufgrund von unvorhergesehenen Maschinen-

ausfilien o. &.

Interne Arbeitsbedarfsanpassungen als sozusagen "regelmdBige"
Ausgleichsaufgabe werden zum andern bei absatzmarktbedingten
Variationen in der Nachfrage nach Arbeitskraft erforderlich,
mit denen der Betrieb als strukturelle Marktbedingung
rechnen mufi: etwa wenn Zulieferbetriebe, die meist an kurz-
fristige Lieferauftrdge gebunden sind, die Produktmengen oder
Produktgestaltung immer wieder kurzfristig an die rasch wech-

selnden Kundenanforderungen anpassen missen und damit vor der
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stdndigen Aufgabe stehen, die Arbeitskrifte entsprechend
~unterschiedlicher Produktionsauslastung in einzelnen Bereichen

. zuzuordnen bzw. umzuverteilen.

Von solchen Anlidssen flir interne Arbeitskrédftebewegungen, die
Betriebe kurzfristig,sozusagen als tdgliche Routineaufgake be-
wdltigen miissen, lassen sich Prozesse unterscheiden, bei denen
betriebliche Politik mit Anpassungsproblemen l&ngerfristiger
Art zu tun hat.

o Das ist der Fall z.B. bei MaBnahmen der Rationalisierung
oder bei grdBeren technischen Umstellungen, bei denen bis-
herige Arbeitspldtze vernichtet und/oder verdndert werden,
es also nicht um interne Personalumverteilungen zwischen
vorhandenen Arbeitspldtzen geht. Hieran wird auch deutlich,
dafl Prozesse der Zuordnung von Arbeitskrdften und Arbeits-
pldtzen durchaus nicht nur als einseitige Anpassungen des
Arbeitskrdfteangebots an fixe Arbeitsplatz- bzw. Produktions-
strukturen vollzogen werden, sondern daf sie in der betrieb-

‘ lichen Durchsetzung hdufig als komplexe wechselseitige An-
passungsprozesse ablaufen, in denen auch Produktions-~ und
Arbeitsplatzstrukturen zum Bezugspunkt von Anpassungsverdn-

derungen gemacht werden,

Im mancher Hinsicht zwischen diesen beiden Fillen liegt ein
dritter Anlag flir Probleme innerbetrieblicher Zuordnung von
Arbeitskrdften und Arbeitsplitzen:

Wenn etwa im Gefolge konjunktureller Schwankungen oder Verschie-
bungen auf den Absatzmdrkten Verdnderungen des Produktions-
prozesses notwendig werden, so werden darauf bezogene Enderungen
im Arbeitskr&fteeinsatz ausgeldst. Hier kSnnen wir zwei Fille
unterscheiden: Einmal wird das Gesamtarbeitsvolumen stabil ge-

halten, Verschiebungen bzw. Anderungen werden auf der Produk-
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tions- oder Marktseite vorgenommen, z.B. durch Aufnahme oder
verstidrkte Konzentration auf andere Produktarten, oder durch
direkte Marktstrategien wie Anderungen der Lieferfristen etc.

" Im anderen Fall wird eine Ausweitung oder Verringerung des

Arbeitsvolumens in Anpassung an die Expansion oder Drosselung

des Produktionsprogramms vorgenommen.,

Diese Arten von Anlédssen flir Zuordnungsprobleme sind durch
folgende spezifische Merkmale charakterisiert:

- Sie treten mehr oder wenigef unserwartet auf (im Gegensatz
etwa zu Rationalisierungs voxrhaben, die in gewisser Weise
"planbare", zumindest betrieblich absehbare und steuerbare

Prozesse darstellen).

- Sie sind nicht betrieblich, sondern relativ unmittelbar durch

Aufenbedingungen initiiert.

- Sie sind durch ein starkes Ungewifheitsmoment gekennzeichnet:
' Unsicherheit in Bezug auf eine Restabilisierung der Produk-
tionslage charakterisiert die betriebliche Situation.

So standen die Betriebe insbesondere in der jingsten wirt-
schaftlichen Rezessionsphase hiufig vor cher unerwarteten,

nach Pauer und Umfang wenig kalkulierbaren, eher "ungeplarnten"
Personalanpassungsproblemen, die sich im Zusammenhang mit ab-
satzbedingten Produktionsrickgingen und entsprechenden Schwan-
kungen im aktuellen Arbeitskriftebedarf stellten. Im Blickpunkt
der Aufmerksamkeit standen dabei die Mafnahmen betrieblicher Be-
schiaftiqungspolitik, die das Anpassungsproblem sozusagen externa=~
lisierten iber verschiedene Formen von Personalabbau:von Entlas-

sungen iiber Aufhebungsvertridge bis zu MaBnahmen vorzeitiger Ver-

rentung.
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‘U‘In unserer Untersuchung gingen wir von der Vermutung aus, daB
gleichzeitig auch versucht wird, Anpassungs- oder Zuordnungs-
vprobleme intern zu bewidltigen und dafl damit Prozesse innerbe-
trieblicher Personalbewegungen deutlich zunehmen. Einen solchen

“internen Ausgleichsversuch stellen die Mafnahmen zur innerbe-
trieblichen Umsetzung von Arbeitskrdften an andere Arbeitspldtze
dar, die im Gefolge des Personalabbausvon Betrieben durchgefihrt

wurden.

Der wachsende Umfang derartiger innerbetrieblicher Umsetzungs-
aktionen von Arbeitskriften im Zuge der Beschaftigungsanpassung
kénnte auf ein verstirktes betriebliches Interesse an einer ver-
stirktenNutzung solcher interner Ausgleichsmdglichkeiten hin-
deuten. Es liefe sich die These aufstellen, daf dabei besonders

zwel Determinanten oder Interessenskalkiile eine Rolle spielen:

6 Zum einen ist von Bedeutung, daf die Moglichkeiten der Ar-
beitskrifteselektion beim Beschdftigungsabbau fir die Betriebe

1)

durch verschiedene Bedingungen eingeschridnkt sind.: Lber Per-—
sonalabbau nimmt faktisch einen Verlauf, daB nicht gerau die
Arbeitskrdfte den Betrieb verlassen, filir die entsprechend

kein Einsatzbedarf besteht;

o zum andern kann es ein betriebliches Interesse am langfristi-
gen Durchhalten bestimmter Arbeitskraftegruppen geben - z.B.
Beschdftigte, in deren Qualifikation der Betrieb investiert
hat und/oder bei denen er mit hohen Wiederbeschaffungskosten
rechnen muf - an denen also langfristige Verfligungsinteressen
bestehen, auch wenn deren Arbeitspldtze zeitweilig stillgelegt

sind oder entfallen.

Mit innerbetrieblichen Umsetzungen hat der Betrieb nun ein In-
strument an der Hand, das ihm erlaubt, die Selektion von Arbeits-

krédften und die von Arbeitsplidtzen abzukoppeln und damit seine

selektiven Beschdftigungsinteressen durchzusetzen.

1) Vgl. R. Schultz-Wild, Beschdftigungspolitik in der Krise,
Forschungsergebnisse aus der Rezession 1973/75, Campus Verlaqg,
Frankfurt 1978.

. ) - 5 2
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2. Untersuchung von Arbeitskrédfteumsetzungen im Zusammen-

- hang von Personalabbau

- zZiel dieses Teilprojektes ist es, eine erste Untersuchung von
Umsetzungsaktionen grdBeren AusmaBes und erste Identifizierung
von Problemen bei der Durchfiihrung dieser MaBnahme bzw. von
méglichen problematischen Folgewirkungen, die auch unter Per-

. . vorzunehmen.
sonalplanungsgesichtspunkten relevant werden kdnnten,wir kon-
zentrieren uns in dieser Studie auf Umsetzungen von Beschidftigten
an andere Arbeitspldtze im Zusammenhang mit dem Personalakbau

in den letzten Rezessionsjahren.
Folgende Komplexe sind unter anderem zu behandeln:

o0 Zu untersuchen sind Ablauf, Umfang und Richtung der Um-
setzungsaktionen sowie deren Regelung. Die Umsetzungsaktionen
kbnnen verschiedenen Umfang und verschiedene "Reichweiten"
und Mobilitdtsrichtungen annehmen. So lassen sich in einem
Unternehmen Beschdftigte innerhalb und zwischen Produktions-
abteilungen umsetzen, zwischen Arbeitspldtzen mit gleichem
oder unterschiedlichem Qualifikations- und Entlohnungsniveau,
zwischen direktem und indirektem Produktionsbereich und
schlieBflich - unter EinschluB regionaler Mobilitit - zwischen

verschiedenen Produktionsstitten.

0 Welche Kalklile und Probleme ergeben sich aus betrieblicher
Sicht? Muf sich der Betrieb mit Barrieren oder Grenzen
flexibler Umsetzbarkeit von Arbeitskrdften auseinandersetzen?
Stellen sich Probleme z.B. angesichts ldngerer Dauer bzw.

Fristigkeit von Umsetzungsnotwendigkeiten?

o0 Welche Probleme und Folgen sind flir die betroffenen Arbeits-
krdfte abzusehen? Filir die Arbeitskrdfte kdnnen solche Um-
setzungen mit erheblichen Auswirkungen verbunden sein, in

Bezug auf Probleme der Aufrechterhaltung ihres Qualifikations-

N 2
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niveaus, der Verdienstsicherung und der Qualitdt der Ar-
beitsbedingungen, also Probleme und Risiken beruflichen,
materiellen und sozialen Abstiegs oder auch mdglicher Blockie-

rung von Aufstieg.

Als emoirlsches Feld wihlten wir zwei GroRunternehmen der

Automobilproduktlon.

In den Unterrehmen der Automobilindustrie 148t sich in den
Jahren 1974/75, der Zeit des starken Nachfrageeinbruchs,

ein erhebliches Ansteigen solcher interner Personalbewegungen
konstatieren. Es 1ldBt sich auch feststellen, daf ein GroBteil
dieser Prozesse direkt oder indirekt durch den Personalabbau

ausgeldst wurde.

Dabei ist darauf hinzuweisen, daB Umsetzungen anldflich kon-
junkturell bedingten Personalabbaus begleitet oder "durchsetzt"
waren von internen Personalumverteilungen, die aus anderen Ur-
sachen - z.B. Rationalisierungsprozessen, technischen und orga-
nisatorischen Umstrukturierungen, Programmdnderungen - resultie-

. ren. Jedoch ist in den untersuchten Betrieben empirisch nicht
trennscharf auseinanderzuhalten, welche Fdlle dem einen oder ande-
ren Faktoren anzurechnen sind; gerade in einigen Unternehmen der
Automobilindustrie waren z.B. die jlngsten Produktionseinschrin-
kungen begleitet von Umstellungen des Modellprogramms, mit ent-
sprechend verdnderten Arbeitsplatzstrukturen.

Wenn wir den Untersuchungsgegenstand vom empirischen Zugang

her auf Umsetzungsaktionen im Zuge des Personalabbaus eingrenzen,

so ist uns klar, daB wir nicht ausschlieflich Umsetzungen betrach-
ten, die im streng kausalen Sinne aus Grinden der rezessionsbe-
dingten Beschiftigungsreduzierungen erfolgten. Aus den erwdhnten
Griinden kann aber bei der Darstellung des empirischen Ablaufs in
den untersuchten Unternehmen auf solche Differenzierungen nicht
eingegangen werden. Dies scheint uns fiir die Fallstudienuntersuchunc
aucn legitim, da Personalabbau auvfgrund der Rezession zweifellos

der wesentlich auslosende Faktor war.
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Zur operationalen Abgrenzung der hier untersuchten Vorgdnge:

eine allgemein giiltige und prdzise abdeckende Definition von
Arbeitskrdfteumsetzung existiert bislang nicht. Fir die Abgren-
zung des Untersuchungs tat bestandes nehmen wir hilfsweise auf
die Bestimmungen des Betriebsverfassungsgesetzes zur 'Versetzung'
von Arbeitnehmern Bezug.Dabei ist einmal anzumerken, daB die
dort vorgenommene Pefinition recht vage Formulierungen enthdlt

1)

und damit auch verschiedenartige Auslegungen zuldgt. Zum andern
erschien es uns notwendig, in unseren empirischen Untersuchungen
den Umsetzungsbegriff breiter zu fassen als die Versetzungsbe-
stimmung und auch solche Formen von Umsetzung an andere Arbeits-
pldtze einzubeziehen, die nicht formell gesetzlich geregelt sind.
Nach dem geltenden Betriebsverfassungsgesetz wird die'Versetzung'
eines Beschdftigten definiert als "Zuweisung eines anderen Ar-
beitsbereichs, die voraussichtlich die Dauer von einem Monat Uber-
schreitet, oder die mit einer erheblichen Anderung der Umstdnde
verbunden ist, unter denen die Arbeit zu leisten ist. Werden Ar-
beitnehmer nach der Eigenart ihres Arbeitsverhdltnisses heschif-
tigt, so gilt die Bestimmung des jeweiligen Arbeitsplatzes nicht
~als Versetzung." (§ 95, Abs. 3 BetrvVG).

Der einzelne Arbeitnehmer darf vom Unternehmer einerseits kraft
Direktionsrecht nur dann auf einen anderen Arbeitsplatz versetzt
werden, wenn der Arbeitsvertrag das ausdricklich vorsieht. Sonst
kann die Versetzung nur einvernehmlich erfolgen, oder es ist eine
Anderungskiindigung erforderlich. Bei einer Anderungskiindigung
gelten dann fur den betroffenen Arbeitnehmer die einschldgigen
Bestimmungen des Kindigungsschutzgesetzes sowie fiir die Mitbestim-
mung des Betriebsrates die §§ 99 und 102 BetrVG. 2)

1) Vgl. u.a. F. Steigerwald, Die personelle Beteiligung des Be-
triebsrats an der Versetzung von Arbeitnehmern, Dissertation
Wirzburg 1976.

2) Der Betriebsrat hat bei den Versetzungen von Belegschaftsange-
hdrigen im Einzelfall (99 BetrVG) sowie bei der Aufstellung
entsprechender, genereller Richtlinien (§ 95) ein Mitbestim-
mungsrecht, d.h. der Arbeitgeber hat die Zustimmung des Be-
triebsrats einzuholen. Zusdtzlich konnen in den regionalen
Tarifvertrdgen, bzw. den Haustarifvertrdgen der Unternehmen
weitere Rechte der Arbeitnehmer begrindet werden. Im Bereich
unserer Untersuchungen sind so z.B. Ausgleichszahlungen bei
Lohnherabstufungen im Zusammenhang mit Versetzungen fir be-
stimmte Zeitrdume geregelt,

\ .
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I1. Die Umsetzungsaktionen in den untersuchten Unternehmen

Die Ausgangssituation, die zu den hier zu analysierenden
Umsetzungen von Arbeitskridften fihrte, war die Nachfragekrise
1974/75. Ndheres zu Art und Umfang des konjunkturellen Ein-
bruchs sowie zu den Formen der Bewdltigung durch die Unter-~
nehmen der Automobilindustrie ist ausgefiihrt im Arbeitsbericht
4 "Personalpolitik in der Absatzkrise - Bedingungen und Stra-
tegien betrieblicher Problembewdltigung" sowie in der umfassen-
den Untersuchung "Betriebliche Beschdftigungspolitik in der Krise"1
im Rahmen dieses Forschungsprogramms. Daher sollen hier einige
knappe Angaben genigen, um die allgemeine Lage zu charakteri-
sieren, aus der heraus es 2zu Verschiebungen von Beschédftigten

innerhalb der Unternehmen kam.

Nachdem schon im Laufe des Jahres 1973 mit der Haltung eines
Personenkraftwagens verbundene Kosten stark i{iberdurchschnitt-
lich gestiegen waren, brachte die sogenannte-Ulkrise einen
weiteren sprunghaften Anstieg der Treibstoffpreise einerseits,
sowlie Restriktionen in der Nutzung des Automobils (Sonntags-
vfahrvérbote, Geschwindigkeitsbeschridnkungen) andererseits.
Diese Kostensteigerungen im Verein mit den unsicheren Erwar-
tungen beziiglich des Automobils als Individualverkehrsmittel
und nicht zuletzt die Auswirkungen der allgemeinen wirtschaft-
lichen Rezession auf Einkommensniveau und -verwendung fiihrten
zu einem erheblichen Rickgang der Kiufernachfrage im Inland.
Dazu kam, dafl diesmal im Gegensatz 2z2u friiheren rezessiven
Phasen ein Ausgleich ilber Verstidrkung des Exports nicht gelang
- im Gegenteil sank der Export auf den niedrigsten Stand seit
Uber zehn Jahren (- 22 % bel Pkw). Insgesamt muBte 1974 die

Produktion im Pkw-Sektor, flr den wir uns im folgenden aus-

1) Vgl. R. Schultz-Wild, Beschdftigungspolitik in der Krise,
Teil C, a.a.o.

5 it
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A, Uhsetzunaen im Unternehmen 1

' Bei dem Unternehmen mit insgesamt Uber 50.000 Beschidftigten,
'das ausschlieslich Personenkraftwagen herstellt, handelt es
sich um eine Gesellschaft auf Aktienbasis, deren Grundkapital
vollstdndig im Besitz eines amerikanischen Automobilkonzerns
ist. Neben dem Hauptwerk mit Sitz der Gesellschaft, Hauptver-
waltung und einem Gropteil der Produktionsstédtten, sowie drei
welteren kleineren Betrieben mit Zulieferaufgabhen, existiert
ein groBer Produktionszweigbetrieb (im weiteren ZW), der im
Zuge der Unternehmensexpansion Anfang der 60er Jahre in einem
nordwestdeutschen Ballungsraum errichtet wurde; auf dies Werk

ZW konzentriert sich unsere erste Falluntersuchung.

Dié Personalentwicklung im gesamten Unternehmen wie auch den
Einzelwerken war in den letzten Jahren durch starke Schwan-
kungen gekennzeichnet; sie sviegelt die unmittelbare Anpassung
der Beschdftigung an den betrieblichen Konjunkturverlauf wider.
Von einem Belegschaftshdchststand von ca. 19.000 im 1. Halb-
jahr 1973 wurde die Beschdftigtenzahl in ZW wihrend des Jahres
1974 bis zum Februar 1975 auf weniger als 15.000 reduziert.
Schon éb Mdrz 1975 wurde bei erneutem Konjunkturaufschwung im
gesamten Unternehmen auf Sonderschichten und Neueinstellunagen
umgeschaltet, bis Mirz 1976 war in ZW nahezu der Vorrezessions-
stand erreicht (ca. 17.600 Beschdftigte), und bis zu Anfang
1977 war die Belegschaft wieder auf fast 19.000 aufgestockt

worden.

1. Zum Anlag der Umsetzungen in 2ZW

Die innerbetrieblichen Umsetzungen wurden ausgeldst durch
Disparitdten im Arbeitskrdftebedarf, die unmittelbar im Ga-

folge der Personalabbaus, der vor allem durch Aufhebungsvar-

N 2
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1)

trége dutchgefﬁhrt wurde, auftraten. Hauptsidchlich be-
troffen war der Lohnempfédngerbereich; zwischen Sommer 1974
und Jahreswende 1974/75 schieden rund 3.000 Arbeitskrafte
_im Verlauf der Aufhebungsvertragsaktionen aus ZW aus. Obwohl

der Betrieb eine Quotierung der Abfindungsangebote versuchte,

gelang ihm keine pridzise Steuerung der Abgidnge gemdf seinen
Arbeitskrédftebedarfsinteressen: Zum einen verlieBfen mehr Fach-
arbeiter als erwlinscht den Betrieb, zumal der regionale Ar-
beitsmarkt zu diesem Zeitpunkt noch alternative Beschédftigungs-
chancen bot; und insgesamt entsprachen die Abkgdnge im produk-
tiven Bereich nicht den - gemidB dem Bedarfsriickgang - erwilinsch-
ten Proportionen. Die Folge waren Ungleichgewichte -~ Personal-
Uberhdnge in bestimmten Betriebsbereichen, Bedarfslicken in
anderen Bereichen -, die die Aufrechterhaltung der Produktion

'selbst auf eingeschridnktem Niveau behinderten: vor allem inner-
halb des produktiven Betriebssektors zwischen den einzelnen
Fertigungsbereichen, zum anderen zwischen indirekt produktivem
und produktivem Sektor, da die Einschrinkung der Produktion
entsprechend Bedarfsrlickgdnge in den vor- und nachgelagerten
Bereichen nach sich zog. Um dies Problem des Ausgleichs zu
bewdltigen, wurden interne Umsetzungen von Arbeitskridften vor-
genommen. Sie begannen im Lohnempfingerbereich direkt im An-
schluB an die erste grofe Abfindungswelle im Juli 1974.

2. Umfang der Umsetzungsaktionen und betroffene Arbeits-

kriftegrupven

Von den Umsetzungen im Zuge des Beschiftigungsabbaus waren
vor allem Arbeiter betroffen. Bei den Angestellten wurden
nur in geringem Umfang interne Umsetzungen vorgenommen, sie

betrafen in erster Linie Meister.

1) Vgl. dazu die Arbeitsberichte 4: "Personalpolitik in der
Absatzkrise" und 5: “Beschdftigungsanpassung in der Kraft-
fahrzeugindustrie"; sowie R. Schultz-Wild, Betriebliche
Beschdftigungspolitik in der Xrise, Teil C, 45.3.0.
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Zu den umgesetzten Arbeitskriftegruppen und der Richtung
der Arbeitsplatzwechsel ld8t sich zusammenfassend sagen:
Der Schwerpunkt der Umsetzungen lag bei Produktionsarbeitern

= Ungelernten und {iberwiegend kurzfristig Angelernten - die

innerhalb des produktiven Bereichs ,,f andere Fertigungsar-

beitsplétze umverteilt wurden. Dabei handelte es sich in der
Regel um dhnlich geartete einfache Produktionstdtigkeiten aus
dem breiten Bereich wenig spezialisierter Montagearbeiten, zu
deren Ausiibung bis zum Errsichen der vollen Produktivitdt meist
nur kurze Umstellungs- bzw. Einarbeitungszeiten von wenigen
Tagen erforderlich waren.

Von geringerem Ausmafl waren dagegen Umsetzungen aus dem in-

direkt produktiven in den produktiven Sektor. Hierbkei handelte |

es sich fast durchwegs (mit Ausnahme weniger Arbeitskrifte .

aus dem Bereich einfacher Lagerarbeiten) um qualifiziertere

Fachkrdfte die in den der Iertiqung vor- und nach-

’

gelagerten Abteilungen - wie der Inspektion, Wartung der
Werksanlagen, Werkzeugzeugbau - tdtig gewesen waren. Sie wurden
in die Produktion, allerdings auf die anspruchsvolleren Arbeits-

- pldtze, umgesetzt. Bel diesen Gruppen versuchte man, sie auch
im neuen Einsatzbereich mdglichst Tdtigkeiten bzw. Arbeits-

pldtzen entsprechend ihrem Qualifikationsniveau zuzuteilen.

In einem Fall wurde dazu sogar eine Umorganisation einer
Produktionsabteilung vorgenommen., Als eine der ersten Umsat-
zungsaktionen wurde im Sommer 1974 eine Gruppe von Inspektoren
in die Produktion versetzt, da infolge der Produktionsein-
schrénkungen auch die Beschdftigung im unproduktiven Bereich
entsprechend nach unten angepafit werden mufte. Dies brachte
akber faktisch kaum eine Znderung flir sie, weader in der Titig-
keit noch im Verdienstniveau. Nach kurzem Einsatz flir direkte
Produktionsarbeiten konnten sie auch im neuen Einsatzbereich
ihre bisherige Tdtigkeit aufnehmen, denn im Zuge einer Umorga-
nisation wurden Inspektionsarbeiten direkt in die Abteilung
eingegliedert.

Was die Richtung der Mobilit&dtsprozesse betrifft -~ Aufstiegs-

oder Abstiegsprozesse - so ergaben sich in der Mehrheit

'\ v
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der Fille keine oder nur geringe Anderungen in der Lohn-

gruppeneinstufung; dies waren allerdings meist Herabstufungen.

Dies ist wesentlich darauf zuriickzufilhren, daB das Gros der
Umsetzungen innerhalb eines breiten, qualifikatorisch ung
lohnmdBig aber wenig abgestuften Bereichs relativ gering qua-

lifizierter und spezialisierter Produktions- bzw. Montage-
arbeiten erfolgte. Den cgeringen Anderungen in Bezug auf Qua-
lifikationsniveau und T&tigkeitsstruktur ertsprachen damit
auch geringe Diskrepanzen zwischen alter und neuer Lohngruppen-

einstufung fir die Masse der Umsetzungen im produktiven Bereich.
In diesen F&llen blieben die Umsetzungen (mit mehr oder we-
niger geringfiigigen Anderungen) also eher horizontaler Umver-

teilungen.

3. Regelungen zum Umsetzungsverfahren

Hierbei geht es um zwei Aspekte: einmal die Handhabung bzw.
| Steuerung der internen Umverteilungen selbst, zum andern die
'Regelungen, die zwischen Unternehmensseite und Belegschéfts-
vertretung im Hinblick auf Vermeidung oder Ausgleich von

negativen Folgen fir die Arbeitskrédfte getroffen wurden.

Die Durchflihrung der Umsetzungen hatte zundchst den Charakter
einer informellen "Selbsthilfeaktion" der Abteilungen inner-
halb des Fertigungsbereichs; die entsprechenden Bedarfsliicken
bzw. -iliberhdnge wurden von den Meistern jeweils kurzfristig
abgeschdtzt, und dann wurden zum Ausgleich ad-hoc ~Umvertei-
lungen vorgenommen. Erst mit dem l&ngeren Andauern und der
VergréB8erung der Disparitdten im Zuge der Abfindungsabgdnge
sowie mit Bedarfsriickgdngen und Umsetzungserfordernissen in
den indirekt produktiven Bereichen kam es zu einer formelleren
Regelung durch iibergeordnete Betriebsinstanzen. Die lédngere
Dauer und Vermehrung der Umsetzung schlug sich ndmlich kosten-

wirksam nieder.
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Der regionale Tarifvertrag sieht eine Lohngarantie bei Ver-
setzung mit Anderung der Einstufung fiir die Dauer von

14 Tagen vor. Uberschreitet die Umsetzung diese Frist, so
erfolgte eine formelle Ummeldung des Betreffenden an die
aufnehmende Abteilung. Diese mufte den neuen Mann nun in dile
abteilungsspezifische Kosten- bzw. Ausgabenrechnung iiber-
nehmen. Nach der Ummeldung gilt fiir den Umgesetzten prinzi--
piell die Lohngruppeneinstufung seiner neuen Tdtigkeit.

Zwvischen Betriebsrat und Unternehmensleitung ging es in
erster Linie um das Aushandeln von Regelungen, die die Fol-
gewirkungen der Umsetzungen fiir die Arbeitskrdfte betrafen:
die Belegschaftsvertretung konzentrierte ihre Forde-

rungen auf einen Nachteilsausgleich fiir die Betroffenen.

Charakteristisch flir den Fall von ZW ist die Informalitdt

der Regelungen, die liberwiegend in Form miindlicher Absprachen
zwischen beiden Parteien vorgenommen wurden. Im Gegensatz

zum Fall des anderen Unternehmens wurden hier keine kodifi-
zlerten Festlegungen wie z.B. formelle Betriebsvereinbarungen
getroffen.

Wesentlicher Hintergrund flir die Uberlegungen war die Unge-
wiftheit des kiinftigen wirtschaftlichen Verlaufs: Man war sich
liber die weitere konjunkturelle Entwicklung der Branche hzw.
des Unternehmens nicht im klaren und rechnete durchaus mit
der MBglichkeit eines baldigen Wiederanstiegs der Nachfrage;
in diesem Falle wilirde der Betrieb entsprechend seiner Stra-
tegie der unmittelbaren Anpassung an die Absatzlage mit einer
schnellen Produktions—- und Beschidftigungsausweitung reagieren
und die Arbeitskrifte wieder auf ihre alten Pldtze zurickver-
setzen,

Hicht zuletzt dirften bei den Beteiligten auch Erfahrungs-
werte der Vergangenheit eine Rolle gespielt haben: Man war
mit schnellem Wechsel von betrieblichen Nachfrageeinbruch
und Wiederaufschwung vartraut und besaB gewissermafen Routine
in der "Wechselbadpolitik" schneller Beschdftigungsanpassung.

'\ s
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Auf diesem Hinteragrund wird der informelle Charakter der Re-
gelung verstdndlich. Einerseits diirfte vor allem dem Ma-
nagement daran gelegen gewesen sein, sich mit kodifizierten Rege-

- lungen angesichts einer UngewiBheit der Entwicklung nicht zu sehr
| festzulegen (u.U. h&tte eine solche formelle Vereinbarung dann

auch Prazedenzcharakter filir die Zukunft). Andererseits diirfte
dies aber auch kennzeichnend dafir sein, daBf man das Problem
nicht so gravierend =zinschdtzte, daf eine formalisierte Rege-
lung zwingend erforderlich gewesen wdre. Auch von Seiten des
Betriebsrats (der Uberdies gerade erst in sehr konfliktreichen
Auseinandersetzungen mit dem Management {iber die Aufhebungs-
vertragsaktion gestanden hatte) ging man von vornherein mit
der Linschdtzung in die Verhandlung, daf die Umsetzungen sich
als MaBnahmen von befristeter Dauer erweisen und ein Wieder- é
aufschwung eine baldige Rickversetzung ermdglichen wiirde, Die |
Schwere der m8glichen Nachteilsfolgen fir die umgesetzten Ar-
beitskrifte ist aber wesentlich von der Dauer der Mafi-

nahme abhdngig bzw. davon, ob es sich um voriibergehende ZAnde-
rungen mit befristeten Finbufen oder um endgliltige Umsetzungen
'handelt,‘die dann ein endgililtiges down-grading flir die Ber

trof fenen bedeuten wiirden. Von einer solchen Irreversibilitdt

der Mafnahrme war jedoch nicht von vornherein auszugehen.

Kernpunkt der informellen Regelung war die Einiqgung iber

einen Lohnausgleich fir die Dauer der Umsetzung; d.h. fir

den Fall der Versetzung auf einen Arbeitsplatz mit niedrigerer
Lohngruppeneinstufung die Weiterzahlung des bisherigen Ver-

dienstes,

Dabel ist von Bedeutung (und dirfte dem Betriebsrat die Ver-
handlung erleichtert haben), daf die Umsetzungen faktisch
kaum Auswirkungen auf die Lohnstruktur hatten. In der Mehr-

heit der F&dlle ergaben sich keine oder nur geringfiigige Harab-
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stufungen; die Differenzbetrdge betrugen meist nicht mehr
als 0,16 DM - 0,20 DM pro Stunde. Hier wirkt sich die Xoppe-
lung von Verdiensth&he und Qualifikations—~ bzw. Tdtigkeits-
niveau in der Lohneingruppierung aus, denn iliberwiegend han-
delte es sich um Umsetzungen zwischen geringqualifizierten

Montagearbeiten.

Im Fall von ZW blieb die Umsetzungsaktion ohne gravierende
materielle und beruflich soziale Einbuflen fir die Arbeits-
krdfte und wurde von den Beteiligten im Nachhinein als re-
lativ unproblematisch beurteilt. Entscheidend dafir ist der
Umstand, daB sich im Fall 1 die Umsetzungen als befristete
MaBSnahmen von insgesamt relativ kurzer Dauer erwiesen; denn
schon im Frihjahr 1975 setzte ein Wiederaufschwung der Nach-
frage flir den Betrieb ein, auf die er unmittelbar mit Pro-
duktionsauswejtung reagierte.Der betriebliche Konjunkturauf-
schwung bedeutete zugleich die "LOsung" des Umsetzungsproblens;
bereits im Sommer 1975 beginnend erfolgte in der iberwiegenden
Mehrzahl der Umsetzungsf&lle bis Anfang 1976 eine Riickvei -

setzung an den alten bzw. einen adiquaten neuen Arbeitsp.atz.

Damit unterschied sich der Verlauf wesentlich von dem des
zweiten Automobilwerks. Einige der Faktoren filir die ver-
schiedenartigen betrieblichen Entwicklungen der Umsetzungs-
prozesse - die auch die jeweiligen Verfahrensregelungen we-
sentlich beeinfluften - sollen im AnschluB an die Darstellung
des zweiten Falles im vergleichenden Resumée diskutiert

werden,

3 s :
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B. Umsetzungen im Unternehmen 2

Das GroBunternehmen mit knapp 100.000 Beschdftigten (1977) ist

eine Aktiengesellschaft mit ca. 60 % privater und rund 40 %
staatlicher Beteiligung. Zur AG gehdren sechs inl&ndische

- Werke mit BelegschaftsgrtBen zwischen ca. 5.000 bis knapp
50.000 Beschdftigten.

Unsere Recherchen konzentrierten sich auf den jlngsten Zweig-
betrieb SW, mit etwa 5.700C Beschiéftigten eines der kleineren
Werke. Dieser erst 1969 errichtete und von der technischen
Ausstattung her modernste Betrieb des Unternehmens hatte zwei
Produktionsbereiche: Motorenbau und Fahrzeugbau. Die Griinde
flir die damalige Standortwahl waren weniger unternehmens- als
- regionalpolitischer Natur, um die labile, stark monostruktu-
rierte Wirtschaft des Raums zu verbessern. Der Einzugsbereich
fir die Arbeitskridfte liberschneidet sich mit dem des nahege-
legenen Hauptsitzes und zweier weiterer Produktionsbetriebe

des Unternehmens.

Von der jlingstesn Absatzkrise wurde das Gesamtunternehmen sehr
stark betroffen; die Beschdftigungsentwicklung war schon seit
Beginn der 70er Jahre durch ein starkes Auf und Ab gekenn-
zeichnet. Die Gesamtbelegschaft wurde vom H&chststand von
130.000 im Jahr 1971 im folgenden Jahr um 10% reduziert, 1973
~ in der Erwartung weliterer hoher Exporterfolge - wieder um
10.000 Arbeitskrdfte aufgestockt, um dann im Gefolge des Nach-
frageeinbruchs bis Ende 1975 um 26 % auf 93.000 gesenkt zu
werden. Zur Bewdltigung der Absatzkrise wurde zugleich eine
unternehmensinterne Ldsungsstrategie der 'Bereinigung' und
Umverteilung der Produktion zwischen den Werken eingeleitet.
Vom Abbau wurden daher die einzelnen Werke in unterschiedlichem

Ausmafl erfast.

h| x
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1. Zum Anlaf der Umsetzungen in SW

Das Werk SW, dessen Beschdftigtenzahl noch bis Mitte 1974

auf einen H&chststand von ca. 9700 gestiegen war, war bei

der unternehmensinternen Verteilung der Abbaulast besonders
stark betroffen; nicht allein hinsichtlich des Umfangs, auch
was die kurze Zeit betraf, in der die Relegschaftsreduzierung
erfolgen muBte: Wahrend im Jahr 1974 der Abbau in SW mit rund
6,5 % auf rd. 9.000 Beschﬁftigteﬁ noch vergleichsweise gering
blieb, wurde dann von Januar bis August 1975 das Personal um
insgesamt ca. 40 % reduziert, davon allein im Zeitraum April
bis August um mehr als ein Drittel. Ende 1975 waren noch etwa
5.300 Beschédftigte in SW verblieben. Unmittelbarer Hintergrund
der Umsetzungsaktionen im Verlauf des Jahres 1975 in SW war
die Unternehmensstrategie der Produktionsumverteilung zwischen
den Werken, die zu einer einschneidenden Anderung der bishe-
rigen Produktions- und Arbeitsplatzstruktur in diesem Zweig-
betrieb filthrte. Im Zuge dieser Umverteilung wurde ndmlich der
Fahrzeugbau von SW abgezogen und von einem der anderen Pro-
-duktionsbetriebe iibernommen. Diese Mafnahme war in mehrfacher
‘Weise besonders gravierend: Sie bhedeutete die Aufl&sung eines
geschlossenen Betriebsbereichs - "Schliefung einer Fabrik
in der Fabrik" - und besaB zugleich relativ endgiltigen Cha=-
rakter, da auf absehbare Zelt keine Wiederaufnahme der Fahr-
zeugproduktion zu erwarten war. Hierzu kam die kurze Frist
von vier Monaten zwischen Bekanntgabe und AbschluB der

Stillegung, die dem Werk zur Durchfithrung blieb.

Der zum Zeitpunkt des Stillegungsbeschlusses schon reduzierten

Belegschaft standen drei Mdglichkeiten formal zur Wahl:
(o) das Ausscheiden aus dem Betrieb per Aufhebungsvertrag

o) eine Versetzung in das ca. 60 km entfernte Hauptwerk

des Unternehmens oder

. 5 -
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o} die Versetzung an einen anderen Arbeitsplatz innerhalb
- des Werks SW.

Faktisch war jedoch davon auszugehen, daB nur unter der
Voraussetzung erheblicher direkter Personalabgdnge Umset-

zungen innerhalb des Werks durchfiihrbar waren. Von der im

April verbliebenen Gesamtbelegschaft nahmen rund 30 % das
Abfindungsangebot wahr, 3 % willigten in eine Versetzung ins

Hauptwerk ein und 21 % wurden innerhalb des Werks umgesetzt.

Im weiteren befassen wir uns mit den Umsetzungsaktionen, die

unmittelbar innerhalb des Werks SW vorgenommen wurden.

2. Umfang der Umsetzungsaktionen und betroffene Arbeits-

kriftegruvpen

Von den innerbetrieblichen Umsetzungen im Jahr 1975 wurden
insgesamt ca. 1770 Beschidftigte erfaBt, wobei der Schwer-
punxt der Umsetzungsprozesse im Zeitraum April bis August

lag.

Der Angestelltenbereich war von den Umsetzungen (wie auch

vom Personalabbau -~ in 1975 ca. 10 % gegeniliber einer Re-—
duzierung wn 40 % bel den Arbeitern) nur geringfigig betroffen.
Llur knapp 4 % der Angestellten des Jahres 1975 nmufBltex von

ihren bisherigen Plidtzen versetzt werden, und zwar weitgehend

ohne Anderung ihrer bisherigen Einstufung.

Wir konzentrieren uns im weiteren auf den hauptsidchlich be-

troffenen Arbeiterbereich. Im Zuge des Personalabbaus im

1)

Jahre 1975 betrug die Abgangsaquote bei den Lohnempfdngern

1) Die Abgangsaquote (ebenso wie die Umsetzungsquote) wird
hier analoa zur BDA-Formel der I'luktuationsquote wie
folgt berechnet:
Zahl der Abginge 1975 - 100
Belegschaft im Jahresdurchschnitt 1975.

B s
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55 %. Die Umsetzungsguote betrug fiir das Jahr 1975 - wobei
. der Schwerpunkt der Umsetzungen im Zeitraum April bis

August, also innerhalb weniger Monate, lag - rund 26 %, d.h.
gut jeder Vierte aus der Lohnempfingerbelegschaft muBSte seinen
‘bisherigen Arbeitsplatz wechseln.

Die Umsetzungen erfolgten fast ausnahmslos vom (stillgel.=gten)

Fahrzeugbau in den Motorenbau.

Die im Zuge der Abfindungsaktionen ausgeschiedenen Arbeits-
krifte kamen daacegen sowohl aus dem Fahrzeug- als aus dem
Motorbau. Ubesrhaunt habhen die Abginge von Personal aus dem
Motorenbau es erst ermdglicht, daB ein GroBteil der Fahrzeug-
baumannschaft in diesen Bereich umgesetzt werden konnte,

Den Hauptanteil (etwa 60 %) machten Umsetzungen innerhalb
des Akkordlohnbereichs aus, also im Bereich der Fertigung.
Etwa ein Viertel der Versetzungen fand innerhalb des (indi-
rekt produktiven) Zeitlohnbereichs statt, ca. 10 % waren Um-
setzungen von Zeitlodhnern in die Fertigung zum Akkordlohn,
die restlichen knapp 5 % Umsetzungen vom Akkordlohn- in den
Zeitlohnbereich.

- Anders als im ersten allbeispiel kam es in SW in erheblichem

Ausmafl zu Umsetzungen auf niedriger eingestufte Arbeitspldtze

im Vergleich zur Lohngruppe des bisherigen Arbeltsplatzes.

AEine Abstufung kann auf verschiecdene Faktoren zuriickzufihren
sein: einmal auf Unterschiede im abgeforderten Qualifikations-
niveau zwischen altem und neuem Arbeitsnlatz; oder auf Urnter-
schiede im physischen Belastungsgrad, die sich im Lohn durch
das Vorhandensein oder Wegfall von Erschwerniszulagen dufiern;
schliefBlich kann die Lohnabstufung auch durch Wegfall von (am
bisherigen Arbeitsplatz gezahlten) sonstigen Leistungszuschldgen
zustandekommen. Solche Tierabstufungen bedeuten in der Regel
also Verdienstminderungen. Im Fall der untersuchten Umsetzungen
bedeutete die Zuweisung eines niedriger bewerteten Arbeits-
platzes nicht unmittelbar faktischen Lohnverlust aufgrund einer
Lohngarantieregelung.

Der geschdtzte Anteil der Versetzungen auf niedriger bewertete

Arbeitspldtze belduft sich auf gqut zwei Drittel aller Umsetzungen

'1 .
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.bei den Lohnempfangern1). Dieser spezifische Mobilitdtsverlauf
der Umsetzungen in SW muf unmittelbar im Zusammenhang mit der Pro-
duktionsumstrukturierung gesehen werden, die flUr das Werk eine

Verschiebung der Lohngruppenstruktur nach unten zur Folge hatte.

- Mit der Einstellung bzw. dem Abzug des Fahrzeugbaus ging
ndmlich zugleiéh ein Anteil von Arbeitsplédtzen am oberen
Ende der -Lohngruppenskala verlustig. Zwischen den beiden
Produktionsbereichen hatte ein Lohngruppengefdlle bestanden.
Die Arbeitsplitze in der Fahrzeugproduktion lagen im Schnitt
ein bis zwei Lohngrunpen hdher (Durchschnitt hier: Lohngruppen
4-6) als in der Motorenfertiqung (Durchschnittslohngruppen
3-5). Mit dem Fahrzeugbau gingen nun Arbeitsnldtze der Snit-—
zenqgrunpen verloren (v.a. die Bereiche der Lackiererei und
des Rohbaus mit einem hohen Anteil an Spezialarbeiten bzv.
Arbeiten unter erschwerenden Bedingungen), fiir die es kein
Aquivalent und keinen Ausgleich im verbleibenden Fertigungs-
bereich gab. Unter diesen Voraussetzungen waren Herabstufungen
fir die aus dem Fahrzeugbau umgesetzten Arbeitskridfte eine

unvermeidliche Folge.

Die Verschiebung in der betrieblichen Lohngruppenstruktur
innerhalb des Fertigungsbhereichs infolge des Produktions-

"v_abzugs - vor allem das Entfallen von Spitzenlohngruppen -
lag8t sich an der folgenden Tabelle deutlich absehen.

Lohngruppenbesetzung im Werk SW (Fertigungshereich)
in den Jahren 1974 und 1977

$-Anteile der Fertigungsi®hner

Lohngruopenbereich | Dez. 1974 Juni 1977
i

Unterer LG-Bereich!! 10,9 23,3
i

mittlerer }

LG-Bereich i 50,1 51,4

oberer f

LG-Bereich 33,9 24,5

Spitzen-

Lohngruppen 5,0 0,8

1) Uber die Zahl der Herabstufungen innerhalb der Umsetzungen
im Jahr 1975 liegen uns keine genauen Daten vor. Ihr Umfang
138t sich aber anhand statistischen Materials Uber die Za?l
der Unmgesetzten mit potentiellem Lohnverlust vom Hirz 197?
abschitzen; der faktische Anteil diirfte allerdings noch hoher
lieaqen, da bis zum lirz 1976 vermutlich auch umgesetzte Ar-
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Das Ausmaf der lohnmidfigen Herabstufung gibt die nachstehende
Tabelle wieder. Die Differenzen bewegten sich zwischen 0,01
"DM und liber 5 DM pro Stunde; im Durchschnitt lag die poten-
tielle Verdiensteinbufle pro Arbeitsstunde bei 0,75 DM. Nur
ein geringer Prozentsatz der Betroffenen konnte 1975 durch
-Weiterversetzung wieder seine alte Lohngruppe erreichen, so
daff im Frihjahr 1976 immer noch etwa jeder vierte Lohnempfanger
im Werk sich auf einem niedriger eingestuften Arbeitsplatz
befand.

Lohndifferenzen infolge der Umsetzungen auf niedriger be-
wertete Arbeitspldtze im Werk SW - Stand 1.2.1976

‘Lohndifferenz pro Arbeitsstd. ¥~Anteil der auf einen Ar-
in DM beitsplatz mit niedrigerer
zwischen altem und neuem Ar- Lohngruppe umgesetzten Lohn-
beitsplatz empfdnger
bis 0,20 DM 17,8
0,21 " Dbis 0,60 DM ‘ 33,5
0,61 " " 1,00 DM 23,2
t,o1 " * 2,00 DM 18,9
2,0y = " 3,00 DM 5,9
3,or » " 5,33 1,0
100,0

Neben der Folge lohnm&Riger Herabstufung, also zumindest po-
tentieller Lohnverluste, miissen auch individuell belastende
Auswirkungen und Begleiterscheinungen der Umsetzung an einen
neuen Arbeitsplatz berlicksichtigt werden, die nicht guantifi-
zierbar sind. Schilderunagen einzelner Betroffener 1ldBt sich
entnehmen, dafB der UmstellungsprozeB mitunter mit desutlichen

psychisch-sozialen Belastungen verbunden war.
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Das betrifft einmal den Verlust bisheriger Arbeitskontakte
und Kommunikationsmdglichkeiten, gekoppelt mit Einarbeitungs-

und Anpassungsproblemen am neuen Arbeitsplatz.

Die Aufgabe der vertrauten sozialen Arbeitsumgebung wird v.a.
dann besonders stark empfunden, wenn der Betroffene in eine
Arbeitsgruppe mit eingespielten Arbeits- und Sozialkontakten
wechseln muB und u.U. starken Anpassungsschwierigkeiten (z.B.
bei Grunpenakkordarbeit) ausqgesetzt ist. Illierzu kommt, daf

die Arbeitskrifte in der Regel einzeln versetzt wurden und
richt zusammen mit ihrer alten Arbeitsgruppe oder Kollegen der
alten Abteilung.

Belastungen bringt auch das Umsetzungsverfahren selbst mit

sich, das die Einzelnen mitunter vdllig unvorbereitet traf.

Die unter grofiem Zeitdruck vorgenommene Umsetzungsaktion wurde
mitunter als "Umschaufeln" der Arbeitskrifte charakterisiert.
Nicht selten erfolgte die Zuweisung auf den neuen Arbeitsplatz
kurzfristig und ohne Vorankiindigung von einem auf den anderen
Tag,so daB weder der Betroffene selbst die Moglichkeit hatte,
sich Anschauung oder Information iiber seine neue Tdtigkeit zu
verschaffen, noch die Bemithungen von Betriebsrdaten zum Zuge
kommen konnten, die eine Steuerung der Umsetzungen versuchten,
damit der neue Arbeitsplatz mdglichst den alten Konditionen
nahe kam.

Nicht zuletzt kann die Umsetzung auch mit einer Verschlechte-
rung der physischen Arbeitsbhedingungen verbunden sein, v.a.
bei einem Wechsel zur Bandfertigung oder an eine Maschine,

die ganztdgiges Stehen verlangt.

Dies schlieBt den Umkehrfall nicht aus. So wurden im Fahr-
zeugbau eine Reihe von TEtigkeiten gerade deshalb so hoch
eingestuft bzw. bezahlt, weill sie physisch belastend sind und
unter unglinstigen dufleren Arbeitsbedingungen stattfinden.
Beispiele sind Arbeiten in der T.ackierabteilung (Spritz-—,
Grundierarkeiten etc.). LohnmifRiqe llerabstufung ist daher
nicht in jedem Falle mit Verschlechterungen im Niveau der T&-
tigkeit bzw. der Arbeitsbedingungen verbunden. So wurde z.B.
der Fall einer Versetzung aus der Lackieranlage an einen
niedriger eingruppierten Arbeitsnlatz am Motorpriifstand ge-
schildert, der aber von Arbeitsinhalt und -bedingungen her
als zufriedenstellend empfunden wurde.

\ .
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3. Regelungen zum Umsetzungsverfahren

Anders als im ersten Fallbeispiel waren die Umsetzungsaktionen
im Unternehmen 2 Gegenstand formeller Verhandlungen zwischen
Unternehmens- und Betriebsratsseite. Sie miindeten in unter-
nehmensweiten Betriebsvereinbarungen, die flir die Einzelwerke

bindend waren und bzatrafen

0 zundchst eine befristete Lohngarantie flir die Arbeitnehmer,

die im Zusammenhang mit dem Personalabbau und Umstruktu-~
rierung im Unternehmenshereich auf einen Arbeitsplatz mit

niedrigerem Verdienst versstzt wurden;

o im weiteren Verlauf dann die Regelung einer finanziellen

Abfindung f£iir diejenigen, die nach Ablauf der Lohngarantie-
frist nicht auf eiren Arbeitsplatz mit dem fritheren Ver-

dienst versetzt worden waren.

Die Unterschiedlichkeit in der Art des Regelungsvorgangs, die
- sich filir die beiden Fdlle von Umsetzungsprozessen abzeichnet,
ist wesentlich Ausdruck der Unterschiedlichkeit des jeweiligen
Problemzusammenhanas, aus dem die Umsetzungen vorgenommen
wurden (trotz gleicher genereller Ausgangsproblematik der Ab-
satzkrise) und entsprechend unterschiedliche Zuspitzung er-
fuhren. Zinige Hintergrundmerkmale, die auch unterschiedliche
Kalkiile und Regelungen zum Umsetzunasproblem erkldren, sollen
im AnschluB an dieses Kanitel in einem Resumée diskutiert
werden.
Hier wollen wir noch auf die zwei oben genannten wichtigsten
Vereinbarungen im Zuge der Umsetzungen in Unternehmen 2 ein-

gehen.

Die M&glichkeit der Gewd@hrung eines hefristaten Lohnaus-

gleichs bel Umsetzungen auf niedriger bewertete Arbeitsplédtze

bis zu 6 Monaten war schon Bestandteil des geltenden Firmen-

j .
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tarifvertrags. Als absehbar war, daB innerhalb dieses Zeit-
raums filir die Mehrheit eine Riickversetzung in die frithere
Verdienstgruppe nicht mdglich war, wurde die bisherige ta-
rifvertragliche Regelung erweitert durch eine Verlingerung
der Laufzeit mit gestaffelten Zeitrdumen. Hauptkriterium fir

die Staffelung war die Dauver der Werkszugehdrigkeit des Ee-

schiftigten:

WerkszugehSrigkeit: Lohngarantie fir:
bis zu 5 vollen Jahren: 18 Monate
mindestens 5 bis unter 10 Jahren: 20 Monate
nmindestens 10 bhis unter 15 Jahren: 22 Monate

mehr als 15 Jahre: 24 Monate

Diese unternehmensweit einheitliche Regelung zur Nachteils-
minderung hat aber auch problematische Xonsequenzen, insofern
die formal gleichen Regeluuden nicht auf die spezirischen
{(unterschiedlichen) betrieblichen Strukturen abgestimmt wafen.
Die unterschiedliche Verteilung der Krisenlasten auf die ein-
zelnen Werke wurde damit nicht ausgeglichen.

Fir die Betroffenen im Werk SW - das schon in besonderem Aus-
mapR vom unternehmensweiten Abbau und UmsetzungsmafSnahmen be-
lastet worden war - ergaben sich daraus deutlich nachteilige
Konditionen im Vergleich zur Situation anderer Unternehmens-
telle:

Die Mehrzahl der Beschdftigten im Werk SW hat eine wesent-
lich kirzere Dauer der Werkszugehdrigkeit als der Unterneh-
mensdurchschnitt und konnte daher auch nur kiirzere Garantie-

zeiten beanspruchen. Das zeigt die folgende Tabelle.
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Verteilung'der versetzten Lohnempfidnger mit Lohnausgleich
nach Dauer der Werkszugehdrigkeit und der Lohngarantie

(stand Mirz 1976, Angaben in %)

-

Dauer der Werks— Anteil der versetzten LE

zugehdrigkeit (WZ) und mit Lohnausgleich

der Lohngarantie Werk SW Unternehmen 2
insgesamt

bis zu 5 vollen Jahren WZ

Lohngarantie 18 Monate 37,3 17,7

mindestens 6 bis unter 10
Jahren W2
Lohngarantie 20 Monate 49,6 35,0

mindestens 11 bis unter
15 Jahren W2
Lohngarantie 22 Monate 4,9 21,8

mehr als 15 Jahre WZ

Lohngarantie 24 Monate 8,2 25,5

100,0 100,0

Im Vergleich zu den Hlteren Werken mit hohen Anteilen lang-
jdhrig Beschaftigter hatte dieser jlingste Zwesigbetrieb

einen Grofiteil seines Personals beil seiner Ansiedlung neu
rekrutieren missen und lediglich eine kleine Grunémannschaft
aus den anderen Werken zur Linarbeitung der neuen Arbeits-
krafte tbernommen. Der spezifischen Situation des Werks wurde

mit dieser Regelung nicht addquat Rechnung getragen.

Fir die Dauer der Lohnausgleichszahlung wurden effektive
VerdiensteinbuBen infolge der Umsetzung vermieden. Die Pro-

blematik einer endgiltigen Herabstufung stellte sich jedoch)
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So bedsuteten die Umsetzungen im Fall des ersten Werkes
zeitweilige Arbeitskraftumverteilungen aufgrund voriber-
gehender innerhetrieblicher Disproportionalitdten - aus-
geldst durch einen disproportional zum Bedarfsriickgang statt-
findenden Arbeitskrifteabgang -~ bei prinzipiell unverdndert
gelassener Produktions- bzw. Arbeitsplatzstruktur. Hier ging
:s nach der erfelgter 'externen' Anpassung durch Personal-
akbau um einen 2usgleich innerhalb eines Betriebs; um die
Nutzung von Flexibilitdten innerhalb des Einzelbetriebs zur
Urerkriickung von zeitweiligen Produktions- und Arbeitskraft-
bedarfsdisparititen. Die Redingungen fir die Aufhebung der
ralativen Personaleinschrinkung - die betriebsintermen Umn-~
setzungen - waren unmittelbar geknilipft an einen betrieblichen
Xonjunkturaufschwung, insoweit bei Belebung der Nachfrage

der Betrieb unmittelbar mit Produktionsausweitung und Wieder-
besetzung der - voribergehend ungenutzten - Arbeitsplitze re-
agieren wirde.

Zwar bestand zundchst Unsicherheit Uber die kilinftige konjunk-
turelle Entwicklung, ein baldiger Wiederaufschwung wurde je-
doch durchaus nicht ausgeschlossen.

Diese Situation ungewisser . Daﬁer bei gleichzeitiger An-
nahme prinzipieller zeitlicher Begrenztheit des Anpassungs-
erfordernisses prégt auch die Xalkiile und Regelungen der Um-

setzungsaktion im Werk 2W des Unternehmens 1.

Unter diesen Voraussetzunagen schien es beiden Seiten zundchst
angebracht, k=zine endglltig bindenden Regelungen zu treffen,
bis sich erwies, ©0b es sich um eine Anpassung von Dauer oder
nur voribergerenden Charalters handelt ¢ .Dem RBetriob konnte das
Zugestindnis eines nicht explizit hefristeten Lohnausgleichs

so lange traghar erscheinen, wie er mit einem nur voribergehen-
den Einbruch und einer cuasi ‘'automatischen' Behebung des Pro-
blems durch erneute Nachfragebhelebung, Wiederausweitung des
Arbeitskriftebedarfs und damit Wiederangleichung von effektiver
Bezahlung und Lehnstruktur rechnetes, was sich dann auch als
richtig erwies.

Tatsdchlich fihrte die relativ rasch einsetzende Nachfrage-

und Produktionsausweitung dazu, daf die Anpassunasmaflnahmna

" v
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wieder rlickgingig gemacht werden konnte. Gravierende Pro-
bleme, die erst als Folgs langdauernder bzw. endgiltiger
Umsetzungen tatsdchlich virulent werden, traten daher durch
die Befristetheit der internen Anpassung - als voriber-
gehendes 'Herumschieben' von Arbeitskrdften zwischen Bereichen
unterschiedlicher Auslastung innerhalb eines Betriebs - gar

.

nicht auf,

Die Primissen im UWerk SW des Unternehmens 2 waren dagegen
wagentlich anders. Hier ging es bei den Umsetzungen nicht um
hetriebsinterne Ausqgleichsnrozesse aufgrund voribergehender
Einscnrinkunaen bzw. innerbetrieblicher Disparitdten; die
Umsetzungsaktion fand hiesr vielmehr aus der Situation einer
sinschn=idenden Znderung der einzelbetrieblichen Produktions-

und Arbeitsplatzstruktur statt.

Hintergrund ist die unternehmensweite Strategie der Bewdlti-
gung der Ahsatzkrise, die -~ anders als im Unternehmen 1 - die
Anpassung nicht nur durch allgemeinen Beschdftigungsabbau
suchte, sondern zugleich durch Nutzung von Anpassungsflexi-
bilit&ten zwischen den Betrieben des Unternehmens, um eine
rationellere Zusammenfassung von unterschiedlichen Produktions-
bereichzn und damit #ine Rationalisierung der Gesamtprodukti-
onsstruktur zu erzielsn. Diese nebhen dem direkten Personal-
abbau durchaefithrte unternehmensinterne Umstrukturierung be-
deutete zwar auf der FEhzane des Gesamtunternehmens keinen un-

mit

or

albaren Arbeitskrifteabbau, insoweit es sich uam Umvertei-
lungaen ven Produktionskapazititen im  9gesamten Unternehmen
hardelte. Auf der Ebene des Tinzelbetriebs allerdincs wirkte
sich die Umverlagerung - wie im Fall von SW-als Teilstille-

Jung und damit als unmittelbarer Entzug von Arbaits-

Die Umsetzunagen im Fall 2 erfolaten also von vornherein nicht

tive eines befristeten Anvassungserforder-

N 2
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nissen, sondern unter der Bedingung eines langfristigen

Entfallens von Arbeitspl&dtzen im Betrieb.

Auf dem Hintergrund dieses Verlaufs ist nun Bezug zu nehmen

auf Funktion und Wirkung von Personalplanung. Unter den

gegebenen Bedingungen war nicht davon auszugehen, dafl Per-—
sonalplanung die Notwendigkeit von Beschdftigungsanpassung -
einschlieBlich Personalabbau - hédtteverhindern kOnnen. Pexr-
sonalplanung k&nnte aber mit dazu beitragen, das sich das

auf Unternehmensebene entstandene Anpassungserfordernis nicht
in einer ungleichmiBigen Verteilung von Abbau- und Umsetzunys-

lasten niederschlégt

Der tatsichliche Verlauf demonstriert jedoch deutliich einen
tonflikt zwischen Unternehmens- und einzelbetrieblichen Into:
essenlagen; dieser Konflikt wird cdurch Personalplanung keines
wegs gemildert oder gar verhindert, sondern Personalplanund
wird geradezu ein Instrument der Durchsetzung von Gesamt-
unternehmon51nteressen auf XKosten abhingiger Teilbereiche.

4§ h
S0 bedeutete der Plan zur zwi-

schenbetrieblichen Produktionsumstrukturierung auf Unterneh-

Rentabilitdtsbhedingungen, wirkte sich fiir die einzelnen
Zweigbetriebe aber in einer ungleichen Verteilung der La-

sten der Krisenbewiltigung aus.

Einzelbetriebliche Personalplanung steht damit vor eincn-

doppelten Dilemma: einmal zeigt sich hier Jenerell, 4an

eine L&sung des Problems der Bedarfsreduzierunag, das sich
auf einzelbetrieblicher Ebene unmittelbar nieders
nicht autonom vom betroffenen Teilbetrieb gestenert worden
kann. Damit sind der Mdglichkeit des EBinzelbebtriehs, durah

Planung auf Betriebsebene Spielriume und Preblemlfisuncen

durch Nutzung interner Flexibilitidten zu gewinnen, strukiu-

relle Grenzen der Abhingigkeit von vorgeordneten Untornoh-

mensplanungen gesetzt.

Zum zweiten wird der Xonflikt noch dadurch verschirft, &al
- anders als in der Situation einer Verschlechteruna der

Absatzbedingungen des Gesamtunternehmens - diz Wiadorbholo-
bunyg der Gesamtnachfrage im Unternehmen nicht oleicher is-

sen 1in einer Verbesserung der Situation dor Einzelwerkas 1o

Lo

sultierte - im TFall von SW hlich die Produkticnzcei
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zum gegenwdrtigen Zeitpunkt, da das Gesamtunternehmen mit
seiner Produktion nahezu die Bedingungen vor dem Abhsatzein-
bruch erreicht hat. .- Anders als im Fall 1 konnten also im
Betrieb SW die Bedingungen und Erwartungen fiir erneute Be-
darfsausweitung - und damit fiir eine Revision der Umset-

zungsmafnahme - nicht an einen Nachfrage- und Produktions-

aufschwung im Unternehmen gekniipft werden.

Eine weitere Problematik bei einem solchen ‘'internen' In-
teressenkonilikt kénnte darin bestehen, daf die Widersprii-
che zwischen Unternehmens- und einzelbetrieblichen Planungs-—
interessen gar nicht zu einer 'Verdffentlichung' kommen.

In einer quantitativen Bestands- und Bedarfsaufstellung auf
der Ebene des Gesamtunternehmens werden solche internen zwi-
schenbetrieblichen Disperitdten auf den ersten Blick nicht |
transparent, und damit verringert sich unter Umstinden der
Druck flr das Unternehmen zu einer kurzfristigen BRehebung

bzw. einem Ausgleich der ungleichen Lastenverteilung.

Fir die weitere Analyse von Personalplanungsproblemen hitte
dies zu bedeuten, daf eine "Beschrinkung" der Untersuchungs-
perspektive auf die globale Unternehmensebene wie auf den
bloBen Einzelbetrieb den Blick fiir solche mdglichen internen
Konfliktpotentiale eher verstellen wiirde; die Analyse muf
also auch die spezifischen betrieblichen Wechselbezjehungen

berlicksichtigen.

Im Vorhergehenden wurde in einer Gegenliberstellung versucht,
die spezifischen Hintergrundbedingungen herauszuarbeiten,
die zu unterschiedlichen Verldufen der betrieblichen Umset-
zungsaktionen fllhrten sowie dazu, daB sich Problemfolgen der
Umsetzungsprozesse jewells in unterschiedlich gravierender
Form ergaben.

Im weiteren wollen wir auf die Frage eingehen, welche Art

von Problemen sich im Verlauf der internen Anpassungsaktio-

5 2
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nen - auf dem Hintergrund der verschiedenartigen Ausgangs-
bedingungen - herauskristallisierten. Dabei geht es einmal
darum, ob und welche Probleme sich aus betrieblicher Sicht
stellen; zum zweiten sollen anhand der Untersuchung einige
Problemfolgen aus der Sicht der betroffenen Arbeitskridfte

herausgearbeitet werden.

2. Umsetzungen als innerbetriebliche AnpassungsmaBnahme -

mdgliche Probleme aus betrieblicher Sicht

Innerbetriebliche Umsetzungen von Arbeitskridften stellen
fiir den Betrieb eine mdgliche Form dar, das Erfordernis

einer Anpassung von Arbeitskrdften/Arbeitspldtzen intern
zu bewdltigen. Dabei stellt sich die Frage, inwieweit und
auf welcher Ebene nicht Probleme bzw. Grenzen in der Nut-
zung interner Flexibilitdten durch dieses Instrument auf-
treten. Anhand der spezifischen F&lle lassen sich hierzu

einige Hinweise anfiihren.

Unmittelbar bietet sich die Frage an, ob und wieweit nicht
von der gegebenen Arbeitskridftestruktur her, also auf der

Qualifikationsebene, Barrieren fiir die Neuzuordnung von Ar-

beitskriften an andere Arbeitsplidtze dgesetzt sind. Voraus-
setzung flir die Durchfliihrbarkeit von Umsetzungen ist ein
Anpassungsvermdgen auf Seiten der Arbeitskridfte an die Qua-
lifikations- bzw. Tdtigkeitsanforderungen der neuen Ar-

beitsplitze.

In den zwei untersuchten Fdllen stellten sich nun die Fle-
xibilitidtsbarrieren auf der Qualifikationsebene als rela-

tiv geringfiigig dar.

Als ein Indikator dafiir kann der Umstand gewertet werden,
daB die Umsetzungsverfahren selbst relativ pragmatisch auf
den betroffenen Betriebsebenen abgewickelt werden konnten.

N 2
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Die Koordination der Umsetzungen und die Regelung des Ein-
satzes wurden meist direkt von den Fachabteilungen bzw.
von den Meistern vorgenommen.

Ein weiterer Indikator filir Flexibilitdten auf der Arbeits-~
krdfteseite, d.h. fir geringe "Reibungsverluste" bei der
Anpassung an neue Arbeitspldtze, sind die relativ kurzen
Einarbeitungszeiten. Fiir die Umstellung auf die neuen Ar-
beitspldtze war in den meisten Fdllen nur eine relativ kur-
ze Binarbeitungszeit (wenige Tage bis zu etwa zwel Wochen)
bis zum Erreichen der vollen Produktivitdt erforderlich.
Als Bestdtigung dieser Aussage kann das Beispiel eines Be-
schdaftigten in SW gelten, der von der Lackierabteilung, wo
er Arbeiten in der Tauchanlage und beim Unterbodenspritzen
durchgefihrt hatte, umgesetzt wurde auf einen Platz bei den
Motorpriifstdnden. Nach seinem Bericht hatte die Umstellung
zwar ein erhebliches Dazulernen an technischen Kenntnissen

erfordert, sei aber insgesamt mit einer praktischen Einar-
beitung von etwa zweieinhalb Wochen zu bewdltigen gawesen.

Diese Flexibilitdt war umso hdher, je mehr es sich um Um-
setzungen innerhalb des Bereichs von einfachen, relativ un-
spezifischen Fertigungs~- bzw. Montagearbeiten handelte. Die
Reduktion und Nivellierung von Arbeitsanforderungen durch
die Gestaltung des Produktionsprozesses1), wie sie sich

etwa an den Band- und Montagearbeitspldtzen gerade in der
Massenfertigung im Automobilsektor demonstrieren ldBt, stel-
len eine betriebliche MOglichkeit dar, erhdhte Flexibilitit

in der Arbeitskrdfteanpassung zu erzielen.- Anforderungen an

1) Vgl. dazu auch eine Analyse von Mitarbeitern des ISF,
die sich mit verschiedenen betrieblichen Strategien zur
Gewinnung von Elastizitdten in der Verfiigung Uber und
Nutzung von Arbeitskraft auseinandersetzt.
Vgl. H. Stilick, unter Mitarbeit von N. Altmann und K. Di{ll,
Betrieb und Markt: Elastizit&t als Problem der Gestaltung
von Produktionsprozef und Arbeitskrifteeinsatz, in:
H. Stlck, W. Becker, K. Dill, Grenzen neuer Arbeits-
fermen im Industriebetrieb, Forschungsbericht deg ISF
Miinchen, Frankfurt 1978.
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~an Arbeitskrédfteumsetzungen kénnen damit tendenziell auf

rasche quantitative Variierbarkeit des Arbeitskridftebestands

begrenzt werden, ohne "Reibungsverluste" durch gréfiere qua-
litative Anpassungsnotwendigkeiten.
Insbesondere im Fall 1 (ZW) zeigte sich, daB es bei der Mas-

se der Umsetzungen in erster Linie um quantitative Anpassun-

gen im Bereich gering qualifizierter Fertigungsarbeiten ging[
ohne daB sich fiir den Betrieb gr&Bere qualifikatorische An-

passungsschranken stellten,

Auch die im Fall 2 geschilderten Diskrepanzen zwischen Ar-
beitsplidtzen im Fahrzeugbau und Motorenbau betreffen weniger
die Ebene von Qualifikations- bzw. Tdtigkeitsanforderungen.
Die Lohngruppendiskrepanzen zwischen beiden Bereichen signa-
lisieren weniger Qualifikationsdifferenzen als Unterschiede
im Grad der Arbeitsbelastung; der Fahrzeugbau stellt einen
stdrkeren Anteil von T&tigkeiten mit belastenden physischen
Arbeitsbedingungen.

Wdhrend die Anpassungsprobleme im Hinblick auf Qualifikations
- und Anforderungsstruktur in den untersuchten F&llen also re-

lativ gering gehalten werden konnten, traten die eigentlich

gravierenden Flexibilitdtshemmnisse fir den Betrieb auf der

Lbhnebene auf.

Die Umsetzungsprozesse zogen nidmlich fiir die Betriebe die
Gefahr von Verzerrungen zwischen der Arbeitskrdfteeinsatz-

und Lohnstruktur nach sich.

Dies Problem trat in dem MaBe auf, wie Umsetzungen von h&her
eingestuften Arbeitspldtzen an solche mit niedrigerer Ein-
stufung erfolgten, die Betriebe aber ihr Interesse an Kosten-
entlastung, d.h. an einer mdglichst schnellen Anpassung der
Entlohnung nach unten an die niedrigere Arbeitsplatzeinstu-
fung nicht ohne weiteres durchsetzen konnten: aufgrund der
Lohngarantieregelungen muBte der potentielle Verdienstausfall

fir diese Umgesetzten ausgeglichen werden.

'1 s
Maase/Mendius/Schultz-Wild/Sengenberger (1976): Umsetzungen im Zuge des Personalabbaus in zwei Unternehmen der Automobilindustrie ISFMUN CHEN
URN: http:/nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101118 rtr e it ae Bridun e



38

- Zum einen bestanden schon tarifvertragliche Regelunyen, die
einen befristeten Lohnausgleich bei Umsetzungen an niedri-
ger eingestufte Arbeitspldtze vorsahen.

Im Fall 2 von SW wurden die Lohngarantiefristen flir diese
Umsetzungsaktion durch eine Betriebsvereinbarung bis zu ma-
ximal 2 Jahren verléangert.

Eine sofortige Lohnanpassung nach unten hdtte unmittelbare
und substantielle materielle Arbeitnehmerinteressen betrof-
fen, gegen deren Gefdhrdung sich die Belegschaft und ihre
Vertretung zur Wehr setzen wirden. In den untersuchten Fdl-
len war denn auch die Hauptzielsetzung der Betriebsrdte, den
materiellen Besitzstand der Betroffenen zu wahren, d.h. ef-
‘fektiven Lohnverlust so weit bzw. so lange wie mdglich zu

~verhindern.

Solche Verzerrungen bleiben fiir den Betrieb unproblematisch,
solange sie - wie im Fall 1 von ZW - den Charakter einer vor-
Ubergehenden Ausnahmeregelung trugen. Unter der Perspektive
eines ldngerfristigen Anpassungserfordernisses, wie sie sich
“ . im Fall 2 von SW durch den Verlust des Fahrzeugbaus ergab,
muBte mit erheblichen Folgeproblemen gerechnet werden, die

wichtige betriebliche Interessen gefdhrden k&nnten:

© 2Zum einen gilt es zu verhindern, daB - so im Falje dauer-
hafter Lohngarantie - eine Verschiebung in der Lohn- und

Gehaltskostenstruktur nach oben auftritt:

o zum anderen muB3 die Gefahr abgewendet werden, daf im Zu-
sammenhang mit Umsetzungen mit Lohngarantie das "Lohn-
Leistungs-Prinzip" durchbrochen wird. Unter den Bedingun-
gen einer dauerhaften Lohngarantie wiirde die Entlohnung
an Kriterien wie Senioritdt und einmal erworbene Qualifi-
kation gekoppelt. Damit wiirde aber die Legitimationsgrund-
lage fir die Aufrechterhaltung eines differenzierten
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Lohn(anreiz) systems infrage gestellt.1)

- Betriebliche Beschdftigungspolitik ist damit vor einen Kon-
flikt zwischen widerstreitenden betrieblichen Interessen
gestellt: dem Interesse an interner Flexibilitdt in der
Arbeitskrifte-Arbeitsplitze-Anpassung durch Hutzung des Um-
setzungsinstruments einerseits, und andererseits dem In-
teresse an stabiler Aufrechterhaltung der Lohnstruktur und

Entlohnungsprinzipien.

Wie die Regelungen im Fall 2 von SW zeigen, gelang es in

diesem Fall dem Betrieb, eine flir ihn akzeptable L&sung
durchzusetzen. Das betrifft einmal die Festlequng einer

Befristung des Lohnausgleichs mit genau definierten

Zeitrdumen. Unter der Perspektive, das Einstufungs-~ bzw.
Lohndiskrepanzen betrdchtlichen Umfangs bestehen bleiben
wirden, mufte dem Betrieb daran gelegen sein, eine Lohn-

garantie von vornherein zeitlich zu begrenzen.

Der Lohngarantieregelung als Interimsldsung muBte aber
im weiteren unter den skizzierten Bedingungen eine end-
giiltige Anpassuna folgen. Mit der Regelung einer ein-

maligen Abfindungszahlung gelang es dem Betrieb zum einen,

bleibende Herabstufung und realen Verdienstverlust fiir
die Arbeitskrédfte durch eine (einmalige) finanzielle

Kompensation annehmbar zu machen und Widerstand der Be-
troffenen und ihrer Vertretung abzuwenden (dabei diirfte

eine erhebliche Rolle spielen, daB aufgrund der gegebe-

1) Zwar ist das Prinzip "gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit"
auch sonst vielfach durchbrochen; die Verknilipfung mit
Merkmalen, wie Geschlecht (zur Begriindung der s>g.
Leichtlohngruppen) gibt jedoch offensichtlich eine sta-
bilere Legitimationsbasis ab als eine - dann langer zu-
riickliegende - frithere Versetzung einzelner Arbeitskrif-
te von hoheren auf niedriger bewertete Arbeitspldtze.

\ v
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. nen Ortlichen Arbeitsmarktlage in dieser struktur-
kschwachen Region filir die Arbeitskrdfte keine reale .
‘Alternative eines Betriebswechsels bestand, was dje
M&glichkeit eines Drucks auf den Betrieb zur Durch-
setzung weitergehender Forderungen sicherlich verrxin-
gert haben dirfte.) Zum andern wurden so mdgliche dauer-
hafte Kostenbelastungen flir den Betrieb vermieden,
Schlielich gewinnt der Betrieb, indem ér Eingruppie-
rungs- und Arbeitsplatzstruktur wieder in Ubereinstim-
mung bringt, Flexibilitdtsvoraussetzungen flr kﬁnfﬁige

Anpassungen.

Es bleibt die Frage, wie weit mit einer solchen L&sung
den Interessen der betroffenen Arbeitskridfte Rechnung

getragen wurde.
Abschliefiend sollen einige Folgen der Umetzungsmaf-
nahme aus der Perspektive der betroffenen Arbeitskrédfte

betrachtet werden.

3. Folgen der Umsetzung fiir die Arbeitskrifte

Der - mehr oder weniger erzwungene - Wechsel des ke-
trieblichen Arbeitsplatzes im Zuge des Personalabbaus
"schiitzt" die betroffenen Arbeitskrdfte zwar vor dem
totalen Beschdftigqungsverlust, beinhaltet aber auch
eine Reihe von Beeintrdchtigungen bzw. Risiken, die
die verschiedensten Momente des Arbeitsverhdltnisses
betreffen.

Wieweit dauerhafte Verschlechterungen real eintreten,
ist - wie gezeigt wurde - wesentlich abh&ngig von spe-
zifischen betrieblichen Bedingunagen, die eine zeit-
liche Begrenzung bzw. das Rickgdngigmachen der Anpas-

sungsmafnahme erlauben oder dieUmsetzung als endgﬁltig)

5 2
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- als 'Fndstation' festschreiben; Bedingungen, auf die
~die Betroffenen selbst keinen Einflu8 nehmen k&nnen.
In dieser ersten Ubersicht soll die Differenzierung
zwischen effektiven und potentiellen Folgewirkungen
vérnachléssigt werden - zumal der Verlauf im Unter-

nehmen 2 beispielhaft flir das reale Wirksamwerden
von dauverhaften Einbuflen steht - hier geht es uns da-
rum, einige Probleme zu benennen, die fir die Arbeits-
krdfte im Verlauf bzw. als Folge der Umsetzung auf
einen niedriger bewerteten Arbeitsplatz entstehen

k&nnen.
a) Belastungen aus dem UmsetzungsprozefB selbst
Hiermit sind die unmittelbaren Begleitfolgen des Um-

setzungsprozesses fir die betroffene Arbeitskraft an-

gesprochen, die sich individuell in einer Verschidrfung

der psvchischen Belastuna und einer Verschlechterung

der sozialen Arbeitsbedingungen auswirken k&dnnen. Da-

" runter wiren zu fassen: Umstellungsbelastungen beim
Wechsel auf den neuen Arbeitsplatz bzw. Tdtigkeit, die
umso aravierender sind, je abrupter der Wechsel flir die

Betroffenen erfolgt.

In den untersuchten Fdllen zumindest war die Praxis
des kurzfristigen Umsetzens ('Umschaufeln') ohne ge-
wisse Such- oder Eingewdhnungsphasen wohl eher die
Rec=zl.

Eine weitere individuelle Belstung entsteht durch das

HerausreiBlen aus dem vertrauten sozialen Arbeitsmilieu
und das Versetzen in ungewohnte, u.U. schon l&nger ein-
gespielte Arbeitsgruppenstrukturen, wo die Eingewdhnung
eines NeuankSmmlings - u.a. unter erschwerenden Akkord-
arbeitsbedingungen - auch eher als Belastung empfunden

werden mufl.

b i
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Wegfall von Zuschldgen oder Prdmien am neuen Arbeits-
‘platz, die fiir den Beschdftigten bislang einen Be~
 ~standtei1 seines Effektiveinkommens bedeuteten.

Neben den materiellen, quantitativ faBbaren Auswir- -
kungen stellt sich aber auch das Folgeproblem der Ein-
miindung auf sog. Sackgassenarbeitsplidtze. Hier geht es

um die Chance eines kiinftigen beruflichen (Wieder~)Auf-
stiegs, die filir die heruntergestuften Umgesetzten in

mehrfacher Hinsicht in Frage gestellt sein kann.

Unter den Bedingungen des langfristigen oder gar dauer-
haften Entfallens der alten, hdher bewerteten Arbeits-
pldtze ist eine baldige Rilickversetzung, also die Wieder-
herstellung des alten (hdheren) beruflichen und ma-
teriell-sozialen Status praktisch ausgeschlossen. Dies
umso mehr, wenn die Herabstufungen nicht Einzelfdlle
betreffen, fiir die individuelle LOsungswege gefunden
werden kénnen, sondern fiir eine gr&Bere Zahl von Ar-
beitskrdften gelten, es also um kollektive Wiederan-
- hebung geht.

Im Werk SW stehen die Chancen fiir einen Wiederaufstieg
besonders schlecht, da mit der Einstellung des Fahr-
zeugbaus die Arbeitspldtze mit Spitzenldhnen, fir die
es in anderen Werksbereichen kein Aquivalent gibt,
v8llig entfallen sind. Ein Ausgleich durch Hereinnahme
einer Trsatzproduktion ist auf absehbare Zeit nicht
vorgesehen. Die Masse der gegenwirtig herabgestuften
Umgesetzten wird daher mit einer Weiterversetzung an
einen Arbeitsplatz der fritheren Verdienstgruppe nicht
rechnen kdnnen.

Eine kinftige Aufstiegsperspektive iberhaupt kann aber
auch durch die spezifische Art des neuzugewiesenen
Arbeitsplatzes bzw. -bereichs verstellt werden. Der
Umgesetzte ist dann in eine 'Sackgasse' gelangt, von
der aus sich geringe oder keine M&6glichkeiten einer

irgendwie gearteten beruflichen Karriere bieten.

'\I .
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Weiter kann der Wechsel auf neue ungewohnte Tdtig-

- keiten auch physische Beeintrdchtigungen mit sich
bringen; etwa beim Ubergang vom Einzelarbeitsplatz
zur Arbeit in der Bandfertigung, aber auch bei ver-
dnderten Arbeitsbedingungen innerhalb des Bereichs
der Bandfertigung.

SchlieBlich entsteht bei mehrmaligem Umsetzen inner-
halb kilirzerer Zeitrdume - dies wurde in beiden Unter-
nehmen in einer Reihe von F&dllen praktiziert - das
Risiko eines Verlustes des festen Bezugs des Beschdf-
tigten zu einem Arbeitsplatz, der ja wohl auch tradi-
tionell ein Moment von Arbeitsplatzsicherheit darstellt.
Damit wdchst auch die Gefahr der sukzessiven Destabili-
sierung des Arbeitsverhdltnisses, des Abgedrdngtwerdens |
in die Funktion hin- und herschiebbarer Pufferarkeits-
krdfte.

Um diese Gefahr der Herausbildung spezifischer betrieb-
licher Randgruppen im Zuge von Umsetzungen zu vermeiden,
hatte der Betriebsrat im Fall 1 die Forderung nach Um-
setzung entsprechend dem Rotationsprinzip fiir jeweils
wechselnde Arbeitskré&ftegruppen erhoben.

b) Folgen von Umsetzungen mit Herabstufung

Langfristige oder dauerhafte Umsetzung auf einen nie-
driger eingestuften Arbeitsplatz kann sich fir den
Betroffenen in einer Verschlechterung seines Status
in mehrfacher Hinsicht auswirken. Dabei sind u.a. zu

nennen:

Materielle EinbuBen, d.h. ldngerfristige oder dauer-

hafte Verdienstminderungen durch endgliltige Einstufung
in die niedrigere Bezahlungsgruppe; darunter fallen
auch solche effektiven Verdienstreduzierungen wie der

'il s
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. So klagt man im Werk SW iiber Umsetzungen auf Produktions-
~arbeitsplitze mit geringen Anforderungen, die selbst
kaum die Moglichkeit beinhalten,von dort aus (guasi alsg
‘neues Absprungbrett) sukzessive auf hbhere Stufen in der
- Aufstiegsleiter zu gelangen.

Damit wédre der ProzeB sozialen und beruflichen Abstiegs
durch die Umsetzung, der nur ein voriibergehender sein sollte,
als endgliltig: fir den Betroffenen festge-

schrieben.
¢) Gefahren fiir die Sclidaritidt der Arbeitnehmer

Neben Folgewirkungen,die die Umgesetzten individuell treffen,
bergen Umsetzungen auch die Gefahr kollektiver Beeintr&ch-
tigung von Belegschaftsinteressen an sich, die sich in

einer Gefdhrdung oder Minderung der Solidaritdt in der Be-
legschaft niederschlagen k&nnen.

Wiahrend des Zeitraums, in dem (aufgrund von Betriebsver-
b fl"rm einbarungen oder aufgrund von Absprachen zwischen Unter-
e 'nehmensleitunq und Belegschaftsvertretung) umgesetzten
‘Beschédftigten der urspriingliche hdhere Lohn weitergezahlt
wird, kann es dazu kommen, daB "gleiche" Arbeit "ungleich"
entlohnt wird. Dies birgt die Gefahr, daf die Arbeiter mit
LShnen, die der Arbeitsplatzeinstufung entsprechen, sich
gegeniiber den Umgesetzten unagerecht behandelt fihlen. Es
kommt dann darauf an zu verhindern, daB eventueller Unwille
sich gegen die umgesetzten Kollegen richtet und zu er-
reichen, daB sich die nicht Umgesetzten gemeinsam mit den
- Betroffenen flir deren Rickversetzung auf addquate Arbeits-~

plédtze verwenden.

Solange die ungleiche Entlohnung - sei es durch Riickver-
setzung, sel es durch Lohnanpassung - nur voriibergehenden
Charakter hat, diirfte das angesprochene Problem wenig gra-
vierend sein. Die Kollegen der Umgesetzten zeigen meist
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‘Verstdndnis fir deren Situation und halten die Aufrecht-
, -+ erhaltung des Einkommensniveaus auch an niedriger einge-
- stuften Arbeitsplitzen fiir angebracht, umso mehr, als sie
ja selbst damit rechnen missen, u.U. irgendwann einmal auf
" die Auslgeichszahlungen angewiesen zu sein.

~Aus anderen Folgen der Umsetzungen kdnnten sich ernsthaf-
tere Gefahren flir die Solidaritdt der Belegschaften er-

geben.

Die Reduzierung von hther eingestuften Arbeitspldtzen kann

zu verschidrfter Konkurrenz um die verbliebenen betrieblichen

Aufstiegsmdglichkeiten fiihren: zwischen den herabgestuften

Arbeitskrédften einerseits, die einen Anspruch auf Riick~
stufung geltend machen, und andererseits den Bewerbern um

" hther eingestufte Arbeitspldtze innerhalb der Abteilungen,
in die die Beschdftigten versetzten wurden.

Insgesamt zeigt diese erste Ubersicht aus den bishe-

rigen Einzelfalluntersuchungen, das mit Arbeitskrdfteum-

- setzungen eine Reihe potentieller und realer Folgeprobleme

‘und Risiken fir die Betroffenen verbunden sind. Solchen und
- mdglichen weiteren Auswirkungen widre in kinftigen Arbeiten’

nachzugehen, denn einiges spricht daflir, daf Umsetzungen

als interne betriebliche Anpassungsmafnahme gerade auch

bei strukturellen Ver&nderungen kiinftig eine wachsende Rolle

spielen werden.

N 2
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