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Hans Gerhard Mendius [ Rainer Schultz-Wild
Personalabbau und Interessenvertretung durch den Betriebsrat

Zur Krisenbewdltigung in der Automobilindustrie

Wic in der Arbeit von Dombois geht es in diesem Beitrag um bestimmte Aspekie
des Verlaufs und der Folgen der schwersten 6konomischen Krise in der Bundesrepu-
blik. Dafs trotz weitreichender negativer Auswirkungen fiir grofRe Teile der Arbeiter-
schaft und auch Teile der Angestellien zumindest nach aufien weitgehend | soziale
und politische Friedhofsruhe" (Dombois) herrschte, ist kaum zu bestreiten und wi-
derspricht in der Tat verbreiteten Erwartungen. Voraussetzung fiir das — aus der
Perspektive der Kapitalseite - erfolgreiche Krisenmanagement waren v.a. das | Netz
der soziulen Sicherheit'* und dje besondere Arbeitsmarktsituation und -politik in

_.derBundesrepublik, die die .:l_.(:,r-is_g.ubpwiil_ljgung_.im Inland durch dic Abwanderung
- auslindischer Arbeltskrifie, d.h. durch , Export Gberfliissigen Arbeitsvolumens* er-
- leichterten. Ein ausschlagpebendes Moment-ist. zweifellos aych in der vorwiegend

~tefonsiven Politik der (cherkschaflen zu sehen, die auf eine moglichst schnetle

...Uberwmdung der Krise auch um.den. Preis der. Uberwdlmng von Kosten und Lasten

auf die abliingig Arbeitenden-gerichtet war. Die globale Wirtschafts-, Arbeitsmarkt-
und Sozialpolitik in der Krise sowic die Rolle der Gewerkschaften insgesamt sollen
hier jedoch nicht aof allgemeiner Ebene untersucht werden.

Wir gehen von der These aus, daf8 auf dem Hintergrund und unter dem Einfluf sol-
cher aligemeiner Bedingungen die Betriebe selbst Problemlésungsstrategien durchge-
sctzt haben,' die nicht nur je individuell das dusch den Nachfrageeinbruch gestorte
Verhiltnis zwischen Absatz, Produktion und Beschiiftigung wiederherzustellen such-
ten, um die je spezifischen Bedingungen fiir Kapitalvertretung zu erhalten oder
Zu verbessern, sondern auch die Funktion hatten, das offene Zutagetreten der Krise
in Form kollektiver Konflikte zu vermeiden. Wenn die | sozisle Verteilung der Kri-
senlast** (Dombois) zu einem wesentlichen Teil im Betrieb erfolgt, scheint es sinn-
voll, auf dieser Ebene mit der Analyse anzusetzen und hier nach spezifischen Bedin-
gungen und Maglichkeiten der Durchsetzung von Arbeitnehmerinteressen zu fragen.

Wir wollen uns auf die Perscnalabbauaktionen in der Automobilindustrie kon-
zentrieren, obwohl diese in mancher Hinsicht spektakuldrsten und schwerwiegend-
sten Ergebnisse betrieblicher Strategien der Krisenbewiltigung sicher nicht die ein-
zigen und auf lingere Sicht fir die Vertretung von Arbeiterinteressen bedeutsam-

1 Der ,,Betricbsansatz" wird in verschiedenen Arbeiten des Instituts fir Sozialwissenschaftliche
Forschung ausgefiihrt; detailliest zuerst in AltmannfBechtle 1970. Der neucre Stand der
Konzeption wird entwickell in Altmann, Bechtle, Biill 1974,
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sten Krisenfolgen sind.? Auf Betriebsebene werden der verschirfte Rationalisie-
rungsdruck wie auch direkte und indirekte Auswirkungen des starken Personalub-
baus {innerbetriebliche Umsetzungen, verstirkte Forderung von Mehrarbeit) iiber
ldngere Zeit wichtige Problemfelder sein.

Die Interessenvertreiung auf Betriebsebene ist in der Bundesrepublik generell
stark institutionalisiert und durch eine weitgehende Verrechilichung der Macht-
verhilinisse und Auseinandersetzungsformen zwischen Kapital und Arbeit gepriigt.
Das Betriebsverfassungsgesetz bestimmt den Betrichsrat als eigenstindiges, formal
von den Gewerkschaften unabhiingiges Organ der Vertretung ven Belegschafisin-
teressen, dessen Handlungsfihigkeit zudem durch die Verpilichtung auf das e-
tricbswohl eingeengt ist.” Obwoh! von einer wechselseitigen Verklmnmerung der
Interessenvertretungsorgane Gewerkschaft und Betrichsrat auszugehen ist - die
meisten Betrichseiite sind Gewerkschafter und haben hiufig gerade aufgrund ihrer
Betriebsratsfunktion cine starke Steliung in der Organisation -,ist die Betrichs-
ratspolitik von der Gewerkschafispolitik systematisch zu unterscheiden. Wenn wir
nach der Interessendurchsetzung auf betrieblicher Ebenc fragen, setzen wir beim
Betrichsral an unid gehen — im Unterschied zu verbreiteten-Anschauungen - nicht -

oI giner wwhScI:ﬁ,' igen Determination von Gewerksclitifis®und- Bc‘lnehsrut\]m]:?? e
K bus. Imlz #weitelios vorhandener Linfliisse wird mar dert institutioncllen T weo-
"_".ﬂut Untterschicden nur gerecht, wenn nvan’ weder Belrichsrite: als™ e

“nong und den
'-'jAnhmgsc! i Vislizigsorgane der Gewetkschiaften hejreift, wiodi-davon-ausgeh, -

s die m.ll:]ﬂli,(," Bclnchamlssplt?cn von Gmiﬁumtmchmcn lc[ztht,h cllc Eséwerk-
' st.ll.ilt';pu]mk bestinimen. R

Das besondere Problem des Betriebsratshandelns - so unsere These - besieht ge-
rade darin, dals es keinen eindeuligen Steuerungszusammenhang der oben benann-
ten Art gibt. Konkret heifit das, daf$ die durch das Betriebsverlassungspesetz und die
Rechtssprechungspraxis der bundesdeutschen Arbeitsgerichte erheblich eingeengten
Handlungschancen der Betriebsritte des weiteren erheblich davon abhiingen, welche
Unterstiitzung sie durch die Gewerkschaften erfahren. Dic Bedeutung dieser gewerk-
schaftlichen Unterstiitzung, sei es in Form der Vermittlung von notwendigen techni-
schen , know how* und von programmatischen gewerkschaftlichen Zielvorstellun-
gen, sei es in der Form unmittelbarer oder mittetbarer Unterstiitzung praktischer
Aktionen, wird von den Betriebsriten durchweg anerkannt. Grundlegende Fort-

2 Dic empirische Basis bilden Untersuchungen, die im Institut fir Sezialwissenschaftliche For-
schung €.V, Minchén im Rabmen eincs Forschungsprogramms uber betriebs- und soziatpoli-
tische Aspekie und Probleme betrigblicher Personalplanung durchgefihrt-wurden. innerhalb
dieses Projekts wurden scit 1975 unter anderem die Unternchmens- und dic Betrichsrats-
politik in dcr Absatzkrise analysiert; einbezogen waren dabei finf der grofien Automobil-
hersteller in der Bundesrepublik sowie einige kleinere Unternehmen aus der Zulicferin-
dusiric. Die Ergebnisse sind bisher in nicht verdifentiichien Arbeitsherichten niedergelegt
{Schultz-Wild, Scngenberger, 19735; Maase, Mendius 1975) und sollen Ende 1976 publiziert
werden,

3 Vel Projektgruppe Gewerkschafisforschung 1976; dort wird die betriebliche Interessenver-
tretung als , komplementirer Regelungsmechanismus® zur Tarifautonomie gefafdt, vgl. 89 ff.

- wickhung der gew

~nicht-mehy gerechy wenlen kann,. Das £ chien.dieser Orlcntlcrung und weilerfih-
... render Unterstiitzung durch Gcwcrksdmf ten u __lerwuft das !Lmdcln der ,.fort-

. sehristlichen® Betriebsrite zusazlichen Restriktionen, Ein Teil der Kritik, die Be-
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schritte auch in den Betrieben hiilt man nur so fir moglich. Daft aber die Gewerk-
schaften derzeit dieser Aufgabe nicht voll gerecht werden, liegt ebenfalls auf der
Hand. Betrichsriite, in deren Betrieben bereits ein relativ hoher Grad (gewerkschafts)
politischen Bewulitseins vorhanden ist und entsprechende Mobilisicrungsbereit-
schaft der Belegschaft herrscht, die auch bereits gewisse Erfolge im Betrieb zu ver-
zeichnen haben, vermissen nicht nur die Unterstiitzung der Organisation fiir weiter-
gehende Vorhaben, sie sehen sich sogar zuweilen durch ihre Gewerkschaft behindert.
Dies trifft zum Teil auch suf Unternelimen aus unserem Untersuchungsbereich, der
Automobilindustrie, zu.*

Fiir die Moglichkeiten des Betriebsrats heif3t das, dafl angesichts des derzeitigen
Stands des politischen Bewufitseins in der Mehrzahl der Betricbe die Gewerkschaft
{ur den Betrichsrat noch weitgehend die Funktion hat, konkrete Hilfen zu geben
und auch weiterreichende Perspektiven der Vertretung von Lohnarbeiterinteressen
zu liefern. Lin Voruuseifen gewerkschaftlicher Forderungen gegeniber dem Stand
des in den Betricben Erreichten scheint auch grundsiitzlich notwendig als Ausdruck
eben der unterschiedlichen Rahmenbedingungen, die sich for die Organisation der
Arbeiterklasse einerseits und eine spezifische institutionell eingeschrinkie Form

~ilrer VertretunginuBetrieb andererseits crgcbcn

Esist, _;cdm,h nicht zu-iherschen, dafs, bedingt durch, Stdgnalmn bzw. Riickent-

hafttichen Pr gmmrmttk (lJLSQ' ihrer,,Yarreiterfunktion™

triebsedle direkt - oder indem sie sie mit Gewerkschaft indentifiziert — zum Objekt
nimmt, verfeblt dalier notwendig iiren Adressaten. Auf dem Hintergrund unserer
Unterscheidung von Betriebsrats- und Gewerkschaftspolitik scheint uns dann auch
eine unverniiticite Entgegensezung von | kooperativer™ und ,konfliktorientierter*
Betriebscatspotitik wenig sinnvell, wie man sie in Ablehoung an die Charakterisie-
rung gewerkschaftlicher Aktivititen in der Frankfurter Studie®, die auf Gewerk-
schaften bezogen einiges fiir sich hat, vornehmen kénnte.

Ein gewisses Aufmath kooperativer Orientierung geht in die Bestimmung des Be-
triebsrats — nicht unbedingt dagegen in die von Gewerkschaft — selbst ein. Die Insti-
tulionalisierung von Betriebsriiten durch das Betriebsverfassunpsgesetz ist Resultat
eines Kompromisses und setzt ein Minimun an Kooperationserfordernis, dem sich
Betriebsrite, selange sie als solche agieren, nie vollkommen entzichen kénmen. Es
erscheint als inadiquat, Betriebsrite schon deshalb zu kritisieren, weil ilire Politik
die Yerletzung originiirer lnteressen der Lohnabhingigen nicht verhindern kann.

4 Exemplarischen Charakter tragen die Auseinandersetzungen um die Betriebsratswahlen
1975, bei denen die Gberfillige Abldsung ,altbewihrter Betriebsratsspitzen auch gegen die
Organisation durchgesetzt werden mufite. Vgl. dazu z.B. die Darstellungen in Jacebi, v.a.
1975, 47 (1.

5 Hierauf ist hier nicht einzugehen; einige Evidenz hierfir liefert z.B. die Studie von Bergmann
u.a, 1975,

& Vgl Bergmann u.a. 1975,
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Vielmehr wire dann die Frage zu stellen, ob Mitbestimmung durch den Betriebsrat
unter den herrschenden Bedingungen dberhaupt sinnvoll sein kann. So wichtig auch
uns diese grundsiitzlichere Diskussion erscheint, miissen wir uns im folgenden darauf
beschrinken, die Frage prinzipiell zu bejahen. Vorldufig ist diese Cinschiitzung ledig-
lich durch einige der im folgenden darzulegenden empirischen Befunde gestiitzt, die
unseres Erachiens jedoch zeigen, daB auch die in sich widerspruchsvolle Institution
Betriebsrat fiir die Wahrmehmung der Interessen der abhiingig Arbeitenden einriges
leisten kann, selbst wenn sie nicht durch eine ,,vorauscilende® Gewerkschaftspoli-
tik {forciert wird.

Damit soll nicht bestritten werden, dafs durch Betrichsriite gelegentlich Positio-

“mén‘verfreten werden, die aus:der Perspektive ciner moglichst weitgehonden Wahre. . ]

nehmung von Belegschaftsinteressen teils bedenklich, teils aber auch offensichtlich
schiidlich sind. Es ist auch festzustellen, dad zum Teil in dem hier zu untersuchen-
den Feld derartige Vorstellungen in cine fragwiirdige Betrichsratspolitik umgesetzt
wurden, Eies ist aber offensichtlich nicht Reflex falschen BewubBtscins bzw. subjck-
tiver Mingel als vielmebr die Folge hestimmter objektiver Situationen, die man auf
dem Hintergrund der gegehenen Rahmenbedingungen zu analysicren hiitte.
Stark ,sozialpartnerschaftiich® orienticrte Betriebsriite finden sich in aller Regel.
in-Unternehmen, in denen es (aus verschiedener Ursache) wenig manifesic Konflikte
und wenig Kampferfahrung gibt. Die Dialektik des Verhiknisses von Belegschaft., - o
und Betriebsrat liegt gerade darin, dafd es eben nicht-nur den unbestreitbaren Zu-. ... -
" sammenhang gibt, dald cin |, kooperativer* Betricbsrat die Aktionsbereitschaft der
-Belegscliaft mit allen méglichen Mitteln Lihmt, statt sic zu férdern; ebenso kann.ei-
ne aktive Belegschaft entweder einen vorhandenen Betriebsrat auf eine zielgerichte-
te Interessenvertretung verpflichten oder dafiir sorgen, daf ein entsprechender
Wechsel der Personen stattfindet.” Hier kommt es wieder entscheidend auf die
Funktion an, die die Gewerkschaft in diesem Prozef iibernimmt. Sie tut das in

* durchaus gegensitzlicher Richitufig. Einerseits bremst die Gewerkschaft in einigen
Fiillen die Aktivititen threr Basis in den Betrieben, andererseits kommen in der
Mehtzahl der Fille Mafinahmen zur Vertretung der Interessen der Betriebsangehs-
rigen iiberhaupt erst durch Initiativen der Organisation zustande,

Die Schwierigkeiten, die zu bewiiltigen sind, um einen alteingesessenen Betriebs-
rat, der die Interessen seiner Mandanten nicht mehr wahrnimmt, abzelésen, sind
groft, Unbeweglichkeit und Beharrungsvermdgen eingefahrener Strukturen sicher,

“nicht zu unterschitzen. Entscheidend ist jedoch, daB ein derartiger Wandel auch aus
dem Betrieb heraus, d.h. ohne Initiativfunktion der Organisation, méglich ist. Das
zeigen Beispiele aus der jiingeren Vergangenheit, unter anderem auch aus der Auto-
moebilindustrie,

7 Niheres zum Verhilinis des Betriebsrats zur Belegschaft, sowie zur Unternchmensleitung
und zur Gewerkschalt vgl. Projektgruppe Gewerkschaftsforschung 1976, 85 [f. Dort wird
die These vertreten, dafs das im Betriebsverfussungsgeselz verankerte Reprisentationsprinzip,
das der Belegschaft unmittelbaren Einfluf auf die Betriebspolitik versagt, nur zum Teil d.as
tendenziell entfremdete Verhilinis des Betriebsrats zur Belegschaft erklirt.
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1. Die Ausgangssituation fiir die Betrifebsrite

Die Automebilindustric wurde als einer der ersten Wirtschaftszeige besonders
nachhaltig von der jiingsten Rezession in der Bundesrepublik betroffen. U. a. im
Gefolge der sogenannten , Erdolkrise* kam es 1974 zu starken Nachfrageein-
briichen, die dazu fiihrten, daf die PKW-Preduktion gegeniiber dem Vorjahr um
fast ein Viertel zuriickgenommen wurde. Da es einigen der ingesamt nur weni-
gen GroBuntermehmen gelang, Absatz und Produktion auch in dieser Situation
in ¢twa stabil zu halten, wurden andere vom Nachfragerickgang umso stiirker
getroffen.” Withrend in der Rezession 1967 der inlindische Nachfragerickgang in

-seinen Folgen fur die Produktion zum Teil durch erhdhte Exporte shgemildert und

durch cinen Wiederanstieg der Inlandsnachfrage bereits im Folgejahr zumindest
teilweise kompensiert werden konnte, kam es in der jingsten Krise erst etwa Mitte
1975 zu einer gewissen Wiederbelebung der Nachifrage auf dem Inlandsmarkt, und
die ebenfalls stark abgefallene Auslandsnachfrage blieb noch weiterhin rickliufig.
Obwohl es seit ciniger Zeit eine Diskussion iiber Marktsittigung und evtl. sich
daraus crgebende Strukturprobleme fir die Automobitindustrie gab, wurden alle
Beteiliglen zumindest von Tempo und Ausmafd des jiingsten Abschwungs

- {iberrascht.”.

- Pie von Absatzeinbriichen: bcl.mffcnen Unternehmen reagierten zunichst mit

~Mafinahmen wie erhihter Lagerhaltung, Uberstunden- und Sonderschichtenabbau,

EinsteNungsstop-und vor allem Kurzarbeit -- in der Regel in Ubereinstimmung mit
den Priiferenzen der Betriebsrite. Das Ausmaf dicser teilweise nur voriibergehend
nutzbaren Mafinahmen zur Reduzierung des Arbeitsvolumens reichte jedoch viel-
fach nicht aus, um dic Produktion entsprechend dem Absatzriickgang zu drosseln.
Dice Unternechmen begannen daher darauf zu driingen, durch aktiven Personalabbau
dic Beschiiftipungszahl der gesunkenen Nachfrage ,,anzupassen*. Fiir die Betriebs-
rité'crgab sich 'daraus eine aufterordentliche restriktive Situation: Unter den-gege-
benen Bedingungen steht es nicht in ihrer Macht, aus wirtschaftlichen Erwigungen
exforderlichen Personalabbau und damit die Vernichtung von Arbeitsplitzen grund-
stitzlich zu verhindern. Erschwerl wurde die Situation noch dadurch, daft die
Gewerkschaften auf die Krise keinesweps konfliktorientiert reagierten, sondern vor
allem versuchten, zu threr schnellen und reibungsiosen Oberwindung beizutragen.
Solange vom Betriebsrat bestimmte Rahmenbedingungen akzeptiert sind
{,,6konomisches Prinzip®, das Unternechmen muf} wirtschaftlich arbeiten, damit zu-

8 Bedingungzen und Folgen ciner ., S{abilisierungspolitik™ wurden, insbesondere hinsichtlich
des Arbeitsmark les, in einem weiteren Beitrag aus der Arbeitsgruppe des IST analysiert
(Mendius, Sengenberger 1976},

9 In Linzetfillen zeigte sich, daf die Bctncbsntc die Zeichen fir den Absatzrickgang cher er-
kannt hatten als dic entsprechenden Unternehmensleitungen, obwohl letztere sicher iiber die
besseren Informationsinoglichkeiten verfigten, Aufgrund der bestehenden Entscheidungs-
strukturen kannten jcdoch unternchmerische Fehldispositionen nicht verhindert werden, Im
iibrigen gehen wir wie Dombois davon aus, dafs die Folgen der Krise fir die Branche msgc-
sarat hicht duréh besserés Management hiitteri vermieden werden konnen BRI e
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mindest der Rest der Arbeitsplitze erhalten bleibt), geht es nicht um die Frage, ob
iiberlraupt Personal abgebaut werden soli, sondern nur darum, wie und in welchem
Umfang diese unter weitesigehender Wahrung der Interessen der Belegschaften
geschehen kann, Die bestehenden Machtverliiltnisse und die institutionelle
Verpflichtung avf{ das Betrichswohi filhren in diese restriktive Situation unter den
gegebenen Bedingungen richten sich jedoch auch manifeste Erwartungen aus den
Belegschaften auf eine Politik in dieser Richtung.

Hier kann sich auch ein Konflikt von Betricbsratsinteressen mit originiren
gewerkschaftlichen Ziclsetzungen ergeben: Als Gewerkschafler sind Betricbsriite auf
eine Politik der Vertretung der Gesamtinteressen der nbhiingig Arbeitenden fest-

" gelegt, iiv ihrer anderen Funktion miissen sie dagegen die spezifischen Interessen
ihrer Mandanten vertreten. Auch wenn ein Primaat des Interesses der Lohnabhiingigen
insgesamt erkannt wird — was bet vielen Betrichsritten, die beide Funktionen zu ver-
binden suchen, der Fall ist - |, kann dies dennoch nicht heiffen, sich der Verpflich-
tung zur Interessenvertretung der Betriebssngehdrigen zu entzielen; und dies
schlicldt wisderum cin, dafd dic Existenz des Unternelnnens gesichert bleibes muf,
daf} also die Vertretung der Belegschaftsinteressen nicht widerspruchsfrei ertolgen
Kaan.

Dritngen schon die institutionslisierten Regelungen des Betriebsver fassungs-
gesetzes und dessen herrschende Auslegung sowie die Erwartungen vieler Kollegen
zu einer solchen Pesition, so werden die Ausgangsbedingungen fiir cine konsequente
und langfristig oricntierte Vertretung weiter verschlechtert, wenn die Gewerkschaft
ihrer Avantgardefunktion {gegeniiber dem Betriebsrut) nicht gerecht wird. Eine
kimpferische und offensive Betriebspolitik ist, auch wenn sie in ginc gewerkschaft-
liche Strategie eingebettet ist, nicht einfach zu realisicren; mufl sie gar auf diesen
Riicklalt verzichten oder auch noch mit hinhaltendem oder offenem Widerstand der
Organisation fertig werden, so verringern sich die Erfolgschancen drastisch.

im folgenden wollen wir nicht den Stellenwert des Betriebsratshandelns fir die
windustriellen Beziehungen*'® insgesamt untersuchen, sondern die Ergebnisse von
Aktivititen und Interventionen von Betriebsriten fiir die Belegschaften im Betrieb
darstelien, Die Maxime des Handelns war dabei durchweg, den Schaden fir die Be-
legschaften, den man auf dieser Ebene nicht fiir abwendbar hielt, zu minimieren.

In allen von ens niher untersuchten Fillen stand Personalabbau in der Gréfien-
ordnung von Massenentlassungen an, nachdem sich Mafnahmen unterhalb dieser
Schwelle als nicht ausreichend erwiesen hatten. In dieser Situation mufite es fiir die
Betriebsrite in erster Linie darum gehen, moglichst hohe Entsehidigungsieistungen
fir den nicht vermeidbar erscheinenden Arbeitsplatzverfust durchzusetzen und eine
einseitig im Unternehmerinteresse liegende Selektion der Betroffenen z2u vermeiden.

Von Untermehmensseite wurden durchweg Konzeptionen verfolgt, bei denen der
Personalabbau ohne anzeigepflichtige Massenentlassungen iiber sogenannte Auf-
hebungsvertriige erfolgen sollte. Durch einen solchen Aufhebungsvertrag werden

10 Vgl zum Begriff: Projektgruppe Gewerkschaftsforschung 1976, 8. 1.
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substantielle Rechte umgangen, die sonst der Betriebsrat und auch der cinzelne

Arbeitnehmer bej einer Kidigung durch das Unternehmen haben. Der Betroffeng

verzichtet darauf, indem er |, freiwillig und cinvernehmiich®™ mit dem Beschiftiger

das Arbeitsverhiiltnis 18st. Das Unternehmen kann grundsiitzlich ohne Einschaltungs.
méglichkeiten fir den Betricbsrat seinen Beschiiftigten solche Aufhebungsvertriige
anbicten. Fir die Unternehmen ist dies deshalb interessant, weil damit

— Imageschiden auf dem Arbeitsmarkt und auf dem Absatzmarkt, wie sie bei
Massenertlassungen nicht auszuschliefen sind, vermieden oder vermindert
werden;

— eine Mobilisierung der Belegschaft unwahrscheinlicher ist:

- der beabsichtigte Personatabbau.in der Regel damit rascher und auch kosten-
giinstiger durchgefilrt werden kann.

Trotz der {ehlenden formelien Verpflichtung, den Betriebsrat einzuschalten, erfolgte

die Regelung der Abfindungsaktionen stets in der Form von Betriebsvereinbarungen,

d.h. sic wurde von Unternchmensleitung und Betriebsrat gemeinsam beschlossen,

Ausschlagpgebend dufiir waren mehrere Momente:

— Der Betricbsrat hat -- zusammen mit den Vertrauensieuten — als von der Beleg:
schaft gewihite Vertretung grofien EinfluB auf den | Erfolg" ciner Aufliebungs
vertragsaktion; die Zustinumung des Betriebsrats zu den Bedingungen, u.U. das
Zu- oder Abraten wird fur viele Arbeitnehnter cin wichtiges Entscheidungs-
kriterivm sein.

— Erfolglose Aufhebungsvertragsaktionen hitten in der gegebenen Situation
Massenentlassungen nach sich gezogen, und damit — abgesehen von den sonstigen
Nachteilen (Imageschiiden, Verzdgerung durch Sperrfristen der Arbeitsver-
waltung} - die Einschaltung des Betricbsrates erzwungen.

~ Obwohi dics eine rechtlich nocl nicht ahschiiefend geklirte Frage ist, spricht
vieles dafiir, daf Personatabbau der angestrebten Grofenordnung auch eine
Betriebsiinderung bn Sinne des § {11 des Betriebsverfassungsgesetzes bedeutet
hitte, und daf somit das Unternelunen im Nichteinigungsfatle {Interessenaus-
gleich) einen Sozialplan hatte aufstellen miissen.

Aus diesen Griinden sind jn den untersuchten Fillen die Betriebsriite durchweg auch

in diese besondere Form der Personalabbaupalitik einbezogen worden, was ihnen

die Méglichkeit eréffnete, auf die Konditionen und den Ablauf der Aufhebungs-
vertragsaktionen Einfluf zu nehmen,

2. Einige Aspekte der Vertretung ron Arbeitnehmerinteressen beim Personalabbau
durch Aufhiebungsvertrage

Trotz der weitgehend dhnlichen Grundsituation, die — wenn auch zu verschiedenen
Zeitpunkten — Personalabbau iber Aufhebungsvertrige als die gebotene Problem-
18sung erscheinen lief, und trotz der einheitlichen Grundmaxime der Betriebsrite,
den unvermeidbaren Schaden firr die Befegschaften zu minimieren, unterscheiden
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sich die Details von Regelung und Ablauf der Akiionen in den einzelnen Unter-
nehmen nicht unerheblich. Zundchst interessiert hier, auf welche Weise sich die
materiellen Leistungen bestimmen, die von den Unternehmen alks | Kompensation™
fir den Verlust des Arbeitsplatzes angeboten wurden. Ein zweiter Aspekl bezieht
sich auf die Festiegung des Adressatenkreises fur die Aufhebungsvertrige; hier gab
es sowohl Unterschicde in den ausgehandeiten Regelungen als auch in der prak-
tischen Durchfiihrung. SchlicBlich ist danach zu fragen, ob und mit welchen Per-
spektiven sich die Betriebsriite in die Beratung der Arbeitnelimer bei Durchfithrung
der Aktionen eingeschaltet haben,

a) Materielle Ausstattung

Generell kunn davon ausgegangen werden, dafl es Ziel der Betriebsriite war, mog-
lichst hohe Abfindungen als Entschidigungsicistung des Unternetunens bei Auf-
hebung des Arbeltsverirags zu vercinbaren. Malistab dalur bildeten zum cinen die
in bekannten Sozialplinen festgelegten Leistungen und die Konditionen von verein-
zelt zuch frisher sclron durchpefilirten Abfindungsaktionen, zun anderen aber auch
die Erfalrung von entschiidigungslosen Massenentlassungen in der Vergangenheit,
Hier soll nun weniger nach der [iéhe der Leistungen (und damit nach der , Schadens-
ausgleichs*-Funktion [ur den Arbeitsplatzverlust) gefragt werden als vielmehr nach
dem Grad ihrer Differenzierung fiir verschicdene Belegschaftsgruppen, d.h. nach den
Kriterien der Bestimmung der Abfindungsangebote, :
Das Unternchmensinteresse an moglichst geringen Gesamtkosten fir den Perso-
natabbau liegt auf der Hand. Daraus ergibt sich jedoch noch nichi eine bestitnmte
Struktur der Abfindungsangebote, denn gleiche Gesamitkosten {bzw. Durchschnitts-
kosten pro Fall) kénnen prinzipiell aus einheitlichen Leistungen an alle Belegschafts-
mitglieder oder aus medrigen Zahlungen an die cinen, hohen Summen fir die
anderen resultieren. Aus Unternchmenssicht bringen relativ einheitliche Leistungen
die Gefahr, daB} sie entweder nur fiir Belegschaftsmitglieder mit vergleichsweise nied-
rigem Einkommen attraktiv sind, oder dafl — wenn dies vermieden werden soll —
recht hohe Abfindungssummen gezahlt werden miissen. Vor allem um eine un-
glinstige Lohngruppenstruktur bei der verbleibenden Belegschaft zu vermeiden ',

11 Die konjunkturbedingte Produktionsdrosselung trifft natiirlich verschiedene Bereiche und
Einkommcenskategorien von Arbeitspiiitzen unterschiedlich, Zu allererst und vorwicgend
werden Arbeitspliitze in der sopenannten direkien Produktion® eingespart, dic iberwicgend
mit Un- und Angelernten besetzt sind, Errcicht der Abbau jedoch cin grofieres Ausmaly, wie
es in den untersuchien Unlernehmen withrond der Rezession 1974475 der Fall war, werden
cben auch Arbeitspliitze von Zeitldhnern aus der Produktion und aus den inditekt produk-
tiven™ Bereichen sowie solche von Angestellten aus der Produkition und aus der Verwaltung
betroffen. Wird ein Wicderaufschwung envartet, so gibt es zwar in miltel bis Mingeritistiger
Perspektive betriebliche Interessen, solche Fachkrilte zu halten; kurzfristip geht os jedoch
um eine Senkung der Lohn- und Gehaitskosten. Umsetzungen nach dem Kaskadenprinzip
{Meister auf Yorarbeiterposten, Vor-fFacharbeiter auf Angelernten-Arbeitsplitze an Maschi
nen bzw, am Band usw.) sind zwar méglich, bringen jedoch — aufgrund bestehender tarif-
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bestand in den untersuchten Fillen ein Interesse daran, dafs auch Beschiftigte mit

héherem Einkommen das Untemnehmen verliefien — was fir eine Bindung der Ab-

findungsangebote an das bisher erzielte Einkommen sprach. Im Hinblick auf die

Enge dieser Bindung und damit den Grad der Differenzierung der Abfindungsange.

bote ergeben sich hier allerdings Unterschiede, je nachdem

— in welchem Umfang der Personalabbau erfolgen sollte (war eine weiigehende
Beschrankung auf dic meist niedrig cingestuften Randgruppen des Betriebs
méglich?);

~ von welcher erwarteten Dauer der Absatzkrise man auszugehen hatte (konnten
hoher eingestulte Arbeitskrifte voribergehend ohne Lohnverlust auf anderen
Arbeitsplitzen beschiftigt werden?);

— welche dufere Arbeitsmarkisituation einzukalkulieren war {Chancen fiir eine
unter Umsténden spiter notwendige Wiedereinstellung der sbgefundenen Arbeits-
krdafte?) und schlicflich

— wie generell der Anreiz der Abfindungsangebote eingeschitzt wurde und inwie-
weit mit dem Greifen sonstiger Selektionsmechanismen (zuf die noch einzugehen
ist} zu rechnen war,

Trotz unterschiedlicher Auspriigung dicser im einzelnen ohnehin schwer shschitz.

baren Randbedingungen der Personalabbauaktionen sahen sich die Betriebsrite in

allen untersuchten Fillen in ciner Situation, in der die Unternchmen die Koppelung
der Abfindungsangebote an das bisherige Einkommen beabsichtigten. Den Betriebs-
riten mufie es dagegen darauf ankommen, méglichst weitgehend das Risiko der

Aufgabe des Arbeitsplatzes zu entschidigen, was fur relativ hohere Zahlungen an

Betriebsangehorige mit ungiinstigen Wiederbeschiftigungschancen spricht.

In allen von uns untersuchten Fillen waren zwei Haupttypen von Aufhebungs-
vertrigen zu unierscheiden:

— Solche fiir Arbeitskrifte, die das Unternchmen verlassen, aber weiter dem Arbeits-
markt zur Verfiigung stehen bzw. als Auslinder in die Heimatlinder zurtick- .
kehren, und _

— solche fiir dltere Betriebsangehdripe, die vorzeitig aus dem Erwerbsleben ausschei-
den, sog. Vorzeitpensionierungen oder vorzeitige Verrentunges.

Bei den Vorzeitpensionierungen werden u.a. Zuschiisse zum Altersruhegeld verein-

bart, die pewihrleisten, daff die Renten nicht oder nur geringfilgig unter den regulir

zu Erreichenden liegen, Die Zahlungen der Unternehmen orientieren sich in aflen

Fillen ausschliefilich am bisherigen Einkominen des Arbeitnehmers; dicse Losung

bietet finanziel! fir alle Beschiiftigungsgruppen einen relativ gleichen |, Anreiz", mit

vertraglicher oder in Betricbsvereinbarungen festgelegier Lohngaranticregelungen — fir das
Unternchmen upmittelbat keine entsprechenden Kostenentiastungen. Tm dbrigen wurden im
Zusammenhang mif dem Personatubbau und den dadurch mitverursachien Umsetzungsak-
tioncen auf Initiative der Betriebsriite die Lohngaranticfristen durch Betrichsvereinbarungen
auf bis 2u zwei Juhre vertiingert; zum Teil sind soiche Regelungen intwischen auch tarifver-
traglich abgesichert. Leider kann hier nichit niher auf dic Umsetzungsproblematik eingegan-
gen werden. PR
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dem Verlassen des Unternclmens das Erwerbsleben zu beenden,'? Betriebsrite
haben hier keine spezielie Behandlung fiir bestiminte Gruppen durchgesetzt,

Anders war dagegen die Situation beil den fur alle Altersgruppen zuginglichen
Aufhebungsvertriigen. Abgeschen von vertraglich ohnehin zustehenden Leistungen
{z.B. Abgeltung von Urlaubsanspriichen} sowie von Nebenleistungen {z.B. Werks-
wolinung}unterscheiden sich die Kriterien der Festlegung der Abfindungssummen
hier betrichtlich, worin sich u.2. auch unterschiediiche Zielvorstellungen der Be-
triebsrite widerspiegeln,

In einem Unternchmen orientieren sich die Zahluagen ausschiioflich am bisherigen Einkomnien
und sind mit der Daucr dor Betrichszugehibrigheit pestadfelt. Das Vertabren ist fir Angestellic
und Arbeiter gleich, Dies hat zur Folge, daf Arbeiter aus unteren Lohngruppen {(Auskinder,
Frauen) nur einen Bruchteil der Abfindungssumme cines hiheren Angestelllen erhabien,

Hier ist festzuhatten, daB durch die formale Gleichbehandlung aller Arbeitnehmer
der besonderen Betroffenheit der Betricbsungehdrigen mit geringem Verdienst, kur-
zer Betriehsangehorigkeit und zumeist ungiinstigen Arbeitsmarktchancen nicht
Rechnung getragen worden ist. Eher in die Richtung auf eine entsprechend dem ein-
zugehenden Risiko gleiche Behandlung verweisen die Regelungen in einem zweiten
Unternehmen:

Dic Betriige sind hier pauschal bei den Lohnemptingern fir drei, bei den Gehaltsemptiingern fir
vier Binkommensgruppen festgelegt und beriicksiehtigen aufferdem die Dauer der Betricbszugre-
hérigkeit. Die Unterschicde zwischen der hchsten und der nicdsigsten Abindungssunime sind
hier viel geringer afs im ersten Fall, es gibt auch keine Mindestzeiten (ir die Werksengehéripkest,
Didurel: erhuslten 2,03, wuch Arbeitnchnes, die orst wenige Wochen im Betrieh waren und die da-
her (Kindigungsschutzbestimmungen?y am ehesten von Enthissungen bedroht simd, eine Abfia-
dung, deren Iéhe mehr als die Hiallte des Betrags ausmachi, der in der entsprechendens Einkom-
mensstufe Gberhaupt erreichbar war,

bie Ziclsetzung, die Betroffenen fiir den Verlust des Arbeitsplatzes wenigstens eini-
germafien gleich zu entschiidigen, wurde in einem dritten Unternelmen nroch weiter-
gehend verwirklicht:

Dic Abfindungssummen wurden hier nicht nach dor Dauer der Betrichszugehdrigheit, sondern
nuch dem Lebensalter gostaffelt, auferdem nach dem bisherigen Einkommien, wobet jedoch nur

12 Gieicher finanzietler Anreiz {ouf das Einkommen bezogen) bedeutet alterdings nicht, dafd dus
Angebot cines vorzeitigen [Tbergangs in den Ruhestand fiir sfle Beschiftiptengmuippen gleich
Lattraktiv war. So haben beispielswelse Jn cipem der untersuchien File die Gehaltsempfiin-
ger deutlich zogernder uned insgesami {anteiimidfig) in geringerem Umfung als dic Lohn-
empfinger von dicsxer Moglichkeit Gebrauch gemacht, obwoht bei ihner die in Frage Kom-
menden Altersgrappen relativ stdrker beselzt waren, Hierin spicgels sich sicherlich Unter-
schicde in der Getiihrdung des Arbeitsplatzes (Kondigungsregelungen, Gefahr dor Versetzung
auf einen unterwertipen Arbeitsplaiz), in den Arbeitsbedingungen {Arbeiiskraftversehleils,
retativer Wert cines vorzeitigen Ruhestands) sowie in der Hinnalune des zum Teil voriber-
gehend notwendigen Arbeitslosenstatus. Quantitativ sind zomcist nur relativ kicine Anteile
dex Personalabbaus liber diese Form erfolgt, die cine personalpolitisch erwinschte Ver-
jiingung der Belegschaft unter Umgehung der besonderen Kindigungsschutzregelungen fir
ifterc Arbeitnehmer eriaubt.
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zwei Gruppen {bis zu DM 2.000,-- Monatsverdicnst und dariber} unterschieden wurden. [m Fr-
gebnis waren die Unterschicede in den Abfindungssummen recht gering, in den héchsten Alters
stufen erhiclten dic Angehdrigen beider Verdiensigruppen die gleichen Betrlige; Arbeiter und
Angestellic wurden gicich behandelt. Auf Initiative des Betricbsrats wurden in diesem Fal} dic
Bezicher geringer Dinkominen und dic schwachen Arbeitsmurkigruppen, denen es aufgrund
struk turelier Benschicilipung und der Beschiftigungspolitik der Unlernebmen Kawm gelingt,
Jingere Betrichszupehéripkeitszeiten zu crlangen, in der gegebenen Situation zumindest relativ
privilegiert.

Auf dem Hintergrund der Selektionsmechanismen, die einen Personalabbau tber
Sreiwillige' Aufhebungsveririge kennzeichnen und dazu fithren, daf von dieser
Maoglichkeit am ehesten die ohnehin strukiurell Benachteiligten Gebrauch machen
{n¥issen), scheint dicses Beispicl unterschicdlich orientierter und erfolgreicher Be-
trichsratspolitik bedeutsam. '

b) Offene oder zustimmungspflichtige Aufhebungsvertriige?

Troiz der von Dombois ausfiihrlicher beschrichenen und analysierten Wickung der
eher verdeckten Sclektionsmechanismen bei formal freiwiltiger Aufgabe des Arbeits-
platzes waren die Unternchmen an einer moglichst prazisen Steuerung des Personal-
abbaus iiber Aufhebungsvertriige interessiert. Fiir die Betriebsriite war ¢s daher am
schwierigsten, Betricbsvereinbarungen durchzusetzen, die jedem Betriebsangehori-
gen die Mdoglichkeit boten, einen Aufhebunpsvertrag abzuschiicfien.

Bei den Betrichsriiten gab es deutliche Unterschiede in der Einschiitzung der Fra-
ge, inwieweit das Unternehmen bestimmite Kontingente an Aufhebungsvertriigen fir
Betriebsteile und/oder Qualifikutionsgruppen festsetzen oder in Einzelfillen — trotz
weiterhin bestehender Notwendigkeit zum Personalabbau — die Zustimmung ver-
weigern konnen sollte. Solche unterschiedlichen konkreten Zielvorsteliungen ver-
weisen auf verschiedene, zum Teil konfligierende Dimensionen der Vertretung von
Arbeitnehmerinteressen. Nachdem Interessen der Lohnabhiingigen insgesamt auf
betrieblicher Ebene in der gegebenen Situation ohnehin nur bedingt wahrzunehmen
sind, geht es hier vor allem: darum, ob eher die Belange der Kollegen, die das Unter-
nehmen verlassen wollen (bzw. miissen), oder diejenigen der Verbleibenden im Vor-
dergrund stehen. Im ersten Fall wird der Betriebsrat sich dafiir einsetzen, daf! jeder,
der dies will, einen Auflicbungsvertrag abschliefien kann, auch wenn sein Fortgang
Nachteile fiir die Aufrechterhaltung der Produktion auf reduziertem Niveau mit sich
bringt. Im zweiten Fall wird man dagegen eher zu Kompromissen mit dem betrieb-
lichen Interesse an einer Personalstruktur, die eine méglichst reibungslose Fortset-
zung der Produkiion erlaubt, bereit sein.

in einem der untersuchten Falle war der Betriebsrat mit den zusiimmungspilichtigen Aufhe-
bungsvertrag cinverstanden, In Ubcreinstimmung mit der cntsprechenden Argumentation der
Unternchmensleitung wolite der Betriebsrat damit erreichen, dafh das Unternelimen die Krise
mogplichst raseh iberwand und deshalb nicht soiche Mitglieder mit ciner Abfindungssumne
hinauskomplimenticrte, deren Einsatz im Produktionsproze$ fiir eine erfolgreiche Zukunft des
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Unternehmens als notwendig erachtet wurde. Verwiesen wurde hierbei auf entsprechende ne-
gative Erfahrungen bei anderen dhalichen Aktionen, die zu cinem Exodus gerade der fuhigen,
selbst in der allgemeinen Rezession auf dem Arbeitsmarkt noch gesuchten Arbeitskrifte ge-
fithrt habe.

In zwei anderen Unternchmen machiten sich dagegen die Betriebsrite fr miglichst offenc
Aufhebungsvertrige stark. Sie suchten damit insbesondere zu vermeiden, dufh durch Zustim-
mungsverweigerung zu Aufhebungsvertrigen bei Abgangswilligen sich der Druck aul Arbeits-
kriftegruppen mit geringen Wicderbeschiltigungschaneen vergroftern wiirde, das Unternehmen
zu verlassen. Hicr wurde sehr deutlich gesehen, dufd vor der atternativ oder komplementir zu
den Aufhebungsvertragen drohenden Massenentlassungen vor allem dic ohnchin benuchteilig-
ten Produktionsarbeiter betroflen wiirden, tir dic os in der gegebenen Arbeitsmarkisituation
kaum Chancen gegeben hittte, bald cinen neuen Arbeitsplatz zu fimden, und Jaf sich gesade die-
s¢ Betricbsangehdrigen (aueh wegen der Unsichierheit iiber die dunn zu erwartende Lintschil-
digunyg) besonders stark zur Annahme cines Aulhcbungsvertrages gezwungen schen. Der frei-
willipe Abgang von jiingeren, qualifizierten Arbeitskrifien (dic das Unternchnren u.U. licber be-
halten wellle) konnte den Druck auf dic wenig integrierien Randbelegschulten reduzicren. '

Uneingeschrinkt offene Authebungsvertrage wurden allerdings nur in einem der beiden
Unternebmen durchgesetzt. Im anderen Faif bestand die Unternehmensieitung auf bestimmlen
Héchstquoten fir cinzelne Gruppen, innerhallb derer die Betricbsseite jedoch nicht auswiililen
konnte. In der konkreten Durchivhrung crreichie der Betrichsrut schilieitich denn aber auch
hier, dafl die geplanten Kontingente zum Teil dberschritten wurden,

In dten beiden letzten Fillen hielt der Betriebsrat seine Position aufrecht, obwohi
absehbar war, daB der nur sehr begrenzt gesteuerte Personalubgang Probleme im
weiteren Arbeitskriftecinsatz verursachte und z.B. zu erheblichen innerbetriebli-
chen Umbesetzungen fihrte. Hier steliten die Betriebsriite die Interessen derjenigen
in den Vordergrund, die — im giinstigsten Fall - das Risiko eines Arbeitsplatzwech-
sels, vielfach jedoch Arbeitslosigkeit oder — wie bei Auslindern - die Riickkehr in
die Heimat auf sich nalunen. Auf dem Hintergrund der geringen Moglichkeiten, tiber
die Unternchmenspolitik und den Arbeitskrifteeinsatz mitzubestimmen, wurde
kein Anla® gesehen, der Durchsetzung betrieblicher Selektionsinieressen weiter als
ohnehin zu erwarten Vorschub zu leisten.

4

¢} Zur Beratung der Belegschaftsmitglieder

Auf unterschiedliche Vorstellungen von Interessenvertretung kénnen — neben der
Art der ausgehandelten Konditionen — auch die Formen und Inhalte der Beratung
der Betriebsangehorigen durch die Betriebsrite verweisen,

Weitgehend iibereinstimmend ist die Sicht bei den Vorzeitpensionierungen. Viel-
fach hat man hier den Betroffenen zu- oder zumindest nicht abgeraten, von dieser
Méoglickeit Gebrauch zu machen, insbesondere wenn absehbar war, daft aufgrund

13 Im Hinblick auf dic Vertretung von Arbeitnchmerinteressen insgesamt darf allerdings nicht
iiberschen werden, dafl durch solche Voiginge auf dem Hofieren Arbeitsmarkt cine Art Ver-
dringungswettbewerb zuungunsten , marginaler Erwerbspersonen™ avsgeldst werden kann,
so dafs der Arbeitsplatzverlust fetztlich doch die struktureil benachteiligten Gruppen trifft
{vgl. SchmidfFreiburghaus 1976, 8. 28 ff).

Personalabbau und Interessc.vertretung durch den Betrichsrat 477

von Leistungsminderungen die Arbeitsplatzanforderungen ohnehin nicht mehr bis

zur Penisonsgrenze erfulit werden konnten. Dies gilt insbesondere fir die sogenann-

ten ,,produktiven’ Arbeitskrafte; der Arbeitskraftverschieifs hat hier noch immer
solche Ausmafe, da} viele nicht bis zur reguliren Altersgrenze auf threm Arbeits-
platz verbleiben kénnen.

Bei der Vertretung dieser Position war den Betriebsriiten zum TFeil durchaus be-
wufdt, dafl durch Vorzeitpensioniernngen .
— die Notwendigkeit reduziert wird, peeignete Arbeitsplitze fiir 4l{ere, Jeistungsge-

minderte Arbeitnehmer bereitzustelien;

— der Druck sich reduziert, Arbeitsplitze in einer Weise zu gestalten, daf sie wih-
rend des gesamten reguliren Arbeitslebens ausgefilit werden kénnen, und schljeft-
lich

-- dadurch in erheblichern Umfang Mittel aus der Rentenversicherung beansprucit
werden, die letztlich die Arbeitnchmerschaft insgesamt aufzubringen hat,

Die vergleichsweise positive Einstellung der Betriebsriite gepeniiber diesem Instru-

meni erklirt sich wiederum aus threr widerspruchsvellen Situation: Betricbsrite ha-

ben keiner Einfluf auf die Gesamtverteilung der gesellschaftlichen Lasten und nur
sehr geringe Moglichkeiten in ihrem eigentlichen Aktionsfeld, Arbeitskrifteeinsatz
und Arbeitsplatzgestaltung unmitielbar zu verdndern. Ste sehen sich daher ge-
zwungen, solchen fir die Betroffenen individuell und unmittelbar tragbaren Losun-
gen zuzustimmen, auch wenn sie deren weiterreichende negative Folgen erken-
nen. '

Ahniiches gilt auch fiir die allgemeinen Aufhebungsvertrige, Uber die Erliu-
terung der Konditionen hinaus wurde ¢s im allgemeinen vermicden, zur Annzhme
eines Aufhebungsvertrages zuzuraten. Dies schlieRt nicht aus, dafd es unter dem gege-
benen Zeitdruck und in der Situation allgemeiner Verunsicherung der Betriebsange-
hérigen zum Teil nicht gelungen ist, die tatsiichlichen Risiken einer Aufgabe des Ar-
beitsplatzes austeichend zu verdeutlichen. Einerseits wird berichtet, daft Betriebsrd-
te bei der itberraschend groflen Zahl von Abgangswilligen eher bremsend einwirken
mufien, z. 3. mit der Frage, ob dem Betreffenden ein neuer Arbeitsplatz sicher sei,
andererseits gibt es im nachhinein die Erfahrung, dafl sich ein Teil der abgefundenen
Arbeitnehmer aufgrund schlechterer Bedingungen am neuen Arbeitsplatz in anderen
Betrichen oder gar aufgrund anhaltender Arbeitslosigkeit bei den Betriebsriiten iiber
Moglichkeiten der Wiedereinstellung informiert.

3. Maglichkeiten und Grenzen der Betrichsratspolitik

Nachdem die Krise in der Automobilindustrie zumindest vordergrindig und vorliu-
fig iiberwunden scheint, kann versucht werden, in alter Vorlidufigkeit eine Art Bilanz

14 Auch auf dicsem Feld gibt es bislung charakteristischerweise Keine Enterventionen der Ge-
werkschaften, die an der Verhinderung derarfiger Verlagerungs- und letztlich Umverteiiungs-
prozesse ein origindres Intercsse haben mibten,
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der Betriebsratspolitik wihrend der gegebenen Problemsituation zu ziehen und nach
Zielen und weiterfiihrenden Perspektiven der Vertretung von Arbeitnehmerinteres-
sen zu fragen. MaBstab der Kritik soll hier nicht sein, was sich abstrakt als richtige
Vertretung der Interessen der Lohnabhingigen definieren licfle, sondern ¢s ist von
den Maglichkeiten und Grenzen auszugehen, die der Betriebsratstitigkeit einmal ge-
setzt sind. Dies bedingt, daB es nicht darum gehen kaen, spektakulire und wider-
spruchsfreie Erfolge herauszustelien, vielmehr soll — in aller Kiirze — auf einige cher
im Detail licgende Probleme und Risiken, die vielfuch auch den Betrichsriiten selbst
bewufit sind, hingewiesen werden,

(1) Die Betricbsruispolitik konnte in der skizzicrten Situation generelt nichit ver-
hindern, duf dic Havptlast der Kriseniiberwindung die Arbeitnchmerschaft insge-
samt und auch dic Belegschalten der jeweiligen Betriebe traf, sei es durch Arbeils-
platzvertust, sei es durch Binkemmenscinbufien und Verschlechterung der Arbeits-
bedingungen aulgrund yon Umsetzungen, Kurzarbeit usw. Die Einschiitzung der
meisten Betriebsrite geht dahin, dald avel in Zukunft ibre Machtmittet und Ein-
flupmoglichkeiten nichit ausreichen werden, ihnliche Situationen wic withrend der
jilnngsten Rezession grondsitzlich zu vermeiden.

(2) Betriebsratspolitik Konnte in den untersuchten GroBunternehmen der Automo-
bilindustric erreichien, dakt der Arbeitsplatzvertust nicht ohne eine gewisse, wenn
auch sicheelich nicht ausreichende Kompensation hingenonunen wilede. Es scheint
gesichert, dal® hier - wic voraussichtlich in einer Reihe von Grofunternclunen
anderer Wirtschaftszweige -~ auch kimllig entschiidigungsloser Personatabbau
ahmnlicher GriBenordnung von Unternehimensseite nicht mehr durchsetzbur sein
wird. Dies war in einem Teil der untersuchten Unternehmen frither und ist in viclen
anderen Wirtschafisbereichen, insbesondere in den kleineren und mittleren Unter-
nehmen, auch heute keineswegs selbsiverstiindtich, Nach den Ergebnissen einer re-
priseniativen Betriebserhebung'® hut wiihrend der Rezessionsjahre $974(75 zwar
rund die Hillte der Unternehnien mit mindest SO Beschiiftigten Entlassungen
durchgefilirt, dagegen haben jeweils nur 4 % Aufhebungsvertriige angeboten oder
einen Sozialplan aufgestelit. Der Anteil der Unternehmen, die bei Arbeitsplatzver-
Iust Entschadigungszahlungen leisteten, nahim deutlich mit der Unternchmensgrotie
zu. Auch unsere wenigen Einzelfalluntersuchungen im groBen Bereich der eher
Klein- und mittelbetrieblich strukturierten Zulieferindustrie i Kraftfahrzevgsektor
zeigen, daB dort der entschidigungslose Arbeitsplatzverlust cher die Regel ist.’

15 Diese Datcn stammen aus der sog. ,.Betrichserhebung 1975, die das ISF zusummen mit )
Soziatforschung Brig, Miinchen, im Rahmen des Forschungsprogramms Personalplanung im
Spitherbst 1975 bei knapp 2.000 Unternchmen Fast aller Wirtsehaftszweige durch_n:zelilhrt
hat. Teilergebnisse sind veréMentlicht (vgl, Schultz-Wild / v. Behr 1976; Schultz-Wild f
Scengenberger 1976; Muase / Mendius 1976); ein austiihslicher Iorschungsbericht wird
erscheinen (Luiz u.a. 1976). )

16 Offen ist derzeit, inwieweit die Betriebsverginbarungen in Grofluniernchmen fiber Entschi-

digungen bei Arbeitsplatzverlust eine Art Schrittmacherfunktion fur entsprechende tarif-
- veriragliche oder andere kollektiveechtliche Regelungen haben werden.
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(3) Schwierig zu beurteilen ist, ob zum Erreichen des Zieles, fur den Verlust des
Arbeitsplatzes wenigstens gewisse Entschiidigungsleistungen auszuhandeln, der
Weg iiber Aufliebungsvertriige statt Massenentlassungen der richtige war. Offen-
sichilich hatten in der gegebenen Situation in den untersuchten Unternchmnen das
Management und die Betriebsrite aus verschicdenen Motiven ein Interesse daran,
eine definitive Festlepung dariiber zu vermeiden, ob der Personalabbau in der ge-
plunten Gréfenordnung eine Betriebsveriinderung im Sinne des § 111 des Betriebs-
verfassungsgesetzes darstellt und damit einen Sozialplan durchsetzbar macht. Das
Interesse der Unternchmensseite an dieser Vorgehensweise liegt auf der Hand (Ko-
sten- und vor allem Zeiterspamisse). Weniger cindeutig sind die Vorteile fiir die Ar-
beitnelimerseite; den Betriebsriiten konnte ¢s cinerseits darum gehen, gewisse Auto-
nomiespiclriiume zu erhalten, die durch formelle Entscheidungen auch fir die Zu-
kunft zugeschiitiet werden und durch das im betrieblichen lateresse liegende rasche
Verfahren verbesserte Konditionen auszuhandeln, zum anderen mag auf dem Hin-
tergrund fritherer entschidigungsloser Massenentlassungen die Fureht vor einem ne-
gativen Verlahrensausgang ¢ine Relle gespiclt haben. Zumindest nuchtriglich
spricht vieles dafliir, dafd in den untersuchien Fillen Sozialpline erzwingbar gewesen
wiiren. Dic Konditionen der Aufhebungsvertriige miissen sich daher an den erwar-
teten Leistungen eines Sozialplanes messen lassen; wenn man davon absicht, dald es
auch der Arheitneluncrseite pewisse relative Vorteile bringt, wenn die zu Entlassen-
den nicht schematisch nach festzulegenden sozialen Kriterien ausgewiihlt werden
missen und innerhalb des gesteckten Rahmens der Zeitpunkt des Avsseheidens aus
dem Betrieb trei gewibil werden kann, milBien - angesichts der Zeit- und Kosten-
vorteile des Auhebungsvertrages-Verfahrens fir das Unteenehmen - die Leistungen
sogar deutlich iiber denen cines Sozialplanes bei Massenentlassungen licgen. Man-
ches spricht dafiir, dath dies in den skizzierten Aktionen nur unzurcichend durchge-
sctzt werden konnte, was sicherlich nicht zuleizt darauf zuriickzufuhren ist, daf
die Betriebsrite sich meist uncrwartet und unvorbereitet in eine Problemsituation
gestellt salien, fir deren Bewiltigung es kaum Erfahrungen, geschweige denn ausge-
arbeitete Konzeptionen gub,

{4) Sicherlich hat der gewahlte Weg des Personalabbaus iiber Aufhebungsvertrige
mit dazu beigetragen, dal der , Anpassungsproze* so rasch und nach aufien hin
reibungslos iiber die Bilhne ging, In einigen Fillen zumindest wiiren die Unterneh-
men zu Massenentlassungen gezwungen gewesen, wenn ihnen die Betriebsriite die
Kooperation bei der Durchfithrung von Aufliebungsvertriigen verweigert hatten.
Zweifellos wird bei Massenentlassungen die kollektive Betroffenheit deutlicher als
beim individualisierten Ausscheiden tber Aufliebungsvertriige; damit ergiiben sich
bessere Ankniipfungspunkie fur Strategien der Mobilisicrung und Politisierung der
Belegschatten. Eine unabdingbare zusitzliche Voraussetzung daftr ist, daf die
Gewerkschaft solche Auseinandersetzungen, so sie sich im Zusammenhang mit Mas-
senentlassungen ergeben, wo sie sie nicht vorbereitet hat, doch mindestens unter-

stiitzt und in ihr Gesamtkonzept einbezieht. Fehlt diese Voraussetzung, so mani-
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festiert sich die Unzufricdenheit der Belegschaften entweder erst gar nicht oder die
Mobilisierung, soweit sie auf betricbliclher Ebene dennoch stattfindet, bricht frither
oder spiiter zusammen — zumai unter den gegebenen Bedingungen einer schlechten
Arbeitsmarkisituation. Daft auch hochentwickelte betricbliche Bewegungen ohine
oder mit nur unzureichender Unierstitzung durch die Organisation stagnieren oder
scheitern, zeigen Beispiele der letzten Zeit."’ '

Da ein interesse der Gewerkschaften an Konflikten und Arbeitskimpfen in den
Jahren der Krise offenbar nicht vorlag, konnte ihnen auch nicht daran gelegen sein,
daft Pcrsenalabbau, gegen den man nichi grundsitzlich vorzugehen kdnnen glaubte,
per Massenentlassung stattfand.

Damit gewinnt die Situation auch fur die Betricbsriite eine bestimmte Struktur:
Da nicht abzusehen war, wie eine durch Massenentlassungen induzierte betrichliche
Mobilisierung in eine gewerkschaftliche Aktion hitte dberfithrt werden kéinnen, re-
duzicrt sich die Frage nach der Opportunitit von Authebungsvertriigen oder von
Massenentlassungen weitgehend auf dic oben untersuchte, niimlich welche Formen
den Belegschaften bessere materielle Leistungen bietet. Dafi sich Personalabbau
durch Authebungsveririge auch noch nahtlos in das Konzept der lautlosen Krisen-
Lewiiltigung durch die Unternehmen einfigt, wird dann nicht mehr problemati-
siert. Die potentiell mobilisierende Dimension von Massenentlassungen wurde
nicht nur durch betrichliche Strategien der Konfliktvermeidung, sondemn auch
durch die gewerkschuftlichen Grundentscheidungen weitgehend aulgehoben.

Gerade deshalb scheint es wenig sinnvoll, Personalabbau mit Hilfe von Abfindun-
gen als Massenentlassungen zu bezeichnen. Auch wenn sich das -- bezogen auf die
von den Unternchmen erreichten Effekte - durchaus rechtfertigen Jitit, verdeckt
man so zum Teil Ursichen und Wirkungen der , Individualisicrung*,' deren Mecha-
nismen und Konsequenzen es gerade aufzudecken und zu analysicren gilt, wie es
Dombois dann auch - mit Schluffolgerungen, dic wir weitgehend teilen -- tut. Die
Individualisierung der Konfliktbewilligung begann nimlich gerade damit, dafs Mas-
sencntlassungen — in nun einmal definierten und auch von den Betriebsangehdrigen
so verstandenen Sinn — vermicden worden sind.

{5) Mit der besonderen Form des Personalabbaus iiber Aufhebungsvertrage hingt
auch die mehr oder weniger weitgehende Durchsetzung von betrieblichen Selektions-
interessen zusammen. Abgesehen von geziclten Pressionen, die die Betriebsrate
sicherlich nur zum Teil vethindern kannen und die nach unseren empirischen Unter-
suchungen nicht iberall die Rolle spielten, die Dombois ihnen zumifit, hiingt es vor
allem mit der kurzfristig nicht veranderbaren objektiven Situation bestimmiter Be-

17 Vgl dazu dic Berichte dber den Kampl um die Arbeitsplatze bei DEMAG Kalldorf und
Erwitter Zementwerk, z.B, bei Jacobi v.a. 1975, 5. 18 {T.

18 Dur von Dombois verwendete Begriff der [ndividuulisicrung bezieht sich in erster Linie auf
den Selektionsmechanismus und die subjektive Deuiung durch die Betroffencn und darf
nicht duariiber hinwegtiuschen, dafs dic ,,Problembewilligung™ nur aul’ dem Hintergrund
kollektiver Regelungen aut betrichlicher (Betricbsvereinbarungen) und gesamtgescllschaft-
licher ¢Arbeitslosen-, Rentenversicherung ete.) Ebene funkiionierte,
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legschaftsgruppen zusammen, wenn das Sozialprofil der aus den Unternehmen Aus-
geschiedenen weitgehend den betrieblichen Selektionsinteressen entspricht und im
iibrigen auch weitgehend die Konturen hat, die bei formellen Massenentlassungen zu
erwarten gewesen wiren, Es ist zwar einerseits wichtig festzustellen, andererseits je-
doch kaum der Betriebsratspolitik anzulasten, dab auch von dieser Form des Petso-
nalabbaus in erster Linie die bekannten Gruppen mit geringen Arbeitsmarktchancen
(Auslander, Frauen) betroffen werden, die damit objektiv die Funktion von Kon-
junkiurpuffern ibernehmen. Immerhin hat diese Form des Personalabbaus auch
(wenn auch in geringerer Zahl) zum Abpang von Arbeitskriften mit besseren Ar-
beitsmarktchancen (jingeren, ausgebildeten) gefihrt und damit strukturell Benach-
teiligten zamindest verliufig den Arbeitsplatz gesichert.

(6) Betrachtet man die Aufhebungsvertragsaktionen im einzelnen, so ist es der Be-
trichsratspolitik sicherlich nur partiell gelungen, cine zusitzliche Benachteiligung
ohnchin schwacher Arbeitsmarktgruppen zu verhindern. Zustimmungsvorbehalte tm
Einzelfull und die Art der Bestimmung der Abfindungssummen fishrten zum Teil
dazu, duft das vermeintliche Interesse der verbleibenden Betrichsangehdrigen dem-
jenigen der vom Arbeitsplatzverlust Betroffenen vorangestellt wurde. Andere Bei-
spicle verweisen darauf, dah eine bewuBite Betricbsratspolitik solches u.U. vermei-
den kann -- wobei wir hier die Frage nach der Rolle bestimmter Ralimenbe-
dingungen, wie Qrganisationsgrad der Belegschaft, Grad ihrer Kampferfahrung,
Qualifikationsstruktur und spezifische regionale Arbeitsmarktsituation, leider ver-
nuchliissigen miissen,

lnsgesumt zeigen sich - trotz unbestreitbarer Unzulingticlikeiten — in der Be-

{richsratspolitik wihrend der Krise in den GroBunternchmen der Autemobilindustrie

durchaus Ansatzpunkte fir eine konsistente Vertretung von Arbeitnehmerinte-

ressen, wie sie unter den restriktiven Handlungshedingungen von Betricbsriiten ent-
wickell und durchgefiihrt werden kann. Ausgehend von einer kritischen Aufarbei-

(ung der Erfahrungen withrend dieser bisher cinmaligen Situation, wird von Be-

trichsriten weiterhin versucht, Spielriume fiir cine Verbesserung der Position der

Beschiiftiglen auszumachen und konsequent zu nutzen. Beispicle sind:

-+ Die einigen Unternchmensteitungen im Gegenzug zur Zustimmung zu Mchrarbeit
abgehandelte Zusicherung, daf} Kurzarbeit und betriebsbedingte Entlassungen fiir
Zeitriiume von einigen Monaten nach der letzten gefahrenen Sonderschicht aus-
gescliossen sind.

Der liber die Vertretung der Interessen der eigenen Belegschaften hinausweisende
Versuch, die Zustimmung zu Mehrarbeit unter dem Hinweis auf die herrschende
Arbeitslosigkeit zu verweigern, was allerdings bisher — wegen des absehbaren
Auspangs eines angelaufencn Einigungsstellenverfahrens und zum Teil auch we-
gen der ambivalenten Haltung der Betriebsangehorigen zu Sonderschichten
(Mehirverdienss)}'® - nicht durchsetzbar war.

19 In diesem Zusammenhang darf nicht vergessen werden, dufb withrend lunger Perioden der
Yollbeschiiftigung Uberstunden und Sonderschichten cher die Regel als die Ausnahme
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— Dic ebenfalis bisher noch nicht eingeléste Forderung nach Einrichtung cines
unternehmenseigenen Kurzarbeiterfonds, aus dem gegebenen Fails den Betroffe-
nen die Differenz zwischen Kurzarbeitergeld und Normaleinkommen zu zahlen
wiire : diese Forderung ist weiterhin Gegenstand von Verhandlungen zwischen Be-
triebsriiten und Unternehmensleitungen.

Diese Versuche reflektieren dic skeptische Einschittzung der meisten Betriebsriite
hinsichtlich der Erwartung, dab durch eine weitsichtigere Unternehmenspolitik und
eine langfristigere und bessere Personalplanung in Zukunft Krisensituationen wie in
den Jahren 1974/75 vermieden werden konnten. Diese Art von Betriebsratspolitik
setzt darauf, Bedingungen zu schaffen, die eine Beeintrichtigung der Interessen der
abhiingig Arbeitenden fur die Kapitalseite moglichst teuer machen,

Erfolgsvoraussetzung fir eine solche Politik ist die Unterstiitzung durch die Be-
legschaften sowic die Bereitschaft anderer Instanzen der Arbeitnehmervertreiung,
wie Vertrauensicute und Gewerkschalften, ggf. einzuspringen. Rasche und spektaku-
lire Erfolge sind unter den gegebenen Bedingungen zwar Kaum zu crwarien; durcl
konsequentes Durchbutten soleher Konzeptionen ist jedoch vermutlich mchr 21 er-
reichen als durch cine unvermittelt aul theoretisch uls richtig bestimmmten Positio-
nen beharrende Politik, solange diese keine Basis in den Betrichen findet. Eine der-
artige Basis lilt sich elier durch Aktivititen gewinnen, dic cinerseits inein Konzept
kossequenter Vertretung von Arbeitnchmerinteressen eingebettet sind, andererseits
an legitime Erwartungen der Arbeitenden ankniipfen und maglichst vielen konkret
niitzen, als durch das Insisticren auf nicht vermittetbare Grkenntnisse iiber die ob-
jektiven Interessen der Lohsabliingigen, Dabei gilt es natitlich auch, Bewultsein
und Erwarfungen weiterzaentwickeln,

Es liegt auf der Hand, da cine solche Politik letztiich scheitern muft, wenn sie
gencrelt auf der Betricbsebene isoliert bleibt oder gar nur in cinigen wenigen Grof-
unternclunen eines in mancher Hinsicht privilegierten und atypischen lodustrie-
zweigs relevant wird. tier liegt cin wichtiges Aufgabenfeld fur die Gewerkschaften.
In der Kriscnsituation 1974/75 hat sich gezeigt, dab dic Betrichsrite bei iliren Orga-
nisationen zwir in Einzelfragen Beratung und Unterstiteung fanden, daf jedoch
offensichtlich Strategicn und Konzepte fiir einc Politik in der Krisc, fiir das Verhal-
ten in Situationen, in denen Personalabbau in echeblicher Grofienordnung anstand,
fehlten. Die Entwicktung solcher Strategien und Konzeptionen auf gewerkschaft-
licher Ebene scheint umse melir erforderlich, als mit ihnlichen Krisensituationen
auch in Zukunft zu rechnen ist und ciniges fiir die These spricht, daft sich in der
jiingsten Rezession beobachtbare Tendenzen noch verstirken werden, die als ein

waren und daker der entsprechende Verdicnst mehr oder weniger zum Normaleinkommen
gehérte. Binkommensvertuste durch Kurzarbeit und die jingsten Lohnabschidsse toten ein
abriges, win Mehrarbeit sls notwendige oder willkommenc Mdéghichkeit zur Linkonmenser-
hobung bzw, -stebilisiereng erschieinen 24 lassen.
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Yerschieben von Krisenlasten -- z.B. vor Groflunternehmen auf kleinere und mitt-
iere und deren Arbeitnehmer — bezeichnen lassen.?
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