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Einleitung

Die vorliegende Studie ist Teil des mehrjdhrigen Forschungs~
programms "Betriebs— und sozialpolitische Aspekte und Pro-
bleme betrieblicher Personalplanung”, das im Auftraqg des
Bundesnministers fiir Arbeit und Sozialordnung im Institut fir
Sozlalwissenschaftliche Forschung e.V. Milnchen bearbeitet
wird. Ergdnzend zu den Ende 1975 abgeschlossenen Teilpro-
jekten C und E'’

qualitativer Erhebungen in der Automobilindustrie - mit der

, die sich - vor allem auf der Grundlage

betrieblichen Beschdftigungspolitik in einer Krisensituation
auseinandersetzen, wird hier versucht, einen {Uberblick iber
die Verbreitung und Nutzung verschiedener beschéftigungs-
pelitischer Strategien und Anpassungsmasnahnmen in der ge-
waerblichen Wirtschaft der Buhdesrepublik Deutschland zu ge-
winnen. Empirische Basis dafir sind in erster Linie die
Ergebnisse der im Herbst 1375 wvom Institut flr Sozialwissen-
schaftliche Forschung in Zusammenarbeit mit Sozialforschung

Brdg durchgefiihrten reprédsentativen "Betriebserhebung 1975",

Nicht nur in der Automobilindustrie, die neben dem Bauge-
werbe besonders frih (étwa seit Mitte 1973} und nachhaltiqg

von Absatzeinbriichen betroffen war, kam es aufgrund des nahe-~
zu allgemainen Rickgangs der Nachfrage néch Glitern und Dienst-
leistungen wdhrend der Rezession 1974/75 zu Beschéftiqungspro~
blemen. In sehr vielen Unternehmen aller Wirtschaftszweige
wurde die Bewdltigung éiner solchen, durch personelle Uber-
kapazititen gekennzeichneten Problemsituation zur vordring-
lichen Aﬁfgabe der khetrieblichen Beschdftigungspolitik. Wihrend
es vorher {ber lange Jahre hinweg - mit einer gewissen Unter-

brechung wihrend der relaﬁiv schnell Uberwundenen Rezession

1} Vgl. Arbeitsbericht 4: Personalpolitik in der Absatzkrise
- Bedingqungen und Strategien betrieblicher Problembewiltigung,
sowle Arbeitsbericht 5: Beschidftigungsanpassung in der
Kraftfahrzeugindustrie - Was erreicht der Betriebsrat fiir
die Arbeitnehmer?, als Manuskript vervielfdltigt, Miinchen,
Dezember 1975. : '
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1966/67 - das vordringliche Problem der betrieblichen Be-
schdftigungspolitik war, sich mit einem allgemeinen oder
spezifischen Arbeitskrédftemangel auseinanderzusetzen, galt

es jetzt, das verflighare betriebliche Arbeitsvolumen zu re-
duzieren und/oder nach M8glichkeiten seiner Weiterbeschidftigung
zu suchen. In mancher Hinsicht stellte die Krisensituation
eine Art Bewdhrungsprobe dar, sowohl fir die von seiten der
Unternehmen vor allem widhrend der Vollbeschidftigung entwickel-
ten personalpolitischen Strategien und der darauf bezogenen
personalplanerischen Instrumente, als auch fiir die Wirkung
verschiedener gesetzlicher und tarifvertraglicher Regelungen
zum Schutz der Arbeitnehmer und der Vertretunqg ihrer Inter-
-essen (z.B, allgemein das Betriebsverfassungsgesetz von 1972
oder - speziell fiir den Bereich der Metallindustrie - das

Rationalisierungsschutzabkommen von 1968).

Den Unternehmen stehen prinzipiell eine gr&Bere Anzahl von
verschiedenen MaSnahmen zur Verfiigung, um eine Problem-
situation zu bewaltigen; in der das verfiigbare Arbeitsvo-
lumen der Belegschaft grdBer ist, als es aufgrund verschlech-
terter Absatzbedingungen dem aktuellen Bedarf entspricht; sol-
che Mafnahmen reichen von einer Ausweitung der Lagerhaltung
und Bemiihungen, durch Konditionsverinderungen den Absatzein-
bruch aufzufangen, iiber Arbeitszeitverkiirzungen bis hin zu

1)

verschiedenen Formen des Personalabbaus. Ergebnis der Unter-
suchungen in der Automobilindustrie war u.a., daB vor allem
die GroBunternehmen in der Absatzkrise eine Personalpolitik
betriebeﬁ, die die Anpassung vorwiegend iilber Arbeitszeit-
variationen und beson&ere_Formen des Personalabbaus (z.B.

vorzeitige Pensionierunq;'Aufhebungsvertrége) erreichte,

1) Vgl. dazu das Stichwort "Personalabbau" in: Eduard Gaugler
(Hrsg. }HandwOrterbuch des Perscnalwesens, Stuttgart 1975,
insbesondere Sp. 1457 rf.
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dagegen Entlassungen und insbhesondere Massenentlassungen
zue vermeiden suchte. In der vorliegenden Studie soll ge-
fragt werden, inwieweit eine solche Beschidftigungspolitik
nur fiir die besondere Situation von Grofunternehmen eines
bestimmten Wirtschaftszweigs typisch ist oder - aufgrund
allgemeiner sozial- und arbeitsmarktpolitischer Verdnde-
rungen - eine grdiere Vefbreitung in den Unternehmen der

Bundesrepublik gefunden;hat.
Der Bericht gliedert’sich in-zwei Teile.

Kapitél I bringt eine':éiétiv abstrakte Darstellung der
verschiedenen Anpaséuﬁésméglichkeiten des Betriebs bei
einem Beschéftigunqseinbtuch, der unternehmerischen Kalkiile
bei der Wahl verschiedene: Mafnahmen, der Einflufmdéglich-
keiten der Betriebsrite éuf die Beschiftigungspolitik und
schlieflich der Wirkungen verschiedener MaBnahmen auf die
betriebliche Umwelt und insbesondere den Arbeitsmarkt.

In Kapitel II werden dann die empirischen Ergebnisse liber
die Verbreitung verschiédenér Anpassungsmafnahmen wdhrend
der Krisenjahre 19?4/?5-aufgezeigt. Hierbei wird die MaB-
nahmenstruktur in Abbangigkeit von Wirtschaftszwelg und
BetriebsgriiBe untérsﬁchf;:dér Zusammenhang zwischen ver-
schiedenen beschﬁftigungépolitischen Mafnahmen dargestellt
und schlieflich danach gefragt, ob und ggf. welchen Einflus
das Vorhandensein betxiebiicher Personalplanung auf die
MaBnahmenwahl der Unternehmen hat.

AbschlieBend findet sich eine kurze Zusammenfassung der

wichtigsten Ergebnisse der Studie.
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I. Mbglichkeiten und Wirkungen betrieblicher Beschdfti-

gungspolitik bei Uberschiissigem Arbeitsvolumen

Die wdhrend der Xrisenjahre 1974/75 stark angestiegene
Arbeitslosigkeit sowie der {nicht demographisch bedingte)
Rickgang in der Zahl der Erwerbstdtigen deuten darauf hin,
daB nach wie vor der Personalabbau zu den wichtigsten be-
schiftigungspolitischen Reaktionen der Betriebe in einer
Situation gehSrt, die durch Nachfrage—~ und Absatzriickgdnge
und deshalb brachliegende Produktionskapazitdten und un-
ausgelastetes Arbeitsvolumen gekennzeichnet ist. Daraus
darf jedoch nicht geschlossen werden, daf eine undifferen-
zierte Politik des "Heuerns und Feuerns" entsprechend dem
wechselnden betrieblichen Arbeitskrdftebedarf das generell
dominante Muster betrieblicher Beschidftigungspolitik ist.
Bereits bestimmte Globaldaten der Wirtschafts- und Arbeits-
marktentwicklung zeigen, das der nachfragebedingte Pro-
duktionsriickgang nicht unmittelbar eine entsprechende Zu-
nahme der Erwerbslosen aufgrund betrieblicher Entlassungen
nach sich zieht. So hat trotz erheblicher Produktivitits-
fortschritte in vielen Bereichen die Produktivitidt je Er-

1}

die Zahl der Kurzarbeiter, deren Arbeitsplatz bei reduzier-

werbstdtigen im Gesamtdurchschnitt 1975 leicht abgencmmen;

ter Arbeitszeit erhalten bleibt, ist encorm ~ und sehr viel

stdrker als z.B. 1967/68'— angestiegen;z)

die Arbeitslosen-
struktur zeigt vielfache Verwerfungen gegenliiber der Struktur

der Erwerbstitigen,und schlielflich erkldrt sich zumindest

! .
ein Tell der hohen Jugendarbeitslosigkeit nicht aus betrieb-
lichen Entlassungen, sondern aus dem verhinderten Zugang zu

einer Beschdftigung. Ein weiteres Indiz flir eine nicht un-

1} Vgl. Die wirtschaftliche Lage in der Bundesrepublik Deutsch-
land im Jahre 1976, in: WSI-Mitteilungen, 29.Jg. Nr. 13,
1976, S, 129 f£,

2) Vgl. Autorengemeinschaft, Zur voraussichtlichen Entwick-
lung des Arbeitsmarktes in der Bundesrepublik Deutsch-
land im Jahre 13875, in: MittAB, 8. Jg., Nr., 1, 1975, ins-
besondere S, 65.
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mittelbar nachfragedeterminierte betriebliche Beschdfti-
gungspolitik ist schlieflich in dem nur sehr z&gernden
Riickgang der Arbeitslosigkeit trotz konjunktureller Nach-

frage~ und Produktionszunahmen im Jahre 1976 zu sehen.

Fir den einzelnen Betriedb ist die Entlassung von Be-
schidftigten, deren Arbeitskraft (voribergehend?} nicht
benttigt wird, nur eine von mehreren Reaktionsweisen, die
darauf abzielen, das verfiigbare mit dem aktuell rentabel
einsetzbaren Arbeitsvolumen bei einem Absatzeinbruch im
Gleichgewicht zu halten. Gesetzliche und tarifvertragliche
Regelungen zum Schutze aller Arbeitskrifte bzw. bestimmter
besonders gefdhrdeter Gruppen schrénken die mdgliche Nutzung
dieses personalpolitischen Instruments ein; lingerfristige
betriebliche Interessen, z.B. an der‘Erhaltung einer ein-
satzfdhigen Belegschaft, k&nnen alternative beschidftigungs-
politische MaBnahmen érforderlich machen. -

Eine durch ilberschlissiges Arbeitsvolumen gekennzeichnete
betriebliche Problemlage tritt nicht nur bei konjunkturell
bedingten Nachfrage- und'AbSatzeinbrﬁchen auf. Ursachen
kobnnen auch technisch-organisatorische Veridnderungen im
Zuge von Rationalisierungsprozesgsen, wirtschaftliche
Konzentrationsvorgidnge oder pericdische (z.B. saisonale)
Schwankungen im Personalbedarf sein., Wiahrend Arbeitskraft-
Uberschiisse in solchen Fdllen in der Regel lingerfristig
voraussehbar sind, ja z.T. erst aufgrund unternehmerischer
Planungen entstehen, gilt fir konjunkturelle Vorgidnge viel-
fach, daB sie pldtzlich und unerwartet auftreten, wobei
allerdings die Zeitriume bis zum tatsdchlichen Entstehen
von Beschaftigungsproblemen je nach Absatzmarktcharakteri-

stiken unterschiedlich lang sein k&nnen.

Schultz-Wild (1976): Beschaftigungspolitische Massnahmen der Un-ternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wéhrend der Rezession 1974/75
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Im'folgenden sollen zunidchst die im Rahmen der betrieb-
lichen Beschdftigungspeclitik bestehenden Mdglichkeiten des
Ausgleichs zwischen verfligbarem und bendtigtem Arbeits-
volumen skizziert werden (1). AnschlieBend ist zu ver-
suchen, die Kriterien und Kalkiile zu bestimmen, nach

denen der Betrieb entsprechend seinen Randbedingungen
bestimmte MaBnahmen bzw. Mafnahmenbiindel zur Beschdfti-
gungsanpassung wéhlt (2). In einem 3. Abschnitt wird
skizziert, welche Bedeutung die Unternehmens- und insbhe-
sondere die Personalplianung fiir den Einsatz beschdfti-

gungspolitischer MaBnahmen haben kann.

Die betriebliche Beschdftigungspolitik in einer Krisen-
situation beriihrt ganz entscheidend die Interessen der
Arheitnehmer insgesamt und insbesondere die der jeweiligen
Belegschaften. Die unterschiedliche Durchsetzbarkeit ver-
schiedener personalpeclitischer Mafnahmen gegeniiber der
eigenen Belegschaft und auch nach auBen geht bereits in
die unternehmerischen Kalkille mit ein. Es ist daher danach
zu fragen, welche Interventionsm&glichkeiten die Vertreter
von Arbeitnehmerinteressen, insbhesondere die Betriebsrite,
in der gegebenen Situation haben und welche Politik sie
verfolgen, um die - meist nicht vermeidbare - Interessen-

verletzung so gering wie mdglich zu halten (4).

Cbwohl die Studie prim8r auf der einzelbetrieblichen Ebene
angesiedelt ist, soll schlieflich zumindest kurz angedeu-
tet werden, welche gesamtwirtschaftlichen Auswirkungen ver-
schiedene Mafnahmen betrieblicher Beschid&ftigungspolitik
haben und wie sie unter dem Gesichtspunkt der Wahrung der

Interessen der Lohnabhéngigen insgesamt zu beurteilen sind {5).
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1. Beschédftigungspolitische Strategien und Anpassungs-

mafnahmen

Ist das verfiigbare Arbeitsvolumen der Belegschaft grdfer
als es dem aktuellen Bedarf entspricht, so ergeben sich
theoretisch oder abstrakt fiir den Betrieb drei verschie-
dene Ansatzpunkte der Beschdftigungspolitik, denen jeweils
eine Anzahl personal- und/oder unternehmenspolitischer '

Mapnahmen zuzuordnen sind;:

¢ Im ersten Fall wird weder die Zahl der Beschdftigten
noch die betriebsibliche Arbeitszeit vermindert, son-
dern nach alternativen Moglichkeiten einer zumindest
langfristig rentablen Verwendung der freigesetzten
Arbeitskraft gesucht; d.h. das Arbeitsvolumen wird zwar
konstant gehalten, im Zusammenhang mit der Anpassung
ifiber andere betriebliche Parameter kann sich jedoch

der Arbeitskridfteeinsatz dndern;

o im zweiten Fall wird ebenfalls die Zzhl der Beschidfti-
gungsverhdltnisse beibehalten, jedoch die Anpassung iiber
eine Verminderung des Arbeitsvolumens durch Klirzung der

bisher genutzten Arbeitszeit der Belegschaft angestrebt;

o schliefilich kann drittens eine Anpassung iber eine Ver-
ringerung des Arbeitsvolumens auch dadurch erreicht wer-
den, daB die 2ahl der Beschiftigten reduziert wird, wobei
eine eher passive Nutzung der ohnehin vorhandenen Fluk-
tuation von verschiedenen Formen aktiven Personalabbaus

durch den Betrieb zu unterscheiden ist.
Wie im einzelnen noch zu zeigen sein wird, ist die konkrete

betriebliche Beschdftigqungspclitik in einer Krisensituation

zumeist nicht ausschlieBlich an einem dieser grundsitzlichen

Schultz-Wild (1976): Beschéftigungspolitische Massnahmen:der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75
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Anpassungsparameter orientiert, sondern nutzt gleichzeitig
oder im Verlauf des Anpassungsprozesses nacheinander ver-
schiedene M&6glichkeiten. {(Vgl. Schaubild 1)

a) Arbeitserhaltende oder arbeitsheschaffende MaBnahmen

Zu den wichtigsten betrieblichen Mafnazhmen, durch die eine
Einschrénkung der Beschidftigung bzw. eine Kirzung des Ar-
beitsvolumens vermieden werden soll, zZhlen:

(1) Ausweitung der Lagerhaltung bzw. Preduktion auf Halde;

dies erfordert keine oder kaum Anderungen im Arbeitskrifte-—
einsatz, ist Jedoch an die Lagerf&higkeit der Produkte ge-
bunden {z.B. in Dienstleistungsunternehmen nicht oder kaum
mdglich) und fihrt - je nach Kapitalintensitdt der Pro-
duktion - zu unterschiedlich hoher Bindung von Sachmitteln.
Die Ausweitung der Lager ist daher in der Regel nur vor-
Ubergehend mdglich, wichtig ist jedoch der erreichbare
Zeitgewinn - auch dann, wenn schlieBlich andere MaSnahmen
zu treffen sind.

{2} Vorziehen und/oder Ausweiten von Instandhaltungs- und

Erneuerungsarpeiten; diese hetriebliche Arbeitsheschaffungs-

maBnahme bedingt Verdnderungen im Arbeitskrdfteeinsatz und
setzt z.B. voraus, daB die anderweitig freigesetzten Ar-
beitskrdfte zur Durchfilhrung dieser Arbeiten beféhigt sind
und entsprechend innerbetrieblich umgesetzt werden k&nnen;
auch diese Mafnahme kann zumeist nur voriibergehend genutzt
werden und ist bei weitem nicht in allen Betrieben anwend-
bar.

{3) Neueinrichten coder Ausbau betrieblicher Qualifizierungs-

maBnahmen; hier ist vor allem an die MSglichkeit gedacht, die

betriebliche Weiterbildung gegenldufig zur verringerten Bean-

spruchung der Arbeitskrdfte in der Produktion auszuweiten;

Schultz-Wild (1976): Beschaftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75
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dariiber hinaus kommt grundsdtzlich auch in Betracht, die
betriebliche Erstausbildung in einer solchen Situation zu
verstdrken; diese Mafinahme ist zeitlich nicht so stark
limitiert wie die vorgenannten, erfordert jedcoch zumeist
ebenfalls einen gewissen Mittelaufwand, der aber unter
Umstinden duréh Zuschiisse der Arbeitsverwaltung vermin-

dert werden kann.

{4) Stornieren, Nichterneuern oder verringerte Vergabe wvon

solchen Fremdauftrdgen, die in Zeiten betrieblichen Arbeits-

krdftemangels nach auflen vergében worden sind;der beschdfti-
gungspolitische Effekt kann zundchst darin liegen, daB es
fiir entsprechende Teile der Belegschaft weiterhin Arbeit
gibt, obwohl die Produktion insgesamt zuriickgefahren wird.
Insoweit handelt es sich aus betrieblicher Sicht um eine
arbeitserhaltende Mafinahme; der Produktionsausfall wird an
die Zulieferbetriebe weitergegeben. Arbeitsbeschaffend

wirkt sich die Reduzierung von Fremdauftrégén im jeweiligen
Betrieb aus, wenn dadurch Teile der eigenen Produktion

unter Einsatz anderweitig frelgesetzter Arbeitskridfte ausge-~
weitet werden k&nnen. Noch weiter in diese Richtung gehen
Bestrebungen, die Produkticon bisher nicht im Betrieb ge-
fertigter Teile zu ibernehmen. Voraussetzung ist generell,
dafl die Rilcknahme der Frémdauftrége gegenliber den bis-
herigen Lieferfirmen durchsetzbar ist. Bei den zuletzt ge-
nannten Fdllen der Arbeitsbeschaffung missen auBerdem die
notwendigen Anlagen im.Betrieb verfigbar sein und die freige-
setzten Arbeitskréfte.fﬁr diese Arbeiten einsetzbar und auf
die Arbeitsplé&tze umsetzbar sein. Solche Arbeiten kinnen ge-
gebenenfalls auf Dauef in den Betrieb {ibernommen werden und
fihren dann zu einer Ausweitung des betrieblichen Produktions-

programms und/oder zZu einer grdferen Fertigungstiefe,.
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(5) In &hnliche Richtuhq laufen Arbeitsbeschaffungsmafnahmen

durch Ubernahme von Fréemdauftrigen von anderen Firmen,

was schliellich zur Ausweitung des betrieblichen Produktions-
programms und zur Erschliefung neuer Mdarkte im Rahmen von
Diversifikationsstrategien genutzt werden kann. Im weiteren
Sinne sind natlrlich auch absatzfdrdernde Initiativen auf

den gegebenen Produktﬁérkten als Arbeitsbeschaffungsmaf-

nahmen zu sehen.

(6) Als Grenzfall sOwohl_zur Stornierung von Fremdauftrégen
als auch zu MaBnahmen'def_Reduzierung des Arbeitsvolumens

ist schlieﬁlich der Abbau von Leiharbeitskriften zu sehen.

Durch diese MaBnahme-ﬁifd;das bisher betrieblich genutzte
Arbeitsvolumen reduziert, jedoch ohne dag die Arbeitszeit
oder die Grdpe der eigenen Belegschaft im engeren Sinne
reduziert werden mﬁBté. Es iét offensichtlich, daB auch

hier die Kiindigung der eﬁﬁsprechenden Vertrige sowie die
{{bernahme wvon Arbeiteﬁ,;:SBWeit gie nicht ohnehin entfallen -

durch die eigene Belegsdhaft md3glich sein muB.

b} Verringerung der Arbeitszeit

Durch Arbeitszeitverriﬁje:ﬁng wird das betrieblich genutzte
Arbeitsvolumen der Béiégscﬁaft reduziert, ohne den Bestand
der Beschéftigungsverhéltgisse des Betriebs zu vermindern.
Ziel ist vor allem eiﬁe Senkung der Lohnkosten, jedoch auch
anderer mit dem Produktiohséusstoﬁ variierender betrieb-
licher Kosten; etwa fﬁr Vorprodukte oder Energie. Bei den
meisten Maﬁnahmen ist_dié:bétrieblich nicht genutzte Ar-
beitszeit nicht wieder éiﬁbfingbar, andere bedeuten dagegen

lediglich eine Verlagerung'der Arbeitszeit.

(1) Zur zweiten Kategorie geh8rt das Vorziehen des Jahres-

urlaubs oder auch anderer Freizeitkontingente der Arbeits-
krdfte, wie sie zum Beispiel in Unternehmen mit kontinuier-

lichem Betrieb (Chemie , Stahl) in Form sogenannter Block-
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freizeiten teilweise iiblich sind {(GewZhrung mehrerer zu-
sammenhdngender freier Tage als Ausgleich fiir die aufgrund
des Konti-Schichtbetriebs regelméfige Uberschreitung der
tariflich vereinbarten w&chentlichen Arbeitszeit). Bei
solchen MaBnahmen verzichtet der Betrieb nicht endgiiltig
auf die Nutzung des i{iblichen Arbeitsvolumens, scondern ver?
anlaBt lediglich eine zeitliche Verschiebung. Lohnkosten
werden nicht eingespart; solche MafSnahmen sind daher nur
sinnvoll, wenn erhebliche Einsparungen anderer variabler
Produktionskosten mégliich sind und/oder die Lagerung der
Produkte ausgeschlossen oder kostenintensiv ist. Solche
Mafnahmen sind nur voriibergehend nutzbar und im Volumen
wie in der Zeitordnung durch tarifvertragliche Bestim-

mungen, die Arbeitszeitordnung usw. eingeschrinkt.

(2) Die Gewdhrung von unbezahltem Urlaub bedeuteft dagegen

eine unmittelbar nicht wieder einbringbare Kirzung des Ar-
beitsvolumens; Voraussetzung ist, daB sie von den Arbeits-
kriften, die in dieser Zeit auf den Lohn und andere Aus-

gleichszahlungen verzichten miissen, akzeptiert wird.

(3) In vielen Betrieben wird im Normalfall die Arbeitszeit
der Belegschaft durch Uberstunden cder Sonderschichten iiber
den arbeits- oder tarifvertraglich vereinbarten Rahmen

hinaus genutzt. In einer Krisensituation kann das Arbeits-

volumen durch Verzicht auf Mehrarbeit entsprechend ver-~

ringert werden, ohne daf Znderungen des Arbeitsvertrags

oder dhnliches notwendig wiirden. Allerdings ist zum Teil

ein vollstdndiger Verzicht auf Mehrarbeit schwer durchsetz-
bar, da aus arbeitsorganisatorischen oder produktionstech-
nischen Griinden bestimmﬁe Arbeiten (z.B. Reparatur und

Wartung) nur aufierhalb der normalen tidglichen bzw. wdchent-
lichen Arbeitszeit durchgefliihrt werden kdnnen. Da die Mehr-
arbeitszeiten in der Regel hdher als die Normalarbeitszeit
bezahlt werden, k&énnen durch diese MaBnahme auBer den variablen
Produktionskosten in Uberproportionalem MaBe Lohnkosten

eingespart werden.
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(4) Die Einfiihrung von Kurzarbeit bedeutet eine Ver-

ringerung des betrieblichen Arbeitsveolumens durch Ver-
zicht auf einen Teil der tarif- oder einzelvertraglich
vereinbarten Arbeitszeit und wird in der Praxis weit-
gehend nur dann durchgefiihrt, wenn die Arbeitskridfte
einen Teil der bhetrieblich eingesparten Lchnkosten in
Form des Kurzarbeitergeldes von der Arbkeitsverwaltung
erhalten. Im Prinzip kann Kurzarbeit auch eingefiihrt
werden,onhne dag von der Arbeitsverwaltung Kurzarbeiter-~
geld hezahlt wird. Bei Verkiirzung der betriebsiiblichen
regelmdBigen Arbeitszeit gerdt der Arbeitgeber in An-
nahmeverzug und muB grundsétzlich trotz Wichtleistung der
Arbeit die vereinbarte Vergiitung zahlen. Kurzarbeit bei
vollem Lohnausgleich ist jJedoch nur in Grenzfidllen -

etwa bei sehr hohern sonstigen variablen Produktionskosten -
fiir das Unternehmen sinnvoll. In der Praxis enthalten

die meisten TarifvertrZge sog. Kurzarbeitsklauseln, die
unter bestimmten Voraussetzungen eine Verkiirzung der Ar-—
beitszeit ohne vollen Lohnausgleich erlauben. Wenn tarif-
vertragliche Regelungen nicht bestehen und nicht nur ein-
zelne Arbeitnehmer betroffen sind, kann eine vorilbergehen-
de Verklirzung der beﬁriebsﬁblichen Arbeitszeit auch per
Betriebsvereinbarung festgelegt werden, wobei der Be-
triebsrat ein Mitbestimmungsrecht hat (§ 87 BetrVG von
1872); schlieffilich kann unter bestimmten Bedingungen
(wenn damit nicht gegen tarifvertragliche Regelungen

oder eine Betriebsﬁereinbarung verstoBen oder das Mithe«
stimmungsrecht des Betriebsrats umgangen wird) Kurzarbeit
auch aufgrund einzelvertraglicher Vereinbarungen mit

1)

den Arbeitnehmern durchgefﬁhrt werden.

1) Vgl. das Stichwort "Kurzarbeit" in: Eduard Gaugler
(Hrsg.), Handwdrterbuch des Perscnalwesens, a.a.O.
Sp. 1143=-1150.
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In bestimmten FEllen k&nnen auch durch diese MaBnahme
liberproportionale Lohnkosteneinsparungen erzielt werden,
etwa wenn vorwiegend die zuschlagspflichtige Spédtschicht

1)

in Kurzarbeit gesetzt wird.

{5) Schlieflich kommt noch eine dauerhafte Kiirzung der

regelmdfigen Arbeitszeit der Reschidftigten in Frage.

Die Festlegung der Dauer der regelméfigen Arbeitszeit
erfolgt zumeist in Tarifvertrdgen; hier sind Anderungen
auf Unternehmensebene nur in den insgesamt seltenen Son-
derfillen miglich, in denen ein eigener Unternehmenstarif-
vertrag besteht. Im {ibrigen kann jedoch =~ nach einer zwar
teilweise umstrittenen Auffassung - die Dauer der Arbeits-
zeit auch durch Betriebsvereinbarung verringert werden.z)
Beide Mdglichkeiten sind wegen ihrer Irreversibilitdt
und der Schwierigkeiten, entsprechende Lohnkosteneinspa-
rungen gegeniiber Gewerkschaft oder Betriebsrat durchzu-
setzen, aus der Sicht des Unternehmens beli einem als vor-
- {ibergehend angesehenen Beschdftigungseinbruch kaum sinn-
voll. Eine dritte M8glichkeit besteht schlieflich darin,
zu versuchen (evtl. iber AEnderungskiindigungen), mit den
bisher voll Beschiftigten Teilzeitarbeitsvertrige abzu-

schliefen; es scheint allerdings fraglich, ob Arbeitskriéfte

1) Vgl. Deutsche Gesellschaft fiir Perscnalfihrung e.V,.
MalBnahmen zur Perscnaleinschridnkung, 1. Vergleich,
als Manuskript vervielfdltigt, Dilisseldorf 1975, S$.23.

2) Mach § 77 Abs. 3 BetrVC kénnen "Arbeitsentgelte und
sonstige Arbeitsbedingungen, die durch Tarifvertrag
geregelt sind cder iiblicherweise geregelt werden,...
nicht Gegenstand einer Betriebsvereinbarung sein."

Da jedoch die vorgehenden tariflichen Bestimmungen

iber die Dauer der Arbeitszeit im allgemeinen nur deren
Hchstdauer regeln, ist innerhalb dieses Rahmens die
Festlegung der konkreten Arbeitszeit durch Betriehs-
vereinbarung mdglich. Vgl. Fitting-Auffarth-Kaiser,
Betriebsverfassungsgesetz, Handkommentar, Minchen 1974,
11, Aufl., 8. 784 ff. sowie Stichwort "Betriebsverein-
barung" in: Eduard Gaugler (Hrsg.), Handwdrterbuch des
Perscnalwesens, a.a.O0., Sp. 714-720,
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in ausreichender Zahl mit einer solch einschneidenden Ver-
inderung ihres Arbeitsvertrags einverstanden sein werden,
so daB sich eine relevante Kirzung des Arbeitsvolumens so-

wie entsprechende Lohnkosteneinsparungen ergeben.

c} Personalabbau

Der zweite Weg zur Einsparung ven Lohnkosten und sonstigen
variablen Produktionskosten flihrt zu einer Reduzierung

des betrieblich genutzten Arbeitsvolumens durch Verringe-~
rung der Zahl der Beschdftigten. Verschiedene MaBnahmen
unterscheiden sich unter anderem dadurch, inwieweit der
Betrieb aktiv und gezielt Arbeitsvertrdge mit bestimmten
Beschdftigten aufldst oder Perscnalahbau dadurch betreibt,
daB vertraglich befristete Arbeitsverhéltn%iig nicht ver-
lingert werden oder kein Ersatz fiir von sich ,ausscheidende

Arbeitskrdfte rekrutiert wird.

(1) Bei Einstellungsbeschrdnkungen oder Einstellungsstopp

wird die Belegschaft lediglich dadurch reduziert, dag die
"natiirliche" Fluktuation nicht durch entsprechende Neuein-
stellungen von Arbeitskridften ausgeglichen wird. Tempo und
AusmaB der Verringerung des Arbeitsvolumens bestimmen sich
durch die Fluktuationsrate; da zum Tell Arbeitsplidtze vakant
werden, die auch hei einem reduzierten Produktionsprogramm
besetzt sein milssen, kdnnen verstirkte innerbetriebliche
Umsetzungen und/oder einzelne Neueinstellungen vom &ufleren

Arbeitsmarkt notwendig werden.

(2) Insoweit nicht fest an den Betrieb gebundene Aushilfs-

kraftel) beschiftigt wurden oder zeitlich befristete Arbeits-

verhZltnisse bestanden, kann - dhnlich wie beim Abbau von

1) Bei voriibergehender Aushilfe (nicht ldnger als drei Monate)
k&nnen kilrzere Xindigunagsfristen, als sonst gesetzlich
vorgeschrieben, einzelvertraglich vereinbart sein (§622
Abs. 4 BGB). Vgl. auch Stichwort "Arbeitsvertrag II" in:
Eduard Gaugler (Hrsg.): Handwdrterbuch des Perscnalwesens,
a.a.0., Sp. 404 f. e
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Leiharbeitskrdften ~ durch Kindigen oder Nichterneuern
der Vertridge die Zahl der effektiv Beschidftigten wver-
mindert werden, ohne daR sich der Bestand dery mit unbe-
fristetem Veritrag enger an den Betrieb Gebundenen ver-
ringert. Die MaBnahme ist insbesondere dort von Bedeutung,
wo saisonale oder andere Auftrags~ und Arbeitsspitzen
tiblicherweise durch Aushilfskrédfte, die u.U. keine stetige
Erwerbst8tigkeit suchen, aufgefangen werden (z.B. im Han-
del}.

{3} Eine dritte MaBnahme zielt auf einen bestimmten Teil
der Belegschaft, ndmlich die &dlteren ArbeitskréfteT); sie
sollen unter Ausnutzung der flexiblen Altersgrenze in der

Rentenversicherung zu einer vorzeitigen Beendigung des Ar-

beitslebens veranlaft werden. Der Effekt dieser MaRnahme

h&ngt zum einen vom Anteil der htheren Altersjahrgdnge an

der Belegschaft ab und ist zum anderen an die individuelle
Bereitschaft der Betroffenen, ihren Arbeitsplatz aufzugeben,
gebunden. In der Regel muB daher der Betrieb bestimmie
Leistungen {(zum Beispiel Ausgleichszahlungen flir eine ge-
ringere Rente) anbieten, damit die Beschéftigten das Arbeits-

verhdltnis aufldsen.

1} Nach den Bestimmungen zur flexiblen Altersgrenze in der
Rentenversicherung kénnen Arbeitskrdfte bereits mit 63
Jahren in den Ruhestahd treten, Fir Frauen und flir Arbeits-
lose besteht sogar die M&glichkeit, schon vom 60. Lebensjahr
an vorgezogenes Altersruhegela zu beziehen. Unter bestimmten
Bedingungen k&nnen daher Arbeitnehmer bereits mit 59 Jahren
aus dem Erwerbsleben ausscheiden - bel entsprechenden Ab-
findungszahlungen der Unternehmen ohne Verluste fir die
Rente, Flir den Betrieb spielt eine besondere Rolle, das
er hiermit das Arbeitsverhdltnis mit solchen Beschdftigten
aufi&sen kann, fiir die in der Regel ein besonderer Kiindigungs-
schutz {(gesetzlich, tarifvertraglich) besteht und daB dariber-
hinaus eine im allgemeinen personalpolitisch erwinschte Ver-
jingung der Belegschaft erreicht wird. Zur allgemeinen Pro-
blematik vgl. Hans-Joachim Pohl, Altere Arbeitnehmer, Ur-
sachen und Folgen ihrer berufllchen Abwertung, Frankfurt/
New York, 1976.
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(4) Direkte Kosten entstehen dem Betrieb ebenfalls, wenn

iiber sogenannte Aufhebungsvertrige Arbeitsverhdltnisse

"einvernehmlich", also nicht durch eine einseitige Kiindi-
gung durch den Arbeitgeber, geldst werden sollen. In den
beiden Zzuletzt genannten Fdllen k&nnten ebenfalls innerbe-
triebliche Umsetzungen oder gar gezielte einzelne Einstel-
lungen notwendige Folge sein, insoweit nicht gerade die-
jenigen Arbeitskridfte das Unternehmen verlassen, deren

Arbeitsplatz eingespart werden soll,

{5) Eine gezieltere Selektion ist zumeist bei Entlassungen

durch den Betrieb mdglich, wobei es allerdings auch hier
Einschrénkungen (Beachtung sozialer Auswahlkriterien) gibt.

Bei Entlassungen sind die Kindigungsfristen einzuhalten

und Kiindigungsbestimmungen zu beachtent).

2)

{6) Scg. Massenentlassungen” miissen auflerdem der Arbeits-

verwaltung angezeigt werden, wobei eine Stellungnahme des
Betriebsrats beizufiigen ist., Sclche Entlassungen werden vor
Ablauf eines Mconats nach der erfolgten Anzeige nur mit Zu-
stimmung des Landesarbeitsamts wirksam. AuBSerdem kann das
Landesarbeitsamt einen weiteren Aufschub (bis l&ngstens

zwel Monate nach Eingang der Anzeige) ancrdnen. Insbesondere
bei gréBeren Entlassungsaktionen kidnnen ebenfalls besondere

Xosten (Sozialplan) entstehen.

1) Plr die Kiindigung gelten eine ganze Reihe verschiedener
Rechtsvorschriften, vor allem §§ 622 und 626 BGB, Kiindi-
gungsschutzgesetz, Betriebsverfassungsgesetz, in bestimmten
Fdllen Mutterschutzgesetz, Schwerbehindertengesetz usw.,
z.T. warde in tarifvertraglichen Regelungen eine Verbes-
serung des Kindigungsschutzes vereinbart. Ein Uberblick fin-
det sich unter dem Stichwort "Kindigung und Kindigungs-
schutz" in: Eduard Gaugler {(Hrsg.}, Handwdrterbuch des
Personalwesens, a.a.0., Sp. 1134-1143.

2) Nach § 8 AFG und § 17 KSchG sind Entlassungen bei der Ar-
beitsverwaltung anzeigepflichtig, wenn sie in Betrieben
mit 21 bis unter 50 Arbeitnehmern fiinf, in solchen mit 50
bis unter 500 Arbeitnéehmern 10% oder mehr als 25 Arbeit-
nehmer und in grdferen Betrieben mindestens 50 Arbeitnehmer
innerhalb von vier Wochen betreffen. Vgl. auch Stichwort

"Kiindigung und Kindigungsschutz’, a.a.0, insbes. Sp. 1141 £.
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2. Kriterien fir die Wahl von Anpassungsmafnahmen

Welche der skizzierten MaBnahmen oder welches MaBnahme-
biindel ein Betrieb in einer bestimmiten Situation zum
Ausgleich zwischen dem verfligbaren und dem aktuell
produktiv einsetzbaren Arbeitsvolumen wdhlt, hé&ngt

von einer Vielzahl von Faktoren ab; dazu zdhlt die

- GrdBe des Anpassungserfordernisses, die Frage, ob es
unerwvartet, lidngere Zeit voraussehbar oder gar durch

den Betrieb geplant auftritt; ebenso ist die Struktur
des Betriebes, seine Gr&Re, Kapitalausstattung, Markt-
macht und die Art des Produktionsprozesses von Bedeutund;
schlieBlich haben bestimmte sich dndernde Randbedingungen
betrieblichen Handelns, wie etwa die Situation auf den
Teilarbeitsmdrkten, an denen der Betrieb partizipiert,
Einfluf auf die Wahl der beschéftigungspelitischen Stra-
tegien. Im folgenden seien einige wichtige Kriterien

des betrieblichen Entscheidungskalkiils skizziert.

a} Das Anpassungsrcotential der Magnahmen

Die mbglichen beschdftigungspolitischen MaBnahmen unter-
scheiden sich stark in der Gr&fenordnung ihres potentiellen
Anpassungseffektes., Einmal abgesehen von der arbeitsrecht-
lichen Problematik, bieten Massenentlassungen zweifellos
das groéfte Anpassungspotential; im Grenzfall kdnnen ganze
" Betriebe oder Betriebsteile geschlossen werden. Bei ent=-
sprechend attraktiven Abfindungsangeboten lassen sich &hn-
liche GroSenordnungen auch liber altersunabhidngige Auf-
hebungsvertrige erreichen. Der Effekt von Einstellungsbe-
schrinkungen und Vorzeitpensionierungen ist dagegen
an die gegebene Fluktuationsrate, bzw. den Altersaufbau

der Belegschaft gebunden; liber Einzelentlassungen kann nur
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in kleineren Betrieben das verfiigbare Arbeitsvolumen

relativ stark vermindert werden.

Relativ begrenzt sind auch die meisten MaBnahmen zur
Verringerung der Arbeitszeit; so kann durch Einschrédnkung
cder Abbau der Mehrarbeit nur jener, bezogen auf das ge-
samte Arbeitsvolumen meist relativ kleine Anteil an Ar-
beitszeit verkiirzt werden, der vorher durch tUberstunden
oder Sonderschichten erbracht worden ist. Auch durch

das Vorziehen von Urlaub oder Freizeit ist kein hoher
Effekt zu erreichen. Zumindest rein theoretisch ist das
Anpassungspotential grdser bei einer Klirzung der regel-
midfBigen Arbeitszeit, etwa auch iiber eine Umwandlung wvon
Vollzeit~ in Teilzeitarbeiltsvertridge; dieses Potential
1488t sich jedoch praktisch kaum realisieren, da ihm nicht
nur grundlegende Interessen der Arbeitskrédfte, sondern
auch bestimmte betriebliche Erwdgungen entgegenstehen.
Relativ groRe Effekte lassen sich dagegen tatsichlich
iiber die Einfilhrung von Kurzarbeit erreichen, zumal diese

Magnahme durch die Arbeitsverwaltung subventioniert wird.

Auch die meisten arbeitserhaltenden oder arbeitsbeschaffen-
den MafBnahmen haben -~ zumindest kurzfristig ~ nur relativ
geringfligige Wirkungen. Nur unter besonderen Bedingungen

lapgt sich durch den Abbau von Leiharbeitskrdften, die Rick-
nahme von Fremdauftridgen oder den Ausbaﬁ von Qualifizierungs-

maBnahmen ein grdéferer Teil der eigenen Belegschaft rentabel
{(weiter-)beschiftigsn, :

Die Bedeutung der Produktionsstruktur des Betriebes hin-
sichtlich der Anwendbarkeit bzw. des Potentials einzelner
MaBnahmen zeigt sich beispielsweise darin, daB Lagerpro-
duktion fir einen Betrieb, der verderbliche oder in ihrem

Verkaufwert rasch verfallbare Ware herstellt, hieraus kaum
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ein Anpassungspotential gewinnen kann. Auf der anderen
Seite sind Situationen denkbar, in denen Absatzschwankungen
zu einem grofen Teil ilber Lagerprodukition auffangbar sind,
da es sich um dauerhafte, arbeitsintensive (d.h. durch an-
teilig geringe Kapitalkosten belastete} und wenig Platz
beanspruchende Giliter handelt. Ahnliches gilt auch fir

das Vorziehen oder Ausweiten von Instandhaltungs- und Er-
neuerungsarbeiten; normalerweise kdnnen hieraus keine gr&s-
seren Beschidftigungseffekte erzielt werden, was nicht aus-~
schlieft, da8 in einer bestimmten Situation solche In-
vestiticnen - etwa im Zusammenhang mit einer Umstellung
oder Erneuerung des Produktionsapparats -« das Beschdftigungs-
problem beseitigen k&nnen.,

Ein grundsidtzlich groBes Potential haben Initiativen auf
den Absatzmdrkten; erfolgreich sind solche im weiteren
Sinne arbeitsbeschaffenden Mafnahmen jedoch hiufig gerade
dann nicht, wenn die betriebliche Problemsituation im Zu-
sammenhang mit einem allgemeineren konjunkturellen Nach-
frageriickgang durch einen Absatzeinbruch entstanden ist.
.Beschaftigungspolitisch bedeutsam sind solche Marktini-
tiativen jedoch dann, wenn sie im Rahmen einer linger-
fristigen Persconal- und Unternehmensplanung zur Stabili-

sierung von Absatz, Produktion und Beschidftigung erfolgen.1)

1) Vgl, Hans-Gerhard Mendius, Werner Sengenberger, Konjunktur-—
schwankungen und betriebliche Politik -~ Zur Entstehung

und Verfestigung von Arbeitsmarktsegmentation, in:
Institut fir Sczialwissenschaftliche Forschung Minchen,
{Hrsg.}, Betrieb, Arbeitsmarkt Qualifikation I, Aspekte
Verlag, Frankfurt, 1976 d
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Wie bereits angedeutet; ist der potentielle Abbaueffekt
bestimmter MaBnahmen von der Personalstruktur und/oder

der &dufieren Arbeitsma:k;lage abhingig. Dies gilt etwa fiir
Einstellungsbeschrédnkungen, deren Personalabbaueffekt

vom Fluktuationsgrad abhdngig ist, der einerseits mit
betrieblichen Merkmalen, wie inshesondere der Qualifika-
tions- und Altersstruktur der Belegschaft und den Ar-
beitsbedingungen varilert, andererseits jedoch auch - wie
aus mehreren Untersuchungen bekannt - bei Arbeitslosigkeit
abnimmt, d.h. sein Potential also gerade dann verringert,
wenn dieses fiir das Unternehmen besonders wichtig wire.
Wihrend normalerweise éihihoher Fluktuationsgrad als un~
glinstig fiir einen Betriéb §iit, erweist sich dieser in

der angenommenen Situatioh eines notwendigen Beschidftigungs-
abbaus als Vorteil. Ahnlich ist eine Uberalterung der
Belegschaft aus verschiedenen Griinden normalerweise un-
erwvinscht (z.B. hohe Rekrutierungskosten insbesondere in
der Hochkonjunktur}, zeigt sich jedoch dann als vorteil-
haft, wenn Personal abgébaut werden scll, da die Zahl "na—.
tiirlicher" Abginge sowie das Abbaupotential durch Vorzeit-

pensionierungen dann relativ hoch sind.

Aus all dem ergibt sich, dar in der Regel nur bei geringem

dberschiissigem Arbeitsvolumen eine einzelne MaRnahme{mit

1)

Ausnahme von Entlassungen) zur betrieblichen Probleml&sung

ausreichen wird, wihrend bei einer grdseren Differenz zwi-

schen verfigbarem und.nutébarem Arheitsvolumen der Betrieb

1) Das relative Abbaunotential von Entlassungen unterhalb der
anzeigepflichtigen CGrenze variiert sehr stark mit der
Betriebsgrd3e. Wihrend kleinere Betriebe mit bis zu 250
Beschdftigten in diesem Rahmen das verfilgbare Arbeitsvcolumen
um bis zu 10% innerhalb von vier Wochen durch Entlassungen
kiirzen konnen, miissen gr&fere Betriebe Massenentlassungen
durchflihren, wenn eine anteilm&Rig dhnlich hohe Verringerung
des Arbeitsvolumens erreicht werden soll. Vgl. weiter oben §.17
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ein Bilindel verschiedener beschidftigungspolitischer MaB-

nahmen einsetzen wird.

b} Fristigkeit und Dauer der Anpassungswirkung

Wichtige Kriterien filir die Festlegung bestimmter Mafnahmen
sind zum einen die Zeitrdume, die fiir die Umsetzung bzw.
das Wirksamwerden notwendig sind, zum anderen die mdgliche
Dauer des Anpassungseffektes. Recht schnell wird etwa durch
den Abbau von Sonderschichten und Uberstunden das genutzte
und zu entlchnende Arbeitsvolumen reduziert und die Normal-
arbeitszeit kann so lange wie notwendig beibehalten werden.
Ebenfalls rasch wirksam werden Einstellungsbeschrdnkungen
oder eine Ausweitung der Lagerhaltung. In beiden F&llen

ist jedoch die Nutzung_der MaBnahme iiber lidngere Zeltrdume
hinweg problematisch; durch Lagerhaltung wird Xapital ge-
bunden, es entstehen Laggrkosten und die Kapazitdten sind
zumeist begrenzt; bel eiﬁer l&nger anhaltenden Einstellungs-
sperre werden negative Auswirkungén auf die Belegschafts-
struktur (einseitige Altersstruktur, Qualifikationsprobleme)
befilirchtet. |

Andere MaB8nahmen, wie der Abbau von Leiharbeitskridften oder
Riickruf wvon Lohnauftrdgen bei FPremdfirmen sind an ver-
tragliich vereinbarte Laufzeiten bzw. aufgrund von Marktmacht
durchsetzbare Stornierungsméglichkeiten gebunden; wenn sich
dies arbeitsbeschaffend auswirken soll, erfordert die Uber-
nahme bisher nicht durch die eigene Belegschaft durchgefiihrter
Arbeiten zumeist gewisse'Zeitréume fiir die innerbetriebliche
Umstellung (Materialbesghaffung, Maschinenumriistung oder gar
-neuanschaffung, evtl. Anderungskiindigung bei l&ngerer Um-
setzung von Arbeitskréfteﬁ}; der Effekt kann jedoch dann

dauerhaft genutzt werden.
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Kiindigungen durch den Arbeitgeber unterliegen den gesetz-
lichen und tarifvertraglichen Kindigungsschutzbestimmungen
und Kindigungsfristen und beinhalten zusdtzliche Risiken
hinsichtlich Zeitpunkt und Xonditionen der Wirksamkeit auf-
grund der MOglichkeit von Einspriichen des Betriebsrats und/
oder von Anfechtungsklagen der Arbeitskrdfte beim Arbeits-
gericht. Das Ausscheiden von Teilen der Belegschaft mit
Aufhebungsvertrag kann demgegenﬁber zu betrieblich bestimm-
baren Zeitpunkten und unter vorher bekannten und kalkulier-
baren Konditionen veranla8t werden und damit u.U. zu raschem
Personalabban fﬁhren,:wobei_allerdings anfgrund von formaler
Freiwilligkeit gewisSé Uhsicherheiten hinsichtlich des er-
reichbaren Abbaueffektés bestehen. Fiir alle Personalabbau-
mafBnahmen wie auch fiir die'Kﬁrzung der regelmdBfigen Arheitsg-
zeit gilt, daB sie auf Dauer das verfiighare Arbeitsvolumen
vermindern. Nicht Uber léngére Zeitrdume hinweg durchfihr-

bar ist dagegen Kurzarbkeit.

Wie bereits angedeutet, bendtigen Produktionsumstellungen
oder Absatzmarktausweitdngen_in der Regel fiir ihre Reali-
sierung so landge Zeitriume, daB sie als Kompensationsmaf-
nahmen bei einem plétZliCh eingetretenen und als voriiber-
gehend klassifizierten Beschdftigungseinbruch kaum gr&ere

Bedeutung haben k&nnen.

¢} Steuerbarkeit und Reversibilitit

Bei der Wahl der MaBnahmen wird der Betrieb mit einzukalku-
lieren haben, wie prédzise er den Anpassungsprozef ent-~
sprechend den Bedingungen einer Fortfiihrung der Produktion
steuern kann und inwieweit bzw. unter welchen Aufwendungen
die Maflnahmen zu einem Spatefen Zeitpunkt bei wieder er-
hdhtem Arbeitskraftbedarf rickgdngig zu machen sind. Die

Bteuver- und Kontrollierbarkeit k&nnen generell durch
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systematische Informationsbeschaffung und mdglichst frith-
zeitige Planung erhoht werden; sie sind,davon abgesehen,

im allgemeinen h&her bei MaBnahmen, die innerhalb des be-
trieblichen Verfiligungsbhereichs liegen, also gua Direktions~-
recht durchgesetzt werden kénnen, als bel solchen, die von
den Reakticnen der betroffenen Arbeitskrédfte und ihrer
Interessenvertreter abhidngig sind oder durch Interventionen
Dritter (Marktpartner, Arbeitsverwaltung, Arbeitsgericht-
barkeit etc.) beeinfluBt werden kdnnen. Betriebsvereinbarungen,
gesetzliche und tarifvertragliche Regelungen spielen hier
ebenso eine Rolle wie die Machtverh&ltnisse innerhalb eines

Betriebes und zwischen dem Betrieb und seiner sozialen Umwelt,

Relativ problemlos steuer- und kontrollierbar sind z.B.
Einstellungsbeschrdnkungen, Abbau von Leiharbeit, Ausweitung
der Lagerhaltung oder andere innerbetriebliche Arbeitsbe-
schaffungsmanahmen, soweit diese nicht zu erheblichen inner-
betrieblichen Umsetzungen {Interventionsrecht des Betriebs-
rats) oder zu einer Umstrukturierung der Belegschaft (z.B,
Aufstiegsdruck nach QualifizierungsmafBnahmen) flihren. BEhn-
liches gilt filir die Einschré&nkung von Mehrarbeit. Wdhrend
sich innerbetriebliche Arbeitsbeschaffungsmaﬁnahmen qua
Direktionsrecht riickgdngig machen lassen und auch eine Wie-
dereinfiihrung von Mehrarbeit bei erhdhtem Arbeitskrdftebe-
darf in den meisten Fillen gegeniiber dem Betriebsrat durchge-
setzt werden kann, ist der Abbau der Lager beispielsweise von
der nur beschrédnkt betrieblich kontrollierbaren Absatzent-
wicklung abhidngig. Dieses Risike gehdrt daher mit zu den

Faktoren, die die Nutzung dieses Instruments, beschré&nken,
Dagegen fordern Kurzarbeit und Entlassungen die Zustimmung

des Betriebsrats und fiihren u.U. zu Interventionen der

Arbeitsverwaltung (Aufschiebung von Massenentlassungen} und
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evtl, auch der Arbeitsgerichte (Nachpriifen der sozialen
Berechtigung der Kundlgung} 'Dennoch kann das Unternehmen
die lnnerbetrlebllchen erkungen dieser Mafinahme (Zeit-
punkt und Ausmaf) weltgehend steuern und kontrollieren,
zumal die Interventionsﬁéglichkeiten rechtlich stark
nermiert und begrenzt §ind.-Bei Personalabbau tther Auf-
hebungsvertrdge sind die Interventionsmdglichkeiten Drit-
ter noch geringer; es bestehen jedoch Unsicherheiten be-
zliglich des erreichbaren'Abbéueffektes {"freiwillige"
Annahme des Aufhebungsvértrages durch die Arbeitskrifte)
und es kdnnen Selektiénéﬁ;dbleme entstehen (z.B. inwieweit
machen gerade jene Arbe;fékréfte von dem Angebot Gebrauch,

deren Arbeitsplatz eingespgrt werden s0ll?).

Bei allen Personalabbaumaﬁnahmen wie auch bei einer dauer-
haften Verkiirzung der betrlebllchen Arbeitszeit ist die
Reversibilitdt problemat;sgh.:So ist es fraglich, ob hei
wieder ansteigendem Afbéiﬁékraftebedarf Teilzeitarbeits~
vertrédge chne weiteres Qiedér in Vollzeitarbeitsvertrige
umgewandelt werden kénnéﬁ!@ﬁer ob der Betrieb dann in aus=-
reichender Zahl Arbéitskféfte mit der bendtigten Qualifi-
kation vom HuBeren Afbéifﬁmarkt rekrutieren kann. Die allge-
meine Arbeitsmarktentwi¢klung wie auch die besondere Situation
auf den regiocnalen uné:fééhlichen Teilarbeitsmdrkten spielen
hier eine entscheidendé-Rﬁlie; so kann etwa ein Betrieb beid
Arbeitslosigkeit oderiwéﬁn_er auf dem 8rtlichen Arbeits-
markt eine beherrschende-Stéllung einnimmt, sehr wviel risiko-
loser Personalabbau-bét?eiben, als ein anderer, der etwa

in einem Ballungsgebietlliégt, in dem selbst in einer Xrisen-

situation noch Arbeitskrdftenachfrage vorhanden ist.
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d} Kosten der Magfnahmen

Sowohl arbeitsbeschaffende oder -erhaltende MaBnahmen, wie
iagerhaltung, Auswelitung von Erneuwerungsarbeiten, betrieb-~
liche Weiterbildung usw., als auch die MaBfnahmen zum Ab-
bau des Arbeitsvolumens verursachen in unterschiedlichem
Mage Kosten fiir den Betrieb. In das Kostenkalklil einzube-
ziehen sind einerseits Offentliche Lelstungen oder Sub-
ventionen, die die betrieblichen Aufwendungen bhel bestimm-
ten MafBnahmen mindern;-andererseits evtl., erst spidter ent-
stehende Folgekosten, die:ursprﬁnglich billig erscheinende

Mafnahmen letztlich sehr aufwendig machen k&nnen.

S0 erscheinen etwa auf den ersten Blick Entlassungen von
Seiten des Arbeitgebers fir diesen kostenglinstiger als die
Beendigung von Arbeitsverhdltnissen iber Aufhebungsvertrag
mit Gewdhrung entsprechender Abfindungssummen. Die raschere
Wirksamkeit von Abfindungsaktionen kann jedoch dazu fiihren,
dag u.U. diese gegeniiber Entlassungen einen geringeren
Kostenaufwand verursachen, insbesondere dann, wenn lingere
Kiindigungsschutzzeiten fiir den Arbeitgeber zu beachten sind.
Hierbei schlédgt zu Buche, daf der Lohn wdhrend dieser Zeit
voll weiterbezahlt werden muB, auch wenn keine M8glichkeiten
eines produktiven Einsatzes der Arbeitskrdfte bestehen. Wenn
als Alternative zu Abfindungsaktionen Massenentlassungen zur
Debatte stehen, so ist als.zusétzliches Moment das Erforder-
nis eines Sozialplans und dessen Kosten in Rechnung zu stel-

len, ebensoc eventuelle Xosten flir Arbeitsgerichtsverfahren.

Der Abbau von Uberstunden und Sonderschichten kann relativ
kostenglinstig sein, da neben der direkten, meist dberpro-
portionalen Einsparung von Lohnkosten u.U. auch der er-
héhte Verschleifl des Prqduktionsapparates verringert wird.
Sofern bei Kurzarbeit durch die Arbeitsverwaltung Lohn-

ausgleichszahlungen gewdhrt werden, spart der Betrieb auch
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bei dieser MaBnahme Lohnkosten sowie zusdtzlich andere
variable Produktionskeosten, andererseits werden sich die
Stlickkosten aufgrund der unterdurchschnittlichen Aus-
lastung des betrieblichen Sachkapitals relativ stark er-
héhen, so daB u.U, etwa eine Produktion auf Halde glinsti-

ger ist,

Wie bereits angedeutet, miissen in das betriebliche XKosten-
kalkiil Folgekosten (z.B. Lohngarantieleistungen und
Qualifizierungsaufwand bei notwendig werdenden Umsetzungen)
einkalkuliert werden, sowie insbescndere auch Kosten fir

das Rickgdngigmachen dei HéBnahmen. So kdnnen einem Betrieb
in mittel- bis lénqerfristiger Perspektive Entlassungen

sehr teuer zu stehen kommen, wenn bei folgender Auftrags-
verbesserung neuer Personalbedarf entsteht und die bendtigten
Arbeitskrifte mit entsprechender Qualifikation auf dem
Arbeitsmarkt nicht verfilighar sind oder erst ldngere Ein-
arbeitungszeit bendtigen, bevor sie produktiv einsetzbar sind.

Aus solchen ldngerfristigen Wirtschaftlichkeitserwdgungen
kann es glinstiger sein, wdhrend der Zeit brachliegender
Produktionskapazitdt bestimmte, vor allem h&her guali-
fizierte und/cder schwer wiederbeschaffbare Arbeitskrifte
im Betrieb zu halten,;éelbst wenn ein voll produktiver
Einsatz oder eine &ffentlich subventionierte Teilbeschifti-

gung nicht méglich sein sollten.

Zu beachten sind schlieﬁlich auch ldngerfristige, wenn
auch nicht genau zu beziffernde Kosten, wie sie beispiels-
weise ein durch rigordse Entlassungspolitik verschlechter-
tes Arbeitsmarktimage vérﬁrsacht, das auf l&ngere Sicht
die Rekrutierungschancen des Unternehmens mindert. Eane

offensichtlich die Interessen der Arbeitskrifte besser
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berticksichtigende Personalpolitik kann dagegen zu einem
positiven Arbeitsmarktimage fiihren und u.U, dariberhinaus
ungiinstige Einfliisse auf die aAbsatzmarktlage vermeiden.
DieseGesichtspunkte sind in erster Linie flir grdfere, in
der Offentlichkeit bekannte Unternehmen bedeutsam.

Mit dem letzten Punkt sind bestimmte Wirkungen der he-
trieblichen Beschi&ftigungspcolitik auf die Umwelt ange-
sprochen, die auf den Betrieb zurilickschlagen kinnen.
Weitere wichtige Kriterien fiir die Wahl bestimmter Ma«~
nahmen sind daher deren Durchsetzbarkeit, sowochl gegen-
Uber der eigenen Belegschaft und ihrer Interessenver-
tretung, als auch gegeniiber der Umwelt des Betriebes.

Die zu erwartenden Widerstinde hdngen u.a. von den Folgen
fiir die Betroffenen ab und sind daher bei verschiedenen
MaBnahmen recht unterschiedlich. Darauf ist weiter unten

noch etwas nidher einzugehen (Abschnitte 4. und 5.)
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3. Zur Bedeutung von Unternehmens—- und Personalplanung

Die vorstehende Skizzierung der mdglichen Betrieblichen
Reaktionsweisen in einer Situation, die dadurch gekenn-
zeichnet ist, daB ein mehr oder weniger grofer Teil des
verfiigharen Arbeitsvolumens nicht produktiv einsetzbar

ist, haben gezeiogt, daBf das Anpassungsvotential zeit-

lich und volumennifig begrenzt ist, wenn die Fortexistenz
des Betriebes nicht in Frage gestellt werden soll und daB =-
ganz abgesehen von den Folgeh flir die Arbeitskrifte -
gerade die effektiveren Mafnahmen mit erheblichen Kosten

und Risiken fiir den Beétrieb verbunden sind.

Es stellt sich daher die Frage, inwieweit durch eine ldnger-
fristig orientierte Unternehmens- und Beschidftigungsrolitik
Problemsituationen der angesprochenen Art verhindert oder

zumindest ihreBRBewdltigung erleichtert werden kann,

In einer auf privater Kapitalverwertung basierenden Wirt-
schaft sind Nachfrageschwankungen auf den verschiedenen
Giitermidrkten, seien sie\nun konjunktureller oder strukturel-
ler Art, nicht auszuéchlieﬁen. Der Einzelbetrieb kann aller-
dings bestimmte Strategien eﬁtwickeln, die darauf abzielen,
solche Schwankungen auf den duferen Mirkten innerbetrieb-
lich zu neutralisieren, um damit eine Verstetigung der
Beschdftigung zu erreichen.l) Zu einer solchen Stabili-

sierungspolitik gehdrt beispielsweise:

o0 Eine extensive Nutzung der Lagerhaltung zum Ausgleich

der Nachfrageschwankungen;

O gpezifizierung des Produktangebots mit dem Ziel, nur den
stabilen, konjunkturunabhingigen Teil der Nachfrage in-

nerhallb eines differenzierten Produktmarkts zu erfﬁllen;

1) Vgl. Mendius/Sengenberger: Konjunkturschwankungen und
betriebliche Politik!a.a.o.
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o meist in Verbindung damit: restriktive Belieferung des
Absatzmarktes unter Einfllhrung wvon Lieferfristen bei
hoher Nachfrage und deren Abbau bei allgemein geringeren

Absatzchancen;

o0 Produktdifferenzierung mit dem-Ziel, durch das Ange-
bot verschiedener Produkttypen, Qualitdten, Preislagen usw.
an unterschiedlich schwankenden Teilen eines Absatzmarktes
zu partizipieren und durch innere Flexibilitdten des

Produktionsprozesses die Verdnderungen aufzufangen;

o und schlieflich mit &hnlicher Zielsetzung: Precdukt-
diversifikation zur Ausnutzung unterschiedlicher Kon-

Junkturverldufe auf Vverschiedenen Produktmdrkten.

Es liegt auf der Hand, daf3 eine sgolche Stabilisierungs-—
politik an bestimmte Voraussetzungen, wie Betriebggréile,
Zugang zum Kapitalmarkt,'Anpassungsféhigkeit des Produktions-
apparats und der Beschidftigten usw. gebunden ist und an-
dererseits erfolgreich immer nur von einem Teil der Be-

triebe auf Kosten anderer durchgesetzt werden kann.

Bleibt die Frage der Minimierung der Folgekosten und -pro-
bleme von Anpassungsprozessen durch Unternehmens— und Per-

sonalplanung.1) Wie gezeilgt, haben verschiedene Anpassungs-

1} In der vorliegenden Literatur Uber Personal- und Unter-
nehmensplanung wird zumeist stillschweigend oder explicit
von relativ stabilen Verh#ltnissen oder allenfalls'evo-
lutionfiren Entwicklungen®des Betriebs und seiner Absatz-
und Beschaffungsmirkte ausgegangen; dementsprechend werden
Konzepte flr eine "laufende Personalplanung” entwickelt.
Vgl. Wolfgang Weber, Personalpvlanung, Stuttgart, 1975, S. 121.
Der durch Vollbeschdftiguna gekennzeichneten Situation in
der BRD bis Anfang der 70er Jahre entsprechend stehen bei
der Diskussion der cuantitativen und gualitativen Personal-
bedarfsplanung Probleme der Personalbeschaffung im Vorder-
grund, wdhrend die hier interessierende, in der Wirtschafts-
krise 1874/75 weit verbreitete Situation eines Beschiftigungs-
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mainahmen, die relativ problemlos und kostenglinstig durch-
fiihrbar sind {(z.B. Abbau von Mehrarbeit, Qualifizierungs-
mafBnahmen), den Nachteil, daB sie relativ geringe Effekte
erbringen. Die Wirksamkeit solcher MaBnahmen kann jedoch
dadurch erhtht werden, daf sie ilber lingere Zeitrdume hin-
weg eingesetzt werden. Das Anpassungspotential desBetrie-
bes wird daher erhéht, wenn durch eine funktionierende
Unternehmensplanung ein Uberschuf an Arbeitsvolumen friih-
zeitig erkennbar wird. Voraussetzung daflir ist, das die
Persconalbedarfsplanung mit der iibrigen Unternehmensplanung
integriert ist, d.h. daR Absatz-, Produktions-, Finanz-
und Investitionspl&ne im Hinblick auf ihre Folgen fiir den
Personalbedarf analysiert werden und auch die Entwicklung

des Personalbestands erkennbar ist.?)

Personalplanung kann jedoch nicht nur als Frihwarnsystem
fiir beschidftigungspolitische Entscheidungen zur Vermeidung
oder Verminderung von Personaliliberhdngen dienen, sondern
auch die Steuerung des Anpassungsprozesses erleichtern,
dadurch da8 frihzeitig die u.U. erst viel spiter ein-
tretenden Folgen und Sekunddrwirkungen bestimmter Mag-
nahmen erkennbar werden. So sind z.B. zumindest in gréfe-
ren Betrieben die Rosten von Entlassungen, ihr Effekt auf

die Arbeitskrdftestruktur bei Anwendung bestimmter Selektions-

FN Forts. S. 30

einbruchs als Prcblem fiir Personalpolitik und -planung kaum
behandelt wird. Vgl. 2.B. R. Fuchs, Die Planung des gquantita-
tiven Personalbedarfs und J.F. Overbeck, Betriebliche Arbeits-
marktforschung als Grundlage der Unternehmensfiihrung, beide in:
H. Jacob (Hrsg.), Schriften zur Unternehmensfiihrung, Band 20,
Perscnalplanung, Wiesbaden 1974, S, 75 ff bzw. S§. 41 ff; ebenso
unter anderer Problemperspektive - Heinz Dedering, Personal-
planung und Mitbestimnung, Opladen, 1872

T} Zur Verbreitung von Unternehmens- und Personalplanung in der
Bundesrepublik vgl. Rainer Schultz-Wild, Werner Sengenberger
Personalplanung im Rahmen unternehmerischer Planungstdtigkeit,
in: WSI-Mitteilungen, 2%. Jg. Eeft 8, August 19876.
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1)

kriterien usw. nicht unmittelbar transparent; ent-
sprechende Analysen im Rahmen der Persoconalplanung kdnnen
dazu fiihren, daB glinstigere Alternativen gewdhlt und frith-
zeitig flankierende MaBnahmen -~ wie etwa Qualifizierungs-

prozesse bei notwendigen Umsetzungen - eingeleitet werden.

Insgesamt ist daher zu vermuten, dafl durch Unternehmens-
und Personalplanung, sofern sie nicht mit einer erfolg-
reichen betrieblichen Stabilisierungsstrategie zusammen-
fallen, zwar die Entstehung von Personaliiberhingen nicht
vermieden werden . kann , jedoch die Wahl der Anpassungs-
mafnahmen beeinfluBft wifd, sei es weil die Anpassungsnot-
wendigkeit geringer ausfdllt und die Wirkung {iber l&ngere
Zeitrdume erzielt werden kann, sei es weil die Folgen
bestimmter MaB8nahmen frithzeitlg erkennbar werden. Dazu

kommt, daf die Durchsetzung bestimmter gravierender

1} Zur allgemeinen Bedeutung von Informationsgewinnung £iir
die Personalplanung und zum Aufbau von Personalinforma-
tionssystemen s. Wolfgang Weber, Personalplanung, a.a.O.
S. 55 f£f und Michael Domsch, Personal-Informationssysteme
im Dienste der Personalplanung, in: H. Jacob (Hrsg.},
Personalplanung, a.a.0., S. 55 f£f. Zur Verbreitung be-
stimmter Arten von Informationen liber die Belegschaft in
den Unternehmen der BRD vgl.Rainer Schultz-Wild, Marhilgd
von Behr, Zur Verbreitung betrieblicher Personalplanung -
Erste Ergebnisse einer Repr&sentativerhebung bei Unter-
nehmen in der Bundesrepublik, in: Personal, 27. Jg.,

Heft 5, Juli 1976, 5. 190

und — ausfthrlicher -

Burkart Lutz u.a., Betriebliche Personalplanung in der
gewerblichen Wirtschaft der Bundesrepublik, Ergebnisse
der Betriebserhebung 1975 ~ I, Reihe: Forschungsberichte
aus dem Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung
e.V. Minchen, Frankfurt 1977.
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MaBnahmen, wie etwa Entlassungen, gegeniiber dem Betriebs-

rat und auch der Arbeitsverwaltung die Vorlage solcher

Plandaten erforderlich macheﬁ kann.1)

1) Nach dem bisher allerdings wohl insgesamt wenig wirk-
samen § 8 AFG muB der Arbeitgeber der Arbeitsverwaltung
Mitteilung machen, wenn durch erkennbare Veridnderungen
des Betriebs innerhalb der ndchsten zwdlf Monate in
gréBerem Umfang (§ 17 KSchG) Entlassungen oder Umsetzungen
auf geringer bezahlte T&tigkeiten bevorstehen. Auch zur
Begriindung von Kurzarbeit oder Entlassungen gegentiber dem
Betriebsrat kann die Vorlage von Plandaten gefordert wer-
den (z.B. bei Kindigungen zur Uberpriifung von Weiterbe-
schaftigungsmdglichkeiten auf anderen Arbeitspldtzen
im Betrieb oder Unternehmen - nach § 101, Abs. 3 Ziff.3-5
BetrVG). Vgl. Fitting-Auffarth-Kaiser, Betriebsverfassungs-
gesetz, Handkommentar a.a.0., insbes. S. 909 ££f.
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4., Belegschaftsinteressen und'Interventionsmﬁqlichkeiten

der Betriebsrdte bei Beschidftigqungsriickgang

Wenn in einem Betrieb AnpassungsmafBnahmen notwendig sind,

weil das verflighare Arbeitsvolumen das produktiv einsetz-
bare libersteigt, dann stehen grundlegende Interessen aller
oder zumindest eines Teils der Beschdftigten auf dem Spiel.

Insbhesondere geht es um:

o den Bestand des Arbeitsverhdltnisses, dessen Beendigung
Gefahren und Risiken einesg erzwungenen Betriebswechsels
oder gar die von Arbeits- oder Erwerbslosigkeit mit sich

bringt;

o um das Einkommen und seine mdgliche positive oder negative

Entwicklung;

o die Risiken eines erzwungenen innerbetrieblichen Arbeits-
platzwechsels in Form von allgemeiner Verunsicherung,

Dequalifizierung und Abstieg;

¢ die Verschlechterung der Arbeitsbedingungen am angestammten

oder am neuen Arbeitsplatz;

o schlieBlich generell die Gefdhrdung von Entwicklungs-

und Aufstiegsmdglichkeiten.

Die Interessen der Beschidftigten sind am meisten durch
Personalabbau, insbesondere durch betriebliche Entlassungen
gefdhrdet., Mafnahmen zur Arbeitszeitverkiirzung bringen
zumeist aktuelle LohneinbuBen mit sich; innerbetriebliche
Umsetzungsprozesse, wie sie als Folge von Personalabbau
oder auch aufgrund bestimmter arbeitsbeschaffender MaB-

nahmen vorgenommen werden, Kkonnen sich negativ auswirken
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auf die Arbeitsbedingungen, den gualifikationsgerechten
Einsatz, die Aufstiegschancen und die weitere Einkommens-
entwicklung sowie langfristig auf den Bestand des Arbeits-
verhidltnisses., Andere beschidftiqungspolitische Mafnahmen,
wie Ausweitung der Lagerhaltung, der Aushau von Qualifi-
zierungsmafnahmen oder Kiirzung der Arbeitszeit ohne

1)

Lohnverliust haben sclche negativen Auswirkungen nicht.

Angesichts der gegensdtzlichen Interessen von Betrieb

und Beschidftigten, die in einer perscnalpolitischen
Krisensituation der skizzierten Art besonders deutlich

zum Ausdruck kommen, ist zu fragen, welche EinfluBmdglich-
keiten der Betriebsrat, éls'das wichtigste auf betrieblicher
Ebene institutionalisierte Interessenvertretungsorgan der
Belegschaft, in der Beééhéftigungspolitik hat. Die Position
und Durchsetzungsféhigkéit;des Betriebsrats hingt wesentlich
von den konkreten Machtvé:ﬁéltnissen im Betrieb {z.B. Organi-
sationsgrad und Kampfbereiﬁschaft der Belegschaft)und von

2)

den jeweiligen dkonomischen Bedingungen ab; sie ist all-
gemrein in einer Xrisensituation geschwidcht und inshesondere

dann, wenn durch selektive betriebliche AnpassungsmaBnahmen

1} Eine Analyse bhestimmter Folgen personalpolitischer Strategien
der Unternehmen in der Krise fiir die Arbeitskrdfte aus ge-
werkschaftlicher Sicht findet sich in: Deutscher Gewerkschafts-
bund (Hrsg.), Themenkreis Betrieb - Auswirkungen der Krise
fir die Arbeitnehmer im Betrieb und Mdglichkeiten gewerk~
schaftlicher Gegenwehr, Hannover, 13976.

2} Allgemein zur Stellung des Betriebsrats zwischen Unter-
nehmensleitung und Belegschaft (und Gewerkschaft) vgl.
Projektgruppe Cewerkschaftsforschung, Die Austauschbe-
ziehungen zwischen Kapital und Arbeit im Kontext der sczio-
Skonomischen Entwicklung, Zwischenbericht 1976 - Erster
Teil: Theoretische Vorarbeiten, Forschungsbericht des
Ingtituts fiir Sczialforschung, Frankfurt 1976, inshes, S. 89 £f
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die Einheit der Belegschaft gefdhrdet wird. Im Ubrigen
bestimmen sich aufgrund der weitgehenden Verrechtlichung
der Inhalte und Formen der Auseinandersetzung bei betrieb-
lichen Konflikten die konkreten Einflufmntglichkeiten des
Betriebsrats weitgehend aus den einschldgigen Regelungen
des Betriebsverfassungsgesetzes. Wichtig sind hier wvor al-

lem die Mitbestimmungs- oder Mitwirkungsrechte bei:

o Betriebsdnderungen mit wesentlichen Nachteilen fiir die

Belegschaft (z.B. Stillegungen, Massenentlassungen etc.)

¢ Verdnderungen der regelmdfigen Arbeitszeit, insbesondere
Einfiihrung von Kurzarbeit:

o bei Kiindigungen von Seiten des Arbeitgebers;

o und schlieBlich auch bei persocnellen EinzelmaBnahmen,
wie Einstellungen, Ein- und Umgruppierungen sowie Ver=-
setzungen.

Generell reichen die Mitbeétimmungs— und Mitwirkungsrechte
des Betriebsrats nicht aus, grundsdtzlich gravierende be-
schéftigungspolitische'MaBnahmen, wie insbesondere Ent-
lassungen zu vermeiden. Sowohl die Einzelregelungen als
auch die allgemeine Verpflichtung auf das Betriebswochl bhe-
grenzen die EinfluBmdglichkeiten. Dennoch kann der Betriebs-
rat unter Nutzung seiner Machtposition als Vertretungs-
organ der Belegschaft und als institutionalisierter Ver-
handlungspartner der Unternehmensleitung bei Ausschépfung
der Bestimmungen des RBetriebsverfassungsgesetzes sowie son-
stiger tarifvertraglicher oder gesetzlicher Vorschriften
den Betrieb dazu bringen, die Interessen der Arbeitskridfte

bei der Wahl der beschdftigungspolitischen Mafnahmen mit
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zu berﬁcksichtigen.1) Wichtig hierfiir sind

o die Informations- und Beratungsrechte im Wirtschaftsaus=~

schuB,

o die Verhandlungen iiber Interessenausgleich und Sozialplan

bei Betriebsinderungen,

o die Durchsetzung einer betrieblichen Personalplanung
u.U. lber restriktive Zustimmung zu personellen Einzel-
mafnahmen, '

¢ der Abschluf von Betriebsvereinbarungen zum Schutz be-
stimmter Arbeitskridftegruppen, lUber Entschidigungs-

leistungen des Betriebs bei bestimmten Mafnahmen usw.

Dadurch kann erreicht werden, daB zum einen beschiftigungs-
politische Probleme frilhzeitig erkennbar werden und daB zum
anderen solche beschdftigqungspelitischen Mafinahmen, die

Arbeitnehmerinteressen erheblich wverletzen, fiir den Betrieb

2)

verteuert werden. Die Durchfiihrung alternativer;aus der
Perspektive der Arbeitskridfte weniger nachteiliger Magnahmen

wird damit mdglich und bis zu einem gewissen Grad wahrscheinlich.

1) Verschiedene konkrete Ansatzpunkte aufgrund bestehender
rechtlicher und tarifvertraglicher Regelungen werden dar-
gestellt in: Industriegewerkschaft Metall (Hrsg.), Per-
sonalplanung und Betriebsrat, Nr. 65 der Schriftenreihe
der IGM, Frankfurt, 1976. Hier wird auch besonders auf die
"Planung des Personalabbaus" und die dabei bestehenden
EinfluBmdglichkeiten der Betriebsrite eingegangen - vgl.
z,B., 5. 74 £,

2) In dieser Richtung zielt beispielsweise der Versuch einiger
Betriebsrdte, im Gegenzug zur Zustimmung zu Mehrarbeit die
Einrichtung eines unternehmenseigenen Kurzarbeiterfonds
durchzusetzen, aus dem gegebenenfalls die Differenz zwi-
schen Kurzarbeiterqgeld und Normaleinkommen zu zahlen wdre.
Vgl. Schluf mit dem "Heuern und Feuern", in: Der Gewerk-
schafter Nr. 10, 1976, 5. 29 und allgemeiner zur Betriebs-
ratspolitik beil Beschdftigungsriickgang: Hans Gerhard Mendius,
Rainer Schultz-Wild, Personalabbau und Interessenvertretung
durch den Betriebsrat — Zur Krisenbewdltigung in der Automo-
bilindustrie, in: Leviathan
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5. iiberbetriebliche Folgen beschdftigungspolitischer
MaBnahmen

Die meisten beschi&ftigungspolitischen Anpassungsmafnahmen
fiihren nicht zu einer Bewdltigung der Problemsituation im
Betrieb, in dem sie entstanden sind, sondern zeitigen Folge=-
prebleme filir die betriebliche Umwelt. Auf einige Aspekte ist

hier noch kurz einzugehen,

Offensichtlich ist, daB Entlassungen oder gar Massenent-
lassungen sich auf den auBerbetrieblichen Arbeitsmarkt aus-
wirken und in einer Situation allgemein niedriger Arbeits-
kriftenachfrage zu Arbeitslosigkeit fihren - mit all den
materiellen und immateriellen Kosten und Belastungen fiir
die Allgemeinheit, die betroffenen Arbeitskridfte und deren

1

Familien usw.

Andere Formen des Perscnalabbaus, die aus betrieblicher

Sicht glinstiger erscheinen, da sie die Umgehung restriktiver
gesetzlicher (Arbeitsfdrderungsgesetz, Kindigungschutzgesetz)
oder tarifvertraglicher Bestimmungen zum Schutz der Arbeit-
nehmer vor Entlassungen erlauben, haben die gleichen oder &hn-
liche Folgen. Dies gilt insbesondere fiir die sog. Aufhebungs-
vertrige, mit denen auf formal freiwilliger Basis Arbeitsg-
verhdltnisse aufgeldst werden. Sofern die Arbeitskrdfte nicht
ins Ausland abwandern (und damit tendenziell Arbeitslosigkeit
exportieren), belasten sie in einer allgemeinen Krisensituation
entweder direkt (als Arbeitslose} oder indirekt (durch Ver-—

1) Neuere empirische Ergebnisse iiber die finanziellen sowie
perstnlich-sozialen Belastungen durch Arbeitslosigkeit
finden sich bei: Hermann Saterdaqg, Situationsmerkmale
von Arbeitslosen Anfang 1975 und Voraussetzungen fiir die
Aufnahme einer neuen Beschdftigung, in MittAB, 8.Jg9., 1975,
Nr. 2. 5. 136-148.

Schultz-Wild (1976): Beschéftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75



"ISFMUNCHEN

39

dréngungswettbewerbi})den Arbeitsmarkt und die Allgemein-
heit, Das gleiche gilt fiir die aus betrieblicher Sicht
relativ unproblematische Einstellungssperre oder fir die
Nichterneuerung von Zeitvertridgen. Auch bei einem Teil der
Vorzeitpensionierungen wird die Arbeitslosenversicherung
beansprucht, da fir die Gewdhrung der Rente eine einjdhrige
Arbeitslosigkeit Voraussetzung ist. Vorzeitpensionierungen
belasten im iibrigen die Rentenversicherung; wie alle anderen
Mafnahmen, die zur Erwerbslosigkeit fithren, bedeuten sie im

ibrigen Produktivkraftverluste fiir die Volkswirtschaft,

Weniger einschneidende Folgen haben die MaSnahmen zur Ver-—
ringerung der Arbeitszeit, da sie zu einer gleichmdfigeren
Verteilung der Unterbeschdftigung flihren und nicht unmittel-
bar den Bestand von Beschidftigungsverhdltnissen gefidhrden.
Auch hier treten jedoch Einkommens- und damit Kaufkraft-
verluste auf; im Ubrigen werden durch die Subventionierung
der Kurzarbeit ebenfalls Mittel aus der Arbeitslosenver-
sicherung abgezogen.

Aus der Gesamtperspektive erscheinen arbeitserhaltende und
arbeitsbeschaffende Mafnahmen auf den ersten Blick hin als
unproblematisch. Hier ist jedoch zu unterscheiden zwischen
MaBnahmen, die tatsdchlich eine Problembew&ltigung auf be-
trieblicher Ebene bewirken kdnnen und solchen, die die be-
schdftigungspolitische Problemsituation nur verschieben. 2ur
zweiten Kategorie gehdren zweifellos die Rlicknzhme von Fremd-
auftridgen oder der Abbau ﬁon Leiharbeitgkriften. In einer
allgemeinen Krisensituation sind es dann die Zulieferbetriebe
oder die Leiharbeitsfirmen, die ihre Arbeitskrifte nicht mehr

ausreichend beschdftigen kdnnen. Die gleichen Wirkungen konnen

1} Vgl. dazu Schmid, Giinther und Dieter Freiburghaus, Beschifti-
qungspolitische Mdglichkeiten zur Bekdmpfung hoher Arbeitsg-
losigkeit bei Inflation, in: Aus Politik und Zeitgeschichte,
Beilage zur Wochenzeltung Das Parlament, B 16/76 vom 17.4.1976,
insbes. S. 29. '

Schultz-Wild (1976): Beschaftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75



"ISFMUNCHEN

40

Initiativen auf den Produktmidrkten haben, insoweit da-
durch nicht tatsidchlich neue Nachfrage geschaffen wird,
sondern lediglich der 2Zbsatz der Konkurrenten vermindert
wird. Immerhin bestehen hier Meglichkeiten, das Beschifti-
gungspreblem zu bewdltigen. Auch die Ausweitung der Lager-
haltung, dasVorziehen oder Ausweiten von Reparatur- und
Erneuerungsarbeiten sowie die zusdtzliche Durchfithrung von
QualifizierungsmafBnahmen, durch die das Arbeitsvermbgen

der Arbeitskrdfte erhdht wird, kdnnen dazu beitragen, den
Nachfrageausfall nicht nur auf der betrieblichen Ebene,

sondern insgesamt zu kompensieren.

Zusammenfassend: Nicht nur die gegensdtzlichen Interessen

von Betrieb und Belegschaft fiihren zu unterschiedlichen
Prédferenzen von Unternehmensleitung und Betriebsrat beziiglich
der verschiedenen, bei einem Beschidftigungseinbruch méglichen
betrieblichen Anpassungsmafnahmen, sondern es ist auBerdem
von unterschiedlichen Wirkungen verschiedener MaBnahmen nach
auBen, insbesondere auf den berbetrieblichen Arbeitsmarkt,
auszugehen; ein Teil der auf einzelbetrieblicher Ebene als
eher glinstig erscheinenden "Lisungen® filihrt nicht zu einer
Bewdltiqung, sondern nur zu einer Verschiebung der Problem~
situation, woraus Anpassungserfordernisse bel anderen Be-
trieben und Belastungen dar Arbeitnehmer insgesamt und der

1Y

Allgemeinheit resultieren.

1) Diese Situation bedeutet vor allem fiir die Betriebsrite
ein Dilemma, die einerseits die Interessen der Belegschaft
des jeweiligen Betriebs zu vertreten haben, andererseits
als Gewerkschafter auf eine Politik im Interesse der ab-
hidngig Arbeitenden insgesamt verpflichtet sind. vgl.
dazu Mendius/Schultz-¥ild, Personalabbau und Interessenver-
tretung durch den Betriebsrat, a.a.O.
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IT. Verbreitung besch&ftigungspolitischer MaBnahmen in

der Bundesrepublik wihrend der Wirtschaftskrise 1974/75

Im folgenden Kapitel ist darzustellen, welche beschidftigungs-
politischen Anpassungsmafinahmen in Betrieben verschiedener
Wirtschaftszweige und Grifenklassen wdhrend der Rezession
1974/75 zur Anwendung gekommen sind. Die empirischen Er-
gebnisse stammen zum grdBten Teil aus der "Betriebserhebung
1975", die vom Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung
in Zusammenarbeit mit Sozialforschung Brég, Miinchen im Rahmen
des Forschungsprogramms zur betrieblichen Personalplanung als

schriftliche Breitenerhebung durchgefithrt worden ist.

Diese Erhebung erfafBfte Unternehmen aus allen Wirtschafts-
zwelgen aufler Landwirtschaft, Organisationen chne Erwerbs-
charakter und $ffentlicher Dienst; die Auswahl erfolgte

iiber eine nach Wirtschaftszweigen geschichtete Zuialls-
stichprobe. Zur Korrektur des disproporticnalen Stichoroben-
ansatzes wurden die Erhebungsergebnisse nach Wirtschaftsab-
teilungen und Wirtschaftsunterabteilungen des Verarbeitenden
Gewerbes sowie nach Betriebsgr&Benklassen entsprechend den
Daten aus der Arbeitsstdttenzihlung 1970 gewichtet. In diese
Gewichtung sind nur Unternehmen mit mindestens 50 Besch&ftigten
entsprechend ihren Anteilen in der Arbeitsstdttenzdhlung 1970
einbezogen; diese Daten kSnnen mit gewissen Einschridnkungen als
reprisentativ fiir den erfaften Teil der Gesamtwirtschaft ange-~
sehen werden.

Die 300 erfaften Betriebe mit weniger als 50 Beschdftigten
kénnen dagegen nicht als reprdsentativ fir die groBe Zahl

von etwa 1,9 Mio., Unternehmen dieser GrdBenordnung in der
Bundesrepublik {(nach Arbeitsst&ttenzdhlung 1970} gelten. An-
gaben dieser Betriebe sind daher im folgenden nur in den
Tabellen nach BetriebsgrSfenklassen aufgefiihrt und auch nicht
in den jeweiligen Ergebnissen flir "Gesamt" enthalten.

Die entsprechende Frage in der Erhebung bezog sich auf den
Zeitraum 1974/75 bis zum Zeitpunkt der Befragung im Spdtherbst
1975, Erfaft wurden elf personalpolitische Maf8nahmen, die

zway Uber das ganze - weiter oben dargestellte - Feld der
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betrieblichen Méglichkeiten - von arbeitsbeschaffenden und
~grhaltenden Mafnahmen lber Variationen der Arbeitszeit
bis 2zu Personalabbau - reichen, jedcch nicht alle der
aufgefiihrten Formen der Beschidftigungsanpassung enthalten.
Nicht erfaft sind vor allem die nach dem Allgemeinver-
stdndnis nicht zur Personalpolitik geh&renden Initiativen
auf den Produktmdrkten und die Ausweitung der Lagerhaltung.
Ebenso fehlen einige der allerdings weniger wichtigen
Variationen der Arbeitszeit, wie Vorziehen wvon Urlaub oder
anderer Freizeitkontingente und die Gewdhrung von unbe-
zahltem Urlaub. Verzichtet wurde auch auf eine Unterschei-
dung zwischen Massenentlassungen und Entlassungen unter-
halb der meldepflichtigen Grenze sowie auf die Erfassung
der Umwandlung von Vollzeit- in Teilzeitarbeitsvertrdge
und die besondere Form des Personal-Abbaus iUber Nicht-
erneuerung von zeitlich begrenzten Arbeitsvertrdgen. Zu-
sdtzlich aufgenommen ist dagegen die Erstellung eines Sozial-
plans, die in den meisten F&llen als eine FolgemaBnahme
einer Beschdftigungspolitik anzusehen ist,+«die in erhebli-

chem MaBe Nachteile fiir die Arbeitskrifte mit sich brachte.

Die Betriebserhebung 1975 war nicht speziell auf die Xl&rung
der Beschdftigungspolitik wdhrend der Krisensituation aus-
gerichtet; dementsprechehd sind auch nur beschrédnkte
Aussagen {ber diesen komplexen Problembereich mdglich.

Zu beantworten ist, in welchen Bereichen der Wirischaft
welche MaBnahmen Anwendung fanden, welche Mafnahmen-
kombinationen typisch sind, wie die MaBnahmenwahl mit
anderen Charakteristiken der betrieblichen Personalpolitik
zusammenhdngt usw. Offen bleiben dagegen Fragen nach der
zeitlichen Reihenfolge bei der Anwendung mehrerer MaSnahmen,
nach Kosten- und Zeitdauer der Anwendung und vor allem

nach der GrdB8e des jeweils erreichten Anpassungseffekts.
Dementsprechend lassen sich auch nur die Art, nicht je-
doch das AusmaB der Folgen der betrieblichen Bescha@ftigungs-
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politik fir die betroffenen Arbeitskrafte, fiir den Arbeits-
markt usw. bestimmen. Die empirische Kldrung solcher Fragen
verlangt teilweise sehr wviel differenziertere Instrumen-
tarien, die in der durchgefiihrten Breitenerhebung - z.T.
wegen ihrer anderen Zielsetzung - nicht zur Anwendung

kommen konnten.

1. Gesamtergebnisse im Uberblick

Zundchst wird gezeigt, inwieweit die erfaBten Betriebe

im Zeitraum 1974/75 Uberhaupt personalpolitische Mafnahmen
der genannten Art angewandt haben und wie viele MaBnahmen

es durchschnittlich in den verschiedenen Wirtschaftszweigen
und BetriebsgriBenklassen waren {MaBnahmendichte). Anschlies-
send wird die Hiufigkeit der einzelnen Maf8nahmen in der
Gesamtheit der Betriebe dargestellt, sowie auf die typischen
Kombinationen eingegangen.

a} Verbreitung personalpolitischer Mafinahmen und MapBnahmendichte

DaB die Wirtschaftskrise 1274/75 die Unternehmen in der
Bundesrepublik in sehr breitem Umfang mit beschidftigungs-
politischen Problemen konfrontiert hat, geht daraus hervor,
dafl mehr als vier Filinftel der in der Betriebserhebung er-
fasten Unternehmen eine oder mehrere der abgefragten An-—
passungsmafnahmen angewandt haben. Da nicht alle Anpassungs-
méglichkeiten erfalt worden sind, sondern insbhesondere die
auf den Produkt- bzw. Absatzmarkt bezogenen (Lagerhaltung,
Marktinitiativen) fehlen, ist damit noch nicht gesagt, daB
das restliche knappe Fiinftel der Betriebe den Konjunktur-
einbruch problemlos iliberstanden hat; immerhin sind in diesem
Teil der Betriebe offensichtlich Verringerungen der Arbeits-

zeit oder Personalabbau nicht notwendig oder auch nicht
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1)

nmdglich gewesen, L

In einer grdferen Zahl von Betrieben wurden jeweils

mehrere verschiedene personalpolitische MaSnahmen durch-
gefithrt; fir alle Betriebe, ergibt sich ein Durchschnitts-

wert von 2,4 MaSnahmen pro Betrieb; wenn man zur Kenn-
zeichnung der Mafnahmendichte realistischeryeise nur die Unter-
nehmen einbezieht, die mindestens eine der MaBnahmen durch-
gefiihrt haben, so ergibt sich ein Durchschnittswert von fast
drei MaBnahmen pro Betrieb im erfaften Teil der Gesamtwirt-
schaft (vgl. Tabelle 1).

Der Indikator .MaBnahmendichte kann zum einen auf den Grad
der Betroffenheit vom XKonjunktureinbruch hindeuten, zum
anderen jedoch auch Auédrﬁdk fiir den Differenziertheits-
grad des persconalpolitischen Instrumentariums sein. Wie
anhand der Daten noch zu zeigen sein wird, sind beide Inter-

pretationen plausibel.

In den verschiedenen Wirﬁschaftszweigen ist der Anteil

der Unternehmen, die ?éréoﬁalpolitische MaBnahmen durchge-
fihrt haben, recht unterschiedlich hoch; dies diirfte in
erster Linie mit der dnterschiedlichen Betroffenheit durch
den Konjunktureinbrucﬁ 2usammenhéngen. In den beiden groBen

Wirtschaftsabteilungenrim Verarbeitenden Gewerbe und im

1) Wie erwdhnt, wurde die Erhebung im Sp&therhst 13875,
alsc eher nach dem Tiefpunkt der Wirtschaftsentwicklung,
durchgefiihrt. Unternehmen, die in der Zeit davor ihre
Geschdftstdtigkeit aufgegeben und damit die Arbeits-
kriafte freigesetzt haben, sind in der Untersuchung nicht
erfaft. Ein Teil der eingegangenen Absagen wurde damit be-~
griindet, daf sich das Unternehmen in der Liquidation
befindet. Es ist bekannt, daf die Zahl der Insolvenzen in
der Krise stark angestiegen ist. Vgl. Reinhard Jordan und
Hartmut Kilichle, Strukturveridnderungen in der Krise 1974/75,
in WSI-Mitteilungen, 28. Jg., Heft 12, 1875 S. 655-662.
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Tabelle 1 : Verbreitung personalpolitischer Mal3nahmen

und Mafnahmerdichte

nach Wirtschaftsabteilungen

Personalpolitische Mapnahmendichte ¥

“afnahmen wurden bezegen auf:
Wirtschaftsabteilung _durchgefﬁhrt {in %) ' ,

Ha nein | K.A. 2lle’ = . | Retriebe mif

Betriebe Mafgnahmem
Baugewerbe 58,4 1C,9 C,7 2,6 2,9
Verarbeitendes Ge-
werbe 23,0 11,2 0,8 ; 3,
Handel 75,9 22,2 1,9 1, 2,
Verkehr, llach-
richteniibermittlung . - 70,3 28,5 1,2 1,6 2,3
Dienstleitsuncen, -
freie Berufe '_65,2 32,4 2,4 1,5 2,2
Enerqie, ijasserver-
sorqung, Bergbau 51,86 47,6 0,8 1,0 1,8
Kreditinstitute, o
Versicherungen 47,2 52,8 0,0 1,0 2,0
Gesamt 82,2 | 16,7 | 1,1 2,4 2,9
I

X} Mabnahmen.dicht‘e

Durchschnittliche Zahl verschiedner per-

sonalpolitischer Mafnahmen pro Unternehmen einer Teilgesamtheit.

ISF/SB-Betriebserhebung 1575 —'gewichtet
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Bausektor, haben fast neun von zehn (88%) der Unter-
nehmen zu personalpolitischen MaBnahmen gegriffen, da-

' gegen waren es in der kleinen Wirtschaftsabteilung
Energie =~ Wasserversorgung = Bergbau nur etwas iiber die
Hdlfte, bei Kreditinstituten und Versicherungen sogar
weniger als die Hdlfte der Unternehmen. Dazwischen liegen
die Wirtschaftsabteilungen: Dienstleistungen - freie Be-
rufe mit 65%, Verkehr - Nachrichtenilbermittlung mit 70%
und schlieflich der Handel, wo etwas iliber drei Viertel
aller Unternehmen personalpolitische Anpassungsmafnahmen
durchgefiihrt haben.

Betrachtet man nun die MaBRnahmendichte, so zeigt sich,

dal diese weitgehend parallel mit der unterschiedlichen
Quote der Unternehmen in den verschiedenen Wirtschafts-
abteilungen, die {iberhaupt MafBSnahmen durchgefiihrt haben,
ansteigt. Dieser Zusammenhang gilt nicht nur, wenn man

den Indikator auf alle Unternehmen der jeweiligen Wirt~
schaftszweige bezieht, sondern auch, wenn nur die Betriebe
berlicksichtigt werden, die iiberhaupt MaBnahmen durchge-
fihrt haben. Im Kredit-%Egérsicherungsgewerbe sowie bei
Energie - Wasserversorgung - Bergbau, waren es durch-
schnittlich etwa zweil Mafnahmen pro betrcffenem Betrieb,
im Baugewerbe dagegen fast drei ,im Verarbeitenden Gewerbe
etwas {(ber drei; die {ibrigen Wirtschaftsabteilungen lie-
gen wieder dazwischen mit Durchschnittswerten von 2,2 bis
2,4 MafBnahmen pro Betrieb. Dieser Zusammenhang scheint

die Erwartung zu bestatigen, daB die Zahl der MaBnahmen mit
der Betroffenheit durch den konjunkturellen Einbruch
zunimmt und kann insoweit als Ausdruck fir die vielfach

begrenzte Kapazitdt einzelner MaBnahmen angesehen werden.
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Innerhallb des Verarbeitenden Gewerbes ist die Varianz

zwischen den einzelnen Unterabteilungen sowohl beziliglich
des Anteils der Betriebe, die liberhaupt personalpolitische
Magnahmen durchgeflihrt haben, als auch hinsichtlich der
Mafnahmendichte geringer als zwischen den verschiedenen
Wirtschaftsabteilungen.Dennoch gibt es auch hier einige
Unterschiede (vgl. Tabelle 2).

Relativ gering und unterhallb des Durchschnittswerts fiir

das Verarbeitende Gewerbe ist der Anteil der Betriebe, die
1974/75 personalpelitische AnpassungsmafBnahmen durchfiihrten,
im Nahrungs- und Genufmittelgewerbe (79%), im Leder-, Textil-~
und Bekleidungsgewerbe (80%) sowie in der Chemie und Mineral-
dlverarbeitung (83%). Alle anderen Branchen haben itberdurch-
schnittlich hohe Anteile von Unternehmen wmit Mafnahmen:

die Werte reichen von 8%% bheim Stahl-, Maschinen-~ und Fahr-
zeugbau bis zu fast 96% in der Metallerzeugung und -bear-
beitung. |

In fast allen Unterabteilungen des Verarbeitenden Gewerbes
wurden von den betroffenen Unternehmen durchschnittlich mehr
als drei personalpolitische MagSnahmen durchgefiithrt; einen
deutlich nach unten abweichenden Wert hat mit 2,4 Mag-
nahmen nur das Holz-, Papier- und Druckgewerbe. Dem Durch-
schnittswert fiir das Verarbeitende Gewerbe éntspricht die
MaBnahmendichte im Nahrungs- und Genufmittelgewerbe
sowie im Stahl-~, Maschinen- und Fahrzeughau. Alle ibrigen
Wirtschaftszweige haben eine iiberdurchschnittlich hohe
Mafnahmendichte aufzuweisen mit dem H&chstwert von durch-
schnittlich 3,5 MaBnahmen in der Chemie und Mineraldl~-
verarbeitung. Eine weitgehende Parallelitdt der Entwick-
lung der MaBnahmendichte und des Anteils der Unternehmen,
die itberhaupt personalpclitische MaBnahmen durchfihrten,
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Tabelle 2 : Verbreitung personalpolitischer MaBnahmen

und Mafinahmerdichte . © nach Wirtschaftsunter-

abteilungen des Verarbeitenden Gewerbes

- 1
Personalrolitische Mabnahmerdighte X)
Wirtschaftsunterab- Mafnahmen wurden bezocan auf:
teilungen des durchgefiihrt {(in %)
eitenden Ce~ . :
Verarbeitende alle Betriebe mit

1a nein K.A. - . T
werbes J Ak Setriebe |[MafZnahinen

Metallerzeugung und

-bearbeitung 95,5 4,5 0,0 3,2 3,4
Elektrotechnik,
Feinmechanik 94,3 4,2 1,5 3,0 3,2

Holz-, Papier- und
. Druckgewerbe 93,1 6,9 0,0 2,2 2,4

Steine/Erden, Fein-
keramik, Glasgewerbe 20,7 2,3 0,0 3,3 3,6

Kunststoff, Gumni,

Asbestverarbeitung cC,2 3,3 1,5 3,1 3,4
Stahl-, !MNaschinen-,

Fahrzeugban 33,0 11,0 0,0 2,38 3.1
Chemie, Mineraldlver- . _

arbeitung 82,7 17,3 0,0 2,9 3,5
Leder~, Textil-, Be- ,
kleidungsgewerbe 80,1 18,2 1,7 2,6 3,3 5.
Nahrungs- und CGenus-

nittelgewerbe 73,6 20,2 1,2 1,5 3,1
Gesamt Verarbheiten- 88,0 11,2 0,8 2,7 3,1

des Gewerbe

%) Mafnahmengdichte = Durchschnittliche Zahl verschiedener per-
sonalpolitischer Mafnahmen pro Unternehmen einer Teilgesamtheit

ISF/SB~-Betriebserhebung 1975 - gewichtet
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148t sich hier nicht feststellen. MOglicherweise hdngt

dies zum einen mit den generell homogeneren betrieblichen
Rahmenbedingungen innerhalb eines Wirtschaftszweigs im
Vergleich zu anderen Wirtschaftsabteilungen zusammen, zum
anderen mag daflir ausschlaggebend sein, daB die Betriebs-
gréfgenstruktur unterschiedlich ist und 2.T. gerade in Jjenen
Wirtschaftszweigen Grofbetriebe mit einem differenzierteren
personalpolitischen Instrumentarium vorherrschen, die eine

relativ geringe Zahl betroffener Betriebe aufweisen.

Die Anwendung der Mafnahmen variiert deutlich mit der GréBe
der Unternehmen (vgl. Tabelle 3). bie Quote der Unternehmen,

die personalpolitische MaBSnahmen durchgefiihrt haben, steigt
tendenziell mit der Beﬁriebsgrﬁﬁe an, LERt man die nicht
reprdsentativen kleineren Betriebe mit weniger als 50 Be-
schaftigten beiseite, so sind die Unterschiede in den

Quoten der betroffenen Betriebe nicht so ausgepridgt wie

bei der Unterscheidung nach Wirtschaftsabteilungen: in

allen BetriebsgrdpBenklassen sind es mehr als 80% der Unter-
nehmen, die MaBnahmen durchgefiihrt haben. Im {brigen liegt

die Betriebsgrtpenklasse von 2000 bis unter 5000 Beschiftigten
auBerhalb des Trends; sie hat mit 87% die zweitniedrigste Quote.

Die MaBnahmendichte nimmt ebenfalls mit der Betriebsgrdfe
zu, und zwar ist der Zusammenhang hier noch wviel stéirker
als bei der Unterscheidung nach Wirtschaftsabteilungen: Mit
durchschnittlich 5,% Mafnahmen wurden in Unternehmen mit
mindestens 5000 Beschidftigten mehr als doppelt so viele
MaBnahmen durchgefiihrt als in den Unternehmen mit 30 bis
200 Beschiftigten (2,7). Da nun nicht anzunehmen ist, daf
die gr3geren Unternehmen vom Nachfrageeinbruch generell
sehr viel sté8rker betroffen worden sind, als die kleineren
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Tabelle 3 : Verbreitung personalpolitischer Mafnahmen und

MaBnahmendichte nach Betriebsgr&dfenklassen
Personalpolitische MaBnahmendichte
. " Mafnahmen wurden bezogen auf:
Betriebsgrdfienklasse " ;
(von...bis unter... durchgefihrt (in §)
Beschidftigte) . . alle Betriebe mit
Ja nein K.A. Betriebe MafBnahmen
5000 und mehr 95,4 4,6 0,0 5,2 5,5
2000 bis 5000 86,9 13,1 0,0 4,4 5,1
1000 bis 2000 90,4 9,6 0,0 + 3,8 4,2
500 bis 1000 87,7 12,3 0,0 3,4 3,8
200 bis 500 87,7 12,2 0,1 2,7 3.1
. Sobis 200 | 80,5 | 18,2 1,3 2,1 2,7
10 bis 49 58,3 | 40,1 1,6 1,1 2,0
1 bis 10 27,9 69,8 2,3 0,3 1,3
Gesamt | 82,2 | 16,7 1,1 2,4 2,9
X) MaBnahmendichte = Durchschnittliche Zahl verschiedener per-

sonalpelitischer MaBnahmen pro Unternehmen einer Teilgesamtheit.

ISF/SB-Betriebserhcbung 1975 - gewichtet / upngewichtet {Kleinbetriebé)
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vielmehr den gr&feren sogar eher noch bessere {hier nicht
erfate} beschiftigungspolitische Anpassungsmdglichkeiten
im Bereich des Produktmarktes zur Verfiigung stehen, ver-
weist dieser Zusammenhang vor allem auf den mit der Betriebs-
grdfe zunehmenden Grad der Differenzierung des personal-
pelitischen Instrumentariums. Den GrofSunternehmen stehen
mehr personalpolitische Instrumente zur Verfilgung und wer-
den in einer Krisensituation auch genutzt; dies hingt ver-
.mutlich auch mit der Tatsache zusammen, daBf die Vermeidung
veon anzeigepflichtigen Entlassungen bei Grofunternehmen
schon bei einem relativ geringeren 2zu erreichenden Abbau-—
effekt den Einsatz anderer Mafnahmen erforderlich macht,
widhrend kleinere Unternehmen hdhere Anteile ihrer Be-
schiftigten entlassen kdnnen, ohne an die Meldepflicht-

grenze zu stoBen, 1)

b} HEufigkeit einzelner Magfnahmen in der Gesamtheit

Faft man die Mafnahmen nach der oben gebildeten XKategori-
sierung zusammen, so zeigt sich, daB in der Gesamtheit

der erfaften Unternehmen die MaBnahmen zur Reduzierung der
Arbeitszeit lberwiegen; an zweiter Stelle in der Hiufig-

keit der Anwendung stehén verschiedene Formen des Personal-
abbaus (vgl. Tabelle 4); relativ wenig verbreitet sind da-
gegen arbeitsbeschaffende und arbeitserhaltende personal-
politische MasSnahmen (wobei nochmals zu betonen ist, dag

hier sicherlich wichtige Mafnahmen, wie Ausweitung der Lager-
haltung, nicht erfaBt sind)}.

Mit Abstand am hdufigsten wurden in der Gesamtheit Uber-

stunden abgebaut, was gleichzeitig ein Hinweis darauf ist,

wie weit verbreitet dieses - vor allem aus gewerkschafts-
politischer Perspektive - nicht unproblematische Instrument

zur Ausweitung des betrieblichen Arbeitsvoliumens, vor dem

1) Vgl. weiter oben, Xapitel I, §. 17 und S. 21.
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Tabelle 4 : Rangfolge der Hdufigkeit personalpolitischer
MaBnahmen fiir die Gesamtheit der Betriebe mit
50 und mehr Beschidftigten

durchgefiihrt in...%

Mafnahme aller Betriebe der Betriebe mit
Mafnahmen

Reduzierung von

Uberstunden 68,2 82,8
Entlassungen 50,1 60,9
Einstellungssperre 35,0 ' 42,6
Kurzarbeit 29,9 36,3
Abbau von

Sonderschichten 11,4 13,8
Weniger

Leiharbeitskrdfte 11,1 13,5
Reduzierung von

Fremdauftrigen 9,6 11,6
Vorzeitige

Pensionierung 9,5 11,6
Aufhebungsvertrige 4,2 5.1
Sozialplan 3,9 , - 4,7
Uberbriickung durch

eigene Weiterbildung 2,3 2,8
Keine dieser Mafnahmen 16,7 -
Keine Angahe 1,0 -
Betriebe mit MaBnahmen 82,3 100
Basis (absolut) 1618 . 1332

Quelle: ISF/SB-Betriebserhebung 1975 - gewichtet
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jeweiligen Beschdftigungseinbruch War.1) Mehr als zwei
Drittel aller Betriebe, cdas sgind mehr als 30% der Unter-
nehmen, die {iberhaupt perscnalpeolitische Anpassungsmafi-
nahmen durchfihrten, klirzen das betrieblich verfiighare
Arbeitsvolumen durch den Abbau von Uberstunden.

In der HAufigkeit gleich an zweiter Stelle folgt die tra-
ditionelle Form des Pe:sonalabbaus: die HElfte aller Be-~

triebe oder 60% derjenigen mit Mafnahmen haben Entlassungen

VOXgenonien.,

Ehenfalls noch relativ weit verbrelitet waren Einstellungs-

sperren (55% bhzw., 43%), d.h. die Nutzung der Fluktuation
zur Verringerung des Beschdftigtenhestands und Kurzarbeit
{(30% bzw. 37%).

In eine dritte Gruppe gehdren MaBnahmen, die aufgrund der
gegebenen Voraussetzungen bei weitem nicht iliberall anwend-
bar sind und jeweils in rund 10% der Unternehmen durchge-

fidhrt wurden. Es handelt sich um den Abbau von Sonderschich-

ten {(eine nur in bestimmten Produktionsbetrieben iibliche

Form der Mehrarbeit), um die Reduzierung von Leiharbeits-

krdften und Fremdauftrigen (betriebliche Arbeitsbeschaffungs~-

mafBnahmen, durch die jedoch Beschidftigungsprobleme weiter-

gewdlzt werden) und schlieflich um vorzeitige Pensionierun-

gen {(als eine spezifische Form des Personalabbaus).

Nur in wenigen Unternehmen erfelgte der Perscnalabbau

iber Aufhebungsvertrige coder muBte ein Sozialplan aufgrund

- erheblicher Nachteile fiir die Belegschaft geschlossen werden.
Nur ein Bruchteil von 2,3% der Unternehmen hat Beschifti-

gungsprobleme durch eine Ausweitung der betrieblichen Weiter-

bildung gemindert und damit zu einer tats&chlichen Problem-

153sung auf betrieblicher Ebene beigetragen.

1) Extensives Verfahren von Uberstunden und auch Sonderschichten
bedeutet, daR die durch die Gewerkschaften erreichte Verkiir-
zung dexr Arbeitszeit zur Verbesserung der Reproduktionsbedine
gungen der Arbeitskrdfte in der Realitit teilweise zurilickgenom=-
men wird. In der speziellen Situation allgemeiner Unterbe-
schdftigung kommt hinzu, dal durch Mehrarbeit Méglichﬁel%en Zur
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¢) Kombination verschiedener MaSnahmen

Hdufig reicht die Anwendung einer einzelnen MaBSnahme nicht
aus, um das Beschidftigungsproblem zu bewidltigen. Dazu kommt,
daB bei der in einer Xrisensituation verbreiteten Un-
sicherheit iiber die Entwicklung der weiteren Absatzchancen,
bei den ersten Anzeichen hdufig zundchst nur relativ "schwache”
Mafnahmen eingesetzt werden (z.B. Einstellungsbkeschr&nkungen
oder Einstellungssperre zur Nutzung der Fluktuation), die
dann bei weiterhin negativer Entwicklung durch andere, u,U,
"schirfere" MaBnahmen ergénzt werden miissen. Es interessiert
daher, welche typischen Kombinationen von Mafnahmen in den
Betrieben gewihlt worden sind.

Aus einer Erhebung des IFO—Instituts1) lassen sich Aus-
sagen iber die am hidufigsten gewdhlten Kombinationen von
MaBnahmen in verschiedenen Wirtschaftszweigen machen. Im
Unterschied zur Betriebserhebung des ISF ist hier ein
kiirzerer und friiher liegender Zeitraum erfaBt, nimlich

drei bis vier Monate vor dem Befragungsmonat Februar 1975.
Die hidufigsten Kombinationen sind in der folgenden Tabelle 5

aufgelistet,

Zundchst 1dBt sich feststellen, daB Ubereinstimmend mit den
Ergebnissen der ISF-Betriebserhebung der Abbau von Uber-
stunden, Entlassungen, Kurzarbeit und Einstellungssperre
die von den Betrieben am hiufigsten gewdhlten Einzelmaf-
nahmen waren. In der verarbeitenden Industrie sind Ein-
stellungssperre und Abbau von Uberstunden am hiufigsten
kombiniert worden, im Bauhauptgewerbe wurden diese beiden

Magnahmen in den relativ meisten Betrieben durch Entlassungen

1} vgl. IFO-Institut fiir Wirtschaftsforschung:Zur Beschd&ftigungs-
situaticon in Industrie, Bauhauptgewerbe, GroBS- und Einzelhan-
del, als Manuskript vervielfdltigt, Miinchen 1875
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Tabelle 5:

Hiufigste Kombinationen von Mafnahmen nach Wirtschaftsabteilung
zwischen November 1574 und Januar 1975

Wirtschafts- MafBnahmen in % der De-

abteilung : triebe gewdhlt

Verarbeitende Einstellungssperre + 2bbau von

2]

Industrie Uberstunden ‘ 17
Einstellungssperre + Akbau von
Uberstunden + Kurzarbeit + Ent-
lassungen 15
Einstellunqgssperre + 2bbau von
Uberstunden + Xurzarbeit 8
Einstellungssperre + Abbau von
Uberstunden + Entlassungen 8
Abbau von Uberstunden 8

Bauhaupt- Einstellungssnerre + Abbau von

3 =

gewerbe Uberstunden + Entlassungen 31
Einstellungssperre + Abbau von
Uberstunden + Kurzarbeit + Ent-
lassungen 15
Einstellungssperre + Abbau von
{Iberstunden 11
Abbau von tiberstunden + Entlas-
sungen 9

GroBhandel - Einstellungssperre 16
Einstellungssperre + Abbau wveon
2ushilfskr&ftenn 10
Abbau von Arbeitskrdften . ' 8
Einstellungssperre + Abkau von
Arbeitskré&ften + Abbau von Teil-
zeitbeschéftigten 8

Einzelhandel Einstellungssperre + Abbau von Aus-
hilfskriften + Abbau von Teilzeit-
beschiftigten 16

Finstellungssperre 14

Quelle: IFO-Erhebung a;a.O.
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erginzt. In den beiden gewerblichen Bereichen spielte auch
die Kurzarbeit in Kombination mit anderen MaBnahmen eine

wichtige Rolle,

Auch im Handel gehérte die Einstellungssperre zu den wich-
tigsten MaBnahmen; 16% der GroBhandelsbetriebe und 14% der
Einzelhandelsunternehmen haben nur diese Mafnahme gewdhlt;
weitere 18% bzw. 16% in Kombination mit anderen Mafnahmen.
Im Ubrigen wurde hier vor allem vom Abbau von Aushilfskr&df-
ten und Teilzeitbeschidftigten Gebrauch gemacht.

Wie bereité angemerkt, wurde im Vergleich zur IFO-Unter-
suchung in der ISF~Erhebung in la&ngerer Zeitraum von fast
zwei Jahren erfaft. Bei der anhaltenden Dauér der Wirt-
schaftskrise ist daher zu erwarten, daff ein hoherer Anteil
der Unternehmen in diesem Zeitraum mehrere beschiftigungs—.
politische Anpassungsmafinahmen genutzt hat. Die folgenden
Daten geben AufschluB darilber, welche MaBnahmenpaare in

der Gesamtheit der durch die ISF-Erhebung erfaBften Betriebe,
die ilberhaupt personalpclitische Anpassungsmafnahmen durch-
filhrten {und mindestens 50 Beschiftigte hatten), am hiufig-

1)

sten waren. Die generell in der Gesamtheit am weitesten

verbreiteten AnpassungsmaBnahmen treten auch am hdufigsten
in KXombination auf.

Hdufigste Mafnahmenpaare, jeweils in % aller erfaften Betriebe
mit mindestens einer MaBnahme :

Reduzierung Entlassungen FEinstellungs
von Uberstunden sperre
Entlassungen 81
Einstellungssperre 37 29
Kurzarbeit 31 27 18

1} Wenn ein Betrieb in diesem Zeitraum mehrere verschiedene An-
passungsmafnahmen gewd&hlt hat, bedeutet dies nicht unbedingt,
daB diese im Rahmen einer bestimmten beschédftiqungspoliti-
schen Aktion tatsichlich miteinander kombiniert angewandt wor-
den sind. U.U. kénnen zwischen der Anwendung von zwei Maf-

nahmen mehrere Monate liegen. Bei der Befragung wurde auch
nicht erfaBt, ob beisvielsweise eine oder mehrere Kurzarbeits-

pericden, Entlassungsaktionen usw. durchgefiihrt worden sind.
Wenn daher im folcenden von MaBSnahmenkombination gesprochen

wird, so heiBt dies lediglich, daf ein Unternehmen in dem er<

faBten Zeitraum mehrere Mafinahmen an%ewandt hat.
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Es hat also etwa die HElfte der Betriebe das Arbeits-
volumen durch Uberstundenabbau und Entlassungen verringert,
in je rund einem Drittel der Betriebe wurden neben Uber-
stundenabbau auch Einstellungssperren verhdngt oder Kurz-
arbeit durchgefiihrt; Entlassungen in Kombination mit Ein-
stellungssperre oder Kurzarbeit gab es jeweils in mehr als
einem Viertel der Unternehmen und schlieflich haben knapp

ein Flinftel Einstellungssperre und Kurzarbeit kombiniert.

Vergleichsweise h#ufiqg ist noch die Kombinaticn zwischen
Reduzierung von Uberstunden und:

- Sonderschichtenabbau in 14%,

- Abbau von Leiharbeitskrdften in 12%,

- Reduzierung von Fremdauftrégen in 10% sowie

- vorzeitige Pensionierung in 10% der Betriebe.

Ebenfalls in Jjedem zehnten Betrieb wurden Sonderschichten
abgebaut und Entlassungen durchgefiihrt. Alle anderen
MaBnahmenpaare kamen in weniger als 10% der erfaBten Unter-
nehmen vor, die Uberhaupt solche MaBnahmen durchgeflihrt haben
{(vgl. Tabelle 6).

Neben der Hdufigkeit bestimmter Kombinationen interessiert
auch, wie typisch eine Kombination ist, d.h. wie wahrschein-
lich es ist, daB beim Auftreten einer MaBnahme auch eine be~
stimmte andere gewdhlt worden ist. Die Werte {ber den wechsel-
seitigen Zusammenhang zwischen verschiedenen Magnahmen k&n-

nen der folgenden Tabelle 7 entnommen werden.

Daraus ist beispielsweise erkennbar, daff mehr als 20% der
allerdings wenigen Betriebe, die einen Sczialplan durchge-
fiihrt haben, auch das Arbeitsvolumen iber die Reduzierung
von Uberstunden und durch Entlassungen verringert haben,
Umgekehrt wurde ein Sozialplan nur in 5 % der Betriebe mit
Uberstundenabbau und in 7% der Betriebe mit Entlassungen
durchgefiihrt.

Schultz-Wild (1976): Beschaftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75
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Vergleicht man die in den Spalten der Tabelle angegebenen
Werte mit dem Durchschnittswert (dieser gibt jeweils an,
welcher Anteil der librigen Mafnahmen mit einer bestimmten
Mafnahme kombiniert worden ist), so wird erkennbar, welche
MaBnahmen Uberdurchschnittlich bzw. unterdurchschnittlich
oft miteinander kombiniert worden sind.

Weiteren Aufschius {iber die Struktur der vorr den Betrie-
ben gewdhlten Mafinahmen gibt der Indikator MaBnahmendichte.
Daraus geht beispielsweise hervor, daB die relativ grofe
Zahl von Betrieben, die {iberstunden reduziert haben, auBer-
dem durchschnittlich etwas mehr als zwei weitere MaBSnahmen
angewandt haben, wihrend die relativ wenigen Betriebe, die
Aufhebungsvertrége angeboten haben oder einen Sozialplan
durchfiihren muBten, Jjeweils vie weitere Mafnahmen zur An-
passung der Beschiftigung nutzten. Im allgemeinen wird eine
Mafnahme mit umso mehr anderen kombiniert, je seltener sie
insgesamt auftritt. Dies kann entweder bedeuten, daR eine
solche MaBnahme (wie etwa Sczialplan) nur dann durchgefiihrt
wird, wenn das Anpassungsvolumen anderer MaBSnahmen ausge-
schopft ist, d.h. wenn ein Betrieb einen besonders hohen
Anpassungseffekt zu erzielen hatte, oder daB sich die sel-
tenen MaBSnahmen auf eine relativ geringe Zahl von Betrieben
konzentrieren, die generell ein vielf#ltiges versonalvoli-
tisches Instrumentarium anwandten. Darauf wird noch ndher
einzugehen sein.
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2. Mafnahmenstruktur nach Wirtschaftszweligen

Wie gezeigt, gibt es zwischen den einzelnen Wirtschafts-
zweigen deutliche Unterschiede in der MaBnahmendichte und
in der Frage, inwieweit iberhaupt persconalpolitische MaB-
nahmen durchgefiihrt worden sind, wobeil die unterschiedliche
Betroffenheit durch den Konjunktureinbruch eine wichtige
Rolle zu svielen scheint., Im folgenden interessiert nun,
inwieweit es Unterschiede in der Art der gewidhlten Maf-
nahmen zwischen den verschiedenen Wirtschaftszweigen gibt,
denn es ist davon auszugehen, daB nicht nur das AusmalB der
beschidftigungspelitischen Problematik, sondern auch die

je spezifischen betrieblichen Bedingungen, wie z.B. die
mit dem Wirtschaftszwelg variierenden Charakieristiken

des Prcduktionsprozesses, fiir die Struktur der gewdhlten
personalpolitischen Anpassungsmafnahmen von Bedeutung sind.
Wir untersuchen zundchst die erfafiten Wirtschaftsabtei-
lungen, anschliefiend wird auf die Unterabteilungen des

Verarbeltenden Gewerbes eingegangen.

a) MaBnahmenstruktur nach Wirtschaftsabteilungen

Ubereinstimmend ist in allen Wirtschaftsabteilungen wie auch

in der Gesamtheit der erfaften Unternehmen die Reduzierung

von Uberstunden die h#ufigste perscnalpolitische MaBnahme:

Zwischen 62% {Kreditinstitute - Versicherungen) und 91%
{(Verkehr - Nachrichtenilibermittlung} der Unternehmen in den
einzelnen Wirtschaftszweigen, die Uberhaupt personalpoli-
tische Mafnahmen angewandt haben, haben auf diese Weise
das betrieblich verflighare Arbeitsvolumen verkiirzt {vgl.
Tabelle 8). |

An zweiter Stelle stehen in der Gesamtheit Entlassungen;

dies ist auch bei vier der sieben Wirtschaftsabteilungen

Schultz-Wild (1976): Beschaftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75



ISFMUNCHEN

5

62

193ydLneb - /6| Bunqaydesqajuieg-gs/ss|
,cmam; J4ynjebyounp foe;mzmmz eyd(0s }dneyusqn olp ‘sqajujeg jne usbozaq (4

62 0z 6°1 2" £ %' L 62 8340 | pusuyeugey

m.mm N.S w.._‘m N.mw ) 6L 088 w.mm usmyeugey }|w 8qajJieg Jap [iejuy

Frhww 10z N.WQF. 7, L€z %707 - 9%6a¢ ‘06z jwesebsuy vesyeugey

) b 1% 8% ‘oL 8°L 1 ] 0% 'z . sueld|ejzog souie bunj|aysd]
609 L9z 6L 6y 0'z - 4'%9 909 6°cL . wsbunsseju]

9°LL L'e 80 6'6 A §‘a 2'L Gunsojuaysuag 80}y jazdop

1 5 8% 0% "' §'9 8% 0% 06gaja0asbungoyjny

9'2y 1496 864 AT AL S Sy - 6% 8.40d558un(19)50})

€49 0% A 1%9 19 0‘a '8 98¢ Heoquezany

8'sL 14 1 0% ) LYy £'sl L6 ¥9}4212510pu0g UOA NGy

8¢z8 ‘29 y*ul, 219 906 ¢l L*98 .. 148 uspunjs.eqy oA bundejzapey

661 6*ce 2'9 . 06 L1 . 9%g 8'6 'u #}jeays)jequeyje] Jebjusy

9Lt 4 0‘s 991 gL 9 9L €' usbeJ)jnepuesy vor Bunsejznpay

8% ot L8 0‘s L' 19 9°) 0' vomyeugewsbunp Q1034 p

. euebja  younp Bunxanuqueq)

(s91) (ht) (06) (€6) (091) {9%t) (26L) (L22) (193421 nebun sy8ug)

n9l 0$ 8l 0zt W Y92 Y98 092 Joiyotreb  syseg

(01613 8yaseg vebunJaayd neqbuaeg  ejndeg ejeuy *13}1}ua0qn
. Jyow *n 0G)  =jsusp ‘eyn}  ‘bunbuosdedas fustunys  -uejycjayoey 0q.Joneg
jueseg  ~|)sujjfpady  -sepq ‘etbusuj tje(}suayq ‘dyexaep  |epusy  sepue}isiJess)  equenebineg

(X v} veqebuy - usbunuusuyde)ayey)
usbun|js1gesyjeyasdin yoeu ~ - .
o :

(

Ay

. uemyeugey pun uswyeugey Jeyds|}jLod|euosJed Bun}jeqasp

Schultz-Wild (1976): Beschéftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75



"ISFMUNCHEN

63

der Fall. Im Baugewerbe haben fast drei Viertel der Be-
triebe Arbeitskrifte entlassen, im Verarbeitenden Gewerbe
und im Handel waren es jeweils {iber 60%, bei Dienstlei-
stungen und Freien Berufen etwas weniger als die Hilfte
{(48%). In den drei lbrigen Wirtschaftsabteilungen stan-

den Entlassungen in der idufigkeit erst an dritter Stelle
und der Anteil der Betriebe, die Entlassungen durchfiihrten,
ist auch wesentlich geringer: knapp ein Filinftel bei Energie -
Wasserverscrgung - Bergbau, Jjeweils gut ein Viertel in den
Wirtschaftsabteilungen Verkehr - Nachrichteniibermittlung

und Kreditinstitute - Versicherungen. Wenn auch nicht ganz
durchgédngiqg, sc zeichnet sich hier doch ein Trend in der
Richtung ab, daB Entlassungen innerhalb des personalpoli-
tischen Instrumentariums eine umso gewichtigere Reolle spiel-
ten, je stdrker der Wirtschaftszweig vom Konjunktureinbruch
betrcffen war und je mehr personalpolitische MaSnahmen die
Betriebe daher iberhaupt durchfihrten.

In der Gesamtheit stand an dritter Stelle in der Hiufigkeit

die Einsteilungssperre,:d.h. die Nutzung der Fluktuation
zur Verminderung des Besch#&ftigtenbestands. In den ein-
zelnen Wirtschaftsabteilungen nahm diese MaBnahme jedoch
unterschiedliche Pl&tze ein; in den drei Wirtschaftsab-
teilungen Verkehr ~ Nachrichtenilibermittlung, Energie -
Wasserversorgung - Bergbau und Kreditinstitute - Versiche-
rungen stand diese MaBnahme an zweiter Stelle, war also
noch hdufiger als Entlassungen; sie wurde hier von gut
einem Drittel bis iiber der HH#1fte der Unternehmen angewandt.
Die dritte Rangposition nahm diese Mafnahme im Handel

und bei Dienstleistungsunternehmen ein (36% bzw. 42%): in
den beiden am st3rksten vom Konjunktureinbruch betrof-
fenen Wirtschaftsabteilungen, dem Baugewerbe und dem Ver-
arbeitenden Gewerbe, war die Einstellungssperre erst die

vierthdufigste Mafnahme {33% bzw. 48%). Insgesamt war diese
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Mafnahme relativ gleichméfig in jeweils einem Drittel

bis iber die H&Zlfte der Unternehmen, die iberhaupt Maf-
nahmen durchgefiihrt haben, anzutreffen. Wenn man ven der
recht weiten Verbhreitung der Einstellungssperre im Bau-
gewerbe absieht, so zeigt sich hier im Vergleich zu den
Entlassungen ein umgeXehrier Trend: Einstellungssperre
war umsc hdufiger, je weniger MzfSnahmen insgesamt von den
betroffenen Betrieben curchgefilhrt worden sind und je ge-
ringer die Betroffenheit vom Konjunktureinbruch war. Die
teilweise alternative Anwendung von Formen aktiven und
passiven Personalabbaus wird hier deutlich: in den vom
Konjunktureinbruch weniger stark betroffenen Betrieben
konnten Entlassunger durch die zumeist langsamer wirkende

Nutzung der Fluktuation vermieden werden.

Ein dhnlicher Trend zeigt sich im Ubrigen bei der insge-
samt allerdings wenig verbkreiteten lberbriickung von Be-

sché&fticungsproblemen Qurch die Rusweitung von VWeiterbil-

dungsaktivititen: Die relative Hiufigkeit dieser Mafnahme

nahm ebenfalls umgekehrt zur Zahl der durchschnittlich ge-
nutzten MagBnahmen deutlich zu; so haben im Baugewerbe und
im Verarbeitenden Gewerie nur 1% bis 2% der Betriebe wvon
dieser Mdglichkeit Gebrauch gemacht, in den vom Konjunktur-
einbruch dagegen weniger betroffenen Wirtschaftsabteilungen
(Energie - Wasserversorgung - Bergbau und Kreditinstitute -

Versicherungen) waren es dagegen 9% bzw. 14% der Unternehmen.

Bei anderen personalpolitischen MaBnahmen kommen spezifische
Eigenheiten der jeweiligen Wirtschaftszweige zum Ausdruck.

So spielte Kurzarbeit ver allem im Verarbeitenden Gewerbe

(48%) und im Baugewerke (39%) eine wichtige Rolle; in beiden
Abteilungen steht Rurzarbeit an dritter Stelle in der Hiufig-
keit, ist hier alsoc z.B. weiter verbreitet als die Ein-

stellungssperre. Eine gewisse Bedeutung hatte Kurzarbeit
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noch im Handel(in 12% der Unternehmen angewandt); in den
anderen Branchen des Tertidrbereichs war sie dagegen kaum

verbreitet..

Da Sonderschichten abhidngig von derArt des Produktions-

prozesses nur in bestimmten Unternehmen durchgefiihrt

wefden, ist es nicht erstaunlich, daB auch diese Art der
Kiirzung des verfiigbaren Arbeitsvolumens in den verschiedenen
Wirtschaftszweigen unterschiedlich verbreitet war, Am
hédufigsten ist die Mafnahme im Verarbeitenden Gewerbe (18%)}
auch bei Verkehr und Nachrichtenibermittlung (15%}) und im
Baugewerbe (10%) hat sie eine gewisse Bedeutung; in den
anderen Wirtschaftsabteilungen haben jeweils weniger als

7% der Unternehmen Sonderschichten abgebaut.

Auch die Reduzierung von Fremdauftridgen zur Beschaffung

von Beschdftigungsmbglichkeiten fir die eigene Belegschaft
ist nicht lUberall m3glich. Relativ hdufig ist diese MaB-
nahme bei den Dienstleistungsunternehmen und freien Be-
rufen (17%); sie ist hier die vierthidufigste MaBnahme iiber-
haupt. Im Bausektor, im Verarbeitenden Gewerbe und in Ver-
kehrs-/Nachrichteniibermittlungsunternehmen haben jeweils
mehr als 10% der Betriebe von dieser Arbeitsbeschaffungs-
mafnahme Gebrauch gemacht. In den iibrigen Wirtschaftsab-
teilungen wurde dagegen die Reduzierung von Fremdauftrdgen
selten genutzt.

Relativ geringe Unterschiede zwischen den Wirtschaftsab-
teilungen gibt es Jeweils in der H&ufigkeit des Personal-

abbaus tiber Aufhebungsvertrige und iiber vorzeitige Pen-

sionierungen. Der Anteil der Betriebe, die Aufhebungsver-
trdge angeboten haben, schwankt in den Wirtschaftsabteilun~
gen zwischen 4% und 6%, bei Verkehr - Nachrichteniibermitt-

lung liegt der Anteil nur bei 2,4%. Haufiger wurden in

Schultz-Wild (1976): Beschaftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75



"ISFMUNCHEN

66

allen Wirtschaftsabteilungen vorzeitige Pensionierungen
durchgefiihrt; der Anteil der Unternehmen schwankt hier
zwischen 7% {Baugewerbe) und knapp 15% (Handel). Im Ver-
gleich zu den anderen MaBnahmen relativ weit verbreitet
waren vorzeitige Pensionierungen im Sektor Energie - Was-
servwirtschaft - Berabau (11%}; die MaBRnahme war hier die

vierthdufigste.

Insgesamt relativ selten wurde auch ein Sozialwnlan ab-

geschlossen, wobel der Anteil der Unternehmen in den ver-
schiedenen Wirtschaftsabteilungen recht unterschiedlich
ist. Im Handel, im Baugewerbe und bei Kredit-/Versicherungs-
unternehmen waren es jeweils weniger als 3% der Betriebe,
die einen Sozialplan durchgefiihrt haben; im Verarbeitenden
Gewerbe, bei Dienstleistungen und Verkehr - Nachrichten-
dbermittlung waren es zwischen 6% und 9% der Unternehmen,
Am hdufigsten wurde ein Sozialplan in der Wirtschaftsab-
teilung Energie - Wasserversorgung - Bergbau abgeschlossen,
obwohl in dieser Wirtschaftsabteilung Entlassungen relativ
am seltensten vorkamen (nur in 19% der Betriebe). Dies
dirfte in erster Linie damit zusammenhidngen, daff Sozial-
pl&ne im Bergbau eine lange Tradition haben, so daB Ent-
lassungen in grdferem Umfang und andere, fiir die Arbeits-
krifte nachteilige MaBnahmen ohne Sozialplan kaum mdglich
sind.

Zusammenfassend: Ubereinstimmend war in allen Wirtschafts-

abteilungen der Abbau von Uberstunden die hdufigste Mafi—
nahme: sie wurde von nindestens 60%, zumeist von mehr als
zweil Drittel der Unternehmen genutzt. An zweiter Stelle
standen Perscnalabbaumafinahmen, und zwar tendenziell in
den stdrker vom Konjunktureinbruch erfaBten Wirtschafts-~
abteilungen eher Entlassunqen, in den anderen dagegen
Einstellungssperre. Arbeitsbeschaffende oder arbeitser-

haltende beschdftigungspolitische MaBSnahmen sind insgesamt
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weniger h&ufig; der Abbau von Leiharbeitskriften oder
die Reduzierung von Fremdauftr&gen hatten relative Be-
deutung vor allem im tertifren Bereich (vierthdufigste
MaBnahme); im sekunddren Sektor k&nnte die hier nicht
erfaBte Ausweitung der Lagerhaltung eine &hnliche Rolle

gespielt haben;auBerdem war hier Kurzarbeit weiter verbreitet,

Die bereits erwidhnte Sondererhebung des IFO-Instituts
kommt zu dhnlichen Ergebnissen. Auch in dieser Unter-
suchung rangierte der Abbau von fiberstunden sowohl im
Verarbeitenden als auch im Baugewerbe an erster Stelle;
besonders im Baugewerbe, jedoch auch im Handel kam den

1)

Entlassungen relativ grofBe Bedeutung zu.

Abweichend von den Resultaten der ISF-Betriebserhebung
standen dagegen dort Entlassungen im Verarbeitenden Ge-
werbe erst an vierter Stelle in der HEufigkeit der Nennun-
gen, und zwar nach Einstellungsstopp und Kurzarbeit. Uber-
haupt hatten nach den Ergebknissen des IFO-Instituts Ein-
stellungsbeschrédnkungen insgesamt ein hfheres Gewicht in
der Verbreitung. Auch in den Planungen fiir die ndchsten
Monate konzentrieren sich die vom IFO—Instiﬁut befragten

Unternehmen vor allem auf Einstellungsstopp.

Diese Abweichungen der IFO-Befunde von den Ergebnissen

der Betriebserhebung 1975 diirften zum einen auf Unter-
schiede in der Betriebsauswahl zurlickzufiihren sein, zum
anderen erkldren sie sich vermutlich aus den verschiedenen
Befragungszeitpunkten und den verschiedenen langen Zeit-
rdumen, auf die sich die 2ngaben beziehen. Aus der IFQO-
Erhebung wie auch aus unseren eigenen detaillierteren
Untersuchungen der betrieblichen Beschiftigungspolitik

wdhrend der Absatzkrise in der Autcmobilindustrie geht

1} Vgl. IFO-Institut fiir Wirtschaftsforschung, Zur Be-
schdftigungssituation..., a.a.0. bzw. weiter oben
Tabelle 5, §. 55.
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klar hervor, daf verschiedene personalpolitische MagSnahmen
zu unterschiedlichen Zeitpunkten eines Nachfrageeinbruchs
getroffen werden, so daB die erfaste MaBnahmenstruktur von
Befragungszeitpunkt und Berichtszeitraum beeinflust wird.
So kdnnte die in der IFO-Erhebung zum Ausdruck kommende
relativ grofe Bedeutung von Einstellungssperren und Kurz-
arbeit mit dem friitheren Zeitpunkt der Befragung und dem

sehr viel kiirzeren RBerichitszeitraum erkldrt werden.

bB) Mafnahmenstruktur innerhalb des Verarbeitenden

Gewerbes

Neben der Varianz von Verbreitung und Rangordnung ver-
schiedener Mafnahmen zwischen den Wirtschaftsabteilungen
ist auch die MafBnahmenstruktur innerhalb der einzelnen
Branchen des Verarbeitenden Gewerbes von Interesse; dies
nicht allein deshalb, weil diese Abteilung in der gesamten
Wirtschaft erhebliches Gewicht hat und dementsprechend
Unternehmen aus diesem Wirtschaftszwelig mehr als die HElfte
der mit der Betriebéerhebung erfalten Gesamtheit ausmachen,
sondern auch weil die zu dieser Wirtschaftsabteilung ge-
hdérenden Branchen im Hinblick auf eine Reihe struktureller
betrieblicher Bedingungen als homogener angesehen werden

k&nnen, als die verschiedenen Wirtschaftsabteilungen.

Verfolgt man die These, daB die Beschdftigungspolitik
durch die in der Branche gégebenen strukturellen Merkmale
(wie Marktbedingungen, Technologie, Produktionsstruktur,
industrielle Beziehungen usf.) mitgeprdgt werden, so miifte
sich bei grdBerer Homogenitdt solcher Strukturvariablen
auch mehr Ehnlichkeit in der Wahl der MaBnahmen bzw. der
MaSnahmenblindel zeigen. Dies kann fiir die Unterabteilungen
des Verarbeitenden Gewerbes tatsdchlich nachgewiesen
werden; die Varianz sowohl in der Verbreitung wie in der
Rangordnung der Mafnahmen ist hier deutlich geringer als
zwischen den Wirtschaftsabteilungen {(vgl. Tabelle 9).
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Der Abbau von Uberstunden zur Reduzierung des betrieblichen

Arbeitsvolumens war in allen Teilbranchen des verarbeitenden
Gewerbes die hdufigste MaBnahme; zwischen 71% (Nahrungs-

und Genupmittelgewerbe} und 95% {Steine - Erden - Fein-
keramik. - Glasgewerbe) der Unternehmen haben davon Gebrauch
gemacht; es zeigt sich eine, allerdings nicht durchgehende,
Tendenz, daf dieser Anteil umso hSher ist, je mehr Betriebe
der Branche Uberhaupt persocnalpolitische MaBnahmen durchge-
fihrt haben.

Entlassungen standen in den meisten Unterabteilungen des

Verarbeitenden Gewerbes an zweiter Stelle; eine Ausnahme
bilden hier die Metallerzeugung und -bearbeitung sowie
Elektrotechnik und Feinmechanik; in diesen beiden Branchen
war Kurzarbeit noch weiter verbreitet. Der Anteil der Be-
triebe, die Entlassungen durchfiihrten liegt zwischen 45%
im Nahrungs- und GenuBmittelgewerbe und 72% im Ledexr-,
Textil- und Bekleidungsgewerbe.

Relativ hdufig wurde auch die MdBglichkeit zur Kurzarbeit

genutzt; diese Mafnahme stand in den meisten Branchen an
dritter oder vierter Stelle. Sehr wenig verbreitet war
Kurzarbeit im Nahrungs- und GenuBmittelgewerbe (11%)} in
allen anderen Branchen lag der Anteil der Unternehmen zwi-
schen 42% und 66%.

Arbeitsbeschaffende oder arbeitserhaltende Mafnahmen waren

besonders selten im MNahrungs- und GenuBmittelgewerbe, da-
gegen Uberdurchschnittlich weit verbreitet im Stahl-, Ma-
schinen~ und Fahrzeugbau, wo 29% der Unternehmen durch
die Reduktion von Fremdauftrdgen und 19% durch den Abbau
von Leiharbeitskriften die Beschdftigung der eigenen

Belegschaft zu sichern suchten. Auch in der Chemie ungd
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MineralSlverarbeitung wurde iiberdurchschnittlich h3ufig

(22%) der Abbau von Leiharbeitskr@ften betrieben.

In der chemischen Industrie wurde auch Uberdurchschnittlich
haufig von den unkonventionellen Formen des Perscnalabbaus

Gebrauch gemacht; Aufhebungsvertrige waren dreimal, vor-

zeitige Pensionierungen zweimal so hdufig wie im Durch-

schnitt des Verarbeitenden Gewerbes. Lediglich in der
Branche Steine - Erden - Feinkeramik - Glasgewerbe waren

vorzeitige Pensionierungen noch weiter verbreitet (26%).
Im ganzen gesehen wiesen die verschiedenen Unterabteilungen

des Verarbeitenden Gewerhes jedoch eine relativ dhnliche

MaBnahmenstruktur auf.

Schultz-Wild (1976): Beschaftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75



"ISFMUNCHEN

72

3., MafBnahmenstruktur und Unternehmensgriie

Wie bereits ausgefliihrt, besteht ein positiver Zusammen-
hang zwischen der Unternehmensardle, gemessen an der Zahl
der Beschéftigteq,und der Frage, ob und wieviele personal-
politische Mafnahmen zur Anpassung an die veridnderte Be-
schidftigungslage wdahrend der Rezession eingeleitet worden
sind. Wahrend von den Kleinstbetrieben nur etwas mehr als
ein Viertel (28%) und von den Betrieben in der Grdfenklasse
von 10 bis unter 50 Beschidftigen ein etwa doppelt so hoher
Anteil (58%) Mapnahmen getroffen hatten (beide Grupwen nicht
reprdsentativ), liegt der Anteil in der nidchst hSheren GrdBen-
klasse (50 bis unter 200 Beschdftigte) bereits bei liber 30%
] und steict mit der Betriebsarbpenklasse noch etwas weiter
bis auf tiber 95% bei den Unternehmen mit 5000 und mehr Be-
schdftigten. Ab einer Betriebsgr®Be von 200 Beschiftigten
haben fast 9 von 10 Unternehmen beschaftigungspolitische An-
passungsmafnahmen cdurchgefiihrt. Auch die Mafnahmendichte
nahm mit der BetriebsqréBe sehr deutlich zu: WEhrend von
den betroffenen kleineren Betriebhen mit bis zu 50 Beschiaf-
tigten durchschnittlich ein-bis zwei Malnahmen angewandt
worden sind, waren es in den nidchsten GréBenklassen etwa
drei MaBnahmen und bei Betrieben mit mehr als 2000 Beschidf-
tigten mehr als flinf im Durchschnitt pro Betrieb. Es ist
nun zu fragen, wie sich die Struktur der MaBnahmen mit der

Betriebsgrdfie dndert.

Sehr gering war die Palette der Mafnahmen bei den Kleinst-
betrieben: Hier stehen Entlassungen in der Hiufigkeit
{50%) an erster Stelle, gefolgt von Einstellungssperre
und Uberstundenabbau. In einem Betrieb wurden auch Vorzeit-
pensionierungen durchgefiihrt. Andere MaBnahmen kommen nicht

vor. Etwas differenzierter ist das Bild bereits bei den
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Betrieben von zehn bis unter 50 Beschidftigten: hier steht
iberstundenabbau an erster Stelle, gefolgt von Entlassungen
in mehr als der Hilfte dieser Betriebe; Einstellungssperre
gab es in knapp zwei Filinfteln, Kurzarbeit in einem Filinftel
der Unternehmen; alle anderen Mafnahmen kommen auch vor,
der Anteil der Betriebe, die sie durchfiihrten, ist jedoch
jeweils sehr gering (unter 10%).

Mit wachsender Betriebsgr&ge nimmt die Nutzung des breiten
Feldes sozialpolitischer Mafnahmen weiterhin stark zu,

was der Indikator "MaBnahmendichte" bereits ausdriickt. ba-
bei ergibt sich bei der Mafnahmenstruktur ein durchaus
unterschiedliches Bild bei den Betriebsgr&Benklassen von
50 Beschdftigten an aufwdrts (vgl. Tabelle 10).

Ubereinstimmend war in allen Betriebsgrdgenklassen der

Abbau von Uberstunden die am meisten verbreitete MaSnahme;

mehr als vier Finftel der Unternehmen mit 50 bis unter 200
Beschiftigten hatten auf diese Weise das Arbeitsvolumen
reduziert; dieserAnteil nimmt mit der Betriebsgr&ge zu; in
der obersten Betriebsgrdfenklasse hatten alle Unternehmen
von dieser MafSnahme Gebrauch gemacht.

Anders ist die Situation bei den in derGesamtheit an zweiter

Stelle in der Hiufigkeit stehenden Entlassungen: Dem Durch-

schnitt entsprechend stand diese MaBnahme bei den Unter-
nehmen von 50 bis unter 1000 Beschiftigten ebenfalls an
zweiter Stelle in der H&ufigkeit, bei den Unternehmen

ven 1000 bis unterISOOO Beschéftigten nahm sie dagegen erst
den dritten Rangplatz ein, bei den Unternehmen mit mindestens
5000 Beschdftigten stehen Entlassungen gar erst an siebter
Stelle der gewdhlten beséhaftiqungspolitischen Anpassungs-
mafnahmen. Dementsprechend nahm der Anteil der Unternehmen,
die Entlassungen durchgefihrt haben, auch nicht mit der Gréjse
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der Unternehmen zu; er schwankt in den meisten Gruppen zwi-
schen 56% und 683% und ist in der cbersten Betriebsgrdfen-—

klasse mit nur 39% deutlich geringer.

Dem Gesamtdurchschnitt entsprechend folgte in den Unternehmen
mit weniger als 1000 Beschédftigten an dritter Stelle die

Einstellungssperre; in den Unternehmen von 1000 bis 5000

Beschiftigten ist dies die zweithdufigste MaBnahme; in

den gréBten Unternehmen steht sie erst an vierter Stelle.

Der Anteil der Unternehmen, die auf diese Weise die Fluktuation
zum Abbau der Beschiftigten nutzten, nimmt von fast zwei
Fiinftel bei den Unternehmen von 50 bis unter 200 Beschdftigten
bis fast vier Fiinftel bei den Unternehmen won 1000 bis 2000
Beschdftigten zu; in der ndchst h&heren Beschidftigtengrdfen-
klasse haben drei Viertel der Unternehmen diese MaRnahme ange-'

wandt, bei den CGroBbetrieben dagegen nur knapp drei Fiinftel.

Wiederum mit Ausnahme der GropBunternehmen, bei denen die~
se MaBnahme an dritter Stelle steht, ist die Durchfiihrung

von Kurzarbeit in allen BeschdftigtengrBfenklassen die

vierthdufigste Mafnahme; hier ist durchgehend ein deutlicher
Trend einer mit der Betriehsgrife zunehmenden Nutzung erkenn-
bar: Wdhrend nur gut ein Drittel der Unternehmen von 50 bis
unter 200 Beschédfticten Kurzarbeit durchfiihrten, nutzte ein
mehr als doppelt so grofer Anteil (71%) der GroBunternehmen
diese &ffentlich subventionierte Moglichkeit zur Verklirzung
des Arbeitsvolumens unter Beibehaltung der Zahl der Beschdf-
tigten.

Weniger deutlich mit der BetriebsgrdBe variiert die dritte
der erfaften M&glichkeiten zur Reduzierung der Arbeits-
zeit: der Abbau wvon Sonderschichten. 12% der Unternehmen
mit weniger als 200 Beschdftigten haben von dieser M&g-

lichkeit Gebrauch gemacht; bei den {ibrigen Betriebsqgrdsen-
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klassen schwankt der Anteil zwischen einem Fiinftel und
einem Viertel der Unternehmen. Hierin kommt zum Ausdruck,
daB die Ableistung wvon Mehrarbeit Uber Sonderschichten -
und zwar nicht ganz unabhingig von der Betriebsgrdfe, je-
doch mehr mit dexr BArt des Produktionsprozesses zusammen-

h&ngend, - nur in einem Teil der Unternehmen ilblich ist.

Auffdllig ist nun vor allem, wie stark die Nutzung der
dibrigen, in der Gesamtheit der Unternehmen nur wenig ver-
breiteten MaBfnahmen von der Unternehmensgr&Be abhdngig
ist, wobei sich nahezu durchgdngig zeigt, A48 der Zugriff
zu diesen Magfnahmen mit der Unternehmensgréide steigt,

Das gilt beispielsweise flir die arbeitsbeschaffenden bzw.
arbeitserhaltenden Mafnahmen.

Durchschnittlich haben nicht einmal 3% der Unternehmen
Beschidftigungsprobleme durch die Ausweitung eigener Weiter-

bildungsmafnahmen iiberbriickt. Bei Unternehmen von 1000

bis unter 2000 Beschdftigten waren es bereits 8%, in der
nédchsten Betriebsgr&Benklasse 12% und schlieflich bei den
GroBfunternehmen mit 22% ein fast achtmal so grofier Anteil

wie in der CGesamtheit.

Die Reduzierung von Fremdauftrigen wird ebenfalls vor-

wiegend von GrofBunternehmen durchgefiihrt: dem Durchschnitt
entspricht der Anteil von etwa 12% bei Unternehmen mit we=-
niger als 50C Beschdftigten, in Unternehmen mit 500 bis
unter 2000 Beschdftigten sind es etwa ein Flinftel, bei
2000 bis 5000 Beschiftigten etwa doppelt so viele und

bei den GreSunternehmen mehr als die H8lfte, die auf die-
se Weise fliir die eigene Belegschaft Beschdftigungsmég-

lichkeiten geschaffen bzw. erhalten haben.
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Ein recht dhnliches Bild ergibt sich bei der Reduzierung

der Zahl von Leiharbeitskrdften; wvon dieser Malnahme

wurde allerdings auch in den Unternehmen mit 200 bis

unter 500 Beschiftigten lberdurchschnittlich Gebrauch
gemacht (16% gegeniiber 14% im Durchschnitt), widhrend in
der nichsthdheren Betriebskostenklasse diese MaBnahme eine
geringere Verbreitung hat. Rund ein Viertel der Unter-
nehmen mit 1000 bis unter 5000 Beschiéftigten und wiederum
mehr als die H&lfte der Grofunternehmen haben den Abbau

von Leiharbeitskridften hetriehen.

Auch die Nutzung der insgesamt weniqg verbreiteten bheson-

deren 'ormen des Personalabbaus iiber Aufhebungsvertrige

und vorzeitige Pensionierungen war eine Domdne der grds=-

seren Unternehmen. Das gilt ganz besonders fiir Vorzeitpen-
sionierungen: Wihrend durchschnittlich knapp 12% der Unter-
nehmen auf diese Weise die Belegschaft reduzierten, waren
es in der BetriebsgréBenklasse von 2000 bis unter SOOO Be-
sch&ftigten mehr als zwei Flinftel und sogar drei Viertel
alier GroBunternehmen. In der obersten Betriebsgréfienklasse
steht diese Mafinahme an zweiter Stelle in der Hiufigkeit.
Allgeneine Aufhebungsvertrdge sind demgegeniiber auch in

den grdsften Betrieben nicht so weit verbreitet; dennoch
gibt es eine deutlich mit der Betriebsgrdfe zunehmende
Tendenz zur formal freiwilligen Aufldsung von Arbeits-
vertrdgen.Betriebe von 50 bis unter 500 Beschédftigten

haben etwa zu 4-€% auf diese Weise die Beschiftigtenzahl
reduziert, bhei den Unternehmen ab 2000 bis unter 5000 Be;
schdaftigten waren es ein Viertel, bei den GroBunternehmen
bereits ein Drittel.

Schlieflich war auch der Abschluf eines Sozialplans in

grbfleren Unternehmen relativ hdufiger als in kleineren,

Mit 44% ist der Anteil hier besonders hoch in der Gruppe
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der Unternehmen von 2000 bis unter 50600 Beschidftigten.
Bei den GroS8unternehmen war dexr Anteil dégegen nur halb
so hoch; dies diirfte insbesondere damit zusammenh&ngen,
daBR ein wesentlich geringerer Anteil der gr&ften Unter-
nehmen im Vergleich zur nééhstniedrigeren Betriebsgrétfen-

klasse Entlassungen durchgefiihrt hat.

Zusanmenfassend: Der Differenzierungsgrad der Beschidftigungs-

politik in einer Absatzkrise nimmt mit wachsender Betriebs-
gréfe deutlich zu. Mit entscheidenden Ausnahmen wurden fast
alle MaPfnahmen umso mehr genutzt, je gréfer die Unternehmen
sind. Vor allem die arbeitsbeschaffenden bzw. arbeitser-
haltenden MafSnahmen, die &8ffentlich subventiconierte Kurz=-
arbeit und die insgesamt unkonventionelleren Formen des
Personalabbaus, die ebenfalls nur auf dem Hintergrund des
6ffentlichen Systems sozialer Sicherung erfolgreich sind,
waren eine Domdne der Grofiunternehmen. Dagegen hatten
konventionelle MaBnahmen, wie insbesondere Entlassungen

und auch Einstellungssperre bei den GPfofunternehmen eine
geringere Verbreitung. Insgesamt weicht vor allem die MaB-
nahmenstruktur der Unternehmen wvon {lber 5000 Beschdftigten

vom Gesamtdurchschnitt ab.

Das folgende Schaubild 2 zeigt diese Zusammenhdnge in

einer anderen Aufbereitung des Datenmaterials. Hierbei ist
von der unterschiedlichen (mit der Unternehmensgrifie zu-
nehmenden) MaBnahmendichte abstrahiert und jeweils darge-
stellt, welchen Anteil einzelne Mafnahmen an allen getrof-
fenen haben. Deutlich wird die mit der Unternehmensqgréfe zu-
nehmende Tendenz einer gleichmidfigeren Nutzung aller hier
erfaften beschdftigungspolitischen Anpassungsmafnahmen.
Besonders der Anteil der arbeitsbeschaffenden bzw. arbeits-

erhaltenden Mafnahmen am gesamten Mapnahmenblindel steigt
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mnit der Unternehmensgr8fe und zwar vor allem auf Kosten
der Arbeitszeitverringerungen, wihrend die perscnalredu-
zierenden MapfBnahmen (mit Ausnahme der Grofbetriebe) einen
eher " stabilen Anteil aufweisen. Dabei werden Ent-
lassungen mit wachsender Betriebsgrdfe zunehmend durch
andere, die Zahl der Beschdftigten ebenfalls verringern-

de MaBnahmen ersetzt,

Obwohl die guantitativen EBffekteauf das genutzie Arbeitsg-~
volumen und damit das relative Gewicht der einzelnen MaB-
nahmen aus den Ergebnissen der Betriebserhebung nicht
hervorgehen, ist die deutlich andere beschdftigungspoli-
tische Konzeption in einer Krisensituation in den groBen
Unternehmen offensichtlich. Daf auch die Grofunternehmen
vom Konjunktureinbruch betroffen worden sind und nicht
etwa durch eine entsprechende Politik auf den Absatz-
midrkten beschidftigqungspolitische Probleme im Konjunktur-
einbruch v8llig vermeiden konnten, spiegelt sich auch in
den Untersuchungsdaten; Indizien dafiir sind zum einen die
hohe MaBnahmendichte, zum anderen der hohe Anteil von Unter-
nehmen, die iliberhaupt besch&ftigungspolitische Anpassungs-
maBnahmen durchfiihrten., Flir die andersartige MaBnahmen-

struktur diirften mehrere Faktoren ausschlaggebend sein.

Da ist zum einen die erhdhte politische Tragweite und
stdrkere Offentlichkeitswirkung von “harten”, d.h. die
Interessen der BeschZftigten stark tangierenden MasSnahmen,
wie insbesondere Entlassungen{zu berlicksichtigen., Nicht
nur das Arbeitgeberimage von GrofSunternehmen steht auf

dem Spiel, sondern auch die wesentlich hdheren Anforderun-
gen an die Absorptionsfdhigkeit des Arbeitsmarktes bzw.
die Folgewirkung Arbeitslosigkeit, die durch massenhafte

Entlassungen entstehen. Insofern stehen GroBbetriebe unter
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einem hdheren Druck zur Vermeidung von Entlassungen

und zur Wahl von beschidftigungspolitischen Anpassungsmal-
nahmen, die zumindest unmittelbar nicht entsprechend nega-
tive Auswirkungen in groRfem Umfang auf den Arbeitsmarkt

haben, Die Meldepflicht bei der Arbeitsverwaltung, die
Sperrfrist und deren mégliche Verlingerung sind Restriktionen,
die zu Zeitverlusten und Arbeitskosten fihren, die bei an-
deren beschdftigungspolitischen Anpassungsmafinahmen, wie
insbesondere Aufhebungsvertridgen und Vorzeitpensionierun-
gen,vermieden werden kdnnen.

Gleichzeitig ist die Durchfiihrung alternativer Mafnahmen
zu Entlassungen an eine Reihe von Bedingungen gebunden, die
in der Regel nur in Grolbetrieben gegeben sind, oder zumin-
dest dort weiter verbreitet sind, als in kleineren Unter-

nehmen. Zu nennen sind:

o das Vorhandensein einer Personalrlanung, die zum einen
erlaubt, Beschidftigungsprobleme mdglichst frithzeitig
zu erkennen, zum anderen die Steuerung des Personalabbaus
Uber Aufhebungsvertrige, Vorzeitmensionierungen, Nutzung
der Fluktuation und der sich daraus ergebenden inner-
betrieblichen Anpassungserfordernisse (z.B. Umsetzungen)

erleichtert;

o das Vorhandensein eines spezialisierten und kompetenten
Personalmanagements zur Planung, Orcanisation und inner-
betrieblichen Durchsetzung solcher Mafnahmen, insbeson-
dere auch gegeniiber der betrieblichen Arbeitnehmerver-
tretung;

0o eine starke Marktstellung, die etwa eine leichtere Durch-
setzung der Reduzierung von TFremdauftrigen bei den Zu-
lieferfirmen ermdglicht, ebenso wie auforund der meist
gréferen Kapitalstdrke das Angebot akzentabler Abfindungs-—
summen und sonstiger Entsché&digungen an die Arbeitskridfte

erleichtert wird.
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¢ schlieBlich auch eine hohere Kompetenz~ und Verhandlungs-
macht, z.B. gegenliber der Arbeitsverwaltung, etwa um eine
Ausweitung von Kurzarbeit bzw. deren Subventionierung

durchzusetzen.

Insgesamt gesehen erscheint also das Spektrum realer Mig-
lichkeiten zur Reaktion auf Beschdftigungsprobleme in der
Rezession fiir groBe Unternehmen breiter, auch wenn im Hin-
blick auf einzelne Mafinahmen der Spielraum beschrinkt sein

mag.

Nun ist die Zahl der GropBunternehmen, die eine von der Mehr-
heit abweichende Beschiftigungspolitik in einer Krisen-
situation durchfiihren {(kénnen), nicht sehr groB. Nach

der Arbeitsstdttenzdnlung von 1970 hatten weniger als 2%

der Gesamtheit der Unternehmen mit mindestens 50 Beschdf-~
tigten 2000 oder mehr Arbeitskrifte. Dennoch hat die Be-
schidftigungspolitik gerade dieser Unternehmen £flir den Ar-
beitsmarkt und andere Folgeprcbleme erhebliches Gewicht,
denn allein in den Unternehmen mit mindestens 5000 Beschdf-
tigten arbeiteten mehr als 30% ﬁnd in den Unternehmen ab
1000 Beschdftigten mehr als die H&lfte aller Arbeitnehmer,
die in Betrieben mit mindestens 50 Beschdftigten tdtig
waren.1éelbst wenn man die Erwerbstidtigen in Kleinbetrieben
einbezieht, ist der 2Anteil der in Grofbetrieben Beschiftigten
mit rund 30% recht hoch. Dazu kommt, daf die BReschidfti-
qungspelitik der Grofunternehmen und inshesondere die skiz-
zierten MaBnahmen, die unmittelbar Entlassungen vermeiden,
erhebliche indirekte 2uswirkungen im Sinne einer Verschie-
bung der Beschdftigungsproblematik auf dem Arbeitsmarkt
haben.

1} Vgl. Statistisches Jahrbuch fir die Bundesrepublik
Deutschland 1974, S, 198 ff., (Ergebnisse der Arbeits-
stdttenzdhlung 1970).
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4, Betriebliche Personalplanung und MafSnahmenstruktur

Im vorigen Abschnitt ist bereits die Vermutung ausgespro-
chen worden, daf die Personalpolitik in einer Krisen-
situation in den GroBbetrieben sich u.a. deshalb von der
kleinerer Betriebe unterscheidet, weil dort Personal-
planung und ein instituticonalisiertes Personalwesen eine
grdfere Rolle spielen. Dieser Zusammenhang soll im fol-

genden etwas ndher untersucht werden.

Zundchst kdnnte erwartet werden, daf bei einer funktionie-
renden, in die allgemeine Unternehmensplanung integrierten
betrieblichen Personalplanung das Unternehmen u.U. personal-
politische MaBnahmen der hier interessierenden Art ganz
vermeiden kann, weil bei erkennbaren negativen Absatzmarkt-
entwicklungen frithzeitig Gegenmafinahmen - insbesondere
Initiativen auf dem Produkimarkt - eingeleitet werden und

so ein Riickgang im betrieblichen Bedarf an Arbeitskraft
vermieden werden kann. Dementsprechend miiBte der Anteil

der Unternehmen, die personalpolitische Anpassungsmaf-
nahmen durchfiihrten, bei Betrieben mit funktionierender
Perscnalplanung geringer sein als bei anderen. Es hat sich
jedoch bereits gezeigt, dal’ GroBunternehmen f{(die tiber-
wiegend iber betriebliche Personalplanung verfiigen) im Zeit-
raum 1374/75 eher zu grdpReren Anteilen personalpolitische

2npassungsmafnahmen nutzten als kleinere Betriebe,

Wenn Anpassungsmalnahmen nicht zu vermeiden sind, dann

ist zu fragen, welchen Einfluf das Vorhandensein be-
trieblicher Personalplanung auf die Wahl kestimmter, zu-
mindest teilweise alternativ einsetzbarer MaSnahmen hat.
Zu erwarten wire, daB dért, wo durch die Unternehmens- und
Personalplanung eine beschifticungspolitische Problem-
situation frither erkannt werden kann, vermehrt sclche MaBf-

nahmen gewdhlt werden, die hohe Xosten und gravierende
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Nachteile fiir den Betrieb und die Arbeitskrifte vermeiden,
deren Anpassungseffekte jedoch zumeist erst nach lédngeren
Zeitrdumen wirksam werden bzw. eine ausreichendé GrdRen~
ordnung erreichen. Das bedeutet, daB z.B. arbeitsbeschaf-
fende bzw, arbeitserhaltende MapRnahmen hier eine gr&Bere
Rolle spielen'mﬁﬁten oder daB Personalabbau eher iber die
Nutzung der Fluktuation als iiber Entlassungen erfolgen wir-
de.

Teilwelise damit zusammenhdngend miufBte schliefilich auch
die MaBfnahmendichte bei Unternehmen mit betrieblicher
Personalplanung hther sein als bei anderen, da zum ei-
nen das begrenzte Anpassungspotential der meisten’Ent—
lassungen vermeidenden MaBnahmen die Nutzung mehrerer
verschiedener beschi&ftigungspolitischer Mdglichkeiten
erforderlich macht, wenn ein bestimmter Anpassungseffekt
erreicht werden soll und da zum anderen gleichzeitig in
Unternehmen mit einem ausgebauten Personalwesen auch giin-
stigere Voraussetzungen fiir die Anwendung eines differen-
zierteren personalpolitischen Instrumentariums gegeben
sind.

Die Verbreitung von Unternehmens- und Personalplanung,

die Planungsintensitdt und die Planungsfristen sowie der
2Ausbhaugrad des hetrieblichen Perscnalwesens variieren
selbst sehr stark mi%¥ bhetrieblichen Strukturmerkmalen, wie
Wirtschaftszweig und insbesondere Unternehmensgrdfe., An-
dererseits sind die Einsatzm8qglichkeiten bestimmter be~
schéftigungspolitischer AnpassungsmaBnahmen ébenfalls an
solche Strukturmerkmale gebunden,und zus&tzlich hdngt

die Nutzung des beschiftiqungspolitischen Instrumentariums
sicherlich mit dem Grad der Betroffenheit eines Unter-
nehmens vom Konjunktureinbruch ab, der wiederum mit

betrieblichen Strukturkennzeichen wvariiert., Der Einfluf
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der betrieblichen Personalplanung auf die Beschiftigungs-
politik in einer EKrisensituation kann daher strenggencmmen
nur gepriift werden, wenn die Beschdftigungspolitik von
Unternehmen mit dhnlichen Strukturmerkmalen und &dhnlicher
Betroffenheit vom Konjunktureinbruch, jedoch unterschied-
lichem Stand bzw. Vorhandensein von Personalplanung ver-
glichen wird. Aufgrund der Romplexitit und Vielzahl der zu
kontrollierenden Randbedingungen reicht jedoch dazu das
Datenmaterial nicht aus. 50 verfligen beispielsweise die mei-
sten der erfaften Grofunternehmen, deren Mafinahmenstruktur
am stirksten vom Gesamtdurchschnitt abweicht, in irgend-
elner Form ilber betriebliche Personalplanung; es ist daher
nicht 2zu entscheiden, ob die Beschdftigungspolitik durch
das Vorhandensein betrieblicher Personalplanung oder durch
andere, mit der Unternehnmensgrtpe zusammenhingende Bedin-
qungen betrieblichen Verhaltens bestimmt wird (z.B. gré3ere
Marktmacht, hoher Durchsetzungsfihigkeit gegeniiber der
Arbeitsverwaltung etc.).

Im folgenden wird die Struktur beschiftigungspolitischer
Anpassungsmafinahmen in Abhidngigkeit bestimmter Indikatoren
fir betriebliche Perscnalplanung dargestellt. Herangezogen
wird die Frage, o©b schriftlich fixierte Personalpldne vor-
handen sind und fiir welche Zeitdauer diese PlZne gelten,
sowie - als eher institutioneller Aspekt - die Frage, ob

es ein Gremium gibt, das sich speziell mit Personalplanungs-
fragen befaft (Perscnalplanungsausschuf) und ob der Betriebs=-
rat in diesem Gremium vertreten ist., Schlieflich kann der
Ausbaugrad der Personalplanung noch daran gemessen werden,
ob es schriftlich fixierte Personalpléne gibht, die nach

einzelnen Beschidftigungsgrupven differenziert sind.
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a) Vorhandensein schriftlich fixierter Personalplanung

Nach den Ergebnissen der Betriebserhebung 1975 war betrieb-
liche Personalplanung in Form schriftlich fixierter Plane
im erfaBten Teil der Gesamtwirtschaft in den Unternehmen
mit mindestens 50 Beschiftigten recht unterschiedlich ver-
breitet.1)

Unternehmen mindestens einen Personalplan aufgestellt, im

Durchschnittlich hatten etwa zweil Fiinftel der

Baugewerbe waren es nur etwas mehr als ein Viertel, in

der Wirtschaftsabteilung Energie - Wasserversorgung =
Bergbau dagegen mehr als die HElfte; im grdpten Wirtschafts-
zwelqg, dem Verarbeitenden Gewerbejgab eg Personalpldne in
knapp 46% der Unternehmen.

Die Verbreitung von Personalplanung nahm sehr deutlich mit
der Betriebsgri&fie zu. Wéhrénd von den Unternehmen von 50 bis
unter 200 Beschdftigten nur 37% Personalplanung betrieben,
war dies bei 94% der CGrofSunternehmen mit 2000 und mehr Be-
schdftigten der Fall, Mit der Betriebhsgré&Be stieg auch

die Planungsinténsitat, gemessen an der durchschnittlichen
Zahl von Planen unterschiedlicher Zeitr&ume; von den Unter-
nehmen von 50 bis unter 200 Beschidftigten, die ilberhaupt
PerSOnalplanung betreiben, verfligte durchschnittlich nur
jedes siebte iliber zwei Pldne unterschiedlicher Fristigkeit,
dagegen gibt es in den Grofunternehmen durchschnittlich

2,1 Personalplidne mit verschiedener zeitlicher Reichweite.

Es Uberwiegen Personalpldne mit relativ kurzem Zeithorizont;
von den Betrieben mit schriftlich fixierten Personalplénen

(das sind 42,1% aller erfaften Unternehmen mit mindestens
5C Beschdftigten) hatten:

1} Vgl. Rainer Schultz-Wild, Marhild von Behr, Zur Ver-
breitung betrieblicher Persconalplanung, in: Personal
5/76, S. 188 f£f und Rainer Schultz-Wild, Werner Sengen-
berger, Zur Stellung der Personalplanung in der Unter-
nehmensplanung, in: WSI-Mitteilungen 8/197¢
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o 17% nur einen Personalplan mit einer zeitlichen Reich-

weite von hochstens .grei Monaten:

¢ 63% einen Personalplan von vier bis zwdlf monatiger Dauer;
ein Teil &ieser Unternehmen verfiigt auch noch tber

einenkurzfristigen Personalplan;

o 20% einen oder mehrere Personalpldne, die zwel Jahre
und ldnger in die 2Zukunft reichen; ein Teil dieser

Unternehmen hatte ebenfalls zusitzlich PlEne kﬁrzerer
Fristigkeit.

Wenn die Unternehmen zundchst nur nach dem Vorhandensein
bzw. MNichtvorhandensein von Personalplédnen unterschieden
wverden, so ergeben sich hinsichtlich der in den Jahren
1974/75 betriebenen Beschdftigungspclitik folgende Er-
gebnisse (vgl. Takhelle 11):

© Unternehmen mit betrieblicher Personalplanung hatten
zu einem hbheren 2nteill (knapp £7%} als solche ohne
betriebliche Personalnlanung {79%) Iberhaunt von den
erfaften beschdftigunaspolitischen Anpassungsmapinahmen
Gebrauch gemacht. Die Znnahme, daf durch betriebliche
Personalplanung eine Situation vermieden werden kinnte,
die die Anwendung solcher besch&ftigungspolitischer An-
passungsmalnahmen nctwendig macht, wird also durch

die Erhebungsergebnisse nicht bestdtigt.

¢ Die Zahl der durchschnittlich pro Unternehmen durchge-
fiihrten Anpassungsmafnahmen ({(bezogen auf Unternehmen, die
liberhaupt von solchen MafSnahmen Gebrauch machten) war
bei wmersonalplanenden Betrieben deutlich hSher als bei
den anderen. Dieses Efgebnis steht in Einklang mit der

Erwartung, daB Betriebe mit Personalplanung zur Anwendung
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Tabelle 11 :  Verbreitung beschiftigungspolitischer Anpassungswabnahmen ) und Personalplanung
(Mehrfachnennungen - Angaben in %}

Schriftlich fixierte Personalplire: Gesamt [Betriebs
' . oit 50 und mehr
vorhanden g;:htxvirhanden Beschaftigten)
Basis gewichtet 679 . 937 1616
Uberbrickung durch eigens
WeiterbildungsmaBnahaea 4,7 " 2,8
Reduzierung von Fremdauftrigen 13,7 10,1 11,6
Weniger Leiharbeitskrafte 15,2 12,0 13,5
* Reduzierung von Uberstunden 84,9 81,2 82,8
Abbay von Sonderschichten 15,9 12,2 13,8
Kurzarbeit 35,6 37,0 3,3
Einstellungssperre 49,6 37,1 42,6
Aufhebungsvertrige 1,1 341 51
Yorzeitige Pensionierung 15,6 8,5 11,6
Entlassungen 60,3 61,5 60,9
Erstellung eines Sozialplans (e 3,5 : 4,7
MaBnahmen jnsgesamt 308,0 268,2 287,1
Anteil der Betriebe mit MaBnahwen 86,6 79,2 ' 82,3
HaBnahmendichte 3,1 2,7 2,9

*} bezogen auf Betrisbe, die dberhaupt solche MaBnahmen durchgefihrt haben
ISF/SB-Betriebserhebung 1975 = gewichtet
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eines differenzierteren beschéftiguggspolitischen In-

strumentariums tendieren.

Die h&here Mafnahmendichte kSnnte sich daraus ergeben,
daB alle MaBnahmen von jeweils einem hidheren Anteil der
planenden Betriebe genutzt worden sind, - etwa weil

diese vom Konjunktureinbruch st&rker betroffen waren. Es
muf daher die relative Verbreitung der einzelnen An-
passungsmafBnahmen ndher untersucht werden. Dabei kann zum
einen danach gefragt werden, welche Quoten der beiden
Gruppen von Betriehen von einer bestimmten Mafnahme Ge-
brauch gemacht haben, zum anderen ist von Interesse, wel-
chen Anteil eine Mafinahme an der Gesamtheit aller getrof-
fenen MaBnahmen jeweils hatte. Hier zeigen sich folgende
Ergebnisse:

¢ Entlassungen und Kurzarbeit, d.h. die beiden Mafnahmen
mit dem relativ gréfiten Anpassungspotential, wurden
von geringeren Quoten der personalnlanenden Betriebe
im Vergleich zu den anderen durchgefiihrt. Die Unter-
schiede in den Quoten sind allerdings nicht sehr grof;
deutlicher ist jedoch der geringere Anteil der beiden
MaSnahmen an der Gesamtheit aller Mafnahmen bei den per-~
sonalplanenden Betrieben: er betrug 19,5% fiir Entlassungen
und 11,5% £lir Kurzarbeit gegeniiber 22,9% bzw. 13,8%

bei den Betrieben ohne Personalplanung.

o Alle anderen Mafinahmen, die fiir sich allein genommen in
der Regel jeweils ein geringeres Anpassungspotential haben,
wurden dagegen jeweils von hSheren Quoten der personal-

planenden Unternehmen genutzt.

0 Besonders herausragend ist die (insgesamt allerdings
nicht sehr weit verbreitete) Uberbriickung von Beschifti-

gungsproblemen durch betriebliche Weiterbildung: die
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Quote der Betriebe, die von dieser MaBnahme Gebrauch
machten, ist bei den perscnalplanenden Unternehmen mehr

als dreimal so hoch wie bei den anderen.

¢ Auch die anderen arbeitsbeschaffenden bzw. arbeits-
erhaltenden Mafnahmen sind bei den perscnalplanenden
Unternehmen deutlich relativ hdufiger; salche MaB-
nahrmen haben einen Anteil wvon knapp 11% an allen Mafi-
nahmen bei den perscnalplanenden Unternehmen im Ver-
gleich zu knapp 9% bei den anderen.

o Reduzierung von Uberstunden ist beil beiden Gruppen die
hiaufigste Mafnahme und wurde von einer etwas h&heren
Quote der personalrnlanenden Betriebe im Vergleich zu
den anderen durchgefiithrt. Dennoch ist der Anteil der
Uberstundenreduzierung an allen MaBSnahmen bei den
personalplanenden Unternehmen geringer als bei den
anderen (27,5% gegeniiber 20,3%). Abbkau vcn Sonderschich-
ten hat, bezogen auf ¢die Betriebe wie auf alle MaBnahmen,
eine griéBere Bedeutung bei den personalplanenden Unter-
nehmern,

0 Zu einem deutlich h8heren Anteil hatten die personal-
planenden Unternehmen mit Hilfe wvon Einstellungssperren
die Fluktuation zum Abbau des Personalbestands genutzt
(fast die HElfte gegenliber 37% bei den Betrieben ohne
Personalplanung) . Auch die eher unkonventionellen, insge=-
samt nicht sehr weit verbreiteten Personalabbaumafnahmen
tiber Aufhebungsvertridge bzw. vorzeitige Pensionierung
sind in den personalnlanenden Unternehmen sehr viel
haufiger (von fast doppelt so hohen Quoten von Betrieben)
angewandt worden.
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© Schlieflich hatten auch Sozialpline eine weitere Verbrei-
tung unter den perscnalplanenden Unternehmen gefunden

{in 6,4% gegeniiber 3,5% der anderen Betriebe}.

Insgesamt zeigt sich also, daB die hOShere MafBnahmendichte
bei den personalplanenden Unternehmen sich durch eine weiter
_ verbreitete Nutzung solcher Anpassungsmafnahmen erklart,
die zwar fiir sich allein genommen jeweils ein relativ be-
grenztes Anpassungspotential haben und z.T. (z.B. Einstel-
lungssperre, Abbau von Mehrarbeit)} relevante Effekte erst
nach léngerer Dauer erreichen. Es scheint sich alsc zu be-
stdtigen, daRf personalplanende Unternehmen ein vielf&lti-
geres beschdftigungspolitisches Instrumentarium einsetzen
und damit gravierendere Mafnahmen, insbesondere Entlassungen,
zu vermeiden suchen. Zwar ist der Anteil der Unternehmen,
die Entlassungen durchfiihrten, auch bei den personaiplanen-
den Unternehmen relativ hoch {bzw. nicht sehr viel niedriger
als bei den anderen}, aufgrund des breiteren Einsatzes an-
derer Instrumente kann jedoch vermutet {wenn auch anhand
dieser Daten nicht nachgewiesen) werden, daB hier die Ent-
lassungen eine relativ geringere Zahl von Arbeitskré&ften be-
troffen haben.

b) Zeithorizont der Personalplanung

Neben der Frage, welchen EinfluB das Vorhandensein von Per-
sonalplanung itberhaupt auf die Wahl beschidftigungspolitischer
Anpassungsmafnahmen hat, interessiert auch, ob der Zeithori-
zont der vorhandenen Personalplédne flir die Zahl und die

Auswahl der Anpassungsmafnahmen von Bedeutung ist. Es kdnnte
erwvartet werden, daB die Charakteristiken der Beschdftigungs-
politik der personalplanenden Betriebe noch deutlicher bei
denjenigen zutage treten, die {iber Personalpline von lingerer
Fristigkeit verfiigen. Zur Beantwortung dieser Frage wird die Grup-
pe der personalplanenden Unternehmen in zwei Teilgruppen unter-
gliedert:
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"o Die grlfere Teilgruppe enthilt die Unternehmen, die aus-
schlieBlich liber einen oder mehrere Perscnalplidne mit
einer maximalen zeitlichen Reichweite von einem Jahr
verfigen; dies trifft auf rund ein Drittel aller
erfaften Unternehmen bzw. 80% der personalplanenden

Unternehmen zu;

¢ zur kleineren Teilagrupne zdhlen die Unternehmen, die min-
destens einen Perscnalplan mit einer Reichweite von zwei
oder mehreren Jahren aufgestellt haben; dies sind 20% der
personalplanenden Unternehmen bzw, knapp 8% aller Unter-

nehmen mit 50 und mehr Beschdftigten.

Bei dieser Unterscheidung zeigt sich, daf die l&ngerfristig
planenden Unternehmen zu einem geringeren Anteil iberhaupt
beschiftiqungspolitische MaBnahmen genutzt haben, als die-
jenigen mit kiirzerer Personalplanung. {Vgl. Tabelle 12)
Dies k&nnte darauf hindeuten, daf durch eine ldngerfristige
Perscnalplanung tatsdchlich beschidftigungspolitische Pro-
blemsituationen, die die erfaften Anpassungsmalnahmen er-
forderlich machen, vermieden werden k&nnen. Allerdings ist
die Quote der Betriebe mit Mafnahmen immer noch geringfigig
héher als bei den Betrieben, die iberhaupt keine Personal-
planung betreiben. Die Schiuffolgerung ist daher nicht ohne
weiteres gerechtfertigt.

Gleichzeitiq zeigt sich, das die MaBnahmendichte bei
den Unternehmen mit l3ngerfristiger Personalnlanung noch et-—
was hoher als bel den kiirzer planenden ist. Bezliglich der
Nutzung einzelner MaBnahmen erqgibt sich folgendes Bild:
Der
o Anteil der Betriebe, die Entlassungen durchgefiithrt haben,
lag bei denijeniden mit kiirzerer Personalplanunag noch {iber

dem Wert der nicht personalplanenden, war daflir bei
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Tabelle12 : Verbreitung beschifligungspolitischer Anpassungsmalnahsen ) und Fristigkeft

der Personalplanung {¥ehrfachnennungen - Angaben in %)

Zeitliche

Reichweite der Personalpline: Gesamt{Betriebe mit

bis 2u 1 Jahr 2 Jahre und mehr Personalplanung}
Basis gewichtet 546 133 679
Uberbruckung durch eigene
Weiterbildungsnafinabmen 4,3 6,5 4,7
Reduzierung von Fraadaufirdgen 13,4 15,1 13,1
Wenigar Leiharbeitskrifis 1,3 19,1 15,2
Reduzierung -on Uberstunden 85,1 84,0 84,9
Abbau von Senderschichten 15,4 18,0 15,9
Kurzarbeit 3,8 38,9 35,6
Einstellungssperra 58,2 k6,8 9,6
Aufhebungsvertrige 6,5 10,0 T,
Vorzeitige Pensionierung 13,5 25,5 15,6
Entlassungen 63,3 46,4 ' 80,3
Ersteliung eines Sozialplans 5,9 8,5 6,4
HaBnahmen {nsgesamt 306,6 318,8 309,0
fnteil der Betriebe mit Malnahaen 88,2 79,9 86,8
MaBnaheendichie 31 3,2 31

*} bezogen auf Betriebe, die Gberhaupt solche MaBnahmen durchgefiihrt haben
1SF/SB-8etriebserhebung 1975 « gewichtet
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bei denjenigen mit l&ngerer Personalplanung deutlich
geringer. Bel ldngerer Personalplanung sind Entlassungen
sogar etwas seltener als die durchschnittlich dritt-

h&ufigste HMaBnahme, die Einstellungssperre.

0 Bei l&ngerer Persoconalprlanung wurde die Einstellungssperre
demnach weniger oft als bei kiirzerer Personalplanung ange-
wandt, dafllr war Personalabbau itber Aufhebungsvertriqge

cder vorzeitige Pensionierung deutlich weiter verbreitet.

0 Bei der hiufigsten Mafnahme, dem Abbau von Uberstunden,
gab es kaum Unterschiede; Abbau von Sonderschichten sowie
Kurzarbeit waren bei léngerer Personalplanung weiter ver=-
breitet.

o Deutlich hdufiger wurden auch die arbeitsbeschaffenden
bzw,., arbeitserhaltenden Anpassungsmaﬁnahmen bei linger-
fristiger Personalplanung durchgefiihrt; ganz besonders
gilt dies fiir die Uberbriickung durch Weiterbildung.

o SchlieBlich ist auch ein Sozialplan in den Unternehmen
mit ldngerfristiger Personalplanung relativ hédufiger
durchgefiihrt worden, obwohl Entlassungen dort durch-
schnittlich weniger verbreitet waren.

Wie bereits angemerkt, ist letztlich anhand des vorliegenden
Datenmaterials nicht zu beurteilen,'inwieweit Personalplanung
ursdchlich fiir eine differenziertere, vor allem Entlassungen
vermeidende betriebliche Beschdftigungspolitik ist. Bei den

Unternehmen mit Personalplanung und vor allem bei denjenigen,
die iiber Pl&ne l&ngerer Dauer verfligen, sind bestimmte Wirt-
schaftszweige und insbesondere GroBunternehmen iiberreprisen-
tiert, so daB eine andersartige Beschiftigungspolitik auch

mit sonstigen variierenden betrieblichen Rahmenbedingungen
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erklirt werden kﬁnﬁte. Immerhin ergeben sich jedoch an-
haltspunkte dafilir, daB das Ausmaf der Nutzung der An-
passungsinstrumente wie auch die Verbreitung bestimmter
einzelner Mafnahmen mit dem Vorhandensein betrieblicher
Personalplanung sowie deren Dauer in dem Sinne variieren,
daB bei einem ausgebauteren betrieblichen Personalplanungs-
system arbeitsbeschaffende MaBnahmen eine gr&gfere Rolle
spielen und Personalabbau eher durch andere Mafnahmen, als
durch Entlassungen, erfolgt.

¢) Differenzierung der Personalplanung nach Beschdftigten-

gruppen

Der Ausbaugrad der Perscnalplanung kann nicht nur an der
zeitlichen Reichweite der Pldne und der Planungsintensi-
tdt gemessen werden, sondern auch daran, cob fiir die ver-
schiedenen Gruppen von Beschidftigten eines Unternehmens
gesonderte Pléne aufgestellt und schriftlich festgehal-
ten werden. Eine solche nach Arbeitskrdftekategorien dif-
ferenzierte Personalplanung hatte nur eine geringer Teil
von etwa 17% der in der Betriebserhebung erfaften Unter-
nehmen mit 50 und mehr Beschiftigten, das sind etwa zwei
rinftel aller Unternehmen, die i{iberhaupt Personalpline
erstellten. Unterdurchschnittlich verbreitet sind solche
differenzierten Personalplédne im Bau~ und Verarbeitenden
Gewerbe (14% bzw. 15%), hdufiger sind diese im tertidren
Bereich (zwischen 21% und 32%) sowie in der Wirtschaftsab-
teilung Energie - Wasserversorgung - Bergbau {30%).

Wie fir die Personalplanung generell gilt,daf die Aus-
weisung solcher Einzelpl&ne - etwa fiir tarifliiche und
andere Angestellte,flir Facharbeiter, 2Ancglernte, Auszubil-
dende ~ mit der Unternehmensgréfie deutlich zunimmt. Fast

drei Viertel der Unternehmen mit 5000 und mehr Beschdftigten

- , .
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und mehr als die Hilfte der Unternehmen mit 2000 bis
unter 5000 Beschiftigten hatten solche differenzierten
Personalpldne, dagegen nur rund 13% der Betriebe mit 50

bis unter 200 Beschidftigten.

Betrachtet man nun die Verbreitung besché&ftigungspoliti-
scher Mafnahmen in Abhingigkeit vom Vorhandensein solcher
differenzierter Personalplidne, so ergibt sich folgendes
Bild (vgl. Tabelle 13):

© Beide Gruppen von Unternehmen hatten zu gleichen Anteilen
{iberhaupt von den erfaBften beschdftigungspolitischen An-
passungsmafinahmen Gebrauch gemacht; es ergibt sich also
auch hier kein Anhaltspunkt dafiéir, daf durch differenzierte
Personalplanung die Notwendigkeit zum Ergreifen solcher
MapBnahmen generell verhindert werden kdnnte.

o Die MaBnahmendichte war bel Unternehmen mit differen-
zierter Personalplanung deutlich hdher als bei den anderen,
was zumindest der These nicht widerspricht, daB mit dem
Ausbaugrad des Personalplanungssystems eine grdfiere Viel-

falt des beschiftigungspolitischen Instrumentariums ein-
hergeht.

Auch in der MaBnahmenstruktur ergeben sich zwischen den
beiden Gruppen von Unternehmen einige Unterschiede, wenn
auch die Rangfolge der Hiufigkeit der verschiedenen MafB-
nahmen weitgehend &hnlich ist:

© Die Unternehmen mit differenzierter Personalplanung
hatten zu einem geringeren Anteil als die anderen Ent-
lassungen vorgenommen; Entlassungen hatten bei den
planenden Betrieben einen Anteil von knapp 18% an allen
getroffenen MafSnahmen, bei den Unternehmen ohne differen-

zierte Personalplanung hingegen iiber 22%,.
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Taballe 13 : Verbreitung beschiftigungspolitischer MaBnahmen*) und differenzierte Personalplanung
{Mehrfachnennungen - Angaben in)
nach Beschiftiqungsgruppen differesnzierte Personalpline: - Gesant gew,
. (50 u, mehr
Beschaftigte)
vorhanden nicht vorhanden
bzw. K.2,
Basis gewichtet 277 1341 1616
{iberbriickung durch eigene J
WeitarbildungsmaBnahmen 5,8 _ 2,3 2,8
Reduzierung von Fremdaufirigen 14,2 11,2 11,6
Weniger Leiharbeftskrafte 19,9 12,2 . 13,5
Reduzierung von [berstunden 86,3 82,1 82,8
dbbau von Scnderschichten 23,5 11,9 13,8
Kurzarbeit 3,4 36,8 36,3
Finstellungssperre 52,2 40,17 42,6
Aufhebungsvertrige 10,7 4,1 5,1
Yorzeitige Pensionjerung 20,4 9,8 11,6
Entlassun.en 58,4 61,4 60,9
frstellung sines Sozialplans 5,8 b6 4,7
MaBnahmen insgesamt 33,5 217,1 287,1
Anteil der Betriebe mit Malnahmen 82,5 82,3 82,3
MaBnahmendichte = - 3,3 2,8 2,9

*) bezogen auf Betriebe, die iberhaupt solche Mafinahmen durchgefihrt haben
{SF/SB-Betriebserhebung 1975 - gewichtet
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o Dafiir spielten die unkonventionellen Persocnalabbau-
mafnahmen (Aufhebungsvertrige, vorzeitige Pensionierung}
sowie Nutzung der Fluktuation in den planenden Unter-
nehmen eine grdBere Rolle; sie machten dort gut ein Vier-
tel aller Mafnahmen gegeniliber einem knappen Fiinftel in
den anderen Unternehmen aus.

o Relativ hdufiger waren in den Unternehmen mit differen-~
zierter Personalplanung auch die arbeitsbeschaffenden
bzw. arbeitserhaltenden MaBnahmen; sie hatten hier einen
Anteil von 12% an allen MaBnahmen gegeniiber 9% bei den

Unternehmen ohne differenzierte Persconalplanung.

o0 Arbeitszeitverkiirzung durch Uberstundenabbau war in bei~
den Gruppen die am weitesten verbreitete MaBnahme; sie
wird wvon relativ mehr Unternehmen mit differenzierter
Personalplanung genutzt, als von den anderen. Dagegen
vurde Kurzarbeit in den planenden Unternehmen weniger
h&ufig angewandt. Daf der Abbau von Sonderschichten in
den planenden Unternehmen weiter verbreitet war, dirfte
vor allem mit der unterschiedlichen Struktur der Pro-
duktionsprozesse zusammenhéngen. Die Mafnahmen zur Ver-
kiirzung der Arbeitszeit haben bei den planenden Unterneh-
men einen Anteil von knapp 44% an allen MaSnahmen, bei
den Unternehmen ohne differenzierte Personalplanung da-
gegen itiber 47%.

0 Bemerkenswert ist schliefilich, da8 in den planenden
Unternehmen hdufiger als in den anderen Sozialpldne
durchgefiihrt worden sind, obwohl der Anteil der Unter-

nehmen mit Entlassungen geringer war,

Die Ergebnisse widersprechen nicht der'Vermutung, daR eine

differenzierte Personalplanung von Einfluf auf die Wahl
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beschdftigungspolitischer Anpassungsmafnahmen ist, vor
allem in dem Sinne, daB vermehrt MaBnahmen eingesetzt
werden, die eine Entlassung von Beschdftigten vermeiden.
Andererseits sind die Unterschiede in der MaBnahmen-
struktur nicht so deutlich, daf die These bestidtigt
werden kénnte, So sind auch in 58% der Unternehmen mit
differenzierter Personalplanung Entlassungen vorgekommen;
daB diese angesichts der gr&feren Zahl anderer Anpassungs-
mafnahmen vergleichsweise weniger Arbeitskriédfte betroffen
haben, kann zwar vermutet, durch das Erhebungsmaterial
selbst jedoch nicht bestétigt werden. Schlieflich kann

ein Teil der Varianz in der Beschaftigungspolitik auch
durch andere, vor allem mit der Unternehmensgr&fe zusammen-—

1)

hdngende Faktoren bedingt sein.

d) Existenz eines Personalplanungsausschusses

Als ein gewisser Indikator filir eine ausgebaute betrieb-
liche Personalplanung und fiir die Institutionalisierung
eines mehr oder weniger organisatorisch eigensté&ndigen
Perscnalwesens kann die Existenz eines Personalplanungs-
ausschusses bzw. eines Gremiums, "das sich speziell mit
Personalplanungsfragen befaBt", betrachtet werden. Ein
solcher Ausschuf war ebenfalls nur in einer Minderheit
(knapp 23%) der erfaBten Unternehmen mit mindestens 50 Be-~
schiftigten vorhanden. Uber die Wirtschaftszweige schwankte

die Verbreitung 3Ehnlich, wenn auch nicht so ausgeprigt, wie

1) Diese Einschrédnkung darf allerdings nicht als allzu
gravierend eingeschi&tzt werden; zwar sind GrofSunter-
nehmen mit mindestens 2000 Beschdftigten in der Gruppe
der Unternehmen mit differenzierter Personalplanung
iberreprédsentiert, haben jedoch nur einen Anteil von
knapp 6% an dieser Gruppe (gegeniiber 1,7% an der Ge-
samtheit der Unternehmen mit 50 und mehr Beschidftigten}.
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die einer nach Beschdftigtengruppen differenzierten Perso-
nalplanung; am wenigsten Ausschiisse gab es im Baugewerbe
(19%) und im Verarbeitenden Gewerbe (21%), im tertidren
Sektor hatten jeweils dber ein Viertel und in der Wirt-
schaftsabteilung Energie - Wasserversorgung - Bergbau

knapp ein Viertel der Unternehmen einen Personalplanungs-
ausschuB, Die Verbreitunag nahm ebenfalls mit der Unter-
nehmensgréfe deutlich zu: Von knapp einem Flinftel der Unter-
nehmen mit 50 bis unter 200 Beschdftigten bis zu fast der
Hilfte der Unternehmen von 2000 bis unter 5000 und fast zweil
Drittel der Unternehmen von 5000 und mehr Beschdftigten.

Das bedeutet, dap wiederum die GroRbhetriebe mit 2000 und
mehr Beschaftigten in der Gruvpe der Unternehmen mit Per-
sonalplanungsausschufi iiberreprdsentiert sind (3,9% statt
1,7% in der Gesamtheit).

Betrachtet man die gewdhlten beschdftigqungspolitischen
Mafnahmen, so zeigt sich insgesamt ein dhnliches Ergebnis,
wie bei der Frage nach dem Vorhandensein einer differen~

zierten Personalplanung (vgl. Tabelle 14}:

o Der Anteil der Betriebe, die iiberhaupt besch&ftiqungs-
politische Anpassungsmafnahmen durchflihrten, war bei
Unternehmen mit Personalplanungsausschuf héher, als
bei den anderen, d.h. es zeigt sich noch deutlicher, das
durch Personalplanung eine Situation nicht vermieden
werden kann, die die Anwendung beschdftigungspolitischer
MaBnahmen notwendig macht.

o Die Mafnahmendichte . ist bei Unternehmen mit Personal-
planungsausschufi héher, als bei solchen, die nicht iiber

dieses Gremium verfligen.

Stellt man eine Rangordnung der MaBnahmen nach ihrer rela-

tiven Haufigkeit auf, so ergibt sich auch hier eine weitgehend
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)

{Mshrfachnennungen - Angaben in )

*
Tabelle T4 : Yorbreitung beschiaftigungspolitischer Anpassungsaalnahmen urd PersonalpianungsausschuB

Personalplanungsausschufi:

vorhanden nicht vorhandan Gesamt
bzv, K.A, (Betr, nit
mind. 50 Besch,)

Basis gewichiet %5 1251 1616
liberbrickung durch eigene

Heiterbildungsmatnahmen 61 1,8 : 2,8
Reduzierung von Fresdauftrigan 14,2 10,9 11,6
Weniger Leiharbeitskrafta 15,5 12,9 13,5
Reduzierung von Uberstunden 84,0 82,6 - 82,8
Abbau von Sonderschichten 16,6 13,1 13,8
Kurzarbeit 35,5 36,6 3%,3
Einstellungssperre 53,7 39,3 42,6
Aufhebungsvertrige 6,3 &9 . 5,1
Vorzeitige Pensionierung 15,6 10,4 11,6
Entlassungen 58,7 61,7 60,9
Erstellung eines Sozialplans 6,2 &3 4,7
MaBnahmen insgesant 32,4 11,5 287,
Anteil der Betriebe mit Malnahmen 86,7 81,0 82,3
Mafnahmendichte . 3,1 2,8 2,9

*)bezogen auf Betriebe, die fiberhaupt solche MaBnahmen durchgefiihirt haben
ISF/SB-Betriebserhebung 1975 - gewichtet

Schultz-Wild (1976): Beschaftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75



"ISFMUNCHEN
102

Hhnliche Struktur flir Betriebe mit und ohne Ausschuf;
Unterschiede bestehen jedoch hinsichtlich der Quoten von
Betrieben, die bestimmte MaBnahmen durchfiihrten und auch
hinsichtlich der Anteile einzelner MafSnahmen am unter-

schiedlich grofien Magnahmenbiindel:

¢ Unternehmen mit PersonalplanungsausschuB fihrten zu
hdheren Anteilen arbeitsbeschaffende_bzw.'arbeitser-
haltende Mafnahmen durch; diese hatten einen Anteil wvon
knapp 12% an allen Mafnahmen der Unternehmen mit Per-
sonalplanungsausschufl gegeniiber 9% bei den iibrigen Unter-
nehmen, Vor allem die Uberbriickung einer Beschdftigungs-
liicke durch eigene Weiterbildungsmafnahmen korreliert
positiv mit dem Vorhandensein eines Personalplanungsaus-

schusses.,

¢ Unternehmen mit Personalplanungsausschuf hatten weniger
oft Beschdftigte entlassen, dafiir hdufiger die unkonventio-
nellen Personalabbaumafnahmen {Aufhebungsvertrige, vor-
zelitige Pensionierung) sowie vor allem die Einstellungs-
sperre zur Verminderung des Personalbestands genutzt. RBeil
Unternehmen ochne Personalplanungsausschuf machten die Ent-
lassungen 22% und die Einstellungssperre 14% an allen Mag-

nahmen aus, bei Unternehmen mit 2usschufl sind die ent-
sprechenden Werte 19% und 17%.

o Die h&ufigste EinzelmaBnahme war in beiden Gruppen wieder-
um der Abbau von Uberstunden; anndhernd gleich hohe 2An-
teile beider Unternehmensgruppéen hatten davon Gebrauch ge-
macht. Abbau von Sonderschichten war wiederum bei Unter-
nehmen mit Personalplanungsausschuff h&ufiger, KRurzarbeit

dagegen geringfligig seltener als bei den iibrigen Betrieben,
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0 Wiederum zeigt sich, daB ein Sozialplan - trotz eines
geringeren Anteils von Unternehmen mit Entlassungen -
hdufiger in Betrieben mit Personalplanungsausschus

durchgefilhrt wurde.

Auch hier ergibt sich also, das zwar die Beschdftigungs-
politik in der Krisensituation der Unternsehmen mit Per-
sonalplanungsausschuf8 in spezifischer Weise von der der
iibrigen abweicht, das jedoch die Unterschiede in der Mas-

nahmenstruktur nicht allzu grof waren.

e) Beteilligung des Betriebsrats am Personalplanungsausschuld

In etwa drei Viertel der Unternehmen, die i{ilber einen Per-
sonalplanungsausschufl verfiigten, war der Betriebsrat daran
beteiligi, im restlichem Viertel dagegen nicht. Es kann da-
her danach gefragt werden, ob und ggf. in welche Richtung
die Wahl der beschdftigqungspolitischen Anpassungsmafnahmen
durch die Beteiligung des Betriebsrats am Personalplanungs=-

+

ausschuff heeinflust wurde.

Zundchst zeigt sich, daB der Anteil der Unternehmen, die
iberhaupt Anpassungsmafnahmen durchfiihrten, bei solchen
mit Personalplanungsausschuf unter Betriebsratsbeteiligung
etwas hdher ist, als bei den anderen, die MaBRnahmendichte
jedoch in beiden Fdllen den gleichen Wert hat. Die MaB-
nahmenstruktur war zwar insgesamt &hnlich, zeigt jedoch

einige spezifische Abweichungen {vgl. Tabelle 15}:

¢ Arbeitsbeschaffende bzw. arbeitserhaltende MaSnahmen
waren insgesamt bel Retriebsratsbeteiligung am Persocnal-
planungsausschuf3 weniger h#ufig, als bei Unternehmen,
bei denen der Betriebsrat nicht im Personalplanungsaus-

schufl vertreten ist. Dies resultiert veor allem daraus,
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Tabelle 15: Verbreitung beschaftigungspolitischer Anpassungsaalnahmen and Beteiligung des Batriebs-
rats am Personalplanungsausschuf {Mehrfachnennungen - Angaben in )
Personal planungsausschull: Besant (Betriabe
nit Betriebsrat ohng Betriebsrat mit Personalplanungse
ausschul)

Basis gewichtet 217 88 365
Uberbrickung durch eigens .

) Heiterbildungsmalnahzen 6,6 k8 6,1
Reduziarung von Freadavfirigen 15,3 1,8 14,2
Weniger Lefharbejtskrifte 12,2 26,2 15,5
Reduzierung von Uberstunden 83,0 ' 87,3 84,0
Abbau von Sonderschichten 17,8 12,9 16,6
Kurzarbeit 38,4 26,0 35,5
Einstallungssperre 53,5 54,5 93,7
Aufhebungsvertrige b4 12,2 643
Yorzeitige Pensionierung 14,7 18,6 15,6
Entlassungen 61,1 51,0 58,7
Erstellung eines Sozialplans 591 7,8 6,2
KaBnahnen insgesamt 32,1 32,1 312,4
Antei] der Betriebe #it HaBnahmen 87,4 84,5 86,7
HaBnahmen dichta 3,1 3,1 3,1

*) bezogen auf Batriebe, die iberhaupt solche Malnahmen durchgefihrt haben
15F/SB-Betriebserhebung 1975 - gewichtet
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daB Unternehmen ohne Betriebsratsbeteiligung zu einem
mehr als doppelt so hohen Anteil Leiharbeitskrdfte abge-
baut hatten, als die Unternehmen mit Betriebsrat im
Personalplanungsgremium. Sowohl die Uberbriickung von Be-
schidftigungsliicken durch Weiterbhildungsmafnahmen als
auch die Reduzierung von Fremdauftridgen waren dagegen

hdufiger hei Betriehsratsheteiligung.

0 Perscnalabbau durch die Nutzung der Fluktuation wurde in
beiden Gruppen won nahezu gleich hohen Anteilen der Unter-
nehmen betrieben; Unternehmen mit Betriebsratsheteiligung
hatten seltener die unkonventionellen Personalabbaumag-
nahmen genutzt, dagegen hdufiger Entlassungen durchgeflihrt.

0 Unternehmen mit Betriebsratsbeteiligung hatten etwas sel-
tener als die anderen Uberstunden reduziert, dagegen hidu-
figer den Abbau von Sonderschichten betrieben und auch
hdufiger von der Méglichkeit zur Kurzarbeit Gebrauch ge-
macht.

© Schlieflich ist auch die Erstellung eines Sozialplans
Ofter in Unternehmen vorgekommen, bei denen der Betriebs-

rat nicht im Persoconalplanungsgremium vertreten war.

Diese Ergebnisse lassen sich nun nicht unmittelbar in dem
Sinne interpretieren, daf sich aus den spezifischen Unter~
schieden in der MafBnahmenstruktur zwischen den beiden Grup-
ven von Unternehmen unmittelbar eine Art beschidftigungs~-
~politische "Prédferenzskala" der Betriebsr&dte in einer
Krisensituation ableiten lieBe. Zun#chst ist ganz allgemein
anzumerken, daRf der PersonalplanungsausschuBf nicht unbe-
dingt und vor allem nicht ausschlieglich dasjenige betrieb-
liche Gremium ist, in dem der Betriebsrat seinen EinfluR

auf die Beschéftigqungspolitik des Unternehmens geltend machen
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kann. Es ist durchaus mdglich, daf Betriebsrdte in Unter-
nehmen, in denen sie nicht an einem Persocnalplanungsgremium
kbeteiligt sind, auf die konkrete Beschdftigungspolitik ander-
weitig {(z.B. WirtschaftsausschuBl) relativ gr&Beren Einflun

haben als in anderen Unternehmen.

Zum zweiten ist hier besonders die unterschiedliche Wirt-
schaftszweig- und Betriebsgr&fenstruktur der Unternehmen mit
und chne Betriebsratsbeteiliqung zu beachten. Personalplanungs-
ausschilisse ohne Betriebsratsheteiliogung gab es im Handel und
bei Kreditinstituten - Versicherungen doppelt so oft als im
Durchschnitt aller Betrieke. Fiir beide Wirtschaftszweige ist
beispielsweise typisch, daf von der MSBglichkeit des Personal-
abbaus iiber die Reduzierung von Leiharbeitskrédften mehr als
doppelt so oft Gebrauch gemacht wurde, als in der Gesamtheit;
der Antell der Unternehmen mit Entlassungen ist dariiberhinaus
bei Kreditinstituten - Versicherungen nicht einmal halk so
hoch wie in der Gesamtheit {(27% gegeniber 61%). Dazu kommt,
daf generell der Anteil der Personalplanungsausschiisse mit
Beteiligung des Betriebsrats nicht « wie vielleicht zu er-
warten - nmit der Unternehmensgrdfe zu-, sondern abnimmt. Dies
bedeutet, daf unter den insgesamt wenigen Unternehmen, die
einen Perscnalplanungsausschul ohne Betriebsratsbeteiligung

1)

haken, CroBbetriebe stark iberreprisentiert sind.

1) Eine Erkldrung dafilr kann u.U. darin cesucht werden, daB
GroRunternehmen sciion relativ frih Personalplanunasaus-
schiisse eingerichtet haben, und zwar auf dem Hintergrund
der damaligen sozialpeclitischen Situation relativ hiufig
onne Beteiliqung dexr Belegschaftsvertretung, widhrend in
den erst spiter eingerichteten Perscnalplanungsgremien in
den mittelagroBen Unternehmen — etwa nach Verabschiedung
des Betriebsverfassungsgesetzes 1972 - die Betriebsrite
h3ufiger beteiligt worden sind.

Vgl. Mira Maase, Hans-Gerhard lMendius, Zur Verbreitung

von Personalplanungsausschiissen und der Beteiligung des
Betriebsrates, in: WSI-pitteilungen, Wr. 9/76, insbes.

S. 528.
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Insbhesondere der geringere Anteil der Unternehmen mit
Entlassungen sowie der hdufigere Abbau von Leiharbeits-
kriften bei den Unternehmen ohne Betriebsratsbeteiligung

im Personalplanungsausschuf erkldrt sich daher sicherlich
weitgehend aus der andersartigen Wirtschaftszweig- und
Betriebsgrdfenstruktur, (gdie Grofunternehmen haben zu

viel geringeren Anteilen Entlassungen durchgefilihrt als

die mittleren und kleineren), denn aus anderen Teilunter-
suchungen des Forschungsprogramms zur betrieblichen Per-
sonalplanung ist bekannt, daB Betriebsrdte in einer be-
schdftigungspelitischen Problemsituation in erster Linie
Entlassungen zu vermeiden suchen. Andererseits kdnnte die
hidufigere Nutzung von Weiterbildung und Reduzierung von
Fremdauftrdgen hei Unternehmen mit Betriebsrat im Personal-
planungsgremium ein Hinweis auf einen entsprechenden Ein-
fluB der Betriebsrdte auf die Perscnalpolitik sein. Die
Nutzung beider MaBnahmen nahm nd8mliech mit der Betriebsqgréfe
stark zu,und die Uberbrickung durch Weiterbildungsmafnahmen
war auch im Kredit- und Versicherungsgewerbe bhesonders weit
verbreitet. Es wdre daher zu erwarten, d4aB beide Mafnahmen
eher in den Unternehmen ohne Betriebsratsbeteiligung im
Personalplanungsgremium h&ufiger waren. Das Umgekehrte ist
jedoch der Fall. Da beide Mafinahmen zu einer Minderung des
Schadens fiir die Belegschaft in einer beschiftigungspoli-
tischen Problemsituation beitragen, ist es wahrscheinlich,
daf8 die Betriebsrdte ihren EinfluB in dieser Richtung gel-
tend gemacht habken.

Zusammenfassend: Obwohl Kausalbeziehungen zwischen dem

Vorhandensein und der Ausprdgquna betrieblicher Personal-
planung einerseits und der Art der Beschiédftigungspolitik
in einer Krisensituation andererseits aus dem verfiigharen

Datenmaterial nicht unmittelbar abgeleitet werden k&nnen,
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ergab die Analyse einige Anhaltspunkte lber die Art der
mdglichen Wirkungen betrieblicher Personalplanung auf die

Beschiftigungspolitik bei iiberschiissigem Arbeitsvolumen.

Zunichst konnte die Erwartung nicht bestdtigt werden, das
Unternehmen mit Personalplanung generell in den Krisen-
jahren 1974/75 beschdftigungspelitische Problemsituationen
vermeiden konnten, die AnpassundsmafBnahmen der hier er-
fafgten Art erforderlich machen. Vielmehr zeigte sich, daf
die Quote der Unternehmen mit beschdftigungspolitischen
Anvassungsmafnahmen beim Vorhandensein verschiedener Indi-
katoren betrieblicher Personalplanung eher héher lag, als
bei den Unternehmen, die nicht iiber Personalplanung, iiber
langfristige Pléne, iiber ein Persconalplanungsgremium usw.
verfiligten.

Ein zweites Ergebnis war, daB die MafBnahmendichte, d.h.

die durchschnittlich pro Betrieb durchgefiihrte Zahl ver-
schiedener beschaftigungépolitischer Anpassungsmafnahmen

mit dem Vorhandensein bzw. dem Ausbaustand der betrieblichen
Personalplanung positiv korreliert., Die Daten widersprechen
also nicht der Erwartung, daf mit der Einfiihrung, dem
Differenzierungsgrad sowie der institutionellen Veranke-~

rung betrieblicher Personalplanung auch der Differenzierungs-
grad der Beschdftigungspolitik in einer Krisensituation zu-
nimmt.

SchlieBlich zeigte sich, daB nicht alle MafBnahmen in gleicher
Weise beim Vorhandensein bestimmter Indikatoren betrieb-
licher Perscnalplanung weiter verbreitet sind. Vielmehr er-
gaben sich Tendenzen dahingehend, daB "hirtere" Anpassungs-
mafnahmen (insbesondere Entlassungen) bkeim Vorhandensein

betrieblicher Personalplanung eher seltener angewandt wurden,

Schultz-Wild (1976): Beschaftigungspolitische Massnahmen der Unternehmen in der gewerblichen Wirtschaft wahrend der Rezession 1974/75



ISFMUNCHEN

dagegen die anderen, weniger rasch und umfangreich wir-
kenden Mdglichkeiten des Perscnalabbaus sowie vor allem
die arbeitsbeschaffenden bzw. arbeitserhaltenden MafBnahmen
eine grdBere Rolle spielten. Die Daten stehen insoweit

in Einklang mit der Erwartung, daBl durch betriebliche
Personalplanung - vor allem wenn sie ausreichend diffe-
renziert und langfristig ist - eine Krisensituation friiher
erkannt werden kann und damit die M&glichkeiten f£iir eine
Beschd&ftigqungspolitik vergrdgert werden, rasch wirkende
kostspielige und mit erheblichen Nachteilen fiir die Be-
schidftigten verbundene Anpassungsmafnahmen zu vermeiden.
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Resiimee

Ausgangspunkt fiir die vorliegende Teilstudie im Rahmen
des Forschungsprogramms zur betrieblichen Personalplanung
war die Feststellung, dan auf Grund des allgemeinen Nach-
frage~ und Absatzriickgangs widhrend der Rezession 1974/75
in sehr wvielen Unternehmen der Bundesrepublik eine Situ-
ation entstanden war, in der - anders als in den Jahren _
davor - Arbeitskridfteiiberschuff zum vordringlichen Problem

betrieblicher Beschédftigungspeolitik geworden war.

In Kapitel I wurde zundchst das relativ breite Spektrum
moglicher betrieblicher Anpassungsmafnahmen in einer sol-
chen Situation skizziert und anschlieBend versucht, die
Kriterien und Kalkile 2zu bestimmen, nach denen der Betrieb
je nach den gegebenen Randbedingungen einzelne Magnahmen
im Rahmen einer beschdftigqungspolitischen Anpassungsstra-
tegie wdhlit., Hierbei wurde besonders eingegangen auf die
Fragen nach dem Anpassungspotential einzelner MaBnahmen,
auf die Fristigkeit und Dauer ihrer Auswirkungen, auf die
Probleme der Steuerbarkeit und der Reversibilitdt sowie

schlieBlich auf die kurz- und ladngerfristigen Kostenaspekte.

Ergebnis dieser Uberlegungen war, daf es unter den gegebenen
sozial- und arbeitsmarktpolitischen Rahmenbedingungen auch
im betrieblichen Interesse liegen kann, Entlassungen und

vor allem Massenentlassungen, die besonders negative Aus-
wirkungen fiir die Belegschaft sowie den Arbeitsmarkt haben,
zu vermeiden,und stattdessen -~ alternativ oder zumindest
komplementdr~ andere, weniger gravierende und risikoreiche
MaBnahmen einzusetzen. Auf Grund des begrenzien Anpassungs-
potentials der meisten dieser MaSnahmen bedingt dies kom-

plexere und l&ngerfristig orientierte beschi&ftigungspolitische
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Strategien und verweist damit auf die Bedeutung einer in
die allgemeine Unternehmensplanung integrierten Personalplanung

mit mittlerem bis ldngerem Zeithorizont.

In zwel weiteren Abschnitten wurde kurz auf die Folgen
verschiedener Anpassungsmaflnahmen fiir die Belegschaften
hingewiesen und auf die EinflufRmdglichkeiten ihrer Inter-
essenvertreter auf die Beschidftigungspolitik in einer Kri-
sensituation eingegangen. Insofern sich die Verletzung von
Belegschaftsinteressen in der je gegebenen Situaticn generell
nicht vermeiden 138t, wird der Betriebsrat, als das wich-
tigste institutionalisierte Vertretungsorgan auf betrieb-
licher Ebene, seinen Einfluf in erster Linie dahingehend
geltend machen, daf Klindigungen von Seiten des Arbeitge-
bers, die fiir die Arbeitskridfte die grdsBten Lasten und Ri-
siken mit sich bringen, nach M&glichkeit vermieden oder zu-
mindest auf ein Minimum begrenzt werden. Auch von dieser
Seite gibt es daher ein Interesse an einer funktionieren-
den Unternehmens—- und Personalplanung, da diese wesent-
liche Voraussetzungen fir den Einsatz alternativer, die
Interessen der Belegschaften weniger stark verletzender

beschdftigungspolitischer Anpassungsinstrumente ist.

SchlieBlich wurden kurz die unterschiedlichen Folgen ver-
schiedener Anpassungsmafnahmen auf iliberbetrieblicher Ebene
angesprochen und dabei festgestellt, daf ein Teil der auf
einzelbetrieblicher Ebene als eher glinstig erscheinenden
M&glichkeiten nicht zu einer wirklichen Bewiltigung der
beschidftigungspolitischen Problemsituation fihrt, sondern
tendenziell Anpassungserfordernisse und -lasten nur auf
andere Betriebe und deren Arbeitnehmer sowie auf die All-

gemeinheit verschiebt.
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Auf dem Hintergrund dieser Uberlegungen wurden in Kapitel
IT die wichtigsten empirischen Ergebnisse der 1975 durchge-
fihrten Betriebserhebung zur Wahl beschidftigungspolitischer
AnpassungsmaBnahmen in diesem und im vorangegangen Jahr
ausgewertet und dargestellt; vereinzelt konnte dabei auch
auf empirisches Material aus anderen Untersuchungen zurilick-

gegriffen werden.

Zundchst bestdtigte sich die Erwartung, daf auf Grund
der allgemein riickl&ufigen Wirtschaftsentwicklung ein
grofer Teil (ndmlich mehr als vier Flinftel) der Unterneh-

- men in den Jahren 1974/75 mit beschdftigungspolitischen Pro-
bhlemen konfrontiert waren und somit AnpassungsmaBnahmen der
beschriebenen Art eingesetzt hatten. Ebenfalls bestitigte
sich, daB in der Regel nicht nur eine einzige, sondern mehrere
verschiedene Mafnahmen genutzt wurden, um das Gleichgewicht
zwischem dem verfiigharen und dem aktuell rentabel einsetz-
baren Arbeitsvolumen zu erhalten oder wieder herzustellen.
Fiir die Unternehmen, die {iberhaupt von solchen Anpassungs-—
maRnahmen Gebrauch gemacht hatten, ergab sich ein durch-
schnittlicher Wert von faét drei MaBnahmen pro Betrieb
(=Mafnahmendichte) . Eine ndhere Analyse bestdrkte die Ver-
mutung, daB die Mafnahmendichte nicht nur von der Stirke
des konjunkturellen Einbruchs und damit von der Grdfe des
Anpassungserfordernisses abhdngt, sondern auch mit dem Dif~
ferenzierungsgrad des perscnalplanerischen und personal-
politischen Instrumentariums variiert. So wiesen Grof-
unternehmen, die in hdherem MaBe liber Persconalplanung sowie
liber organisatorisch ausdifferenzierte personalpolitische
Instanzen verfiigen, eine deutlich hdhere MaBnahmendichte als
kleinere Betriebe auf. '

In der Gesamtheit der erfaften Unternehmen waren am weitesten
verbreitet: Reduzierung von Uberstunden, Entlassungen, Ein-
stellungssperre und Kurzarbeit (in dieser Reihenfolge); alle
anderen Anpassungsmdglichkeiten wurden sehr viel seltener

bzw. von deutlich geringeren Anteilen der Betriebe gewdhlt,
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Die MaBnahmenstruktur verschiedener Wirtschaftszweige zeigt
teilweise Ubereinstimmungen, tellweise jedoch auch spezi-
fische Unterschiede. In allen Wirtschaftsabteilungen war der
Abbau von Uberstunden die hiufigste Malnahme: sie wurde von
mindestens 60%, zumeist von mehr als zwei Drittel der Unter-
nehmen genutzt. In der Hiufigkeit an zweiter Stelle stehen
Personalabbaumafnahmen und zwar tendenziell in den stirker

vom Konjunktureinbruch erfapten Wirtschaftsabteilungen (Bau-
gewerbe, Verarbeitendes Gewerbe) eher Entlassungen, in den
anderen dagegen eher die meist langsamer wirkende Einstellungs-—
sperre, Arbeitsbeschaffende oder arbeitserhaltende beschdfti-
gungspolitische Mafinahmen waren insgesamt weniger hdufig; der
Abbau von Leiharbeitskriften spielte insbesondere im tertidren
Sektor eine Rolle. Im Bau und im Verarbeiterden Gewerbe gab

es dagegen relativ oft Kurzarbeit. Die Mafnahmenstruktur variierte
auch zwischen den einzelnen Branchen des Verarbeitenden Ge-
werbes; vermutlich auf Grund der insgesamt homogeneren Pro-
duktionsbhedingungen und Marktverh#ltnisse zeigten sich

die Unterschiede jedoch nicht als so stark ausgepridgt wie

zwischen verschiedenen Wirtschaftsabteilungen.

Einen sehr deutlichen EinfluB auf die Mafnahmenstruktur hat
nach den vorliegenden empirischen Befunden die Betriebs-

bzw. Unternehmensgrdfe. Der Differenzierungsgrad der Besch3f-
tigungspolitik, d.h. der Umfang des MaBnahmenbindels, nahm
mit wachsender Betriebsgrife zu. Vor allem die arbeitsschaf-
fenden bzw. arbeitserhaltenden Mafnahmen, die 8ffentlich
sanktionierte Kurzarbeit und die insgesamt unkonventionelleren
Formen des Personalabbaus (Vorzeitpensionierungen, Aufhebungs-
vertrige), die ebenfalls nur auf dem Hintergrund des &ffent-
lichen Systems sozialer Sicherung erfolgreich sind, waren

eine Domdne der Grofunternehmen. Dageqgen hatten iiblichere
MaS8nahmen, wie insbesondere Entlassungen und auch Einstellungs-
sperre bei den Grofunternehmen eine geringere Verbreitung

als bei den kleineren. Besonders die Unternehmen mit 5.000
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und mehr Beschiftigten zeigten eine vom Gesamtdurchschnitt

abweichende MaBnahmenstruktur.

Obwohl die cuantitativen Effekte, d.h. das Anpassungsvolumen
der einzelnen Mafnahmen aus dem vorhandenen Datenmaterial
nicht bestimmbar sind - und damit wichtige Fragen offen blei-
ben - wurden die andersartigen, von denjenigen der Mehr-

heit der mittleren und kleineren Unternehmen abweichenden
beschidftigungspolitischen Strategien der Grofunternehmen in
einer Krisensituation offensichtlich. Ausschlaggebend dafiir
kdnnen eine ganze Reihe von Faktoren sein, wie zum Beispiel
die h8here Marktmacht der GroBunternehmen, ihr gréBeres
wirtschafts- und arbeitsmarktpelitisches Gewicht, das rela-

. tiv geringere Anpassungspotential von nichfanzeigepflich-
tigen Entlassungen usw.; schlieflich ist es auch wahrschein-
lich, daB die in Grofunternehmen weiter verbreitete Unter-
nehmens~ und Personalplanung sowie die organisatorisch-insti-
tutionelle RAusdifferenzierung des Personalwesens ihren Ein-

fluR auf die Beschidftigungspolitik haben.

In einem letzten Abschnitt wurde schlieflich lberpriift, ob
und in welcher Richtung das Vorhandensein bzw, eine spezi-
fische Ausprdgung betrieblicher Personalplanung die Wahl
bestimmter MaBnahmen bei einem Beschiftigungseinbruch be-
einfluBt. Obwohl auf Grund der Vielzahl anderer, m8glicher=-
weise interkorrelierender Einfluffaktoren Kausalbeziehungen
zwischen dem Vorhandensein bestimmter Indikatoren betrieb-
licher Personalplanung und der Art der Beschdftigungs-
politik nicht unterstellt werden dirfen, ergaben sich einige
Anhaltspunkte filir die m&glichen Wirkungenfeiner léngerfri-
stig orientierten Unternehmens- und Personalplanung. Der
Differenzierungsgrad der Beschidftigungspolitik nahm mit

dem Vorhandensein betrieblicher Perscnalplanung, mit dem
Zeithorizont der Personalpléne sowié mit ihzer Differenzierung
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nach Beschdftigtengruppren zu; umgekehrt sinkt der Anteil
der Betriebe, die zur Verringerung des betrieblichen Ar-

beitsvolumens Beschiftigte entlassen haben.

Diese empirischen Ergebnisse der "Betriebserhebung 1975"
sind dahingehend interpretierbar, daB betriebliche Perso-
nalplanung zwar nicht das Eintreten einer beschdftigungs-
politischen Problemsituation iberhaupt oder auch generell
das Durchfiihren von Entlassungsaktionen (auch ein Teil der
Betriebhe mit Perscnalplanung hat Beschdftigte entlassen)
verhindern kann, sich jedoch insgesamt tendenziell dahin-
gehend auswirkt, daf auf Grund des Zeitgewinns scwie auf
Grund der erhdhten Transrarenz der mdglichen Folgen ein
differenzierteres, neist nur {ber lingere Zeitrdume wirk-
sames lMaBRnahmenbiindel zum Einsatz kommt. Die Anpassung

an eine Situation verminderten Arbkeitsbedarfs wird dadurch
zu einem l&ngeren und komplexeren Prozef, durch den zwar
Nachteile flir die Arbeitnehmer und negative Auswirkungen
auf den Arbeitsmarkt, die CGesamtbeschéftigung usw. nicht
grundsdtzlich vermieden, in ihrer Problematik jedoch durch
die zeitliche Streckung und differenziertere Verteilung der

Anpassungslasten entschidrft werden kdnnen.
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