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Einleitung

Betriebliche Personalplanung galt bis weit in
die 60iger Jahre hinein als bestenfalls margina-
ler Tatbestand und wurde allenfalls als solcher
im Zusammenhang entweder mit Fragen der Unterneh-
mensplanung oder aber mit Prdéblemen der betrieb-
lichen Personalpolitik behandelt; die groBe Mas-
se der Literatur zu diesem Thema erschien -

recht getreu auch die dann rasch zunehmende In-
tensitdt der Diskussion widerspiegelnd - erst
nach 1970.

Das gegen Mitte der 60iger Jahre einsetzende und
dann rasch zunehmende Interesse an Formen und
Techniken, Aufgaben und Problemen betrieblicher
Personalplanung war sehr eng mit der generellen
Diskussion i{iber den vom technischen Fortschritt
ausgeldsten wirtschaftlichen und gesellschaftli-
chen Strukturwandel und die zu seiner Bewdlti-
gung notwendigen Voraussetzungen verbunden. Auf
der zweiten internationalen Automationstagung
der IG Metall, die 1965 in Oberhausen statt-
fana®’
Fachbffentlichkeit die These vertreten, daf

, wurde wohl erstmals vor einer grdferen
L 4

langfristige institutionalisierte Personalpla-
nung dazu beitragen kdnne, die sozialen und be-
ruflichen Konsequenzen technischer Fortschritte
zu vermeiden oder doch wenigstens zu vermindern.-

1) Vgl. G. Friedrich (Hrsg.), Automation - Risi-
ko und Chance, Bd. II, insbesondere S. 795 ff:
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Auf der OECD-Konferenz iiber "Verfahren der in-
nerbetrieblichen Anpassung der Arbeitskrdfte an
den technischen Fortschraitt" 1966 in Amster-

daml)

wird die Koordinierung von technisch-wirt-
schaftlichem Wandel und personalpolitischen An-
passungsmafnahmen bereits in einer gr&feren Zahl
von Berichten und Referaten als Aufgabe von und
AnlaB zu betrieblicher Personalplanung beschrie-

ben.

Die Vorstellung, dafk betriebliche Personalpla-
nung ein Mittel sei, um bessere Beriicksichti-
gung der Arbeitnehmerinteressen bei technisch-
organisatorischen Umstellungen durchzusetzen,
stand offenkundig auch bei der Entscheidung Pa-
te, in das 1972 novellierte Betriebsverfas-
sungsgesetz explizite Mitwirkungsrechte des Be-
triebsrats bei personalplanerischen Mafnahmen
des Betriebes einzufihren. Personalplanung sei,
so heift es in einem zur gleichen Zeit unter
Federfiihrung des Bundesarbeitsministeriums ent-
standenen Text, die Voraussetzung zu einer bes-
seren "sachlich und zeitlich entsprechenden An-
passung staatlicher und betrieblicher Mafnah-
men" bei der Bewdltigung der "sich aus dem zu-

1) Vgl. OECD (Hrsg.), Methods of adjustment of
workers to technical change at the plant le-
vel, AbschluBbericht und Materialband, Pa-
ris 1967.
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nehmenden technischen und organisatorischen Wan-

del ergebenen sozialen und wirtschaftlichen Pro-

bieme".i)

Die im gleichen Zusammenhang formulierten Er-
wartungen an die Wirkungen von betrieblicher
Personalplanung waren allerdings noch weiter
gespannt, kdnne und solle sie doch beitragen:
zu einer besseren Beriicksichtigung der besonde-
ren Einsatzbedingungen des Faktors Arbeits-
kraft; zur l3ngerfristigen Sicherung und Ver-
besserung der Rentabilitdt von Bildungsinvesti-
tionen; zur Vermeidung von Arbeitsmarktun-
gleichgewichten durch vorausschauende Ermitt-
lung von Personalengpdssen und Personaliiber-
schiissen; zu einer besseren Abstimmung zwischen
Qualifikation und Anspriichen der Beschiftigten
einerseits und ihrem Einsatz und der Gestaltung.
ihrer Arbeitspldtze andererseits - kurz dazu,
iiber verbesserte Informations- und Reaktions-
mglichkeit der Unternehmensleitungen wie der
Arbeithehmer Spannungen zu vermindern und auf-

tretende Konflikte zu ﬁberwinden.z)

Personalplanung wurde also in der bisherigen
Diskussion - im Zusammenhang mit oder auch los-
geldst von Problemen technisch-organisatori-

1) "Betriebliche Personalplanung", Empfehlungen
der sozialpolitischen Gesprdchsrunde beim
Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialord-
nung 1972,

2) a.a.o.
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schen Wandels - in erster Linie als ein sozial-
technisches Instrument Verstanden, dessen ge-
sellschafts- wie wirtschafts- und unternehmens-
politischer Wert sich unmittelbar aus seiner
instrumentellen Qualitdt ergéibe.

Vieles spricht jedoch dafiir, daB® eine solche blof
sozialtechnische Bewertung und Behandlung betrieb-
licher Personalplanung nicht ausreicht: Es wire
sicherlich vorschnell, anzunehmen, daR die von der
Einfithrung und Verbesserung betrieblicher Personal-
planung erwarteten Effekte - "im Spannungsfeld der
unternehmerischen Aufgaben und der Leistungsanfor-
derungen einerseits und den Interessen und Bedirf-
nissen der Arbeitnehmer andererseits ... eine opti-
male Entfaltung und Motivation der Arbeitnehmer (zu)

nl) ausschlieflich von der technischen

ermbglichen
und methodischen Qualitdt der Systeme und Instrumen-

te betrieblicher Personalplanung abhingen.

Weit realistischer ist es, davon auszugehen,

daB betriebliche Personalplanung nicht nur -
gemdp den eben zitierten Erwartungen - soziale
Probleme 1&st und gesellschaftliche Konflikte
iberwindet, sondern sehr wohl auch dazu filhren
kann, Ziel- und Interessenkonflikte auf betrieb-
licher wie ilberbetrieblicher Ebene neu entste-
hen oder in verinderter Form auftreten zu las-
sen. Hierbei kann es sich sowohl um interne
Zielkonflikte betrieblicher Politik (zwischen

1) a.a.0. - These 1
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verschiedenen Managementfunktionen wie auch zwi-
schen dem Ziel langfristiger Planung und der
Notwendigkeit kurzfristig-elastischer Reaktions-
fdhigkeit) als um Ziel- und Interessenkonflikte
zwischen betrieblicher Arbeitskrdftepolitik
einerseits und 8ffentlichen MaBnahmen (der Ar-
beitsmarkt- und Bildungspolitik, aber auch der
regionalen und sektoralen Wirtschafts- und In-
frastrukturpolitik) andererseits als schlieB-
lich um Interessenkonflikte zwischen der Be-
triebsleitung und den Arbeitnehmern bzw. deren
Vertretung handeln.

Unter diesen Umstdnden kann sich die Aufgabe der .
Sozialwissenschaft nicht darauf beschrinken,
durch exemplarische Darstellung besonders weit
entwickelter Planungstechniken oder durch Ent-
wurf neuer Planungsmodelle einen Beitrag zur
Verbreitung und instrumentellen Weiterentwick-
lung betrieblicher Personalplanung zu leisten -
wie dies bei der grofen Mehrzahl der bisher vor-
gelegten Arbeiten der Fall ist. Mindestens eben-
s0 wichtig, wenn nicht wichtiger, scheint es zu
sein, die in der Realitdt anzutreffenden Pla-
nungsverfahren und Planungsmodelle jenseits ih-
rer technischen Einzelheiten auf den Zusammen-
hang der jeweiligen betrieblichen Personalpoli-
tik und der diese bestimmenden Interessen zu be-
ziehen - mit anderen Worten: den Einsatz be-
stimmter Formen und Methoden betrieblicher Per-
sonalplanung als Versuch zur L3sung betriebli-
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cher Probleme zu analysieren, deren sozialpoli-
tische Bedeutung nur auf dem Hintergrund der
jeweiligen Problemlagen und eventuell alterna-
tiver Problemldsungsformen zu beurteilen ist.

Dies wird in einem Forschungsprogramm zu reali-
sieren versucht, an dem eine Arbeitsgruppe des
Instituts fiir Sozialwissenschaftliche Forschung

seit Ende 1974 im Auftrag des Bundesministeriums

fiir Arbeit und Sozialordnung arbeitet.l)

Dieses Forschungsprogramm, das voraussichtlich
im Jahre 1978 abgeschlossen sein wird, besteht
aus einer Serie von einander erginzenden und
aufeinander aufbauenden Einzelprojekten mit je-
weils spezifischen Fragestellungen und diesen
entsprechenden, liberwiegend qualitativen Erhe-
bungen. Die Mehrzahl der bisher durchgefiihrten
Einzelprojekte betrachtet die rezessionsbedingte

1) Die Projektgruppe besteht aus Mira Maase,
Hans Gerhard Mendius, Rainer Schultz-Wild und
Werner Sengenberger unter Mitwirkung von Burk-
hart Lutz und zeitweiser Mitarbeit von Mar-
hild von Behr. Diese Projektgruppe bearbeitet
auRerdem ein Teilprojekt (C 4) des Sonderfor-
schungsbereichs 101 der Universitdt Minchen
- "Theoretische Grundlagen sozialwissen-
schaftlicher Berufs- und Arbeitskrédftefor-
schung"; dieses Teilprojekt hat den Entwurf
und die Weiterentwicklung eines auf die Er-
fassung von Segmentationsphd&nomenen und -fol-
gen abgestellten Arbeitsmarktmodelles zur

Aufgabe.
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Beschdftigungslage als einen exemplarischen
Testfall flir die Wirksamkeit und Wirkung be-
trieblicher Personalplanung; die Erhebungen kon-
zentrierten sich infolgedessen vor allem darauf,
die verschiedenen Aspekte betrieblicher Perso-
nalpolitik im Konjunkturablauf sowie die Rolle
zu erfassen, die hierbei gegebenenfalls be-
trieblicher Personalplanung zukam.

Parallel hierzu begannen schon sehr bald nach
Anlaufen des Forschungsprogramms die Vorberei-‘
tungen einer schriftlichen Befragung einer gros-
sen Zahl von Betrieben der gewerblichen Wirt- o
schaft der Bundesrepublik (unter Ausschluf der
Landwirtschaft); die Erhebung selbst wurde - in

Zusammenarbeit mit dem Miinchner Institut Sozial-

forschung Brdg, das auch die Ubertragung der Er-
gebnisse auf Datentrdger vornahm - im letzten
Vierteljahr des Jahres 1975 durchgefiihrt; aus
den knapp 2000 beantworteten Frégebégen konnte

- Einzelheiten hierzu siehe Kapitel I - durch
Gewichtungen: zum Ausgleich beabsichtigter wie
unbeabsichtigter Stichprobenverzerrungen eine
Grundgesamtheit von 1600 Betrieben gebildet wer-
den, die mit gewissen Einschr&nkungen als repri-
sentativ fir alle Unternehmen der gewerblichen
Wirtschaft mit 50 und mehr Beschidftigten be-
trachtet werden darf.

Die Ergebnisse dieser "Betriebserhebung 1975"
sollten mehreren Zwecken dienen:
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Einmal ging es darum, als Grundlage fir alle
weiteren Erhebungen und Analysen einen mdg-
lichst zuverlissigen und differenzierten Uber-
blick Uber Verbreitung und Ausbaustand von Per-
sonalplanung in den wichtigsten Teilen der
deutschen Wirtschaft zu erhalten.

Weiterhin dienen die Ergebnisse der Betriebs-
erhebung 1975 in recht grofem Umfange als Ma-
terialbasis fiir speziellere Analysen - meist

im Sinne einer sehr fruchtbaren Erginzung der
Befunde stidrker qualitativ angelegter Erhebun-
gen in ausgewdhlten Fallstudienbetrieben.

Endlich sollte - und dies war einer der Griinde,
weshalb die Betriebserhebung méglichst bald
nach Start des Forschungsprogramms durchgefiihrt
‘wurde - zumindest die Mdglichkeit geschaffen
werden, durch Wiederholung einer Befragung zu

einem spidteren Zeitpunkt Entwicklungstendenzen

in Personalpolitik und Personalplanung, vor al-
lem auf dem Hintergrund des in der Zwischenzeit
zu erwartenden konjunkturellen Ablaufs, zu er-

fassen.

Der jetzt vorgelegte Forschungsbericht ent-
spricht dem ersten der eben genannten Zwecke:
Eine Reihe von Einzelverdffentlichungen in

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der
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» aufnehmend und weiterfih-

Fachzeitschriften
rend ist es seine Absicht, einen einigermaRen
systematischen Uberblick dariliber zu geben, wie-
weit Personalplanung in den verschiedenen Tei-
len déer gewerblichen Wirtschaft der Bundesre-
publik verbreitet ist, wie sich dieser Ausbau-
zustand erkldren 13Rt, welche Entwicklungsten-
denzen im Hinblick auf betriebliche Personal-
planung bestehen, wie Personalplanung mit den
iibrigen Unternehmensplanungen zusammenhingt und

so weiter.

Wiahrend urspriinglich - nach Vorlage der ersten
Grundauszdhlungen - angenommen wurde, daf der
Ertrag der Betriebserhebung 1975 vor allem in
speziellen Analysen einzelner Zusammenhdnge und

1) Rainer Schultz-Wild, Marhild von Behr, Zur
Verbreitung betrieblicher Personalplanung --
Erste Ergebnisse einer Reprdsentativerhebung
bei Unternehmen in der Bundesrepublik, in:
Personal, 27..Jg., Heft 5, Juli 1976

Rainer Schultz-Wild, Werner Sengenberger, Zur

Stellung der Personalplanung in der Unterneh-

mensplanung, Ergebnisse einer empirischen Er- ‘
hebung, in: WSI-Mitteilungen, 29. Jg., Heft

8, August 1976

Mira Maase, Hans Gerhard Mendius, Zur Ver-
breitung von Personalplanungsausschilssen und
der Beteiligung des Betriebsrats, in: WSI-
Mitteilungen, 29.Jg., Heft 9, September 1976
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und Sachverhalte zutage treten wﬁrdei), wurde
schon bei den ersten Arbeiten an einem Uber-
blicksbericht das hohe Interesse einer inten-
siven, stringenten und differenzierten Gesamt-
auswertung der Befunde deutlich - was sich
dann nicht zuletzt in der Entscheidung nieder-
schlug, den Uberblick nicht in Form eines in-
ternen Arbeitsberichtes zu erstellén, sondern
als Forschungsbericht mit deutlich h&herem  An-
spruch zu veréffentlichen.Z)

1) Beispielhaft hierfiir die etwa gleichzeitig
mit dem hiermit vorgelegten Forschungsbericht
erstellte Arbeit von Rainer Schultz-Wild Uber
Beschdftigungspolitik in der Absatzkrise (Ar-
beitstitel), die sowohl spezifische (im vor-
liegenden Bericht nicht dargestellte) Befunde
der "Betriebserhebung 1975" als auch Ergeb-
nisse einzelner Betriebsfallstudien zu die-
sem Thema auswertet.

2) Erste Ergebnisse der "Betriebserhebung 1975"
wurden bereits im Sommer 1976 allen Unterneh-
men zugdnglich gemacht, die sich an der Be-
fragung beteiligt hatten. Vgl. Marhild von
Behr, Mira Maase, Hans Gerhard Mendius, Rai-
ner Schultz-Wild, Werner Sengenberger, Zur
Verbreitung und Institutionalisierung be-
trieblicher Personalplanung in der BRD, hek-
tographierter Forschungsbericht, Miinchen,
Juli 1976. An eine weitere Publikation muRte
infolgedessen der Anspruch gestellt werden,
gegeniiber diesem ersten Uberblicksbericht

= wesentlich Neues zu bringen.
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Die dann im Frilhsommer 1976 einsetzenden Arbei-~
ten bekrdftigten einerseits die Richtigkeit
dieser Entscheidung, machten doch die Schritt
fiir Schritt erstellten Auswertungen und Analy-
sen Zusammenhdnge mit einer Differenziertheit
und Klarheit sichtbar, die urspriinglich ange-
sichts der eher diffusen Resultate der ersten
Grundauszdhlungen kaum zu erwarten waren. Gleich-
zeitig traten jedoch eine Reihe von déteﬁtech-
nischen und statistischen Schwierigkeiten zu-
tage, auf die im Anhang I ndher eingegangen
wird; deren L&sung wurde umso dringlicher, je
mehr die Analyse erkennen lief, daR die Praxis
betrieblicher Personalplanung keineswegs immer
den Charakter eines geschlossenen Systems be-
sitzt, den ihr die einschligige - aber eben
Uberwiegend normativ orientierte - Literatur
nahezu einstimmig zuspricht, daf vielmehr vie-
le betriebliche Situationen und Konstellatio-
nen sinnvoll nur erklirt werden k&nnen, wenn
man akzeptiert, daf Betriebe mit personalpla-
nerischen MaBnahmen in verschiedener Weise auf
je verschiedene Bedingungen und Probleme rea-
gieren, so daR die Realitit der Personalpla-
nung auch durch die Existenz ganz unterschied-
licher Planungsprofile (und nicht nur unter-
schiedlicher Ausbaugrade von Planung) gekenn-
zeichnet ist.

Diese Erkenntnis legte eine zweite Entschei-
dung nahe, ndmlich den gesamten Uberblick iiber
die Ergebnisse der Betriebserhebung in zweil

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der
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Binden vorzulegen: als Band I wird hiermit ver-
6ffentlicht, was mit eher konventionellen da-
tentechnischen Verfahren analytisch geleistet
werden konnte; die weiteren, jetzt in Angriff
zu nehmenden Analysen sind einem Band II vorbe-
halten, der voraussichtlich gegen Ende dieses
Jahres erscheinen wird.

Bei der Vorbereitung und Erstellung des nunmehr
vorgelegten Forschungsberichts waren neben dem
Verfasser vor allem beteiligt: Rainer Schultz-
Wild, der federfiihrend die Organisation der Be-
triebserhebung im Institut fiir Sozialwissen-
schaftliche Forschung besorgt hatte, sowie Mar-
hild von Behr, die einen ersten internen Ar-
beitsbericht liber die Ergebnisse der Betriebs-
erhebung erstellt hatte und auch noch bei der
Anlage und Abstimmung der ersten Tabellensdtze
beteiligt war. Die Rechenarbeiten wurden ilber-
wiegend von ZUMA in Mannheim durchgefiihrt;
Carola Thees-Auslitz, Iffeldorf bei Milnchen,
und Friedrich Tiemann, Berlin, waren bei der
Anlage der Auswertungen beratend beteiligt;
Friedrich Tiemann sind auch wichtige Beitridge
zur Konzipierung der Auswertungsstrategie zu
verdanken, mit deren Hilfe nunmehr die Analy-
sen von Band ITI vorbereitet werden,

Miinchen, Anfang 1977 Der Verfasser
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I. Die empirische Grundlage:
Die ISF-Betriebserhebung 1975

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der HSFMUNCHEN
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1. Anlage der Erhebung und Grenzen der Aussagé-
kraft ihrer Befunde

Aus der - einleitend dargestellten - Funktion
der Betriebserhebung 1975 im Rahmen des For-
schungsprogramms zur betrieblichen Personalpla-
nung ergeben sicn sowohl die wesentlichen erhe-
bungstechnischen Charakteristika wie die Gren-
zen, die der Aussagekraft der so erhebbaren Er-
gebnisse gezogen sind: Um eine grofe Zahl von
Betrieben mit vertretbarem Aufwand zu erreichen,
stand nur eine schriftliche Umfrage zur Debat-
te; um ausreichend hohe Riicklaufquoten sowie
Vollstidndigkeit und Zuverldssigkeit der Beant-
wortung sicherzustellen, durfte der Fragebogen
nur eine begrenzte Zahl von Fragen enthalten,
muBte weitgehend standardisierte Antwortmdg-
lichkeiten vorgeben und sich auf Informationen
konzentrieren, die von der jeweils ausfiillenden
Stelle im Betrieb ohne ld&ngere Recherchen ge-
liefert werden konnten.

Die Erhebung wurde vom Institut fiir Sozialwis-
senschaftliche Forschung zusammen mit dem Miinch-

ner Institut Sozialforschung Brdg durchgefiihrt.

a) DertFragebégen

Der Fragebogen konzentrierte sich vor allem auf
fiinf Arten von Informationen:

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der
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(1) Generelle betriebliche Strukturmerkmale
(wie Branchenzugehdrigkeit, BetriebsgrdRe,
Rechtsform, regionale Lage, Unternehmens-
verflechtung u.d.);

(2) die jahrliche Entwicklung von Umsatz und Be-
schdftigung von 1970 bis 197u;

(3) Daten zur Belegschaftsstruktur und Personal-
situation (insbesondere Qualifikations- unq
Altersstruktur der Belegschaft, Ausldnderan-
teil, Rekrutierungsengpdsse, Fluktuation
u.d.);

(4) Planungsaktivitdten in den verschiedenen Un-
ternehmensbereichen (Investition, Produk-
tion, Personal, Forschung u.&d.) und Zeitho-
rizonte schriftlicher Plé&ne;

(5) Einzelheiten der Personalplanung und Perso-
nalpolitik (Differenzierung und Zeithori-
zont der Personalpld&ne; Nutzung spezieller
personalpolitischer Instrumente und MaBnah-
men wie Personalbeurteilung, Arbeitsplatz-
beschreibung oder Nachfolgeplanung; lnsti-
tutionalisierung von Personalplanung und
hierarchische Stellung des Personalwesens).

Die unter (4) genannten Fragen wurden so ange-
legt, daB die Antworten der Betriebe m&glichst
mit den Ergebnissen einer 1965 durchgefiihrten

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der \ISFMUNCHEN
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Untersuchung des Ifo-Instituts'Mﬁnchen zur Ver-
breitung von Unternehmensplanung vergleichbar

waren. »

b) Grundgesamtheit und Stichprobe

Da - wie durch die Ergebnisse voll bestidtigt -
anzunehmen war, daR betriebliche Personalpla-
nung mit einiger GewiRheit erst aber einer be-
stimmten Mindestbetriebsgrdfe anzutreffen ist,
da weiterhin der grdfte Teil der in der Bundes-
republik bestehenden Unternehmen nur wenige Ar-
beitskré&fte beschdftigt, lag es nahe, die Grund-
gesamtheit auf die verhdltnismdfig wenigen mitt-
leren, grdferen und grofen Unternehmen (mit we-
nigstens 50 Beschdftigten) zu beschridnken, die
den weitaus grdBeren Teil der Beschidftigten

auf sich konzentrieren.

Die Beschrdnkung auf "Unternehmen" implizierte
im Ubrigen auch eine wirtschaftssystematische
Eingrenzung der Grundgesamtheit, indem die Wirt-
schaftsabteilungen 8 und 9 (U0ffentlicher Dienst
und Organisationen ohne Erwerbscharakter) der
amtlichen "Systematik der Wirtschaftszweige"
ausgeklammert blieben, da das Forschungspro-
gramm auftragsgem&if nur die private Wirtschaft

1) Vgl. Gerstenberger, W., Nerb, G., Schitten-
helm, S., "Unternehmerische Urteile und An-
tizipation {iber den Bedarf an Arbeitskrif-
ten", in: TAB-Mitteilungen 9/1969, S. 671 ff.
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abdecken sollte. Die Wirtschaftsabteilung O
(Land- und Forstwirtschaft, Fischerei) wurde
wegen der zu erwartenden sehr geringen Bedeu-
tung fiir die Fragestellung nicht beriicksichtigt.

Gem3p den Ergebnissen der Arbeitsstdttenzdhlung
von 19701) bestand die so definierte Grundge-

' samtheit aus gut 40 000 Unternehmen (etwa 2 %
aller 1970 gez&hlten Unternehmen), in denen
1970 etwas liber 13 Millionen Arbeitskridfte (das
sind Uber 60 % aller Arbeitskrdfte in der Pri-
vatwirtschaft)beschdftigt waren.

Mangels einer zuverlissigen Adressenliste aller
Betriebe mit 50 und mehr Beschidftigten muBte
diese Grundgesamtheit zur Stichprobenbildung
nochmals umdefiniert und mit einer regelmiRig
verdffentlichten Liste von sogenannten "Grofun-

2)

ternehmen" gleichgesetzt werden. In dieser
Liste sind sdmtliche Betriebe enthalten, die
wenigstens eine der folgenden Bedingungen er-

fillen:

o0 eine Beschiftigtenzahl von mindestens 200;

o ein Stammkapital von mindestens DM 500.000;
o einen Jahresumsatz von mind. DM 5.000.000.

1) vgl. Statistisches Jahrbuch der Bundesrepu-
blik Deutschland 1974, Tab. XI A 1, S. 184
- 187. ‘

2) Handbuch der Groﬁunternehmen, Verlag Hoppen-
stedt & Co., Darmstadt 1974.
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Aus dieser Grundgesamtheit wurde eine nach 15
Branchen (Wirtschaftsabteilungen bzw. -unterab-
teilungen) disproportional geschichtete, inner-
halb der Branchen aber zufdllige Stichprobe ge-
zogen; dieses Verfahren war notwendig, um fiir
alle Wirtschaftsabteilungen und die Wirtschafts-
unterabteilungen des Verarbeitenden Gewerbes,
unabhdngig von ihrer tatsichlichen Stirke, aus-

reichende Mindestbesetzung zu sichern.l)

c) Ablauf der Erhebung

Im Spdtsommer 1975 wurden 3500 nach diesem Ver-
- fahren ausgewd&hlte Betriebe angeschrieben und um
Ausflillung des Fragebogens gebeten.

Von den angeschriebenen Adressen erwiesen sich
gut 10 % als eindeutig nicht der Grundgesamt-

heit zugehdrig; von den verbleibenden Adressa-
ten hatten 54 % rund drei Monate nach Versand

und bis 2zu dreimaliger Mahnung den beantworte-
ten Fragebogen zurilickgeschickt.

Da insgesamt eine Stichprobengrdfe von 2000 not-

wendig erschien, wurde im Herbst 1975 eine zwei-

1) Tats&chlich zeigte sich, daB - gleiche Ver-
teilung der Antwortquote auf Betriebsgrdfen-
klassen vorausgesetzt - diese Adressenliste
zwar einerseits in gewissem Umfang Betriebe
mit weniger als 50 Beschiftigten enthilt,
andererseits jedoch deutlich zuungunsten
mittlerer Betriebe verzerrt ist.. Zur hier-
durch notwendigen Gewichtung siehe d).
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te Stichprobe von 600 Betrieben gezogen und an-
geschrieben, bei denen etwa gleiche Ausfall-
und Riicklaufquoten wie bei der ersten Stichpro-

be zu verzeichnen waren.

Insgesamt standen nach Abschluf der Erhebung
Daten aus rund 1900 Betrieben zur Verfiligung -
von denen allerdings 300 weniger als 50 Arbeit-
nehmer beschdftigen und infolgedessen nur mehr
zu Vergleichszwecken Berilicksichtigung finden
konnten.

d) Umgewichtung der Stichprobe -

Die rund 1600 (genau: 1619) Betriebe (Unterneh-
men) mit mehr als 50 Beschiftigten, die den
Fragebogen ausgefiillt hatten, konnten aus zwei
Grinden nicht als filir die Grundgesamtheit re-
prédsentativ betrachtet werden, so daf entspre-
chende Umgewichtungen notwendig wurden:

o Einmal hatte die Stichprobe, wie bereits ge-
sagt, die einzelnen Branchen (Wirtschaftsab-
teilungen und -unterabteilungen) dispropor-
tional beriicksichtigt;

o zum anderen waren grdfere und grofe Betriebe
(vermutlich sowohl wegen einer Verzerrung der
Betriebsgr&fenstruktur dérkAdrgssenliste, wie
wegen grdfenspezifisch variierenden Riicklauf-
quoten) deutlich iiberproportional vertreten.

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der
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Die Stichprobe wurde demzufolge auf der Grund-
lage der kombinierten Branchen- und Betriebs-
gr8Benstruktur der Grundgesamtheit gem&R den
Ergebnissen der Arbeitsstdttenzdhlung von 1970
umgewichtet.

Durch die Gewichtung wurde insbesondere der An-
teil der Wirtschaftsabteilung 1 (Energie, Was-
serversorgung und Bergbau) sehr stark und der
Anteil der Wirtschaftsabteilungen 5 und 6 (Ver-
kehr und Nachrichteniibermittlung sowie Kredit-
institute und Versicherungsgewerbe) sowie der
Unterabteilungen 20 und 21 (Chemische Industrie,
Mineral®lverarbeitung und Kunststoff-, Gummi-,
Asbestverarbeitung) stark vermindert und der
Anteil der Wirtschaftsabteilung 4 (Handel) so-
wie der Unterabteilungen 24 und 27 (Stahl-,Ma-
schinen-, Fahrzeugbau und Leder-, Textil-, Be-
kleidungsgewerbe) erheblich erhdht.

Zugleich reduzierte sich durch die Umgewichtung
der Anteil der grdferen und grofien Betriebe in
der Stichprobe deutlich zugunsten von Klein- .
und Mittelbetrieben.

Stellen Betriebe mit mehr als 1000 Beschidftig-
ten in der ungewichteten Stichprobe 12,7 %, so
sinkt ihr Anteil durch die Gewichtung auf 3,3 %
ab. Tatsichlich beschidftigten die in der Stich-
probe enthaltenen Betriebe 1975 fast 1,5 Mil-
lionen Arbeitskridfte; diese Zahl sinkt durch
die Umgewichtung auf knapp 0,5 Millionen.

Abgesehen davon, daf die Gewichtungskoeffizienten
mangels aktuelleren Materials die Verh&dltnisse
von 1970 abbilden und die zwischen 1970 und

1975 eingetretenen Ver#dnderungen in der Grund-
gesamtheit unberiicksichtigt lassen, kann die
gewichtete Stichprobe im wesentlichen als fir
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die Gesamtheit der rund 40 000 Betriebe der ge-
werblichen Wirtschaft mit 50 und mehr Beschif-

tigten reprdsentativ betrachtet werden.

e) Zu den Grenzen der Aussagekraft der Befunde

Da® standardisierte Befragungen - insbesondere
dann, wenn sie schriftlich erfolgen und sich an
einen sehr heterogenen Adressatenkreis richten

- nur Befunde mit begrenztem Aussagewert lie-
fern kdnnen, ist eine banale Feststellung. Den-
noch scheint es sinnvoll, auf drei spezielle,

mit dem Erhebungsverfahren unaufl$slich verkniipf-
te Schwdchen des vorliegenden Datenmaterials
hinzuweisen:

(1) Eine Reihe von Daten - darunter so zentrale
Informationen wie etwa das Vorhandensein oder
Nichtvorhandensein schriftlich fixierter Perso-
nalplédne - kSnnen die tatsdchlichen betriebli-
chen Verhdltnisse nur unscharf abbilden:

Wird zum Beispiel die Frage, ob schriftlich
fixierte Personalplédne bestehen, bejaht, so be-
sagt dies noch nichts liber den Grad der Verbind-
lichkeit dieser Planung; wird die Existenz eines
speziellen Personalplanungsgremiumsbejaht, so
besagt dies noch nichts dariber, wie oft der be-
treffende Ausschuf zusammentritt und welchen
realen Einfluf er auf die Personalpolitik des
Betriebes besitzt; usf.
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{2) Wichtige Aspekte der betrieblichen Perso-
nalpolitik wie auch der fiir Personalplanung re-
levanten betrieblichen Bedingungen und Verhilt-
nisse konnten nicht durch schriftlich beant-
wortbare standardisierte Fragen abgedeckt wer-
den; es verbleiben somit Informationslicken,

die allenfalls durch Hilfskonstruktionen oder
Ersatzindikatoren tiiberbriickt werden k&nnen.

Wichtige nichterhebbare Fakten sind zum Bei-
spiel das tatsdchliche Qualifikationsniveau der
Belegschaft oder die Stellung des Betriebs auf
dem Arbeits- oder Absatzmarkt u.d.; hilfsweise
kdnnen hierfiir allenfalls Informationen wie An-
teil der Facharbeiter an den Arbeitern oder
Durchschnittsfluktuation in den letzten finf
Jahren und Saisonabhdngigkeit der Beschdftigung
herangezogen werden, ohne daB auch nur eine
dieser Hilfsgr®Ren in einer wirklich eindeuti-
gen Beziehung zu dem eigentlich interessieren-
den Sachverhalt stilinde.

(3) Endlich sind einige der erhobenen Daten in
dem Sinne ambivalent, daf sie in verschiedenen
Betrieben unterschiedliche, wenn auch jeweils
dort eindeutige Sachverhalte anzeigen:

Ein typisches Beispiel hierfilir ist die von rund
50 % der befragten Betriebe gemachte Angabe,
‘daB® die oberste Leitung des Personal- und So-
zialwesens in der Unternehmensspitze lidge. Hin-
ter dieser Angabe kdnnen sich zwei grundver-
schiedene Situationen verbergen (die dann je-
weils auch grundlegend andere institutionelle
Bedingungen fiir Personalplanung bezeichnen),
ndmlich einerseits die vermutlich weitaus h&u-
figere Situation, in der im Rahmen einer funk-
tional wenig ausdifferenzierten Filhrungsstruk-
tur die oberste Entscheidungskompetenz in Per-
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sonalfragen als Nebenzustdndigkeit bei einem
Mitglied der Unternehmensleitung liegt, und an-
dererseits die Existenz eines besonderen Res-
sorts Personalpolitik in Vorstand oder Geschdfts-
leitung. '

Diese Tatsachen zwingen zu erheblicher Vorsicht
bei der Interpretation einzelner Werte und le-
gen ein analytisches Vorgehen nahe, das - so-
weit m8glich - mehrere Dimensionen nach- oder
nebeneinander zu betrachten erlaubt.

2. Indikatoren zur Personalplanung

Die ersten Schritte der Datenaufbereitung kon-
zentrierten sich - nach der L8sung des Reprdsen-
tativitédtsproblems - darauf, eine Serie von Indi-
katoren zu definieren, mit denen sich das
durchschnittliche Personalplanungsverhalten ir-
gendwelcher Gruppen von Betrieben beschreiben
13Rt. Diese Indikatoren - die aufgrund der er-
hebungstechnischen Charakteristika der Befra-
gung natlirlich nur bestimmte Aspekte der be-
trieblichen Personalplanung und personalpoliti-
schen Praxis abbilden - konzentrieren sich vor
allem auf vier Tatbestdnde:

a) Die Existenz schriftlich fixierter Personal-
pldne, ihre Differenzierung nach Beschdftig-
tengruppen und die Zeitr&ume ihrer Geltung
- kurz als quantitative Personalplanung be-

zeichnet.
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b) Die Nutzung von Instrumenten qualitativer
Personalplanung - Arbeitsplatzbeschreibung,
Personalbeurteilung, Nachfolgeplanung und
Karriereplanung - insgesamt und fiir verschie-
dene Beschidftigtengruppen - kurz als guali-
tative Personalplanung bezeichnet.

c) Art der im Betrieb aufbereiteten Personalin-
formation - kurz: Personalstatistik.

d) Institutionalisierungsgrad von Personalpla-
nung und hierarchische Stellung der Perso-
nalpolitik - kurz: Institutionalisierung

von Personalplanung.

Fir die Gesamtheit der befragten Betriebe mit
50 und mehr Beschdftigten liefern die haupt-
sdchlichen Indikatoren aus diesen vier Gruppen

folgende Werte:i)

a) Quantitative Personalplanung

(1) Schriftlich fixierte Personalpldne waren
1975 in 42 % aller Betriebe ("Betrieb" bezeich-
net hier und im folgenden stets, sofern nicht
anders angegeben, Unternehmen mit 50 und mehr

1) Zu einem ersten Uberblick Uber zentrale Er-
gebnisse der Betriebserhebung 1975 siehe
auch Rainer Schultz-Wild, Marhild von Behr,
Zur Verbreitung betrieblicher Personalpla-
nung, in: Personal, 27.Jg., Heft 5, Juli 1976
und Marhild von Behr u.a., Zur Verbreitung
und Institutionalisierung betrieblicher Per-
sonalplanung in der BRD, hektographierter
Forschungsbericht, Juli 1976
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Beschiftigten) anzutreffen. Personalplanung ist
allerdings deutlich weniger verbreitet als In-
vestitions-, Produktions- und Absatzplanung.
Die Planungshdufigkeit (Anteil der Betriebe mit
schriftlich fixierten Pl&nen) betrigt fir In-
vestitionen 62 %, fir Produktion und Absatz je-
weils rund 50 %. Nur bei Forschung und Entwick-
lung (die nur fiir einige Wirtschaftszweige von
Bedeutung sind) ist die Planungshiufigkeit (18 %
fir die Gesamtheit der Betriebe) deutlich ge-
ringer.

)
(2) Personalpldne gelten zumeist nur fiir rela-
tiv kurze Zeitriume bis zu einem Jahr. Mehrj&h-

rige Pldne sind ausgesprochen selten:

Personalpldne flir einen bestehen in ... %

Zeitraum von aller Betriebe
bis zu 3 Monaten 11
von 4 bis 12 Monaten 30

von 2 bis 3 Jahren
von 4 und mehr Jahren i

Wie sich aus dem Vergleich zwischen dem Anteil
aller Betriebe mit Personalplanung (42 %) und
der Summe der Hdufigkeit von Pldnen verschiede~
ner zeitlicher Dauer (50 %) ergibt, hat eine
Minderheit von Betrieben Plidne fir verschiede-
ne Zeitrdume aufgestellt. Die "Planungsinten-
sitdt" (Zahl der Pldne mit unterschiedlichem
Planungshorizont je Betrieb mit schriftlich
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fixierten Pldnen) betrdgt im Bereich der Perso-

nalplanung 1,20 und liegt damit etwas niedriger

als bei Investitions-, Absatz- sowie Forschungs~
und Entwicklungsplanung (jeweils 1,23).

(3) In der Mehrzahl der Betriebe, die schrift-
lich fixierte Personalpldne besitzen, sind die-
se nicht nach Beschiftigtengruppen differenziert;
dies ist lediglich bei 17 % aller Betriebe

(rund zwei Flinftel der Betriebe mit schriftli-

chen Personalpldnen) der Fall.

Relativ am hdufigsten bestehen Personalpldne fiir
‘Tarifangestellte; etwas weniger hdufig flir aus-
sertarifliche Angestellte und Facharbeiter:

Beschdftigtengruppe Anteil der Betriebe mit
schriftlichen Pl&nen fiir
die betreffende Beschdf-

tigtengruppe
Tarifangestellte i4 %
AT-Angestellte 13 %
Facharbeiter 13 %
Auszubildende 11 %
angelernte Arbeiter 10 %
ungelernte Arbeiter 9 %

Wihrend die grofe Mehrheit der Betriebe, die
nach Beschiftigtengruppen differenzierte Perso-
nalpldne besitzen, solche Pline fir Angestellte
und Facharbeiter erstellt, ist dies nur bei gut
der Hilfte flir angelernte und ungelernte Arbei-
ter der Fall.
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Hinzu kommt, daBR fiir Angestellte (und insbesondere

fiir auBertarifliche Angestellte) lidngere Planungszeit-
riume deutlich hidufiger sind als fiir Lohnempfinger
und hier wiederum vor allem als fiir Nichtfacharbei-
ter: Von den schriftlichen Plinen filr angelernte und
ungelernte Arbeiter gilt ein knaopves Drittel nur fiir
wenige Monate und nur gut jeder zehnte fiir mehr als
vier Jahre. Bei auBertariflichen Angestellten hinge-
gen sind Pl&ne fiir vier und mehr Jahre fast doppelt

so h3ufig wie kurzfristige Pl&ne.

b) Qualitative Personalplanung

Die Instrumente, die der qualitativen Personalpla-
nung zuzurechnen sind, finden sich - selbst be-
schrdnkt auf einzelne, als besonders wichtig be-
trachtete Personalgruppen - ebenso wie quantitati-
ve sghriftliche Pl4ne nur in einer Minderheit von

Betrieben.

(1) Arbeitsplatzbeschreibungen haben 41 % éller Be-

triebe erstellt - und zwar vor allem fiir die T&tig-
keiten von Tarifangestellten (30 %) und auRertarif-
lichen Angestellten (28 %); Arbeitsnlatzbeschreibun-
gen fir Lohnempfdnger sind sehr viel seltener (15 %)..

(2) Personalbeurteilung filhren 38 % aller Betriebe

durch, wiederum vor allem fiir Tarifangestellte
(31 %), vor Lohnempnfidngern (25 %) und AT-Angestell-
ten (24 %).
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(3) Nachfolgeplanungen bestehen in 28 % aller Betrie-

be, und zwar vor allem fiir auBertarifliche Angestell-
te (23 %, gegenilber 16 % fiir sonstige Angestellte
und nur 9 % fir Lohnempf&nger).

(4) Karriereplanung ist besonders selten und nur in

6 % aller Betriebe, auch hier wieder am ehesten fir
aufertarifliche Angestellte (3 % gegeniiber nur gut
2 % fir sonstige Angestellte), anzutreffen.

c) Personalstatistik

Die Mehrzahl der Betriebe bereitet regelmifig Daten
iiber die Struktur ihrer Belegschaft auf, wenngleich
eine starke Minderheit, ndmlich 38 %, keine Personal-
statistik fithrt. ' '

Personalinformationen beschrinken sich allerdings in

den meisten Fdllen auf wenige Daten:

(1) Die Dauer der BetriébszugeharigkeitAwird am hdu-
figsten (in 53 % aller Betriebe) erfafBt.

(2) Eine recht groRe Minderheit von Betrieben infor-
miert sich ferner regelmiBig iber Altersaufbau (33 %)
und derzeit ausgellbte Tdtigkeit (30 %) ihrer Beleg-
schaft. '

Fiir die recht groRe Hiufigkeit, mit der sich die Be-
triebe Informationen {iber Betriebszugehdrigkeit, Al-
ter und ausgeilbte Tdtigkeit ihrer Beschidftigten auf-
bereiten,. spielt sicherlich die Tatsache eine wichti-
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ge Rolle, daB diese Daten ja in jedem Falle seit eini-
gen Jahren jdhrlich an die Rentenversicherungstriger
gemeldet werden miissen; erstaunlich ist allerdings,
da® bisher nur ein Teil der Betriebe von der Moég-
lichkeit Gebrauch macht, diese Daten als Grundlage
einer eigenen Personalstatistik zu nutzen.

(3) Qualifikationsrelevante Informationen iiber Be-

rufsausbildung, Schulbildung sowie abgeschlossene

Fort- und Weiterbildung ihrer Belegschaftsmitglieder
besitzt nur eine geringe (von 11 % bei Schulbildung
bis 19 % bei Berufsausbildung variierende) Zahl von

Betrieben.

(4) Noch seltener werden in den Betrieben statisti-
sche Aufschreibungen iiber frithere T&dtigkeiten der Ar-

beitnehmer (auch im gleichen Betrieb) geflhrt.

d) Institutionalisierung von Personalplanung

« (1) Die Leitung des Personal- bzw. Sozialwesens wird

in den befragten Betrieben wahrgenommen:

In der Filhrungsspitze bei 49 %
auf der oberen Filhrungsebene bei 27 %

auf der mittleren oder unteren
Fihrungsebene bei 18 %.

Der Rest hat liberwiegend diese Frage nicht beantwor-
tet. '

Dort, wo die Leitung des Personal- bzw. Sozialwesens
in der Fihrungsspitze liegt, sind allerdings zwei in
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ihrer Bedeutung fir Personalpolitik und vor allem
Personalplanung ganz unterschiedlich zu bewertende
Situationen méglich: Entweder wird - wie noch zu
zeigen, ist dies vor allem in kleinen Betrieben der
Fall - personalpolitische Verantwortung als Neben-
aufgabe von einem Mitglied der Betriebs- bzw. Unter-
nehmensleitung wahrgenommen, dessen hauptsdchliches
Aufgabengebiet technischer oder kaufminnischer Na-
tur ist; oder ein Mitglied von Vorstand, Geschdfts-
leitung etc. ist tiberwiegend flir Personalpolitik
zustidndig, reprisentiert also die personalpoliti-
sche Unternehmensfunktion im obersten Filhrungsgre-
mium. Letzteres ist offensichtlich nur bei einer
kleinen Minderheit der Betriebe der Fall, in denen
die Leitung des Personalwesens als in der Fihrungs-
spitze liegend gemeldet wird.

(2) Ein Gremium, das sich speziell mit Personalpla-
nungsfragen befaBt, besteht nur in einem knappen
Viertel (23 %) der befragten Betriebe. Sofern ein
solches Gremium besteht, ist in ihm Uberwiegend auch
der Betriebsrat vertreten, allerdings nur selten in
Paritdt mit Unternehmensvertretern:

Der Betriebsrat ist in einem besonderen Gremium fir
Personalplanungsfragen:

nicht vertreten in 6 %
minderheitlich vertreten . in 14 %
paritdtisch vertreten in 3 %

aller befragten Betriebe.
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Von je 10 Personalplanungsgremien ist also eines pa-
ritdtisch zusammengesetzt, wdhrend in zweien der Be-

triebsrat nicht vertreten ist.l)

3. Personalplanung: System oder Werkzeugkasten?
- Probleme der Datenaufbereitung und -analyse

Jeder Versuch, mit den vorstehend beschriebenen Indi-
katoren zur betrieblichen Personalplanung nunmehr ge-
m&R dem an sich naheliegendsten analytischen Vorgehen,
Ausbaustand, Art bzw. Niveau der Personalplanung in
Gruppen von Betrieben zu beschreiben, die sich von-
einander durch angebbare Merkmale oder Merkmalskon-
stellationen unterécheiden, st3R8t auf ein Problem,
das auf systematische Weise zu diesem Zeitpunkt nicht
l&6sbar ist. Dieses Problem 14Rt sich in analysetech-
nischer Perspektive auf die Frage reduzieren, in wel-
chem Verh3ltnis die einzelnen Indikatoren - von der
Existenz schriftlich fixierter Personalpldne bis zur
regelmidBigen Aufbereitung von Informationen tiber
einen bestimmten Tatbestand - zueinander stehen:

Sind sie v81llig unabhdngig voneinander oder aber

iiber eine mehr oder minder stringente Beziehung mit-
einander verkniipft? Und flir welche Gruppen von Indi-
katoren trifft gegebenenfalls Unabhdngigkeit oder
Verkntipfung jeweils zu?

Betrachtet man die Literatur zur betrieblichen Perso-
nalplanung, so scheint die Antwort eindeutig und zwar
im Sinne einer sehr stringenten Verkniipfung aller
durch die verschiedenen Indikatoren abgedeckten As-

1) Ausfihrliche Analysenhierzu finden sich in (u)
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pekte und Tatbestdnde miteinander. Betriebliche Per-
sonalplanung wird hier ganz iiberwiegend als ein mehr
oder minder in sich geschlossenes System verstanden,
das in einem ProzeR schrittweiser Durchsetzung tra-
ditionelle Formen betrieblicher Personalpraxis ver-
drdngt, die intuitiv oder billrokratisch-kasuistisch
strukturiert waren. Systematische betriebliche Per-
sonalplanung ist in dieser Perspektive eine Art
"Aggregatzustand”" betrieblicher Personalpolitik, der
sich von friiheren Zustinden ebenso scharf und ein-
deutig absetzen 1li3Rt, wie dies etwa im Hinblick auf
die betriebliche Rentabilitits- und Kostenrechnung
fir die Existenz oder Nicht-Existenz eines moder-

nen betrieblichen Rechnungswesens gilt.

Demgem3R lassen sich dann auch - wie dies in Kapi--
tel III mit aller notwendigen Vorsicht versucht wer-
den soll - die Hiufigkeitswerte der einzelnen Per-
sonalplanungsindikatoren als Meilensteine auf einer
Zeitachse abbilden, von der angenommeh werden kann,
daR sie jeder Betrieb friiher oder spiter, langsa-

mer oder rascher passiert:

Ein erster Meilenstein bestiinde in der Aufbereitung
von Personalinformationen (ihn haben bereits .58 % al-
ler Betriebe mit 50 und mehr Beschidftigten hinter

sich gelassen).

"Weitere, nahe beininanderliegende Meilensteine wiren

die Erstellung schriftlich fixierter Personalplidne
(42 %) und die Durchfiihrung von Arbeitsplatzbeschrei-
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bungen (41 %) bzw. von Personalbeurteilung (38 %)
fir irgendeine Personalgruppe.

Recht weit in der Zukunft hingegen ligen flir die mei-
sten Betriebe noch Meilensteine wie die Durchfiihrung
von Karriereplanung (6 %) und die Erstellung von
schriftlichen Personalpldnen filir vier und mehr Jah-

" re (4 %).

Die Akzeptierung der Systemhypothese bedeutet eine
datentechnische und analytische Arbeitserleichte-
rung, die)nicht hoch genug eingeschdtzt werden kann.
Besagt sie doch nichts anderes, als daf® hochgradige
Kovarianz aller Indikatoren angenommen werden darf
und es infolgedessen zuldssig ist, anstelle der Viel-
zahl von einzelnen Indikatorwerten eine einzige glo-
bale MeBgréBe —'Verbreitungsgrad bzw. Ausbauniveau
betrieblicher Personalplanung in der jeweiligen
' Gruppe von Betrieben - zu setzen. Mit dieser Mef-
gr8fe als abhidngiger Variablen k&nnen dann belie-
bige Merkmale und Merkmalskonstellationen als unab-
h3ngige Variable in Beziehung gesetzt werden.

In den folgenden Kapiteln werden zwei derartige glo-
bale Mefgréfen verwendet:

o Einmal als Leitindikator die Hiufigkeit schrift-

lich fixierter Personalplidne beliebiger Geltungs-
dauer; C
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o zum anderen ein Gesamtindex, in dem jeweils ein-
zelne Werte aus den vier vorstehend genannten In-
dikatorengruppen zusammengefaft werden.

Einzelheiten zur Begrindung und Berechnung dieser bei-
den MeRBgrdfen sind in Anhang I zu finden.

Nicht zuletzt deshalb liegt den folgenden Analysen -
vor allem in den Hauptkapiteln IT und 1II - mehr oder
minder stillschweigend und selbstverstindlich ein
der Systemhypothese folgendes Verstindnis von Perso-
nalplanung zugrunde. Eben diese Analysen machen je-
doch an vielen Punkten deutlich, daf diese Hypothe-
-se nur begrenzten Geltungsanspruch erheben kann und
insofern dringend durch eine andere Hypothese er- .
gdnzt werden muf, die durch den "Werkzeugkasten"-
Begriff gekennzeichnet sei. Die Systemhypothese ist -
so wird sich in den folgenden Kapiteln erweisen - si-
cherlich nicht ganz unrealistisch, sondern erfaft
wesentliche Momente von Verbreitung und Durchset-
zung systematischer betrieblicher Personalplanung.
Sie negiert jedoch andere Momente, die sich ihrer-
seits nur interpretieren lassen, wenn man annimmt,
daf betriebliche Personalplanung keinen grundlegend
neuartigen Zustand betrieblicher Personalpolitik
darstellt, sondern vielmehr ein Satz von Instrumen-
ten ist, deren sich der einzelne Betrieb je nach In-
teresse und M8glichkeit (die Differenzierung von
Interesse an und Mdglichkeit zu Personalplanung wird
vor allem in Kapitel II eine wichtige Rolle spielen)
bedient.
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Wéhrend gemdf der Systemhypothese die Verwendung eines
bestimmten Instruments betrieblicher Personalplanung -
zum Beispiel die Erstellung schriftlich fixierter Per-
sonalplidne - einen starken Druck darauf ausldst, auch
andere Instrumente (zum Beispiel im Bereich qualita-
tiver Personalplanung) einzusetzen, ist dies gemi3R

der Werkzeugkasten-Hypothese in keiner Weise der Fall.
GemdR® dieser Hypothese ist es vielmehr sehr wohl denk-
bar, daBR der eine Betrieb sich - nicht nur voriiberge-
hend, sondern auf Dauer - damit begniigt, schriftlich
fixierte Personalpline (vielleicht nur filir eine be-
stimmte Beschidftigtengruppe) aufzustellen, jedoch

sehr wohl auf qualitative Personalplanung v35llig ver-
zichten kann, wdhrend zum Beispiel ein anderer Be-
trieb seit lidngerer Zeit Arbeitsplatzbeschreibungen
erstellt hat und Personalbeurteilung oder Nachfolge-
planung durchfiihrt, ohne daB das Fehlen quantitati-
ver Personalplanung Uberhaupt als Manko splirbar wiir-
de.

Die partielle Legitimitdt zweier einander logisch
ausschliefender Erkldrungshypothesen hat weitrei-
chende Konsequenzen auch  flir das statistische und

aufbereitungstechnische Vorgehen:

Insoweit die Systemhypothese realistisch ist - ge-
nauer gesagt: im Zusammenhang mit Fragestellungen,
deren Erkenntnisinteresse mit der Systemhypothese
kompatibel ist - stellt die Reduzierung des Systems
der Indikatoren zur Personalplanung auf einen Leit-

indikator oder einen Gesamtindex eine sehr grofe
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und legitime Arbeitserleichterung dar, die bestimmte
Analysen und Interpretationen {iberhaupt erst mdglich
macht.

Insoweit jedoch Aspekte der Realitdt interessieren,
denen die Systemhypothese nicht, wohl aber die Werk-
zeugkasten-Hypothese gerecht wird, ist das Arbeiten
mit Leitindikator oder Gesamtindex v31llig unvertret-
bar. Hier kime es dan- vielmehr darauf an, das rela-
tive Gewicht der einzeinen personalplanerischen Ak-
tivitdten (und nicht die Erh8hung oder Reduzierung
eines synthetischen Indexwertes) als Zielgr&fe der
Analyée zu wdhlen; nunmehr interessiert nicht mehr
das allgemeine Niveau personalplanerischer Aktivi-
titen, sondern vielmehr - wenn m8glich sogar unab-

hidngig vom Niveau - deren spezielles Profil.

Hierdurch werden nun freilich Probleme der stati-
stischen Aufbereitung aufgeworfen, fir die bisher
noch keine wirklich befriedigende L8sung gefunden
werden konnte; diese Probleme hidngen vor allem da-
mit zusammen, daB die meisten Informationen, auf
denen die Indikatoren zur Personalplanung beruhen,
auf der Ebene des einzelnen Betriebs lediglich
bindr ausgeprdgt sind und in parametrischer Auspri-
gung (ndmlich als Verteilungsparameter) erst in
Form von Aggregatdaten existieren und somit eine
unproblematische Anwendung der {iblicherweise zur
Analyse grofler und komplexer Datenmengen benutz-
ten korrelationsstatistischen Verfahren (und der

ihnen entsprechenden Rechenprogramme) verbieten.
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Die Konsequenzen dieses Sachverhalts fir das Vorge-
hen bei der Auswertung und Aufbereitung des Materials
sind in Anhang I (unter 2.) etwas ausfithrlicher dar-
gestellt. An dieser Stelle geniigt es zu sagen, daf al-
lein schon aus diesen Griinden eine Privilegierung der
Systemhypothese in einer ersten Aufbereitungsetappe
legitim war, widhrend der Forschungsbericht II aller
Voraussicht nach weitgehend von der Werkzeugkasten-
Hypothese beherrscht sein wird - deren mdgliche Bedeu-
tung schon im letzten Kapitel dieses Berichts exempla-
risch verdeutlicht wird.
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II. Verbreitung und Ausbaustand
betrieblicher Personalplanung
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Ob ein Betrieb Personalplanung betreibt oder
nicht und wie er sein Planungsinstrumentarium
ausgebaut hat - dies kann im Prinzip auf zwei
Ursachen zuriickgefiihrt werden, ndmlich einmal
auf das Interesse des Betriebs an systemati-
scher Planung von Personaldisposition und Per-
sonalpolifik und zum anderen auf seine F&dhig-
keit, die entsprechenden Mafnahmen durchzufih-

ren und Instrumente einzusetzen.

Im Zuge der Betriebserhebung 1975 wurde eine
Reihe von Informationen liber die jeweiligen be-
trieblichen Verhdltnisse und Bedingungen be-
schafft, von denen zumindest Hinweise dafﬁr und

indirekte Aufschliisse dariiber erwartet werden

kdnnen, wie hoch das Interesse des betreffenden

Betriebs an und seine Fidhigkeit zu systemati-
scher Personalplanung sind. Der Versuch, be- k
triebliche Personalplanungsaktivitaten‘aus den
Konstellationen solcher "arbeitswirtschaftli-
cher Kennziffern" (wie z.B. durchschnittliche

Fluktuationsrate; Auslénderahteil an der Beleg-

schaft; Anteil der Facharbeiter an den Arbei-
tern; Anteil der Lohn- und Gehaltssumme am Um-
satz u.&d.) zu erkldren, muf jedoch so lange
scheitern, solange die im vorstehenden (siehe
hierzu Kap. I.3.) dargestellten statistischen

Probleme nicht gel8st sind.

Deshalb bleibt zum gegenwdrtigen Zeitpunkt

nichts anderes iibrig, als die befragten Betrie-

be nach den iiblicherweise in sozialwissen-
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schaftlichen Analysen als unabhdngige Variable
benutzten Merkmalen - vor allem Gr&fie und
Branchenzugehdrigkeit - zu aggregieren; zu prii-
fen, ob zwischen diesen Merkmalen und den ver-
schiedenen Indikatoren zur Personalplanung mehr
oder minder enge und eindeutige Zusammenh&nge
bestehen; und dann zu fragen, ob und inwieweit
diese Zusammenhdnge ihrerseits dadurch erkldr-
‘bar sind, da® sich in Betriebégr6ﬁe und Bran-
chenzugehdrigkeit jeweils ganz bestimmte Kon-
stellationen arbeitswirtschaftlicher Bedingun-
gen sozusagen blindeln, die in spezifischer Wei-
se Fdhigkeit zu bzw. Interesse an Personalpla-
nung begrﬁnden.

Dies geschieht im folgenden zunichst - und wie
sich zeigen wird, mit groBer Eindeutigkeit der
Ergebnisse - filir die Betriebsgrdfe; dann - mit
wesentlich weniger aussagekréftigen Resulta-
ten - fir die Branchenzugehdrigkeit. Dies legt
in einem letzten Abschnitt die Frage nahe, in-
wieweit nicht auch die unterschiedliche Ausprd-
gung von personalplanerischen Aktivitdten im
Durchschnitt der Branchen durch deren jeweilige
Betriebsgrdfenstruktur erkldrbar sind, so das
im eigentlichen Sinne branchenspezifische Ef-
fekte fiir Verbreitung und Ausbaustand von Per-
sonalplanung allenfalls noch residuell nach-
weisbar wiren. C
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1. Betriebsgrdfe und Personalplanung

a) Die Indikatoren zur Personalplanung: stark
steigende Werte mit wachsender Betriebsgrife

Generell 14Rt sich sagen, daf betriebliche Per-
sonalplanung umso hiufiger vorkommt und umso
besser ausgebaut ist, je grdfer die Beleg- -
schaftszahl eines Betriebes ist.

Dieser Zusammenhang gilt durchgdngig fir alle
eben dargestellten Indikatoren i{iber den Ausbau-
stand betrieblicher Personalplanung. Tabelle 1
-gibt einen Uberblick {lber die wichtigsten Indi-
katoren zur Personalplanung nach Betriebsgr6ﬁe;

Schriftlich fixierte Personalpl&ne bestehen:

0 nur in einer Minderheit von Betrieben mit
weniger als 200 Beschdftigten,

o Jjedoch in praktisch allen Betrieben mit mehr
als 2000 Beschdftigten.

Mehrjdhrige Personalpline sind:

o in Betrieben mit weniger als 1000 Beschdf-
tigten fast inexistent;

o in der.Mehrzahl von Betrieben mit mehr als
5000 Beschdftigten.anzutreffen.
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Nach Beschdftigtengruppen differenzierte Per-

sonalpldne bestehen:

o kaum in Betrieben unter 200 Beschdftigten;

o nur in einer Minderheit von Betrieben mit
200 bis 2000 Beschdftigten;

o in der Mehrzahl der Betriebe mit mehr als
2000 Beschédftigten.

Arbeitsplatzbeschreibungen flir Angestellte be-

sitzen:
o nup ein Viertel der Betriebe mit 50 bis 200
Beschdftigten;

o gut ein Drittel der Betriebe mit 200 bis
500 Beschiftigten;

o gut die Hilfte der Betriebe mit 500 bis 2000
Beschdftigten;

o die grofe Mehrheit aller Betriebe mit mehr
als 2000 Beschdftigten.

Personalbeurteilung fiir irgendeine Beschdftig-

tengruppe wird durchgefiithrt:
o nur in einer Minderheit der Betriebe mit we-
nlger als 500 Beschiftigten;

o0 in einer deutlichen Mehrheit der Betriebe
mit 500 bis 2000 Beschdftigten;

o in nahezu allen Betrieben mit mehr als. 2000
Beschdftigten.
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Nachfolgeplanung fiir auBertarifliche Angestell-
te besteht:

o nur in wenigen Betrieben unter 200 Beschif-
tigten;

o bei gut einem Drittel der Betriebe mit 200
bis 2000 Beschdftigten;

0 bei mehr als zwei Drittel aller Betriebe
mit mehr als 2000 Beschidftigten.

Karriereplanung wird fast nur (ganz liberwiegend
lediglich fir AT-Angestellte) in Betrieben mit
mehr als 2000 Beschdftigten, und auch hier nur

in jedem vierten Betrieb,durchgefiihrt.

Detailliertere Informationen iiber die Beleg-

schaftsstruktur werden meist nur in Grofbetrie-

ben regelmdRig erhoben und aufbereitet.

Statistiken Uber Bildung und Ausbildung der Be-
schidftigten werden gefithrt:

o0 in nennenswertem MaRe erst in Betrieben mit
mehr als 1000 Beschdftigten;

o mehrheitlich erst in Betrieben mit tiber 5000
Beschdftigten.

Ein besonderes Gremium fiir Personalplanungsfra-

gen besteht:

0 nur in einem Viertel der Betriebe mit weni-
ger als 500 Beschidftigten;
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0 in etwa zwei Flinftel der Betriebe mit 500
bis 2000 Beschdftigten;

o in der Mehrheit der Betriebe mit mehr als
5000 Beschdftigten.

Der Gesamtindex zur Personalplanung erreicht in
den Betrieben mit weniger als 200 Beschdftig-
ten nur einen Wert von 44,9; er steigt dann von
einer Betriebsgr®Benklasse zur anderen um je-
weils 15 Punkte - wobei der sowohl absolut wie
relativ grdfte Unterschied zwischen zwei be-
nachbarten Betfiebsgréﬁen am Grenzwert von 500
Beschdftigten besteht (+ 20,7 Punkte bzw. 34 %
des niedrigeren Wertes).

Tabelle 2 stellt den Gesamtindex sowie die ein-
zelnen Faktorwerte fir die Betriebsgr®Benklasse
dar.

An dem Anstieg des Gesamtindex von einer Gr&fen-
klasse zur anderen sind die Einzelfaktoren je-

weils mit verschiedenem Gewicht beteiligt. Dies
zeligt sich sehr‘deutlich, wenn man ihre Anteile

am Indexwert vergleicht.

Beim Uberschreiten der Schwelle von 1000 Be-
schidftigten wie von 5000 Beschdftigten ist die
Zunahme des Faktors "quantitative Personalpla-
nung" besonders wichtig, wo nicht ausschlagge-
bend; beim Uberschreiten der Schwelle von 2000
Beschdftigten hingegen spielt die Zunahme des
Faktors "qualitative Personalplanung" eine be-
sonders wichtige Rolle. Faft man die beiden
restlichen Faktoren - institutionelle und sta-
tistische Voraussetzungen von Personalplanung -
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Tabelle 2: Index zur Personalplanung nach Be-
triebsgrife

Zahl der Beschaftigten

50 bis 200 bis 500 bis 1060 bis 2000 bis 5000  Gesamt
unter  unter  unter  unter unter und
200 500 1000 2000 5000 mehr

(N gewichtet) (1226) . (257)  (76) (29) (21) (7) (1616)

Faktor 1
guantitative 52,2 11,1 10,8  140,7 159,8 222,0 62,9
Planung :

Faktor 2
qualitative 49,0 69,2 90,2 102,6 134,2 132,2 56,6
Planung

Faktor 3
institutionelle 24,6 29,9 44,0 k43 58,9 10,0 22,6
Regelung

Faktor &
Personale 93,1 66,0 80,5 92,4 90,3 85,5 58,3
statistik

Gesaatindex 4,9 60,7  8L,E 95,5 10,8 12,k 50,1

Faktor 1 = Summe der Haufigkeiten von "schriftl, Personalplane vorhanden®,
"Personalplidne fir & u, mehr Jahre", "spezielle Personalpline
fir einzelne Beschaftigtengruppen”,

Faktor 2 = Doppelter Durchschnitt der Hiufigkeit der vier EinzelmaBnahmen

Faktor 3 = Haufigkeit der Existenz von Personalplanungsausschiissen

Faktor 4 = Haufigkeit der Aufbereitung von Personalinformationen
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zusammen, soO zeigt sich eine besonders charakteristi-
sche Bewegung: Wihrend ihr Gewicht zunichst von 27 $%
bei der Schwelle von 200 Beschdftigten auf 35 % bei
der Grenze von 500 Beschiftigten deutlich ansteigt,
nimmt es im folgenden flber 22 % und 17 % bis 8 % wie-
der kontinuierlich ab.

b) Ausbaustufen von Personalplanung

Fa®t man die einzelnen lndikatoren wie den Gesamtin-
dex und seine Faktoren zusammen, so werden deutliche
Schwellwerte der Betriebsgr#fe sichtbar, die jeweils
bei 500, bei 2000 und bei 5000 liegen:

(1) Betriebe unter 500 Beschiftigten haben allenfalls

fiir kurze Zeitriume schriftlich fixierte Personalplé-

ne, die in aller Regel nicht nach BeschiAftigtengrup-

pen differenziert sind.

Personalbeurteilung und Arbeitsplatzbeschreibung be-
stehen nur in einer Minderheit von Fillen und dann
meist nur filr einzelne Beschﬁftigtengfuppén. Nachfol-
geplanung ist verhiltnismi#Rig selten, Karrierepla-
nung fast nicht anzutreffen. Personalstatistiken wer-.
den, wenn ilberhaupt, allenfalls ilber Altersstruktur
und Betriebszugehdrigkeit gefithrt. Ein besonderes

Gremium fiir Personalnlanungsfragen ist selten.

Das gesamte Instrumentarium betrieblicher Personal-
planung ist also in Betrieben, dieser Gr#fRe wenig ver-
breitet und bleibt, soweit vorhanden, rudimentir.

(2) Betriebe mit 500 bis 2000 Beschiftigten haben

demgegenilber in der Regel schriftlich fixierte Perso-
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nalpline, jedoch ganz liberwiegend nur flir kiirzere
Planungszeitrdume (bis zu einem Jahr). Die Pline sind
verhdltnismdRig hiufig, aber nicht in der Mehrheit
der Fdlle nach Beschdftigtengruppen differenziert.

Arbeitsplatzbeschreibungen und Personalbeurteilungen
sind vielfach, aber noch nicht allgemein praktizier=-
te Instrumente der betrieblichen Personalpolitik.

Nachfolgeplanung wird verhdltnismifig hiufig, Karrie-
replanung noch sehr selten betrieben.

)
Personalstatistiken werden nahezu generell, aber ganz
 iiberwiegend nur filr wenige Daten wie Altersaufbau,
Betriebszugehdrigkeit und derzeitig ausgelibte Tdtig-
keit geflihrt.

Ein besonderes Gremium fiir Personalplanungsfragen be-

steht nur in einer Minderheit von Betrieben.

In Betrieben dieser Grdfe ist Personalplanung weit
verbreitet, beschrdnkt sich jedoch im Regelfalle auf
ein relativ einfaches, leicht handhabbares Instrumen-
tarium.

(3) Erst in Betrieben ilber 5000 Beschiftigte ist
voll ausgebaute Personalplanung die Regel.

Hier liegen praktisch itberall nach Beschiftigtengrup-
pen differenzierte schriftlich fixierte Personalpline

bliu e Secdnaesdullin: Fos
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vor, die in der Mehrzahl der Fille mehrjfihrig ange-
legt sind.

Personalbeurteilung und Arbeitsplatzbeschreibung
sind zumindest filir einzelne Personalgruppen fast
iiberall anzutreffen; Nachfolgeplanung wird sehr hiu-
fig und Karriereplanung immerhin schon in nennens-

wertem Umfang betrieben.

In der Personalstatistik wird eine grfere Zahl von
arbeitsplatz- oder arbeitskraftbezogenen Daten erho-
ben und aufbereitet. '

-In der Mehrzahl der Betriebe besteht ein besonderes
Gremium, das sich mit Personalplanungsfragen beschdf-
tigt.

Die Existenz solcher Schwellwerte, die jeweils in
sich recht geschlossene "Ausbauzustinde" von Perso-
nalplanung gegeneinander abgrenzen, spricht eindeu-
tig flir den Realitdtsgehalt der in Kapitel I so ge-
nannten "Systemhypothese": Personalplanung stellt
sich insofern als ein geschlossenes System persénal—
politischer Verfahrensweisen dar, das sich - zum
Beispiel mit variierender Betriebsgrdfe - in der
Bundesrepublik verschieden schnell durchgesetzt hat,
bzw. durchzusetzen im Begriff ist. Im Kapitel III
wird dann auch - immer gemd® der Systemhypothese -
der Versuch gemacht, die hier definierten Schwell-
werte als ttappen der Durchsetzung und Ausbreitung
betrieblicher Personalplanung zu definieren.
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c) Die Ursachen: variierende Grade von Fdhigkeit zu
und Interesse an Personalplanung

Der sehr enge Zusammenhang zwischen Betriebsgr&Re
einerseits, Verbreitung und Ausbaustand von Personal-
planung andererseits 1&Rt sich auch ohne n&here Ana-
lyse auf die kombinierte Wirkung von mit Betriebsgrds-
se steigender Fihigkeit zu und steigendem Interesse

an Personalplanung plausibel erkldren.

(1) Ganz {liberwiegend bestehen erst in Betrieben einer
gewissen GrdBe die notwendigen institutionellen,
sachlichen und personellen Voraussefzungen fir Perso-
nalplanung - insbesondere in Form eines quantitativ
und qualitativ zureichend ausgebauten Personalmanage-
ments, das dann auch dank seiner hierarchischen Stel-
lung in der Lage ist, personalpolitische Gesichts-
punkte in die allgemeine Unternehmenspolitik einzubrin-

gen.

Dies 13Rt sich sehr gut durch die hierarchische Stel-

lung der Leitung des Personal- und Sozialwesens demon-
strieren:

In der Mehrzahl der Betriebe mit weniger als 200 Be-
schiftigten liegt die Verantwortung fiir die betrieb-
liche Personalpolitik als Nebenaufgabe bei der Be-
triebs- bzw. Unternehmensleitung, die sich zur Perso-
nalverwaltung untergeordneter Dienststellen bedient.

Erst in Betrieben mit mehr als 1000 Beschidftigten wird
ein selbstindiges Personalmanagement auf der oberen
Fihrungsebene zur Regel, wihrend bei Betrieben mit 200
bis 1000 Beschidftigten sehr unterschiedliche Formen
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der hierarchischen Stellung des Personalwesens neben-
einander bestehen.

Oberhalb der Schwelle von 1000 Beschdftigten nimmt
dann mit steigender BetriebsgrdBe die Zahl der Fille
rasch zu, in denen die Leitung des Personalwesens
wiederum - jetzt aber als selbstdndige Management-
aufgabe - in der Flihrungsspitze liegt.

Indizien in die gleiche Richtung liefern auch Existenz
und Zusammensetzung von Personalplanungsausschﬁssen:

Ein besonderes Gremium f{ir Personalplanungsfragen mit
Beteiligung des Betriebsrats besteht praktisch unab-
hdngig von der Betriebsgrdfe in etwa 30 Prozent aller
Betriebe mit mehr als 500 Beschiftigten; die Hiufig-
keit solcher Gremien ist also nach Uberschreitung
einer Mindestgrdfe kaum mehr grdRenabhingig. Hingegen
steigt-mit wachsender Grdfe die Zahl der Betriebe,
die einen PersonalplanungsausschuB ohne Beteiligung
des Betriebsrats, d.h. ausschlieBlich filir management-
interne Zwecke, eingerichtet habén, kontinuierlich’
von § % (Betriebe mit weniger als 500 Beschdftigten)
bis tiber 20 % (Betriebe mit mehr als 5000 Beschidftig-
ten). '

Wdhrend ja Personalplanungsausschiigse mit Beteiligung
des Betriebsrats auch aufgrund einer Initiative der
Arbeitnehmervertreter zustande gekommen sein k&nnen,
darf die Existenz eines solchen Ausschusses ohne Be-
teiligung der Arbeitnehmervertreter als recht zuver-
ldssiger Indikator fiir das Bestehen eines eigenstén-
digen, ausreichend organisierten Personalmanagements
gewertet werden. 1)

1) Zu den mdglichen Griinden flir geringe Beteiligung
des Betriebsrates an Ausschiissen in Grofbetrieben
siehe vor allem auch Mira Maase, Hans Gerhard
Mendius, Zur Verbreitung von Personalplanungsaus-
schilssen und aer Beteiligung des Betriebsrats, in:
WSI-Mitteilungen, 29. Jg., Heft 9, September 1976.
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(2) Nun ist jedoch der skizzierte Zusammenhang zwi-
schen Betriebsgr&$fe, Ausbaustand sowie hierarchi-
scher Stellung des Personalwesens und Verbreitung
von Persdnalplanung - also die Bedeutung der F&hig-
keit zu Personalplanung flir deren Verbreitung - si-
cherlich nicht unabhdngig davon, daB eben mit wach-
sender Betriebsgr$fe auch die Notwendigkeit zu sy-
stematischer, vorausschauender Personaldisposition
steigt. '

Mit wachsender Zahl von Beschidftigten wird es -
stets unter sonst gleichen Bedingungen - einem Be-
trieb immer weniger mbglich, die Durchsetzung ein-
heitlicher personalpolitischer Grunds&tze nur
durch Entscheidungen von Fall zu Fall, ad hoc und
ad personam sicherzustellen. Um Rekrutierung und
Einsatz, Bewertung und Auslese der Beschidftigten
zu steuern, sind formalisierte Instrumente notwen-
dig, die den personalpolitischen Instanzen die
verbindliche Durchsetzung personalwirtschaftlicher
Prinzipien und zuverlédssige Riickmeldung hiertiber
gewdhrleisten. Insofern sind Fdhigkeit zu und In-
teresse an systematischer Personalplanung sehr eng
miteinander verbunden.

(3) Dieser Zusammenhang wird noch dadurch verstdrkt,
daR GroRbetriebe wegen ihrer Gr&fe sowohl dazu be-
fihigt wie veranlaBt sind, auch ihre Absatz-, Pro-
duktions~ und Investitionspolitik zunehmend lang-
fristig planend zu betreiben, und daB Personalpline
nicht zuletzt auch dazu notwendig sind, personalpo-
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litische Entscheidungen und Strategien mit den an-

deren betrieblichen Politiken abzustimmen.l)

Diese weitgehende Parallelitdt von Befihigung zu
und Interesse an betrieblicher Personalplanung er-
klidrt denn auch, daf® - wie weiter unten noch zu
zeigen - zwischen Betriebsgr&fe und Personalpla-~
nung ein Zusammenhang besteht, der exzeptionell
hoch ist.

2. BranchenzugehSrigkeit und Personalplanung

a) Methodische Vorbemerkungen: Was heift Branchen-

zugehdrigkeit?

Wihrend die Belegschaftszahl eines Betriebes, wie
gezeigt, recht treffsichere Riickschliisse auf den
jeweiligen Ausbaustand von Personalplanung zul&ft,
ist es allenfalls sehr begrenzt m&glich, eine un-
mittelbare Beziehung zwischen der Zugehdrigkeit
eines Betriebes zu einer Branche und seinen perso-

nalplanerischen Aktivitdten herzustellen.

Hierfiir gibt es eine ganze Reihe von Grilinden, un-
ter denen vor allem drei etwas eingehender behan-
delt seien, ndmlich: (1) Grenzen des Aussagewerts
der Branchensystematik; (2) das Fehlen einés direk~
ten logisch plausiblen bzw. evidenten Bezugs zwi-
schen dem flir die Branchenzugehdrigkeit ausschlag-
gebenden Produkttyp einerseits und den Bedingungen

1) Siehe Einzelheiten hierzu in Kapitel III.
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fir Personalplanung andererseits; (3) endlich die
Tatsache, daB die logisch zu vermutenden oder empi-
risch nachzuweisenden Beziehungen nicht, wie im
Falle der BetriebsgrdRe, eindeutig gleichsinnig,
sondern divergierend, ja zum Teil gegenliufig sind.

Hinzu kommt ferner, daf - worauf unter 3. noch ein-
zugehen ist - die BetriebsgrdBenstruktur der Bran-
chen stark differiert, so daR BetriebsgrSReneffekte
in erheblichem MafRe die Brancheneffekte {iberlagern

k&nnen.

(1) Aus erhebungstechnischen Griinden war es notwen-
dig, die Branchenzugehdrigkeit nach einer verhilt-

nisméRig groben Systematik abzufragen, die sich im

wesentlichen an die einstellige Gliederung nach
Wirtschaftsabteilungen der amtlichen "Systematik
der Wirtschaftszweige" anlehnt und nur im Verarbei-
tenden Gewerbe die Wirtschaftsunterabteilungen ge-
sondert auswies. Die von der Erhebung erfaBten sie-
ben Wirtschaftsabteilungen (die drei restlichen Ab-
teilungen der amtlichen Statistik, nimlich Land-
wirtschaft und zugehdriges, &8ffentlicher Dienst
und Organisationen ohne Erwerbscharakter wurden
nicht in die Erhebung einbezogen) stellen zumeist
ein recht heterogenes Konglomerat von Wirtschafts-
zweigen ganz unterschiedlicher Gr&fRenstruktur, Pro-
duktionsweisen usf. dar.

Deshalb scheint es sinnvoll, anhand der Ergebnisse
der Arbeitsstdttenzihlung 1970 fliir alle Betriebe
mit mehr als 50 Beschdftigten die Zusammensetzung
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dieser sieben Wirtschaftsabteilungen nach den wich-
tigsten Unterabteilungen und Wirtschaftszweigen
(zwei- und dreistellige Systematik) kurz zu skiz-

zieren.
1 - Energiewirtschaft, Wasserversorgung, Bergbau

Von den gut 0,5 Mio. Beschidftigten der mittleren
und grdfReren Betriebe dieser Wirtschaftsabteilung
entfallen {iber 40 % auf den Steinkohlenbergbau,
iber 20 % auf Energieerzeugung und -verteilung und
knapp 15 % auf Betriebe, die der "Energiewirtschaft
ohne ausgeprigtem Schwerpunkt" zugeordnet sind.

2 - Verarbeitendes Gewerbe (ohne Bergbau)

Diese Wirtschaftsabteilung stellt mit rund 8 Mio.
Arbeitskré&ften in den Betrieben mit mehr als 50 Be-
schidftigten rund die H4lfte der Grundgesamtheit der
Untersuchung. Zu ihr gehdrt die Gesamtheit der In-
dustrie mit Ausnahme von Energiewirtschaft und
Bergbau (Wirtschaftsabteilung 1) sowie - gemessen
an den Beschidftigtenzahlen - etwa die Hilfte des
Handwerks (dessen Rest i{iberwiegend der Wirtschafts-
abteilung 3 zugehdrt). Es darf angenommen werden,
daB der grbfere Teil des Handwerks dieser Wirt-
schattsabteilung wegen seiner spezifischen Betriebs-
gréfenstruktur nicht zur Grundgesamtheit der Unter-
suchung gehdrt.

Bei den meisten der 9 Unterabteilungen des Verarbei-
tenden Gewerbes reduziert die Begrenzung der Grund-
gesamtheit auf mittlere und gr&fere Betriebe die
Zahl der Besch&ftigten um weit weniger als 20 %.
Stidrkere Strukturveridnderungen treten durch die
Ausklammerung von Betrieben unter 50 Beschidftigten
nur in zwei Unterabteilungen aut: Im Holz-, Papier=-
und Druckgewerbe, in bezug auf die besonders klein-
betrieblich strukturierte Holzverarbeitung, deren
Anteil sich von 42 % auf 31 % reduziert; und vor
allem im Nahrungs- und GenuBmittelgewerbe im Hin-
blick auf die ganz liberwiegend handwerklichen Wirt-
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schaftszweige der Herstellung von Backwaren und der
Schlachtereien, die jeweils knapp ein Viertel der
Beschdftigten der Unterabteilung stellen, in der
Grundgesamtheit jedoch fast nicht mehr vertreten
sind.

3 - Baugewerbe

Die ca. 1,1 Mio Beschiftigten dieser Wirtschaftsab-
teilung in mittleren und gr&Beren Betrieben konzen-
trieren sich eindeutig auf das Bauhauptgewerbe, wo-
hingegen im Ausbau- und Bauhilfsgewerbe fast nur
Betriebe mit weniger als 50 Besch&ftigten anzutref-
fen sind. ,

4 - Handel
1

Wihrend in der gesamten privaten Wirtschaft die Be-
triebe mit 50 und mehr Beschdftigten rund 60 % al-
ler Beschidftigten stellen, sind es in dieser Wirt-
schaftsabteilung nur 36 % (= 1,3 Mio). Das Gewicht -
der Klein- und Kleinstbetriebe (unter 50 Beschiftig-
ten) ist im Einzelhandel mit ziemlich genau zwei
Drittel deutlich grdfer als im GroBhandel, wo diese
Betriebe nur gut die Hilfte der Beschdftigten stel-
len. Dementsprechend ist auch bei den mittleren und
gréferen Betrieben der Anteil von Einzel- und GrofR-
handel praktisch ausgeglichen, wdhrend in den klei-
nen und kleinsten Handelsbetrieben der Einzelhandel
bei weitem lberwiegt.

5 - Verkehr; Nachrichtenﬁbermittiung

In dieser Wirtschaftsabteilung dominieren nach Aus-
schaltung der Klein- und Kleinstbetriebe eindeutig
die beiden 8ffentlichen Grofunternehmen Bundesbahn-
und Bundespost, die zusammen fast drei Viertel al-
ler Beschidftigten in mittleren und gr&feren Betrie-
ben stellen und nicht von der Betriebserhebung er-
faft wurden. Der Rest (rund 0,3 Mio) verteilt 'sich
auf StraRenverkehr, Schiffahrt, Speditionsgewerbe !
sowie Sffentlichen Nahverkehr.
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6 - Kreditinstitute, Versicherungsgewerbe

In dieser Wirtschaftsabteilung stellen mittlere und
gréfBere Betriebe mit gut 0,5 Mio Arbeitskrdften80 %
aller Beschdftigten; knapp zwei Drittel hiervon ent-
fallen auf die Kreditwirtschaft, gut ein Drittel
auf das Versicherungsgewerbe.

7 - Dienstleistungen von Unternehmen und freien Be-
rufen

In dieser Wirtschaftsabteilung ist die Dominanz
kleiner und kleinster Betriebe noch stidrker ausge-
prdgt als im Handel: Betriebe mit zwei bis neun Be-
schdftigten stellen hier iiber die Hilfte aller Ar-
-beitskrdfte der Wirtschaftsabteilung (gegeniiber nur
einem guten Drittel im Handel). Die 0,55 Mio Be-
schdftigten der mittleren und grdferen Betriebe ge-
hdéren sehr verschieden strukturierten Wirtschafts-
zweigen an, unter denen vor allem zu nennen sind:
W4scherei~ und Reinigungsgewerbe mit 26 %; Gast-
stdtten- und Beherbergungsgewerbe mit 15 %; Ver-
lags-, Literatur- und Pressewesen mit 14 %; Grund-
stlicks- und Wohnungswesen, Vermdgensverwaltung mit
9 %. .

Festzuhalten ist also, daf die Begrenzung der Grund-
gesamtheit auf Unternehmen mit 50 und mehr Beschdf-
tigten in den einzelnen Wirtschaftszweigen zu ganz
verschiedener quantitativ-qualitativer Selektion
fihrte.

Die Wirtschaftsabteilung Energiewirtschaft, Wasser-
versorgung, Bergbau ist in der Grundgesamtheit fast
voll enthalten.

Im Verarbeitenden Gewerbe sowie bei Kreditinstitu-
ten und Versicherungsgewerbe sind jeweils etwa 80 %
der Beschiftigten in der Grundgesamtheit enthalten,
wobei im einen Falle eine deutliche Strukturver-
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schiebung zuungunsten des Handwerks und im anderen
Falle eine leichte Strukturverschiebung zuungunsten
des Versicherungswesens erfolgt.

Sehr viel kleiner ist der in der Grundgesamtheit
enthaltene Ausschnitt der anderen Wirtschaftsabtei-
lungen; er variiert hier zwischen etwa der H&lfte
bei Baugewerbe und Verkehrswirtschaft (ohne Bundes-
bahn und Bundespost), iliber ein gutes Drittel beim
Handel, bis zu einem knappen Viertel bei den Dienst-
leistungen. Entsprechend grdfer ist dann meist auch
die strukturelle Verzerrung: So gehen im Baugewerbe
nur ganz vereinzelte Betriebe des Ausbau- und Bau-
hilfsgewerbes in die Grundgesamtheit einj; im Handel
tritt eine deutliche Verschiebung zugunsten des
GroRhandels ein; bei Verkehr und Nachrichteniiber-
mittlung 'tritt der Strafenverkehr in seinem Gewicht
stark zurilick; bei den Dienstleistungen sind in der
Grundgesamtheit wichtige Wirtschaftszweige, die
sich {ibrigens durch sehr spezifische Qualifikations-
und Personalstruktur kennzeichnen, weit schwicher
vertreten als in der gesamten Wirtschaftsabteilung
(Gesundheitswesen, Rechtsberatung u.d. sowie Archi-
tektur- und Ingenieurbliros stellen zwar fast 30 %
aller Beschdftigten der Wirtschaftsabteilung, je-
doch nur mehr gut 15 % des Personalbestandes der

in der Grundgesamtheit enthaltenen Betriebe; das
Kdrperpflegegewerbe, das allein fast 10 % aller Be-
schdftigten der Wirtschaftsabteilung stellt, ist

in der Grundgesamtheit nur mehr mit 0,2 % vertre-
ten). : .

(2) Ganz unabhdngig von der inneren Homogenitdt oder
Heterogenitit der in Wirtschaftsabteilungen bzw.
-unterabteilungen zusammengefaften Betriebe ist. es
der Wirtschaftssystematik eigentiimlich, Betriebe
nach der Art des hergestellten Gutes. oder der ange-

botenen Leistung, d.h. nach einem Kriterium zu klas-
sifizieren, das nur wenig mit den fiir Aufgaben und

Bedingungen der Personalpolltlk und- Personalplanung

relevanten betrieblichen Merkmalen zu tun hat Sl~

cherlich gibt es in einer Reihe von ertschaftszwel-
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gen dominante Produktionsweisen, denen dann in den
meisten Betrieben &hnliche Arbeitsplatz- und Ar-
beitskrdftestrukturen entsprechen. Dies trifft je-
doch keineswegs uUberall zu. So ist es sehr wohl
m&glich, daR zwei Betriebe, die dem gleichen Wirt-
schaftszweig angehdren, weil sie Produkte &hnli-
chen Verwendungszwecks herstellen, dieses jeweils
mit Produktionstechniken, Formen der Arbeitsorga-
nisation und Arbeitskrdftestrukturen tun, die stark
voneinander verschieden sind, wdhrend sich gleich-
zeitig fiur jeden der beiden Betriebe ein in dieser
Hinsicht sehr dhnliches Gegenstlick in je einem an-
deren‘Wirtschaftszweig finden lieRe. Und stets muB
im einzelnen gefragt werden, worin denn nun die
spezieilen persconalplanungsrelevanten Merkmale

einer Branche bestehen k&nnen.

Deshalb erfordert die Analyse des Zusammenhangs
zwischen Branchenzugehdrigkeit und Personalplanung
einen Zwischenschritt, dem der folgende Abschnitt
gewidmet ist. Dieser Zwischenschritt besteht darin,
jenseits der fiir die BranchenzugehSrigkeit aus-
schlaggebénden Produktmerkmale fiir die einer Wirt-
schaftsabteilung zugehdrenden Betriebe Gemeinsam-
keiten arbeitswirtschaﬁtlicher Art zu suchen, die
allein einen branchenspezifischen Verbreitungsgrad

von Personalplanung begriinden und erkliren k&nnen.

"'(3) In diesem nichsten Abschnitt wird sich zwar
vzeigen,"daﬁ es sehr wohl fiir viele, wenngleich -
nicht immer alle Branchen spezifische arbeitswirt-
schaftliche Konstellationen gibt (wenngleich die-
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se sich Uberwiegend nur mit einiger Unschirfe im
empirisch-statistischen Material identifizieren
lassen); der Versuch, hieraus nun Erwartungen an
den branchenspezifischen Ausbaustand von Personal-
planung abzuleiten und diese Erwartungen am empi-
rischen Material zu iiberpriifen, wird jedoch wesent-
lich dadurch erschwert, daf® die besonderen Merkma-

le und arbeitswirtschaftlichen Konstellationen

einer Branche divergierende, ja einander widersore-

chende Einfliisse auf die Verbreitung von Personal-

planung haben kdnnen: Obwohl zum Beispiel die Art

der in einer Branche tiberwiegend eingesetzten Ar-
beitskrdfte an sich recht hohes Interesse der Be-
triebe an l&ngerfristiger Personaldisposition konsti-
tuieren miisste, ist hiermit keineswegs ausgeschlos-
sen, daR eine fir diese Branche gleichtalls typi-
sche hohe Variabilitdt des Arbeitskrittebedarfs
selbst kurzfristige Planung praktisch unmdglich
macht.

b) Arbeitswirtschaftliche Konstellationen und Be-
dingungen betrieblicher Personalplanung nach

Branchen

In den Befunden der Betriebserhebung 1975 sind fiinf
Gruppen von Informationen enthalten, mit deren Hil-
fe versucht werden kann, die jeweils besondere ar-
beitswirtschaftliche Situation der fiinfzehn bei der
Erhebung unterschiedenen Branchen darzustellen. Die-
se Informationen beziehen sich auf (1) Skonomische
Rahmendaten von Personalwirtschaft; (2) die Beschif-
tigtenstruktur; (3) das Qualifikationsniveau der
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Beschidftigten; (u4) die mittel- und langfristigen
Tendenzen der Personalentwicklung und (5) die Stel-

lung am Arbeitsmarkt.

Entsprechend den schon eingehend genannten Grenzen,
die dem Informationsinhalt einer schriftlichen Er-
hebung bei einer groBen Zahl von Adressaten gezogen
sind, kann es sich bei diesen "arbeitswirtschaftli-
chen Kennziffern" nur um sehr grobe Werte handeln -
grob zumindest gemessen an den Daten, die normaler-
weise bei Analysen einzelner Betriebe selbstver-
stdndlich erhoben und ausgewertet werden, weniger
grob freilich im Hinblick auf die von der amtlichen
Statistik - Arbeitsstdttenzihlung wie Industriebe-
richterstattung - zur Verfiigung gestellten Daten,
die in der Perspektive dieser Analyse noch sehr
viel weniger differenziert und gehaltvoll sind als
das von der Betriebserhebung 1975 gelieferte Mate-

rial.

Soweit nicht anders angegeben, entsprechen Bestands-
werte dem Zeitpunkt der Befragung (Sommer 1975) bzw.
dem Jahre 1974 als dem letzten zu diesem Zeitpunkt
abgeschlossenen Kalenderjahr. Zahlenreihen beziehen
sich auf die Jahre 1970 bis 1974,

(1) Okonomische Rahmendaten

Die Rahmenbedingungen, unter denen die Personalwirt-
schaft des einzelnen Betriebes steht, waren nicht
zentraléé.Objekt der Erhebung. Sie lassen sich le-
diglich durch zwei Daten angenihert skizzieren, nim-
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lich den Anteil der L3hne und Gehilter am Umsatz
und die Saisonabhdngigkeit der Beschdftigung.

Der Anteil der LShne und Gehilter am Umsatz schwankt

von Branche zu Branche zwischen 14 % im Handel und

48 % in der Verkehrswirtschaft.l)

Die Gesamtheit der Branchen 138t sich in drei Grup-

pen gliedern:

Besonders hohen Anteil der L&hne und Gehdlter am

Umsatz weisen auf:

Verkehr und Nachrichteniibermittlung ug

%
Baugewerbe 40 %
Elektrotechnik und Feinmechanik 10 %
Stahl-, Maschinen- und Fahrzeugbau 39 %
1) Im folgenden werden vielfach fiir einige Wirt-
schaftsabteilungen Kurzbezeichnungen benutzt,
insbesondere:
Wirtschaftsabteilung 1: Energiewirtschaft, Was-
serversorgung, Bergbau = "Energiewirtschaft";
Wirtschaftsabteilung 5: Verkehr und Nachrichten-
bermittlung = "Verkehrswirtschaft";
Wirtschaftsabteilung 6: Kreditinstitute und
Versicherungen = "Banken und Versicherungen"

oder "Kredit- und Versicherungswirtschaft";

Wirtschaftsabteilung 7: Dienstleistungen von

Unternehmen und freien Berufen = "Dienstlei-

stungen".

Ahnliche Kurzbezelchnungen werden auch fir die

meisten Unterabteilungen des Verarbeitenden Ge-
- werbes gebraucht. .
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Mittlerer Anteil der L&hne und Gehdlter am Umsatz

charakterisiert:
Dienstleistungen 35 %
Steine, Erden, Glas, Keramik 34 %
Gummi- und Kunststoffindustrie 34 %
Holz-, Papier- und Druckgewerbe 33 %
Leder~, Textil- und Bekleidungsgewerbe 33 %
Banken und Versicherungen 32 %

Niedrigen Anteil der L&hne und Geh#lter am Umsatz

haben:

Chemie und Mineraldlverarbeitung 2u %
Energiewirtschaft und Bergbau .22 %
Nahrungs- und Genufmittelerzeugung 17 %
Handel 14 %

Mit Ausnahme von Handel sowie Banken und Versiche-
rungen, die eine ganz spezifische Umsatzstruktur
aufweisen, scheint dieser Wert einigermafen deut-
lich unterschiedliche Grade der Lohn- oder Kapital-

intensitdt der jeweiligen Branche  anzuzeigen.

Saisonale Variationen der Beschdftigung sind in

einigen Branchen sehr stark ausgeprigt, kommen hin-
gegen in anderen Branchen praktisch nicht vor: W&h-
rend in der Bauwirtschaft 73 % aller Betriebe an-
geben, daB die Beschiftigtenzahl im Jahresablauf
schwankt, und 25 %, daBR diese Schwankungen stark
seien, sind saisonale Schwankungen von Beschdfti-
gung (und Beschiftigungslage) bei Banken und Ver-
sicherungen praktisch unbekannt.

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der \ISFMUNCHEN
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 e e s



66

' Starken saisonalen Schwankungen unterliegt die Be-
schiftigung aufBer im Baugewerbe vor allem in der
Nahrungs- und Genufmittelerzeugung (44 % aller Be-
triebe melden saisonale Schwankungen, darunter
16 % starke Schwankungen), in der Industrie der
Steine und Erden (32 % und 11 %) sowie im Leder-,
Textil- und Bekleidungsgewerbe (27 % und 10 %).

(2) Beschidftigtenstruktur

Mit Hilfe mehrerer Fragen der Betriebserhebung
148t sich je Aggregat die Verteilung der Beschidf-
tigten auf folgende T&tigkeitsgruppen ermitteln:

Angestellte
davon: auBertarifliche Angestellte
' Tarifangestellte

Lohnempfinger

davon: Facharbeiter
angelernte Arbeiter
ungelernte Arbeiter

Auszubildende
davon: kaufmd@nnischer Fachrichtung
gewerblicher Fachrichtung.

Tabelle 3 stellt die entsprechenden Werte fiir je-
de einzelne Branche dar.

wuBmmmWMNmBHW@WDH%BWWMWW@MdagwmmMMnWMmMﬁ%r'HQMUMME
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Tabelle 3: Beschdftigtenstruktur der Branchen
(Anteile der wichtigsten T4tigkeitsgrup-
pen in %)

Angestellte Arbeiter Auszubildende | Insqesamt
Kennziffer' und auBer~ tarif-| Fach- Ange- Unge- | kauf- gewerb-
Kurzbezeichnung tarifl, lich arb. _lernte lernte] manm, lich
1 Erergie, 5,7 31,0 34,6 12,6 A 1,8 2,6 100,0
Bergbau
20 Chemie, Mi- 9,8 37,4 10,9 21,7 16,0 2,2 2,0 100,0
neraldlver-
arbeitung
21 Kunststoff, 55 20,2 15,5 32,0 22,7 1,8 2,3 100,0
Gumni
22 Steine, Erden, 5% 20,1 25,3 3,0 10,7 | 1,7 1,8 100,0
Feinkeranik
23 Metallerzeu- 3,5 20,3 19,8 33,7 18,9 1,6 2,2 100,0
gung + -bear-
beitung
24 Stahl-, Maschi- [ 6,9 27,8 32,5 16,2 8,1 2,2 6,3 100,0
nen-, Fahr-
zeugbau
25 Elektrotech- &4 23,0 2,3 26,3 16,3 1,8 3,9 100,0
nik, Feinme-
chanik
26 Holz-, Papier-, | 6,8 17,1 25,3 29,6 11,2 1,6 2,4 100,0
Druckgewerbe
27 Leder-, Tex- 4,3 18,4 2,2 31,6 '11,4 1,7 2,4 100,0
til-, Beklef-
dungsgewerbe
28/29 Nahrungs- 8,5 25,7 18,0 23,7 20,6 2,0 1,5 100,0
und GenuBmit-
tel
3 Baugewerbe 6,5 14,8 43,0 17,2 14,2 1,6 2,7 100,0
4 Hamdel 16,8 40,0 12,1 12,5 1,1 45 3,0 100,0
5 Verkehr, Nach- | 12,1 30,1 21,0 2%,9 7,8 2,2 1,9 100,0
richten
6 Banken, Ver- 15,1 14,7 1,0 1,4 2,3 3,7 1,2 100,0
sicherungen
7 Dienstleistun~ | 16,0 44,8 e 12,1 1,8 1,6 2,3 100,0
gen
Insgesant 9.0 28,3 30 2,1 1331 23 3.0 100,0

+ Wirtschaftsabt, und -unterabteilungen nach der amtl, Systematik der Wirtschaftszweige
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Vergleicht man die Beschiftigtenstrukturen der ein-

zelnen Wirtschaftsabteilungen, so lassen sich finf

Strukturtypen unterscheiden, von denen drei durch

Dominanz einer bestimmten Beschdftigtengruppe, die

beiden anderen durch jeweils spezifische Kombina-

tion zweier etwa gleich gewichtiger Gruppen gekenn-

zeichnet sind.

1.
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Dominanz von Angestelltentitigkeiten charakteri-

siert die drei Wirtschaftsabteilungen, die zu-
sammen den wichtigsten Teil des privatwirt-
schaftiich organisierten tertidren Sektors bil-
den, ndmlich Banken und Versicherungen, Handel
sowie Dienstleistungen. Hier liegt der Ange-
stelltenanteil ~ einschlieBlich der kaufmin-
nisch Auszubildenden - zwischen iiber 60 % (Han-
del und Dienstleistungen) und {iber 90 % (Banken

und Versicherungen).

Dominanz un- und angelernter Arbeiter charakte-

risiert die Mehrzahl der Branchen des Verarbei-
tenden Gewerbes; der Anteil dieser Arbeitskrif-
tegruppe liegt am hdchsten in der Gummi- und
Kunststoffindustrie (55 %), gefolgt von der Me-
tallerzeugung (53 %), dem Leder-, Textil- und
Bekleidungsgewerbe (47 %), der Herstellung von
Steinen, Erden, Glas und Keramik (46 %), der
Nahrungs- und Genuﬁmittelerzeugung (44 %) und
der Elektrotechnik sowie Feinmechanik (43 3).
Nur in der chemischen Industrie sowie im Ma-
schinen- und Fahrzeugbau stellen die .an-. und un-
gelernten Arbeiter nicht d1e deutllch stidrkste
Arbeltskraftegruupe dar.— L

1SFMUNCHEN

bt i Sesntoroatunlb e Forschng



69

3. Dominanz von Facharbeitern besteht ausschlieflich

im Baugewerbe; hier stellen Facharbeiter ein-
schlieBlich gewerblicher Lehrlinge 46 % aller Be-
schidftigten und damit die weitaus wichtigste Grup-

pe.

4. Die Kombination von Angestellten und Facharbeitern

ist typisch fir Energiewirtschaft und Bergbau so-
wie den Maschinen- und Fahrzeugbau (sonstige Ange-
stellte 37 % bzw. 28 %; Facharbeiter 35 % bzw.

32 %).

5. Eine Kombination von Angestellten und an- und un-

gelernten Arbeitern charakterisiert die chemische

Industrie und die Verkehrswirtschaft: In der che-
mischen Industrie stellen die Tarifangestellten

und an- und ungelernten Arbeiter jeweils 37 % bzw.
38 %, in der Verkehrswirtschaft lauten die entspre-
chenden Werte 30 % und 33 %.

Die fiinf Strukturtypen bilden zugleich in der Reihen-
folge, in der sie aufgefihrt sind, eine Rangreihe ab-
steigender Homogenitit der Beschidftigten, indiziert
durch den Anteil, den die stdrkste Personalgruppe an
den Beschidftigten stellt: Wdhrend bei Banken und Ver-
_sichérungen 76 % der Beschiftigten einer Gruppe (Ta-
rifangestellte) angehdren, stellt die stidrkste Gruppe
der Beséhaftigten in - der Verkehrswirtschaft (an- und
ungelérnté Arbeitér)'nur 33 %.
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(3) Qualifikationsniveau

Die Ermittlung des durchschnittlichen Qualifikations-
niveaus mit Hilfe einer schriftlichen Erhebung wirft
fast unilberwindliche Schwierigkeiten auf. Die im Vor-
stehenden dargestellten Anteile der einzelnen Be-
schidftigtengruppen sind hierfiir aus vielerlei Griinden
niéht brauchbar - zum Beispiel, weil das Qualifika-
tionsniveau der Tarifangestellten sehr inhomogen ist;
weil die Trennung zwischen auBertariflichen Ange-
stellten und Tarifangestellten weit eher auf arbeits-
rechtlichen und betriebsorganisatorischen als auf
qualifikatorischen Ursachen beruht; weil von Branche
zu Branche recht unterschiedliche Anteile auch der
angelernten Arbeiter hohe (allerdings dann betriebs-
spezifische) Qualifikation besitzen kdnnen usf.

Die einzige Maélichkeit, mit den verfilgbaren Daten an-
n&herungsweise das relative Qualifikationsniveau der
einzelnen Branchen zu bestimmen, liegt darin, hilfswei-
se auch den Anteil der Personengruppen an den Beschdf-
tigten heranzuziehen, die iiblicherweise die am gering-
sten qualifizierten T&tigkeiten zugewiesen erhalten,

ndmlich Frauen und Auslinder.

Im Vergleich der Branchen variiert der ‘Ausldnderan-

teil von 2,1 % (Banken und Versicherungen) bis 22,3 %
(Metallerzeugung), der Frauenanteil von 6,6 % (Bau-
gewerbe) bis 58,9 % (Leder-, Textil- und Bekleidungs-
gewerbe) .
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Um lbermidBiges Gewicht des Frauenanteils zu vermei-
den und der Tatsache Rechnung zu tragen, daf - vor
allem im tertiiren Bereich - Frauen auch qualifizier-
te Tdtigkeiten ausiiben, sei ein - nur grob angendher-
ter - Qualifikationsindex gebildet, indem die Summe
von Auslinderanteil, halbem Frauenanteil und Anteil

ungelernter Arbeiter von 100 abgezogen wird.

Dann ergibt sich die in Tabelle 4 dargestellte Rang-

reihe der Branchen nach Qualifikationsniveau.

Selbst wenn man berilicksichtigt, daB® einzelne Branchen
aufgrund ihrer besonderen Arbeitsmarktlage durch die
gewdhlte Berechnungsweise des Qualifikationsindex
begiinstigt und andere benachteiligt werden (so dirf-
te sich zum Beispiel der sehr geringe Ausl&nderan-
teil im Bergbau vor allem durch den langanhaltenden
Personalabbau erkldren, wdhrend umgekehrt Branchen,
die in den letzten zehn Jahren besonders viele zu-
sdtzliche Arbeitskrdfte brauchten, iliberproportional
Auslinder beschiftigen miissen), so bleibt bestehen,
daf zumindest im produzierenden Bereich der Qualifi-
kationsindex relativ eng mit dem Fagharbeiteranteil
korreliert, und daB auch die Einrangierung der ter-
tidren Branchen einigermaBen plausibel erscheint.

(4) Mittel- und langfristige Beschdftigungsentwick-
lung

Die mittelfristige Beschidftigungsentwicklung 148t
sich mit dem verfiligharen Material anhand der j&hrli-
chen Salden der Personalbewegungen fiilr die Jahre 1970
.bis 1974 recht gut beschreiben. Schwieriger ist die
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Tabelle 4: Qualifikationsindex

nach Branchen

Branche Gualifika- " Berechnungsgrundlagen:
tionsindex .
Anteile von
Auslindern Fraven Ungelernten
Gehobene Durchschnitts-
qualifik=tions
Energiewirtschaft 84,5 31 1% 6%
Verkehrswirtschaft 19,8 43 15 1 82
Maschinen- und Fahr-
zeugbau Thy1 91 16 % 82
Mittlere Durchschnitts-
qualifikation:
Banken u. Versicherungen 69,7 2% 52 % 22
Baugewerbe 67,4 151 1% 15 2
Steine, Erden, Glas, Keram. 66,8 %% 1% "3
Handel 65,8 6% 352 1%
Dienstleistungen 59,6 1% 437 2%
Chemie und Mineraldlver-
arbeitung 56,9 9% 352 16 2
Holz-, Papier-, Druck-
gewerbe 55,8 1% 3% 18 %
Nahrungs- u. Genubamittel 53,2 10 % Nng il
Elektrotechnik, Feinmechanik 51,8 2% 38 % N7
Niedrige Durchschnitts-
.qualifikations
Metallerzeugung 41,6 21 0% 19 %
Leder-, Textil- und
Bekleidungsgewerbe 41,6 g 59 2 124
Gumai- und Kunststoffindustrie 38,0 207 39 % 3%
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Darstellung lidngerfristiger Tendenzen, zu deren
Charakterisierung allenfalls die gegenwirtige Alters-
struktur der Belegschaften herangezogen werden kann.

Mittelfristig - d.h. im Saldo der Fiinfjahresperiode
1970/1974 - hat sich der durchschnittliche Beschidf-
tigtenstand in 5 der 15 Branchen erh8ht, in den 10

anderen (zum Teil recht erheblich) vermindert. Be-
zieht man die Nettopersonalbewegungen der letzten
fiinf Jahre auf den durchschnittlichen Beschdftigten-
stand der Periodenmitte (1972), so wird eine breite
Spannweite der Beschdftigtenentwicklung deutlich,
die von - 10 % im Leder-, Textil- und Bekleidungs-
gewerbe bis zu + 18 % bei Banken und Versicherungen
reicht.

Beschidftigungsentwicklung 1970/74 (Saldo der Perso-
nalbewegungen in fiinf Jahren - in % der durchschnitt-

lichen Beschdftigung 1972):

Wachsende Branchen

Banken und Versicherungen + 18 %
Verkehrswirtschaft + 8%
Dienstleistungen + 5%

Stagnierende Branchen
Gummi- und Kunststoffindustrie
Nahrungs- und GenuRmittel
Holz-, Papier- und Druckgewerbe -

I+
N = O B
9P 90 90 P

Elektrotechnik, Feinmechanik -
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Schrumpfende Branchen

Energiewirtschaft und Bergbau - 4%
Baugewerbe . - 4 %
Handel ' - 6 %
Maschinen- und Fahrzeugbau - 6%
Steine, Erden, Glas, Keramik - 6%
Chemie und Mineraldlverarbeitung - 7%
Metallerzeugung - 9%
Leder-, Textil- und Bekleidungs-

industrie ‘ - 10 %

Der Saldq der Fiinfjahresperiode kann allerdings,
wie eine Analyse der einzelnen Jahreswerte zeigt,
auf sehr unterschiedliche Weise zustandekommen -
wobei sich offensichtlich in jeweils spezifischer
Weise konjunkturelle und strukturelle Faktoren kom-
binieren.

Im wesentlichen lassen sich bei den einzelnen Bran-

chen vier typische Ablaufmuster feststellen:

(a) Durchgdngiges und offenkundig strukturelles

Wachstum, allenfalls in der zweiten Hilfte der
Periode durch konjunkturelle Faktoren verlang-
samt, charakterisiert Kredit- und Versicherungs-

wirtschaft sowie Verkehrswirtschaft;:

(b) eindeutig durch volkswirtschaftliche und/oder

branchentypische Konjunkturschwankungen verur-
sachter Wechsel von Zu- und Abnahme ohne:nen-

nenswerte Anderung des Gesamtbestandes ist in

den vier stagnierenden Unterabteilungen des pro-

duzierenden Gewerbes zu beobachten;
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(c)

(d)
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ein Umschlag bisher strukturellen Wachstums in

Stagnation bzw. Riickgang, der durch konjunkturel-

le Faktoren nicht verursacht, sondern allenfalls
akzentuiert wurde, ist bei einer Reihe von Bran-
chen zu beobachten, insbesondere bei Baugewerbe,
Handel und Dienstleistungen, vermutlich auch bei
Nahrungs- und Genufmittelerzeugung.

DaB ein gleichartiges Ablaufmuster bei Branchen
zu beobachten ist, die soeben als wachsend oder
stagnierend oder aber schrumpfend klassifiziert
wurden, hidngt damit zusammen, daf der Umbruch in
der betrachteten Periode jeweils zu verschiede-
nen Zeitpunkten erfolgte: Dies geschah am frihe-
sten beim Handel, wo ab B71 der Saldo der Perso-
nalbewegungen negativ ist, was bei Baugewerbe und
Dienstleistungen erst ab 1973 und bei der Nah-
rungs- und GenuRmittelerzeugung erst ab 1974 ein-
trat.

Bei diesen vier Branchen ist also das Endergeb-

nis der Finfjahresperiode Resultat aus Bestands-
zuwichsen zu Beginn und -abnahmen im weiteren Ver-
lauf bzw. gegen Ende der Periode (Dienstleistun-

gen + 9 % und - 4 %; Nahrungs- und Genufmitteler-
zeugung + 3 % und - 3 %; Baugewerbe + 3 .% und

- 7 %; Handel + 2 % und - 8 %).

Mehr oder minder ausgeprdgte strukturelle Schrump-

fungstendenzen bei starker Empfindlichkeit fiir

konjunkturelle Schwankungen charakterisiert die

Mehrzahl der Branchen des Verarbeitenden Gewerbes,
wo sich im Regelfalle innerhaldb der fiunf Jahre

die Tendenz der Beschidftigtenentwicklung mehrmals
umkehrt. Hier scheint sich eine langfristige Ten-
denz rﬁckléufiger Beschiftigung im Konjunkturab-
schwung schubweise durchzusetzen, wihrend konjunk=-
tureller Aufschwung im wesentlichen nur dazu aus-
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reicht, das niedrigere, im Abschwung durchgesetz-

te Beschidftigungsniveau zu stabilisieren.

Lingerfristige Tendenzen der Beschidftigungsentwick-

lung lassen sich, wie schon angedeutet, allenfalls

liber die Altersstruktur der Beschiftigten erfassen.

Unter sonst gleichen Bedingungen 14ft sich annehmen,

daB der Anteil der jlngeren Altersgruppen an den Be-

schiftigten um so h8her ist, je stidrker die Beschif-

tigung in den vorausgegangenen ein bis zwei Jahrzehn-

ten zunahm, wdhrend umgekehrt hoher Anteil von dlte-

ren Altersgruppen lingerfristige Stagnations- bzw.

Schrumpfungstendenzen anzeigen k&nnte.

Nimmt man den Anteil der iiber u0O-jihrigen als MeR-

grdfe, so sind funf Branchen eindedtig tiberaltert:

Energiewirtschaft und Bergbau (54 %); Steine, Erden,
Glas und Keramik (52 %); Verkehr und Nachrichten-
ibermittlung (49 %); Baugewerbe sowie Nahrungs- und

Genufmittel (beide u8 %).

Drei Branchen hingegen sind eindeutig jlinger als

der Durchschnitt, nidmlich Banken und Versicherun-

gen (37 %); Handel (39 %) sowie Maschinen- und

Fahrzeugbau (41 %).

In allen anderen Brancheh'weicht der Anteil der fiber

40-jahrigen nur wenig vom Gesamtdurchschnitt (&b %)

ab.
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in einigen Branchen spiegelt die Altersstruktur in
plausibler Weise die bekannten langfristigen Ent-
wicklungstendenzen wider, sowohl im Falle extremer
Uberalterung bei Energiewirtschaft und Bergbau wie
auch im Falle extrem geringen Anteils &lterer Be-
schdftigter bei Banken und Versicherungen.

Anderswo ist jedoch die spezifische Altersstruktur
nur dann erkldrbar, wenn man beriicksichtigt, daR
die Branchen in sehr unterschiedlichem Mafe ihren
Arbeitskridftebedarf iliber Ausbildung von Jugendli-
chen oder Rekrutierung von Erwachsenen auf dem Ar-
beitsmarkt decken; wiederum unter sonst gleichen
Bedingungen darf insofern angenommen werden, daR
das Durchschnittsalter der Beschiftigten um so ge-
ringer ist, je hdher die Ausbildungsdichte (Anteil
der Auszubildenden an den Beschiftigten) ist: Wih-
rend die Ausbildungsdichte bei den meisten Bran-

chen in der GrdBenordnung von 4 % liegt, stellen die
Auszubildenden im Maschinen- und Fahrzeugbau 8,5 %
und im Handel 7,5 % als besonders junge Branchen
der Beschiftigten; auch bei Banken und Versiche-
rungen liegt die Ausbildungsdichte mit 4,9 % noch
deutlich iiber dem Wert fast aller anderen Bran-
chen. Andererseits haben einige der besonders ilber-
alterten Branchen, so vor allem Steine, Erden, Glas,
Keramik und Nahrungs- und GenuBmittel (beide 3,5 %
Auszubildende), aber auch die Verkehrswirtschaft
(4,1 %), besonders geringe Ausbildungsdichte.

Relative Uberalterung einer Branche ist also auch
bei langfristigem Wachstum dann m&glich, wenn die
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Mehrzahl der zugehdrenden Betriebe zur Deckung ih-
res Ersatz- und gegebenenfalls Zuwachsbedarfs an Ar-
beitskridften Uberwiegend oder ausschlieBlich erwach-
sene Erwerbspersonen auf dem Arbeitsmarkt rekrutie-
ren, wdhrend umgekehrt hohe Ausbildungsdichte dazu
fihren kann, daR auch eine tendenziell schrumpfende
Branche eine verhdltnismifig junge Belegschaft be-
sitzt.

(5) Arbeitsmarktlage

Hinweise auf die branchentypische Arbeitsmarktlage
lassen sich vor allem aus zwei Arten von Information
gewinnen, ndmlich der jihrlichen Fluktuationsrate
fir den Zeitraum von 1970 bis 1974 und dem Mangel

an bestimmten Arbeitskrdftegruppen zum Zeitpunkt

der Erhebung. Da letztere Information sehr zeitbe-
zogenen Charakter hat, empfiehlt es sich, die Fluk-
tuationsraten - im Kontrast - im weniger konjunk-
turell beeinfluften 5-Jahres-Durchschnitt zu be-
trachten.

1. Ubereinstimmend wird in der industriesoziologi-
schen Literatur wie in der personalpolitischen Pra-
xis angenommen, daf unter sonst gleichen Bedin-
gungen die Arbeitsmarktlage eines Betriebes um
so schlechter ist, je h8her die Fluktuations-
rate liegt. Dies gilt insbesondere dann, wenn
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man diese in Anlehnung an eine sehr hiufig benutzte

- Formel

D so errechnet, da® sie stets - auch im Falle

von Personalverminderung - den Umfang der freiwilli-

gen Abwanderung widerspiegelt. Flir den Durchschnitt
der Jahre 1970 - 1974 ergibt dies folgende Jahres-
fluktuationsraten (Durchschnitt der Periode 1970/74):

Hohe Fluktuation weisen auf:

Gummi und Kunststoff ) 26,1 %
Nahrungs- und Genufmittel 25,4 %
Dienstleistungen . 21,4 %
Baugewerbe 20,0 %

1) Die sogenannte "BDA-Formel" (die schon um 1930 von
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dem Arbeitswissenschaftler Otto Lipmann als zuver-
lissigste empfohlen wurde), bezieht den jeweils
kleineren Wert der Abgidnge oder Zugdnge eines Jah-
res auf den jahresdurchschnittlichen Personalbe-
stand. Dies wilrde bei Betrachtung einer 5-Jahres-
Periode im Prinzip erfordern, daf. filr die Mehrzahl
der Branchen (die in einzelnen Jahren sowohl nega-
tive wie positive Salden der Personalbewegung aufwei-
sen) Jahr fiir Jahr Fluktuationsraten errechnet und
Uber die Periode gemittelt werden. Stattdessen wur-
de eine etwas vereinfachte Berechnungsweise gewdhlt,
bei der jeweils fiir Branchen mit negativem Finf-
jahressaldo die Summe der Zugénge und bei Bran-

chen mit positivem Fiinfjahressaldo die Summe der
Abginge aller 5 Jahre mit dem durchschnittlichen
Beschdftigtenstand des Jahres 1972 in Beziehung
gesetzt wurde; dieser Wert wurde dann durch finf
geteilt.
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Mittlere Fluktuationsraten charakterisiert die Mehr-
zahl der Industriebranchen:

Holz-, Papier- und Druckgewerbe 18,8 %
Leder-, Textil- und Bekleidungsgewerbe 18,7 %
Steine, Erden, Glas, Keramik 18,6 %
Elektrotechnik, Feinmechanik _ 17,9 %
Handel 17,7 %
Metallerzeugung 17,6 %
Chemie und Mineraldlverarbeitung 16,3 %

Niedrige Fluktuationsraten weisen auf:

Verkehrswirtschaft 14,2 %
Maschinen- und Fahrzeugbau 14,0 %
Banken und Versicherungen 13,4 %

%

Energiewirtschaft und Bergbau 7,2

Bemerkenswert sind vor allem die extrem hohen bzw.

.extrem niedrigen Werte bei Gummi und Kunststoff so-
wie Nahrungs- und Genufmittel einerseits, bei Ener-
giewirtschaft und Bergbau andererseits: Diirften die
hohen Werte ziemlich exakt besonders schlechte Ar-

beitsmarktlage der meisten Betriebe dieser Branchen
indizieren, SO ist sicherlich bei Bergbau und Ener-
giewirtschaft auch die besondere Altersstruktur als
stark fluktuationssenkeﬁder Faktor zu berlicksichti-

gen.

2. Bei der Betriebserhebung waren die Betriebe gefragt
worden, flir welche Gruppen (vorgegeben waren: aus-
sertarifliche Angestellte, technische Angestelle,
kaufmdnnische Angestellte, Facharbeiter, Angelernte,
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Ungelernte) zum Zeitpunkt der Erhebung, d.h. im
Herbst 1975, Arbeitskrdftemangel bestiinde. Im

Hinblick auf die meisten Arbeitskrdftekategorien
bestand nach Angabe der grofen Mehrzahl der Be-
triebe, wie angesichts der generellen, durch et-
wa 1,2 Mio Arbeitslosen und rund 0,7 Mio Kurzar-
beiter gekennzeichneten Arbeitsmarktlage zum Er-
hebungszeitpunkt zu erwarten, kein Mangel;
Knappheit an Angestellten verschiedener Art mel-
deten nur 3 bis 4 % aller Betriebe, Knappheit an

D Nennens-

ungelernten Arbeitern sogar nur 2 %.
werter Mangel bestand lediglich in einigen Wirt-
schaftszweigen im Hinblick auf angelernte Arbei-
ter und in einer relativ groRfen Zahl von Wirt-
schaftszweigen im Hinblick auf Facharbeiter:
Jeder vierte Betrieb (26,3 %) der Gesamtstich-

probe gibt Facharbeitermangel an.

In der folgenden Ubersicht sind also mit Ausnah-
me von Banken und Versicherungen sowie Dienst-
leistungen stets Facharbeiter die knappste Ar-
beitskrdftekategorie.

1) Der Zusammenhang zwischen rezessionsbedingter
Beschiftigungslage und betrieblicher Beschdf-
tigungspolitik wird - nicht zuletzt anhand von
Daten aus der Betriebserhebung 1975 - ausfiihr-
licher behandelt in: Rainer Schultz-Wild, Be-
schiftigungspolitik in der Absatzkrise - Stra-
tegien und MaRnahmen betrieblicher Problembe-
wdltigung (Arbeitstitel), Reihe: Arbeiten des
Instituts fiir Sozialwissenschaftliche Forschung
e.V., Miinchen, Aspekte Verlag, Frankfurt, Herbst
1977.
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Anteil der Betriebe, die mindestens im Hinblick
auf eine Arbeitskrdftegruppe Mangel haben:

Hiufigen Mangel:

o

Metallerzeugung und -bearbeitung 49
Baugewerbe 46 %

Mittleren Mangel:

Gummi und Kunststoff 35 %
Holz-, Papier- und Druckgewerbe - 34 %
Maschinen- und Fahrzeugbau 31 %
Leder-, Textil- u. Bekleidungsgewerbe 30 %
Elektrotechnik, Feinmechanik 26 %
Steine, Erden, Glas, Keramik 23 %
Seltenen Mangel:
Verkehrswirtschaft . 15 %
Nahrungs- und GenuRfmittelgewerbe 15 %
Handel . : iu %
Chemie und Mineraldlverarbeitung 12 %
Banken undeersicherungen+ 11 %
Dienstleistungen++ %
Energiewirtschaft und Bergbau %

+ Knappe Gruppe sind hier kaufmidnnische An-
gestellte

++ Hier werden mit gleicher H3ufigkeit Man-
gel an auBertariflichen Angestellten,
kaufminnischen Angestellten und Fachar-
beitern gemeldet. - '
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Fluktuationsrate und Arbeitskrdftemangel fﬂéen sich
keineswegs durchweg zu einem konsistenten Bild
branchenspezifischer Arbeitsmarktlage. Dies hingt
nicht nur damit zusammen, daB sich die beiden Werte
auf verschiedene Zeitpunkte beziehen; auch die -~
schon stark rezessionsbeeinflufte ~ Fluktuationsra-
te des Jahres 1974 stimmt nicht wesentlich besser
mit der Hiufigkeit von Arbeitskrdfteknappheit {iber-

ein.

Offenkundig unterliegen die Fluktuationsraten wie
die Hdufigkeit, mit der bestimmte Arbeitskriftegrup-
pen (vor allem Facharbeiter) als knapp bezeichnet
-werden, mehreren sich je branchenspezifisch anders
kombinierenden Einflissen und sind nicht unmittel-
bar als Ausdruck der Arbeitsmarktlage zu verstehen.
So kdnnen bei den Fluktuationsraten auch branchen-
typische Teilarbeitsmarktsstrukturen eine Rolle
spielen (die im einen Falle hdufigeren Betriebswech-
éel als sozusagen betriebsiiblich zulassen, im ande-
ren Falle hingegen fast unmdglich machen). Und fir
das Auftreten - und die Perzeption - speziellen Ar-
beitskriftemangels sind sicher auch unterschiedli-
che Attraktivitdten und damit verschiedene Angebots-
lagen der fiir die einzelnen Branchen vor allem wich-
tigen Arbeitskrdftekategorien, Qualifikationsgrup-
pen und Berufspositionen von Bedeutung (so kann die
geringere Attraktivitdt industrieller Facharbeiter-
tdtigkeiten gegeniiber Biiro- und Verwaltungstdtig-
keiten weitgehend erkldren, warum auch bei gleicher
Arbeitsmarktlage im Maschinen- und Fahrzeugbau rela-
tiv hdufig Mangel an dieser filir die Branche beson-
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ders wichtigen Arbeitskr&ftegruppe bestehen miifte,
widhrend die angestelltenintensiven Branchen kaum

unter Arbeitskridftemangel leiden).

Dies verbietet es dann auch, eine zusammenfassende
Klassifizierung der Betriebe nach ihrer Arbeits-

marktlage zu versuchen.

¢) Zu erwartende und tatsdchliche Verbreitung be-
trieblicher Personalplanung

Die im Durchschnitt der Branchen zum Teil deutlich
verschiedenen, ja manchmal scharf kontrastierenden
arbeitswirtschaftlichen Strukturdaten und personal-
politischen Bedingungen lassen erwarten, daf jeweils
in den Betrieben der einzelnen Branchen formalisier-
te systematische Personalplanung in unterschiedli-
chem Ausmaf und auf verschiedenem Ausbaustand prak-
tiziert wird - entweder weil wegen der branchenty-
pischen Konstellationen das Interesse an Personal-
planung grdfer oder geringer ist, oder weil die be-
trieblichen Voraussetzungen und Gegebenheiten der
Durchfiihrung von Personalplanung jeweils h&here oder
geringere Schwierigkeit entgégensetzen.

Besonders hohes Interesse an Personalplanung ist vor

allem dort zu vermuten, wo:

o die Kapitalintensitdt hoch ist und sichere Ver-
fligbarkeit von (eingearbeiteten) Arbeitskrédften
eine wichtige Voraussetzung fiir ausreichende
Rentabilitdt des eingesetzten Kapitals darstellt;
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Dies gilt vor allem filir die Nahrungs- und GenuB-
mittelindustrie, Energiewirtschaft sowie Chemie
und MineralSlverarbeitung; dies gilt besonders
wenig fiir Verkehrswirtschaft, Baugewerbe, Elek-
trotechnik und Pelnmechanlk sowie Maschinen- und
Fahrzeugbau. ) ‘ :

o die Personalentwicklung durch Stagnation oder
Schrumpfung charakterisiert und der Umfang der
Personalbewegungen gering ist, da hier flexible
Personaldispositionen iiber den externen Arbeits-

markt kurzfristig kaum m&glich sind;

Dies gilt in erster Linie filir die Energiewirt-
schaft, ferner fir Chemie und Mineraldlverarbei-
tung, sowie Maschinen- und Fahrzeugbau; es trifft
besonders wenig zu flir Gummi- und Kunststoffer-
zeugung, Nahrungs- und GenuBmittel und Dlenst—
leistungen.

o viele dltere (und dann wohl auch in aller Regel
seit langem im Betrieb tdtige)Arbeitskrdfte be-
schiftigt sind;

Auch hier steht wieder die Energiewirtschaft an
erster Stelle, gefolgt von der Industrie der
Steine, Erden, Glas, Keramik, der Verkehrswirt-
schaft, dem Baugewerbe und der Nahrungs- und
GenuRmittelindustrie. Extrem anders ist die Si-
tuation vor allem bei Banken und Ver51cherungen
und im Handel,. .

o der Anteil von Arbeitskriften mit gehobenen .und/
oder nur schwer ersetzbaren Qualifikationen hoch
ists . , : R

Dies trifft je nach dem gewdhlten Indikator fiir
verschiedene Wirtschaftsabteilungen zu: Benutzt
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man den oben entwickelten Qualifikationsindika-
tor, so mifRte in dieser Hinsicht das Interesse
an Personalplanung am hdchsten sein in der Ener-
giewirtschaft, der Verkehrswirtschaft und dem
Maschinen- und Fahrzeugbau; am geringsten in der
Metallerzeugung, im Leder-, Textil- und Beklei-
dungsgewerbe und in der Gummi- und Kunststoffin-
dustrie.

o die Belegschaft durch Heterogenitdt der T&tig-
keits- und Qualifikationsgruppen gekennzeichnet
ist,da dieses die Durchsetzung einheitlicher per-
sonalpolitischer Prinzipien {iber ad hoc-Entschei-
dungen besonders schwierig macht.

Dies gilt, wie erinnerlich, vor allem fiir die
Energiewirtschaft, Verkehrswirtschaft, Maschi-
nen- und Fahrzeugbau sowie Chemie und Mineral-
blverarbeitung. Dies gilt am wenigsten bei Ban-
ken und Versicherungen, sowie - mit erhebli-
chem Abstand - fiir Handel und Dienstleistungen.

Andererseits 14Rt sich vermuten, daf die Schwierig-
keiten zu Personalplanung dort besonders grof sind,

wo:

o die Personalentwicklung durch hohe Unstetigkeit,
d.h. starke saisonale Schwankungen und kurzfri-
stigen Wechsel von Wachstum und Schrumpfung ge-
kennzeichnet ist;

Dies gilt vor allem fiir die Bauwirtschaft, aber
auch fiir erhebliche Teile des Verarbeitenden Ge-
werbes; das Gegenteil ist vor allem bei Banken
und Versicherungen sowie Dienstleistungen der
Fall.
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o die Fluktuation hoch und damit die durchschnitt-
liche Verweildauer der Beschdftigten im Betrieb
gering ist;

Dies gilt vor allem fiUr Gummi- und Kunststoffin-
.dustrie, Nahrungs- und GenuBmittelindustrie,
Dienstleistungen und Baugewerbe; dies gilt be-
sonders wenig flir Energiewirtschaft, Banken und
Versicherungen, Maschinenbau, Verkehrswirtschaft.

o die Betriebe zur Deckung ihres Ersatz- und Zu-
satzbedarfs an Arbeitskrdften vor allem auf den
Arbeitsmarkt angewiesen sind, da sie nur in ge-
ringem Umfang eigene Nachwuchsausbildung betrei-

ben.

Dies gilt vor allem fiir Nahrungs- und GenuBmit-
telindustrie, die Industrie der Steine, Erden,
Glas, Keramik, Metallerzeugung und Dienstlei-
stungen. Dies gilt besonders wenig fiir Maschi-
nen- und Fahrzeugbau, Handel sowie Elektrotech-
nik und Feinmechanik.

Aufgrund dieser Uberlegungen lassen sich die 15
Branchen mehr oder minder eindeutig vier Typen zu-

ordnen:

(1) Hohe Verbreitung von Personalplanung

ist in drei Branchen zu erwarten, bei denen je-
weils sehr ausgeprigtem Interesse an systemati-
scher Personalplanung keine oder nur relativ
geringe Schwierigkeiten gegenilberstehen:
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Diese Branchen sind:
Energiewirtschaft und Bergbau
Chemie und Mineraldlverarbeitung
Verkehrswirtschaft.

(2) Mittlere Verbreitung von Personalplanung (hohes

Interesse)

ist in drei Industriebranchen zu erwarten, bei
denen jeweils hohes Interesse an Personalpla-
nung mit relativ grofen Schwierigkeiten ihrer

Ein- und Durchfithrung zusammentreffen.

Es handelt sich hierbei in der Reihenfolge der
Stdrke ihres Interesses an Personalplanung um:
Maschinen- und Fahrzeugbau

’ Nahrungs- und Genufmittelerzeugung

Erzeugung von Steine,. Erden, Glas, Keramik.

(3) Mittlere Verbreitung von Personalplanung (glin-

stige Bedingungen)

ist weiterhin in vier Branchen - des tertidren
wie des sekundiren Sektors - zu erwarten, in
denen zwar kein besonderes Interesse an betrieb-
licher Personalplanung besfeht, jedoch insge-
samt fiir deren Durchfilhrung eher giinstige Vor-
aussetzungen bestehen.
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Es sind dies in der Reihenfolge abnehmend giinsti-
ger Bedingungen: ‘

Banken und Versicherungen

Handel

Elektrotechnik, Feinmechanik

Metallerzeugung.

(4) Geringe Verbreitung von Personalplanung

ist in finf Branchen zu erwarten, bei denen der
Durchfiihrung von Personalplanung mehr oder min-
der hohe Schwierigkeiten entgegensteheh, die ein-
deutig schwerer wiegen,als das jeweilige - aller-

dings geringe - Interesse an Personalplanung.

Es sind dies in aufsteigehder Reihenfolge der
Schwierigkeiten:
Holz-, Papier- und Druckgewerbe
Leder-, Textil- und Bekleidungsgewerbe
Dienstleistungen
Gummi- und Kunststoffindustrie
Baugewerbe.

Diesem aus den jeweiligen arbeitswirtschaftlichen Be-
dingungskonstellationen abgeleiteten Grad zu erwarten-
der Verbreitung 148t sich nunmehr - Tabelle § - der
tatsdchliche Ausbaustand der Personalplanung gegeniiber-

stellen.
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Tabelle 5: Zu erwartende und tatsdchliche Verbrei-
tung von Personalplanung - Gesamtindex

Ervartungstyp Branche lndexwert
(1) Hohe Verbreitung Energiewirtschaft und Bergbzu 65,6
Chemie und Mineraldlverarbeitung 64,0
Verkehrswirtschaft 59,7
(2) kittlere Verbreitung/ Maschinen- und Fahrzeugbau 57,3
hohes Interesse Nahrungs- und GenuBmittelerzeugung 55,9
Erzeugung vin Steine, Erden, Glas, Keramik 46,4
(3) tittlere Verbreitung/ Banken und Versicherunijen 65,8
giinstige Bsdingungen’ Handel 53,8
Elektrotechnik, Feinmechanik 41,6
hetallerzeugung 58,7
(4) Geringe Verbreitung Holz-, Papier- und Druckgeunrbe 43,6
Leder-, Text{l- und Bekleidungsgewerbe 47,0
Dienstlaistungen 47,4
Guami- und. Kunststoffindustrie 59,8
Baugewerbe ‘ 38,4
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Eindeutige Abweichungen von Erwartungswert und tat-
sdchlicher Verbreitung von Personalplanung treten

scheinbar bei vier der fiinfzehn Branchen auf: Die In-

dexwerte von Steine, Erden, Glas, Keramik sowie von
Elektrotechnik und Feinmechanik liegen, gemessen an
den Erwartungswerten, eindeutig zu niedrig, wihrend

die Indizes von Banken und Versicherungen sowie Gum-

mi- und Kunststoffindustrie im Verh&ltnis zu den Er-

wartungen eindeutig zu hoch liegen.

Eine etwas ndhere Analyse zeigt freilich, daf von

einer Diskrepanz zwischen zu erwartender und tatsdch-

licher Verbreitung im eigentlichen Sinne nur bei
den beiden Industriebranchen Steine, Erden, Glas,

Keramik sowie Gummi und Kunststoff gesprochen werden

kann; hier miissen jeweils in den von der Erhebung
erfalRten Betrieben besondere Verhdltnisse vorlie-

gen, die von den arbeitswirtschaftlichen Kennzeichen

nicht oder nicht ausreichend abgebildet werden.

Anders liegt der Fall hingegen bei den beiden ande-

ren Branchen, die gleichfalls deutlich Uiber bzw. un-

ter dem Durchschnitt ihrer Gruppe liegen, n&mlich

Banken und Versicherungen sowie Elektrotechnik, Fein-

mechanik. Die beiden Branchen geh&ren dem Typ (3)
an, wo an sich eine groBe Streubreite von Ausbau-

stand betrieblicher Personalplanuhg den an den Typ
gestellten Erwartungen entspricht, ergibt sich doch

aus den jeweiligen arbeitswirtschaftlichen Bedin-

gungskonstellationen der Branchen dieses Typs, daf
die Einfiihrung von Personalplanung nicht durch ge-

wichtige betriebliche Interessen mehr oder minder
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erzwungen wird (wie dies bei den Typen (1) und (2)
der Fall ist), jedoch wegen insgesamt gilinstiger Be-
dingungen ohne weiteres mdglich ist. Dies besagt-
mit anderen Worten, daR bei Typ (3) die tats&dchli-
che Verbreitung von Personalplanung stérker als bei
allen anderen Typen dem Einfluf von Faktoren unter-
liegt, die nicht oder nicht direkt arbeitswirt-
‘schaftlicher Natur sind. ‘

Auch mit EinschluB dieser zwei bzw. vier Branchen
scheint das aus arbeitswirtschaftlichen Bedingungs-
konstellationen abgeleitete Niveau zu erwartender
Verbreitung von Personalplanung eine relativ hohe
Prognosekraft filir den tatsdchlichen Indexwert der
Branche zu besitzen. Ahnliches gilt - wenngleich
abgeschwdcht auch flir den "Leit-Indikator" der H&u-
figkeit schriftlicher Personalpldne, wie die Gegen-
Uberstellung der jeweiligen Durchschnittel) fiir die
vier Typen zeigt:

Typ Gesamt- Hiufigkeit schrift-
index . licher Personal-
pline )
(1) Hohe Verbreitung 62,3 54,6

(2) Mittlere Verbrei-
tung/hohes Inter-
esse : 55,2 49,9

(3) Mittlere Verbrei-
tung/gilinstige Be-
dingungen 53,7 42,0

(4) Geringe Verbrei-
" tung 43,6 37,2

1) Durchschnitte von Branchengruppen sind hier - wie
stets im folgenden - mit der Zahl der Betriebe Jje
Branche gewichtet.
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Um den ersten Eindruck eines relativ engen Zusammen-
hangs zwischen zu ngartender und tatsdchlicher Ver-
breitung von Personalplanung etwas systematischer

zu liberpriifen, empfiehlt sich eine Varianzanalyse.
Hierbei werden flir eine Menge, die nach einem be-
stimmten Kriterium in Teilmengen aufgegliedert ist
(hier 15 Branchen, die nach der zu erwartenden Ver-
breitung von Personalplanung in 3 bzw. 4 Erwartungs-
typen gegliedert sind), flir ein bestimmtes Merkmal
(hier entweder der Gesamtindex oder die Hiufigkeit
schriftlicher Personalpline) drei verschiedene
Streuungs- bzw. Varianzwerte berechnet:

(a) die Streuung in der»Gesamtmehge ohne Berilicksich-
tigung ihrer Untergliederung;

(b) die Intergruppenstreuung, d.h. dié'Stréuung Uber
die Durchschnitte der (insofern als homogen be-

trachteten) einzelnen Gruppen;

(c) die Intragruppenstreuung, d.h. der Durchschnitt
der Streuung in den einzelnen Gruppen (um den

jeweiligen Gruppendurchschnitt).

Je enger nun das Merkmal, flr dessen Ausﬁrégungen
die Streuung beréchnet wird (hier: Gesamtindex oder
Léitiﬁdikator), mit>dqm Gliederﬁhgskriterium (hier:
zu erwartende Verbreitung von Personalplanung)‘zu-
sammenhingt, desto homogener miissen die nach diesem
Kriterium gebildeten Gruppen im Hinblick auf das
analysierte Merkmal sein, desto niedriger muB also

die Intragruppenstreuung (a) und desto ndher die
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Intergruppenstreuung (b) bei der Gesamtstreuung (c)

liegen.

Berechnet man die entsprechenden Werte nach einem

Verfahren, das sich, um der besonderen Struktur

der zu analysierenden Daten Rechnung zu tragen, et-

1)

was von der {iblichen Varianzanalyse unterscheidet™’,

so ergibt sich folgendes Bild:

1) Das gewdhlte Streuungsmaf ist nicht die durch-

schnittliche quadratische Abweichung, sondern

die mit der Zahl der Betriebe je Branche bzw.

Gruppe gewichtete lineare Abweichung nach fol-
gender Formel:

:E xi-i/oni
S = , wobei n; die Zahl der Betriebe

je Branche bzw. Typ
ist.

Diese Formel mufte benutzt werden, da die Ubli-
chen Formeln zur Berechnung der Varianz keine
eindeutige LSsung des Gewichtungsproblems er-
lauben, es jedoch ganz unzulissig erschien,
Branchen, die in der Stichprobe mit liber 200 Be-
trieben vertreten sind (wie Bauindustrie und
Handel) gleich zu gewichten wie Branchen, die
mit 50 und weniger Betrieben in die Stichprobe
eingehen.

Mathematisch bedeutet der Verzicht auf die Qua-
drierung der Abweichung, daR® beim Zustandekom-
men des Streuungsmafes keine Verzerrung zuungun-
sten einzelner sehr kleiner und zugunsten grds-
serer Abweichungen eintritt.
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Stréuungfund Varianz bei Gruppierung der Branchen
nach erwarteter Verbreitung von Personalplanung:

. Gesamtindex Leitindikator

abs. in % abs. in %
Gesamtstrewung 6,54 13,0 5,90 14,0
strowang 5,64 11,2 4,40 10,4
i’éﬁiﬁﬁﬁgppe"' 4,26 | 8,5 4 ,72 11,2

Beim Gesamtindex liegt also die Intergruppehstreu-
ung deutlich hdher als die Intragruppenstreuung

und nicht sehr weit von der Gesamtétreuung entfernt.
Obwohl, wie eben gesagt, 4 der 15 Branchen einen
deutlich hdheren oder niedrigereanert aufweisen -
als es im Prinzip ihrer Typenzugeh&rigkeit entspre-
chen miiRte, sind doch die Erwartungstypen sehr viel
homogener, als bei bloBer Zufallsverteilung zu er-

warten widre.

Bei der als Leitindikator ausgewéhl{ehhﬂaufigkeif
schriftlich fixierter Personalpline hingegen sind
Intragruppenstreuung und Intergruppenstfeuung

nicht wesentlich verschieden; in bezug auf diesen
Wert sind dieAin einem Erwabtungszug zusammenge-
faﬁfen>§rAnéhenvsb heterogen, -daB trotz der unver-’
kennbaren Tendenz der’ Gruppendurchschnitte die Prog-
nosefahlgkelt der Zugehbrlgkelt zu einem Erwar-

tungstyp in’ Hlnbllck auf dessen Wert sehr beschrénkt
isty © : Lo :
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Betrachtet man die einzelnen, in den Gesamtindex
eingehenden Faktoren je Erwartungstyp, so wird
deutlich, daB die weitaus wichtigste Differenzie-
rung zwischen den vier Typen {iber den Faktor 1 -
quantitative Personalplanung - erfolgt. Dies gilt
insbesondere dann, wenn man die Streuung der Fak-
torwerte je Typ beriicksichtigt. '

Erwartungstyp Gesamt- Indexfaktoren
" index 1 2 3 o4

(1) Hohe Verbreitung 62,3 9y,0 66,8 22,6 65,9

(2) Mittlere Verbrei-
tung/hohes Inter- 55,2 71,4 63,8 24,3 61,2
‘esse : :

(3) Mittlere Verbrei-
tung/giinstige Be- 53,7 64,1 65,4 23,3 61,9

dingungen
(4) ‘Geringe Verbrei- 8
tung o . 43,6 53,8 u5,4 22,2 53,1
Faktor 1: Quantitative Personalplanung
Faktor 2: Qualitative Personalplanung
Faktor 3: Institutionelle Regelung der Personalpla-
nung
Faktor 4:

Personalstatistik

Faktor 3 - institutionelle Regelung von Personalpla-
nung, ausgedriickt durch die Hdufigkeit der Existenz
eines besonderen Personalplanungégremiums - erbringt
unter Beriicksichtigung der Streuung keine Differen-
zierung zwischen den Typen. Der Typendurchschnitt
liegt stets im Zentrum eines allen Typen gemeinsamen,
relativ breiten Streubereichs.
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Die Faktoren 2 - qualitative Personalplanung - und

4 - Personalstatistik - differenzieren gleichfalls

kaum zwischen den Typen (1), (2) wund (3); Typ (u4)

unterscheidet sich hingegen in diesen beiden Fakto-
ren stark gegeniiber den drei anderen Typen.

Festzuhalten - allerdings an dieser Stelle nicht
eingehender zu analysieren - ist, daB in aller Re-
gel die in einem Typ zusammengefaften Branchen im
Hinblick auf die einzelnen Faktorwerte stdrker von-
einander abweichen als im Hinblick auf den Gesamt-
index. Das Streumaf - die mittlere durch die Zahl
der Betriebe je Branche gewichtete lineare Abwei-
chung (zur Berechnungsformel siehe S. 94, FuBnote
1) - ergibt filir die einzelnen Typen und Faktoren
folgende Werte:

Ervartungs- mittlere lineare ABuei- Besan'i-

typ chung index
Indexfaktor Durchschnitt '
: der Index-
1 2 3 . faktoren

(1) tohe Verbreitung 7,7 3,2 3,2 4,6 4,7 2,h
{2) rittlere Ver~

breitung/hohes 3,2 6,8 3,6 2,6 A0 2,8

[nteresse
(3) Kittl, Verbrefs

tung/giinstige 8,2 4,2 4,2 3,8 5,1 3,5

Bedingungen : .
{4) Geringe Ver~

breitung 9,9 6,2 4,1 5ok 6,3 5,8
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Dieser Sachverhalt ist sehr wichtig, bezeichnet er
doch recht genau die Grenzen, innerhalb derer die
weiter oben so genannte "Systemhypothese" reali-
tdtsgerecht ist: Je hdher die durchschnittliche:
Streuung der Faktoren liber der des Gesamtindex-
liegt, desto groéfer sind die gegenliufigen Varia-
tionen einzelner Faktoren (die sich dann beim Zu-=
standekommen des Gesamtindex neutralisieren); je
ndher -hingegen die durchschnittliche Streuung {iber
die Einzelfaktoren bei der Streuung des Gesamtindex
liegt, desto zutreffender ist die Annahme von hoher.
Kovarianz' der einzelnen Personalplanungsindikato- -
ren und damit des Systemcharakters von Personalpla-
nung.

Mit aller gebotenen Vorsicht liefe sich aus der
vorstehenden Tabelle sogar die Vermutunglableiten,
daB die Systemhypothese in erster Linie fiir einen
geringen Ausbaustand von betrieblicher Personal-
planung zutrifft, hingegen mit wachsender Verbrei-
tung an Realitdtsgehalt bzw. Erklirungswert ver-

liert:
Typ Verbreitung von Personalplanurg Streuung von: Verhaltnis

2w ervartende tatsichliche Gesamtindex Ourehschnitt (a)’;.(b)

(Indexvert) der Indexe
faktoren o
(a - (b)

(1) hoch 62,3 - 2,4 y,7 1:2,0
§§§) mittel 54,3 -~ 3,2 4,7 1:1,5
(4) gering 43,6 5,8 6,3 1:1,1
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Je hther das allgemeine Niveau der Personalplanungs-
aktivitdten, desto stidrker - so liefe sich dieser
Zusammenhang formulieren - differenziert sich das
jeweilige Planungsprofil, desto stirker setzen sich
also (betriebs- oder branchen- oder typen-)spezifi-
sche Bedingungskonstellationen und Interessenslagen
im Hinblick darauf durch, welche Formen betriebli-
che Personalplanung konkret annimmt.

Hierauf wird in Kapitel IV nochmals einzugehen sein.

3. Betriebsgrofe und BranchenzugehSrigkeit

Die aufgezeigte relativ hohe Ubereinstimmung zwi- .
schen den aus arbeitswirtschaftlichen Bedingungs-
konstellationen abzuleitenden Erwartungen an die
Verbreitung von Personalplanung in den einzelnen
Branchen und ihrem tatsdchlichen, vor allem durch
den Personalplanungsindex gemessenen Ausbaustand
liefert zwar interessante Aufschliisse iliber den Zu-
sammenhang zwischen betrieblicher Personalplanung
einerseits und dem branchentypischen Grad von In-
teresse an und F3higkeit zu Personalplanung. Sie
darf jedoch nicht dariber hinweg tduschen, daB ins-
geéamt die Zugeh®rigkeit eines Betriebes zu einer
bestimmten Branche sein Personalplanungsverhalten
allenfalls mit einer recht hohen Unsicherheits-
marge zu prognostizieren gestattet - wdhrend die
Betriebsgrdfe offenbar recht zuverldssige Riick-
schlisse auf Verbreitungsgrad und Ausbaustand der
Personalplanung ermdglicht.
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Berechnet man die Streuung des Personalplanungsin-
dex lber die weiter oben dargestellten Betriebsgrds-
senklassen, so ergibt sich - trotz der extremen Ver-
teilung, bei der drei Viertel aller Betriebe in
eine, ndmlich die kleinste Betriebsgrdfenklasse fal-
len - ein Wert von 9,04 bzw. 18 % des Durchschnitts
gegeniiber 6,54 bzw., 13 % fiir die Streuung iUber die
Branchen.

Hinzu kommt, da® zwischen Branchenzugehdrigkeit
und Betriebsgr&fe selbst Beziehungen im Sinne recht
unterschiedlicher Gr&fenstrukturen der Branchen be-
stehen, so daB im Prinzip keineswegs ausgeschlossen
werden kann, daR die eben gezeigten Zusammenhdnge
zwischen Branchenzugehdrigkeit und Personalplanung,
so plausibel sie auch erscheinen mdgen, ganz oder
zu einem erheblichen Teil lediglich Nebeneffekte
der Betriebsgrofenstruktur, sein kdnnen.

Dies macht es notwendig, den relativen EinfluB zu
prifen, den Betriebsgrdfe und BranchenzugehSrigkeit
auf Verbreitungsgrad und Ausbaustand von Personal-
planung haben.

a) Zur Betriebsgrdfenstruktur der Branchen

Die Betriebsgrdfenstruktur der im Vorstehenden ana-
lysierten 15 Wirtschaftsabteilungen bzw. Wirtschafts-
unterabteilungen variiert erheblich: von der Wirt-
schaftsabteilung Energiewirtschaft und Bergbau mit
durchschnittlich 916 Beschiftigten je Betrieb bis,

zu der Wirtschaftsabteilung Dienstleistungeh‘mit“
einer durchschnittlichen Beschdftigtenzahl von 180

je Betrieb; die Anzahl der gr&fBeren Betriebe (mit
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500 und mehr Beschdftigten) an der Gesamtheit der
von der Erhebung erfaRBten Betriebe der jeweiligen
Branchen variiert von 26 % (Energiewirtschaft und
Bergbau) bis 4% % (Baugewerbe).

Anhand der durchschnittlichen Betriebsgrdfe lassen
sich die Branchen drei Gruppen zuordnen:

Uberwiegend kleinbetrieblich strukturiert sind

vier Branchen (in Klammern jeweils die durchschnitt-
liche Betriebsgrdfe und der Anteil der Betriebe mit
500 und mehr Besch&ftigten):

Dienstleistungen (180 5 %)
Baugewerbe (187 3 %)
Steine, Erden, Glas, Keramik (208 9 %)
Holz-, Papier- und Druckgewerbe (210 7 %)
Im Mittell? dieser vier Branchen betrdgt die durch-

schnittliche Betriebsgrdfe 192 und der Anteil der
Betriebe mit 500 und mehr Beschidftigten 5 %.

Eine mittlere Betriebsgrfenstruktur weisen finf

Branchen auf:

Nahrungs- und Genufmittel (237 8 %)
Handel (240 4 %)
Leder, Textil und Bekleidung (278 9 %)
Verkehrswirtschaft (293 8 %)
Gummi und Kunststoff (298 11 %)

Im Mittel dieser Gruppe betridgt die durchschnittli-
che Betriebsgrdfe 259 und der Anteil der Betriebe
mit 500 und mehr Beschdftigten 7 %.

1) Mittelwerte iiber Branchen sind hier, wie im vor-
stehenden Abschnitt, jeweils mit der Zahl der
Betriebe je Branche gewichtet.
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Eher grofbetrieblich strukturiert sind die restli-

chen sechs Branchen:

Elektrotechnik, Feinmechanik (358 11 %)
Banken und Versicherungen (287 14 %)
Maschinen- und Fahrzeugbau (247 13 %)
Metallerzeugung (481 15 %)
Chemie, Mineral8lverarbeitung (554 17 %)
Energiewirtschaft, Bergbau (916 26 %)

Im Mittel dieser Gruppe liegt die durchschnittliche
Betriebsgrdfe mit 442 mehr als doppelt so hoch wie *
bei den kleinbetrieblich strukturierten Branchen;

der Anteil der Betriebe mit 500 und mehr Beschdftig-
ten ist mit 14 % fast dreimal so hoch wie bei der
ersten und doppelt so hoch wie bei der zweiten
Gruppe.

Je stdrker unter sonst gleichen Bedingungen

der Verbreitungsgrad betrieblicher Personalplanung
von der Betriebsgr&fenstruktur der jeweiligen Bran-
che und nicht von branchenspezifischen Bedingungs-
und Merkmalskonstellationen abhdngt, desto deutli-
cher miiRte nun dieser Rangreihe der Branchen nach

- wachsender - Betriebsgrd$fe auch eine Rangreihe
zunehmenden Grades von H3ufigkeit und Ausbaustand
betrieblicher Personalplanung entsprechen.

b) Betriebsgr®fe und Verbreitung von Personalpla-
nung je Branche

Sowohl die durchschnittliche Hiufigkeit der Verbrei-
tung von Personalplinen wie auch der Durchschnitts-
wert des Gesamtindex zur betrieblichen Personalpla-
nung variieren signifikant zwischen den drei Be-

triebsgrdfenstruktur-Gruppen:
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Branchengrup- durchschnitt- Hiufigkeit Gesamt-
pen nach Be- liche Be- schriftli- index
triebsgrdfe triebsgrife cher Perso-

nalpléne
kleinbetrieb-
lich 192 36,1 % 42,2
mittlere
Struktur 253 4y, 7 % 52,9
grofbetrieb-
lich 4y2 46,2 % 56,1

Die Differenz zwischen der zweiten und dritten Grup-

pe wdre noch wesentlich gr&fer, wenn die Wirtschafts-

unterabteilung Elektrotechnik und Feinmechanik nicht

der Gruppe grofbetrieblich strukturierter Branchen

(wo sie die deutlich geringste durchschnittliche Be-

triebsgrdfe aufweist), sondern der Mittelgruppe zu-

geordnet wiirde. Der durchschnittliche Indexwert

sinkt dann flir die Mittelgruppe auf 51,8 und steigt

flir die Gruppe der grofRbetrieblich strukturierten

Branchen auf 59,9.

Aber auch bei der im Vorstehenden dargestellten

Gruppenabgrenzung ist die Gruppenhomogenitdt (Intra-

gruppenstreuung) im Hinblick auf den Personalpla-

nungsindex nicht niedriger als dies bei den Typen

zu erwartender Verbreitung von Personalplanung der

Fall war; die Streuung betrdgt:

in der Gruppe der kleinbetrieblichen Branchen -

3,6 bzw. 8,6 % des Gruppendurchschnitts;

in der Mittelgruppe 3,1 bzw. 5,8 %;
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in der Gruppe der grofbetrieblich strukturierten
Branchen 5,2 bzw. 9,3 %.

Die Intragruppen-Streuung liegt bei Gliederung der
Branchen nach Betriebsgrdfe insgesamt mit 3,85 sogar
noch etwasunter dem Wert von 4,26 bei Gliederung
nach Erwartungstypen. Die Intergruppen-Streuung ist
in beiden Fdllen mit 5,47 (10,9 %) bei Gliederung
nach Grdfe und 5,62 (11,2 %) bei Gliederung nach zu
erwartender Verbreitung von Personalplanung prak-
tisch gleich hoch. Gemessen am Verhdltnis der Streu-
ung des Personalplanungsindex zwischen und inner-
halb der jeweiligen Gruppen (Inter- zu Intragruppen-
streuung) besitzt die GrdRe - 5,47 : 3,85 = 1,42 -
spirbar hdheren EinfluB auf den Verbreitungsgrad von
Personalplanung als die Zugehdrigkeit zu einem Er-
wartungstyp - 5,62 : 4,26 = 1,32.

Es 14Rt sich also sagen, daf die durchschnittliche
Betriebsgr&fe der Branchen den jeweiligen Wert des
Personalplanungsindex eher besser zu erkliren
scheint als die aus branchenspezifischen Bedingungs-
konstellationen abgeleiteten Erwartungen an die
Verbreitung von Personalplanung.

Dieser Sachverhalt wire, sollte er sich bestitigen,
von weitreichender Bedeutung, liefert er doch eine
positive Antwort auf die schon weiter oben aufge-
worfene Frage, ob nicht ein erheblicher Teil dessen,
was als branchenspezifische Unterschiede im Verbrei-
tungsgrad von Persénalplanung erscheint, in Wirk-
lichkeit nur Ausdruck branchenspezifisch verschie-
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dener Betriebsgrdfenstruktur ist, die Betriebsgrdfe
also die bei weitem dominierende EinfluBfgr&fe von
Personalplanung wére.

Dies rechtfertigt es, den relativen Einfluf von Be-
triebszugehSrigkeit und Branche etwas sorgfiltiger
zu untersuchen.

c) AbschlieRBend: Der entscheidende EinfluR der Be-
triebsgrdfe auf Verbreitung und Ausbaustand von
Personalplanqng

Der relative EinfluB von Betriebsgr8fe und anderen,
mit der Branchenzugehdrigkeit zusammenhdngenden
Faktoren 1&ft sich auf dem Hintergrund der in Kapi-
tel I beschriebenen Grenzen fiir die Anwendung der
tiblichen korrelationsstatistischen Verfahren - die
mit der dichotomischen Auspridgung der meisten hier
interessierenden Merkmale auf der Ebene des einzel-
nen Betriebs zusammenh&ngen - in dreifacher Weise

darstellen.

(1) Anhand einer kombinierten Auszdhlung des Mate-
rials nach vier zusammengefaften Betriebsgrds-
senklassen und zwei Wirtschaftssektoren k&nnen
jeweils Verbreitung und Ausbaustand von Perso-
nalplanung in Betrieben &hnlicher Gr&Be aber
verschiedener Branchenzugehdrigkeit und umge-

kehrt analysiert werden.

(2) Auf der Grundlage der gleichen Z&hlung lassen

sich flir die einzelnen Personalplanungsindika-
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toren Assoziationskoeffizienten nach Cole be-
rechnen.

(3) Anhand des aus der Analyse nach Betriebsgrdfen-
klassen gewonnenen algebraischen Ausdrucks fir
den Zusammenhang zwischen Betriebsgr&fe und
Personalplanungsindex 14Bt sich fir jede ein-
zelne Branche ein ihrer durchschnittlichen Be-
triebsgrfe entsprechender Erwartungswert des
Personalplanungsindex errechnen, dessen Uber-
einstimmung mit dem tats&chlichen Indexwert
den Grad indiziert, in dem die Verbreitung von
Personalplanung je Branche lediglich die bran-
chentypische Betriebsgréfenstruktur oder aber
branchenspezifische Bedingungskonstellationen
widerspiegelt.

Wihrend (1) und (3) auf den Gesamtindex abstellen,
kann mit (2) der relative EinfluB von Betriebsgris-
se und Branchenzugehdrigkeit auf einzelne Perso-
nalplanungsindikatoren und damit die einzelnen As-
pekte von Personalplanung gemessen werden; auf
diese Ergebnisse wird in Kapitel IV nochmals zu-
rlickzugreifen sein.

Die Analysen nach (1) und (2) basieren auf dem
gleichen Material, ndmlich einer bisher noch nicht
herangezogenen stdrker zusammengefaRBten Ausz&hlung.
Es erscheint sinnvoll, die dieser Auszihlung zu-
grunde liegende Gliederung zundchst kurz darzustel-
len. ' i
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Da trotz der relativ grofen Stichprobe eine kombi-
nierte Auszdhlung des Materials nach den im Vor-
stehenden unterschiedenen 15 Branchen und 6 Betriebs-
gréfenklassen in vielen F3llen Besetzungszahlen je
Zelle ergeben h&tte, die keine statistisch einiger-
mafen abgesicherten Aussagen mehr zulassen, da insbe-
sondere wegen der sehr asymmetrischen Streuung der
Betriebe liber die Betriebsgr®fen (iiber 75 % aller
Betriebe gehdren zur kleinsten Betriebsgrifenklas-

se mit 50 bis unter 200 Beschdftigten) und der Kon-
zentration der grbReren Betriebe auf wenige Bran-
chen der Desaggregation nach Branchen sehr enge
Grenzen gezogen waren, empfahl sich ein Ruckgriff

auf das gingige Modell der Dreisektorengliederung

der Volkswirtschaft, d.h. eine Aufgliederung der Be-
triebe nach ihrer ZugehSrigkeit zum sekunddren oder
zum tertiidren Sektor (die Betriebe des primdren Sek-
tors sind in der Stichprobe kaum enthalten und wur-
den dem sekunddren Sektor zugerechnet).

Da einige Wirtschaftsabteilungen, wie sich weiter
oben zeigte, typisch sekunddre und typisch tertidre
Wirtschaftszweige zusammenfassen, schien es gera-
ten, die Abgrenzung der Sektoren nicht iber die
Branchenzugehdrigkeit, sondern {iber ein betriebsin-
dividuelles Merkmal vorzunehmen, nimlich das Uber-
wiegen von Angestellten oder Arbeitern in der Be-
legschaft. 28 % aller erfaften Betriebe mit 50 und
mehr Beschi&ftigten geh®ren bei dieser Definition
dem tertidren Sektor, alle anderen dem sekundiren
Sektor an.

Fiir beide Sektoren wurden zusammengefafte Betriebs-
grdfenklassen (bis unter 500 Beschiftigte; 500 bis
unter 1000 Beschdftigte; 2000 und mehr Beschiftig-
te) gebildet; die unterste Klasse umfaBt im terti-
dren Sektor gut 93 % und im sekunddren Sektor gut
90 % aller Betriebe; der Rest verteilt sich in bei-
den Sektoren gleichartig auf die drei anderen Be-
triebsgr&fenklassen.

Zum sekundiren Sektor gehdren aufer der grofien Mehr-
zahl der Betriebe des verarbeitenden Gewerbes und
des Baugewerbes rund 60 % der Betriebe der Wirt-
schaftsabteilungen Energiewirtschaft und Bergbau
sowie Verkehr und Nachrichteniibermittlung und eine
Minderheit der. Betriebe der Wirtschaftsabteilungen
Handel und Dienstleistungen. Der tertidre Sektor
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besteht also vor allem aus Betrieben der Wirtschafts-
abteilungen Banken und Versicherungen, Handel und
Dienstleistungen sowie aus einzelnen Betrieben von
Energiewirtschaft, Verkehrswirtschaft und Verarbei-
tendem Gewerbe.

(1) Vergleicht man in der sektoralen Analyse je-
weils gleichgrofe Betriebe in den beiden Sektoren,
so ist zwar der durchschnittliche Indexwert im ter-
tidren Sektor deutlich hBher als im sekundiren Sek-
tor. Dieser Unterschied kommt jedoch vor allem da-
durch zustande, daR im tertidren Sektor die Be-
triebsgréfe oberhalb derer das Interesse an und die
Fdhigkeit zu Personalplanung so grof sind, daf mit
einem Mindestniveau an entsprechenden Aktivitdten
gerechnet werden kann, deutlich niedriger liegt als
im sekunddren Sektor:

Personalplanungsindex in Betrieben des

tertidren sekunddren

Sektors Sektors
mit
weniger als 500
Beschidftigten 57,3 42,3
500 bis unter 1000
Beschdftigten 83,3 78,6
1000 bis 2000 ‘
Beschdftigten 97,7 92,3
2000 und mehr
Beschdftigten 114,3 112,0 -

Mit wachsender Betriebsgf&ﬁe nimmt infolgedessen
die Differenz zwischen den beiden Sektoren ab: Be-
trigt sie bei Betrieben mit weniger als 500 Be-

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der WISFMUNCHEN
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 e e s



108

schidftigten noch 15 Indexpunkte oder 35 % des klei~-

neren Wertes, so reduziert sie sich bereits bei Be-

trieben mit 500 bis 2000 Besch&ftigten auf etwa

5 Indexpunkte bzw. 6 % des kleineren Wertes, um bei

Betrieben Uber 2000 Beschidftigten mit 2,3 Indexpunk-
ten bzw. 2 % des kleineren Wertes praktisch zu ver-

schwinden.

Das allgemeine Niveau der Planungstitigkeit, wie
es sich im Gesamtindex zur Personalplanung aus-
drickt, wird von der Betriebsgr&fe in zweifacher
Weise, nd3mlich sowohl direkt wie indirekt beein-
flupt - der direkte Einfluf duBert sich in stets
steigendem Indexwert bei wachsender Betriebsgr6ﬁe,
der indirekte EinfluB bewirkt, daf (da dieser Ein-
fluB® je Sektor bei grdferer oder geringerer Be-
schiftigtenzahl zu wirken beginnt) scheinbar bran-
chenspezifische Unterschiede faktisch nur durch
branchenspezifisch fritheres oder spiteres Einset-

zen des BetriebsgrdReneffektes zustandekommen.

(2) Auf der Grundlage der Daten, mit deren Hilfe
die eben dargesteliten Indexwerte berechnet wurden,

ist es auch mdglich, Assoziationskoeffizienten
1)

nach Cole fiir einzelne Indikatoren zur Personal- -

planung zu berechnen (dieses Korrelationsmaf emp-

r

1) Vgl. u.a. G.A. Lienert, Verteilungsfreie Metho-
den in der Biostatistik, 2. Aufl., Meisenheim .
am Glan 1972, S. 538 ff.

Der Koeffizient variiert, bei positiver Assozia-
. tion zwischen O und +1, be1 negativer Assoz1a-
tion zwischen 0 und -1.
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fiehlt sich deshalb besonders, weil es weniger als
andere ahnliche Mefgrdfen von der Randverteilung
der Variablen abhdngt). Mit Hilfe der Assoziations~
koeffizienten 18Rt sich bestimmen, ob die Hiufig-
keit, mit der bestimmte personalplanerische Tatbe-
stdnde in Betrieben auftreten, mehr von deren Sek-
torenzugehdrigkeit oder mehr von deren Betriebs-
gréBe abhdngt - wobei auch die Betriebsgrdfe dicho-
tomisiert werden muf.

Bei der Dichotomisierung war zu beachten, daf auch
der Assoziationskoeffizient nach Cole in gewissem
Umfang randverteilungsabhdngig ist, d.h. beispiels-
weise fir die Betriebsgr&tfe hShere Werte ausweist,
wenn man die als Dichotomisierungsschwelle fungie-
rende Betriebsgrdfe relativ hoch ansetzt, so daf nur
sehr wenigen "grofen" sehr viele "kleine" Betriebe
gegenliberstehen. Um gleiche Bedingungen fiir die bei-
den unabhdngigen Variablen (Sektorenzugehdrigkeit
und Betriebsgrdfe) zu schaffen, miifte an sich auch
eine Schwelle der Betriebsgrdfe gewdhlt werden, die
zwel Gr8Benklassen mit einem zahlenmdBigen Beset-
zungsverhdltnis von 1 : 3 bildet. Dies entspré&che
einer Betriebsgrdfe von 200 Beschdftigten. Diese
Schwelle konnte jedoch aus einer Reihe von Griinden
nicht gewdhlt werden, insbesondere deshalb nicht,
weil bei Betrieben mit weniger als 200 Beschdftig-
ten die Planungsaktivit&ten {iberall sehr wenig aus-
geprdgt und vermutlich hochgradig von Zufdlligkei-
ten bestimmt sind.

Als Kompromif bot sich damit eine Dichotomisierung
der Betriebsgrdfe bei 500 Beschiftigten an, was al-
lerdings zur Folge hat, daf die Betriebsgrdfe nun-
mehr eine deutlich asymmetrische Verteilung aufweist
als die Branchenzugehdrigkeit und gewisse Verzerrun-
gen der Assoziationskoeffizienten zugunsten der Be-
triebszugehdrigkeit nicht auszuschlieRen sind.

Auch angesichts der insofern notwendigen Vorbehalte
sind die Ergebnisse, wie Tabelle g zeigt, sehr ein-

deutig.

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der HSFMUNCHEN
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 v S s



111

Tabelle 6: Abhdngigkeit wichtiger Personalplanungs-
indikatoren von Sektorenzugehdrigkeit
und Betriebsgrdfe

Indikatoren zur Assoziationskoeffizienten nach
Cole fiir:

Sektorenzugehdrig- Grofe des Bes
keit d, Betriebes triebes

Personalplanung

(sekundﬁrer oder  (iiber oder
tertiirer Sektor) umter 500 Bee

schiftigte
Schriftlich fixierte
Personalpléne
- vorhanden 0,140 . 0,555
- mit Geltungsdauer fir
vier und mehr Jahre 0,210 0,25%
- nmach  Beschdftigten
differenziert 0,160 0,287
Es werden duréhgefﬁhrt
- Personalbeurteilung 0,140 0,536
~ Arbeitsplatzbeschreibung 0,164 0,514
- Karriereplanung 0,317 0,099
- Nachfolgeplanung 0,121 0,262
Personalplanungsausschuf
vorhanden 0,0u2 0,226
Personalstatistiken wer-
den gefiihrt . 0.057 0,638

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072

ISFMUNCHEN



112

Nimmt man das Mittel aller einzelnen Koeffizienten,
so ergibt sich fiir den Zusammenhang zwischen der
Personalplanungsaktivitdt eines Betriebes und sei-
ner Sektorenzugehdrigkeit ein Wert von 0,150 gegen-
liber dem Zweieinhalbfachen, d.h. einem Wert von
0,376 fir die BetriebsgriRfe.

Dies schlieft freilich - und hierauf wird in Kapitel
IV nochmals zuriickzukommen sein - nicht aus, daB beil
einzelnen Indikatoren die Sektorenzugehdrigkeit
eines Betriebes dessen Personalplanungsverhalten
fast ebensogut, wenn nicht besser erklirt als seine
Grdke. Dies gilt vor allem fiir die Erstellung lang-
fristiger Personalpldne und die Durchfithrung von
Karriereplanung, die zwar insgesamt selten (6 % al-
ler Betriebe), . aber sehr viel héufiger in Betrieben
des tertidren Sektors, jedoch fast unabhidngig von
ihrer Grdfe praktiziert wird. Auch im Hinblick auf
Erstellung von Personalpldnen fir einzelne Beschdf-
tigtengruppen und die Durchfiihrung von Nachfolgepla-
nung besitzt die Zugehdrigkeit eines Betriebes zum
tertidren Sektor ein gewisses Gewicht gegeniiber sei-
ner Gréfe, widhrend im Hinblick auf die’Erstellung‘
schriftlicher Personalpline liberhaupt, die Durchfiih-
rung von Personalbeurteilung und Arbeitsplatzbe-
schfeibung sowie das Vorhandensein von Personalsta-
tistiken die Betriebsgréfe ganz eindeutig den aus-
schlaggebenden EinfluB besitzt.

Wihrend das allgemeine Niveau der Planungsaktivititer
auch nach diesem statistischen Mefverfahren eindeu-

tig von der Betriebsgr8fe bestimmt wird, liefern
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einzelne Assoziationskoeffizienten doch deutliche
Hinweise auf die Existenz branchenspezifischer Pla-
nungsprofile, deren Analyse allerdings in einer an-
deren Perspektive als der bisher gewdZhlten zu erfol-

gen hat.

(3) Die statistisch zuverldssigste Beurteilung des
relativen Einflusses von Branchenzugehdrigkeit und
Befriebsgréﬁe auf den globalen Verbreitungsgrad von
Personalplanung bzw. das generelle Niveau der Pla-
nungstdtigkeit ermdglicht ein Verfahren, mit dessen
Hilfe bestimmbar ist, wie hoch der Personalplanungs-

index je Branche ausfallen miifte, wenn er nur von
der durchschnittlichen Beschidftigtenzahl der in der
Branche zusammengefaBten Betriebe abhdngen wiirde.

Zu diesem Zweck wurde anhand der sechs unterschie-
denen Betriebsgrdfenklassen der Zusammenhang zwi-
schen durchschnittlicher Betriebsgrdfe und durch-
schnittlichem Indexwert in Form der folgenden Glei-

chung bestimmt:

y = 42,1149 + 42,7523 log x
wobei y den Personalplanungsindex und x die
durchschnittliche Betriebsgr&fe darstellt.

Der in dieser Gleichung sich ausdriickende Zusammen-

hang ist auBerordentlich engl); zumindest bei der

Aufgliederung der Stichprobe nach Betriebsgrdfen-

1) Die Gleichung erkldrt (r = 0.9933; r’ = 0.9866)
99 % des Personalplanungsindex der Betriebsgrds-
senklassen.
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klassen kann faktisch stdrungsfreie Wirkung der Be-
triebsgrdfe auf den Personalplanungsindex angenom-
men werden.

Diese Gleichung kann nunmehr dazu benutzt werden,
das AusmaB zu ermitteln, in dem die Indexwerte der
Branchen lediglich statistische Funktion der jewei-
ligen GrdBenstruktur oder Ausdruck anderer, bran-
chenspezifischer Faktoren sind. Hierzu wird die
durchschnittliche Betriebsgr$fe jeder einzelnen
Branche in die Gleichung eingesetzt und mit ihrer
Hilfe der Indexwert errechnet, der sich bei aus-
schlieflicher Abhidngigkeit des Index von der Be-
triebsgrife ergdbe, um zu priifen, wieweit die tat-
sdchlichen Indexwerte hiervon abweichen und damit’
von anderen Faktoren bestimmt werden. Vergleicht
man diese fiktiven mit den tats&dchlichen Indexwer-
ten, so ergibt sich eine sehr hohe Korrelation von
r = 0.7933 (signifikant bei p = 0.01).
Damit sind (iUber r? = 0.6293) 63 % des tatsichli-
chen Niveaus der Personalplanung je Branche durch
die durchschnittliche Belegschaftszahl der ihr zu-
gehdrenden Betriebe zu erkliren; flr die Wirkung
branchenspezifischer Bedingungen sowie Interessen-
und Problemlagen verbleibt nur ein gutes Drittel
der tatsdchlich zu beobachtenden Werte.

Hierbei ist noch nicht einmal der weiter oben unter
(1) aufgewiesene Tatbestand beriicksichtigt, demzu-
folge auch ein wesentlicher Teil der scheinbar
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branchenspezifischen Unterschiede im Niveau der Per-
sonalplanungsaktivitdten in Wirklichkeit nur darauf
zuriickzufilhren sind, dafR der Einflu® der Betriebs-
grofe sektoral jeweils schon bei kleineren oder

erst bei grdferen Betrieben zu wirken beginnt.

Zusammenfassend:

Die Vermutung, daf die auf den ersten Blick doch
recht starken Zusammenhinge zwischen branchenspezi-
fischen Bedingungen und branchenspezifischem Aus-
baugrad von Personalplanung zu einem Gutteil bloB
auf Betriebsgrdfen-Struktureffekten beruhen, hat
sich bei n&dherer Priifung voll bestdtigt. Die zwi-
schen den Branchen zu beobachtenden Unterschiede

in Verbreitungsgrad und Ausbaustand von Personalpla-
nung stellen in erheblichem Umfang Sekunddreffekte
der Betriebsgréfe dar.

Diese dominante Rolle der Betriebsgr®fe als Ein-
fluBfaktor von Personalplanung gilt allerdings of-
fenbar nur in dem MaRe, in dem an betrieblicher Per-~

sonalplanung lediglich das allgemeine Niveau der

Planungstdtigkeit interessiert bzw. gemdf der am

Ende von Kapital I definierten "Systemhypothese"
unterstellt wird, daf die Ausbreitung von Personal-

planung einem ganz bestimmten Schema folgen misse.

Sobald man jedoch die Systemhypothese und ihre Im-
plikationen aufgibt, tritt die Frage nach der Art
der jeweiligen Personalplanungsprofile und personal=-
planerischer Schwerpunkte in den Vordergrund; man-
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ches spricht daftir, da® bei der Beantwortung dieser
Frage die Branchenzugehdrigkeit bzw. die bisher
durch die Branchenzugehdrigkeit nur mehr oder min-
der grob indizierten betrieblichen Bedingungs- und
Merkmalskonstellationen sehr viel grdRere Bedeutung

besitzen.
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III. Zur Entwicklung betrieblicher Personalplanung

- Tendenzen und Perspektiven
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Die bisherigen Analysen befaften sich ausschlief-
lich mit dem Verbreitungsgrad von Personalplanung
insgesamt und einzelnen planerischen Instrumenten,
wie er im Herbst 1975 in den gréReren Betrieben der
gewerblichen Wirtschaft der Bundesrepublik festzu-
stellen war.

Nun genligt jedoch eine gewisse Vertrautheit mit der
personalpolitischen Praxis einiger Betriebe ebenso
wie ein Blick auf die Erscheinungsjahre der einschli-
gigen Literatur, um deutlich zu machen, daf der 1975
beobachtete Zustand nur auf dem Hintergrund einer
neueren, raschen Entwicklung verstanden werden kann,
die sich zumindest durch betrdchtlichen Bedeutungs-
zuwachs der Personalplanung im Rahmen betrieblicher
Personalpolitik wie genereller Unternehmenspolitik
(in den Betrieben, in denen bereits seit ldngerem
Personalplanung betrieben wird), vermutlich aber
auch durch eine erhebliche Ausbreitung personalpla-
nerischer Aktivitdten (d.h. Einfiihrung von Personal-
planung in Betrieben, in denen bisher nicht geplant
wurde) charakterisiert.

Unter Rickgriff auf eine 1965 vom Ifo-Institut fir
Wirtschaftsforschung durchgefithrte Erhebungi) k&énnen
in einem ersten Abschnitt nunmehr, wenigstens fiir

1) Gerstenberger, W., Nerb, G., Schittenhelm, S.,
"Unternehmerische Urteile und Antizipation iUber
den Bedarf an Arbeitskridften", in: IAB-Mitteilun-
gen 9/1969, S. 671 ff. Neben den in dieser Verdf-
fentlichung zitierten Zahlen konnten auch Werte
aus einzelnen Arbeitstabellen herangezogen werden,
die dem ISF von den Verfassern freundlicherweise
zugdnglich gemacht wurden.
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den Bereich des Verarbeitenden Gewerbes, dem {iber
50 % der von der ISF-Betriebserhebung 1975 erfaBten
Betriebe angehéren, Tendenzen der Verbreitung be-
trieblicher Personalplanung in einem Jahrzehnt dar-
gestellt werden. Die sich hierbei herauskristalli-
sierenden Befunde sind sehr eindeutig, lassen je-
doch zumindest drei ganz unterschiedliche Verursa-
chungsmechanismen implizierende Erkl&rungshypothe-

sen zu.

Der zweite und dritte Abschnitt dieses Kapitels wer-
den je auf einer dieser Hypothesen aufbauen: Der
eine, indem er die Befunde des vorstehenden Kapi-
tels Uber den Zusammenhang zwischen Betriebsgr&Be
und Ausbaustand betrieblicher Personalplanung in
ein dynamisches Schema von Durchsetzungsetappen der
Personalplanung umformuliert; der andere, indem er
den Zusammenhang zwischen Personalplanung und all-
gemeiner Unternehmensplanung sowohl im Vergleich
zwischen 1965 und 1975 wie auf dem Stand des Jahres
1975 darstellt.

Die dritte der am Ende des ersten Abschnitts formu-
liebten'Erklérungshypothesen wird ihrerseits einen
der Ausgangspunkte des folgenden Kapitels IV liefern.
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1. Die Entwicklung quantitativer Personalplanung im

yerarbeitenden Gewerbe zwischen 1965 und 1975

a) Methodische Bemerkungen zur Ifo-Erhebung von 1965
und ihrer Vergleichbarkeit mit der ISF-Erhebung
von 1975

Drei Mitarbeiter des Ifo-Instituts - W. Gerstenber-
ger, G. Nerb und S. Schittenhelm ~ verdffentlichten
1969 in den "Mitteilungen des Instituts fir Arbeits-
markt- und Berufsforschung" Zahlen Uber die im Jahre
1965 ermittelte Verbreitung schriftlich fixierter

" Personalpldne in - mittleren und grofen - Industrie-

betrieben.l)

Bei der Durchfiihrung der Betriebserhebung 1975 war
das ISF bestrebt, wenigstens fiir den relevanten Teil
der Erhebungsstichprobe Vergleichbarkeit mit den Da-
ten von 1965 zu sichern, insbesondere dadurch, daB
vergleichbare Fragen zur Planungstdtigkeit gestellt
und die gleichen Antwortkategorien vorgegeben wurden.

Dennoch ist eine einfache Gegeniiberstellung der Be-
funde beider Erhebungen zur Ermittlung von Entwick-
lungstendenzen nur unter erheblichen Vorbehalten
méglich., Zwei Punkte sind vor allem hervorzuheben:

1) Diese Zahlen entstammen einem vom Ifo-Institut zu-
sammen mit dem RKW und dem INSEAD, Fontainebleau,
durchgefihrten Forschungsprojekt {iber die Planungs-
t&tigkeit der Industrie.
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(1) Der Akzent der Ifo-Erhebung lag eindeutig auf
der unternehmerischen Planungstitigkeit, der Akzent
der : ISF-Erhebung hingegen auf der betrieblichén
Personalwirtschaft und Personalpolitik. Dies hatte
sicherlich zur Folge, daf in vielen Betrieben der
Fragebogen von einer anderen Stelle bearbeitet wur-
de; es ist nicht auszuschliefen, daf die beantwor-
tenden Stellen 1965 Fragen zur betrieblichen Per-
sonalplanung, 1975 hingegen Fragen zur allgemeinen
unternehmerischen Planungstdtigkeit aufgrund respek-
tive schlechteren Informationsstandes unzuverldssi-
ger beantworteten.

Dieser Fehler kann nicht systematisch kontrolliert
werden.

(2) Die im Zuge der Betriebserhebung 1975 angeschrie-
benen Betriebe gehdrten einer (nach Branchen ge-
schichteten) Zufallsstichprobe aller Betriebe mit
mehr als 50 Beschdftigten an; die Grundgesamtheit
der Ifo-Erhebung war hingegen das Ergebnis einer
zweifachen Auswahl, die zumindest im zweiten Auswahl-
schritt eine systematische Verzerrung der Stichpro-
be bewirkte:

o In einem ersten Auswahlschritt hatte das Ifo-In-
stitut - als Vorerhebung - rund 8000 Unternehmun-
gen, mit denen es aufgrund seiner laufenden Er-
hebungen in Kontakt stand, angeschrieben, um zu
erfahren, ob iberhaupt Unternehmenspléne bestehen;
es ist nicht auszuschliefen, daB bereits die Be-
reitschaft, auf eine entsprechende Anfrage zu

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der geWerinchen Wirtschaft der \ISFMUNCHE
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 Vet St

ey €X



123 .

antworten, eine gewisse Stichprobenverzerrung
bewirkt;

o in einem zweiten Schritt wurden sodann 3000 die-
ser Betriebe, die in der Vorerhebung angegeben
hatten, schriftliche Unternehmenspline irgend-
welcher Art zu erstellen, zusammen mit 600 GroB-
unternehmen, die in der Vorerhebung nicht ge-
antwortet hatten, bei denen jedoch ihrer Grdfe
wegen Planungstdtigkeiten irgendeiner Art ver-
mutet wurden, flir die Hauptuntersuchung ausge-
wdhlt. :

- Auch diese systematische, durch das Auswahlverfah-
ren bedingte Abweichung der beiden Stichproben von-
einander kann nicht statistisch kontrolliert werden.

Gegentiber diesen beiden Vergleichsproblemen fallen
andere Fehlerquellen kaum ins Gewicht, wie etwa die
um fast 10 Prozentpunkte niedrigere Ricklaufquote
der Ifo-Erhebung, oder der wesentlich umfangreiche-
re und anspruchsvollere Fragebogen der ISF-Erhebung
(wihrend der Ifo-Fragebogen lediglich 19 Fragen mit
150 Antwortmdglichkeiten enthielt, besteht der Fra-
gebogen der ISF-Erhebung aus 47 Fragen mit einer
grofRen Anzahl von angebotenen Antwortmdglichkeiten
und erbetenen Daten).

Die begrenzte Vergleichbarkeit der Ifo-Erhebung 1965
und der ISF-Erhebung 1975 schrdnkt jedoch die Aus-
sagekraft eines Zeitvergleichs nur insofern ein,

als sich ein Riickgang der Planungsaktivitdten im
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allgemeinen und der Personalplanung im besonderen
zeigen sollte. Sofern jedoch - was, wie zu zeigen
der Fall ist - in der ISF-Stichprobe von 1975 Pla-
nungen insgesamt und Personalplanung im speziellen
wesentlich weiter verbreitet sind als in der Ifo-
Stichprobe von 1965, bedeuten die unterschiedli-
chen Stichprobenstrukturen, bedeutet insbesondere
die Vorauswahl der 1965 befragten Betriebe nach
dem Vorkommen von Planungsaktivit&ten lediglich,
da® die tatsichliche Zunahme der Planungsaktivitit
noch gréfer gewesen sein muf als aus dem zahlen- -
mdRigen Vergleichlervorgeht.

)
Die Verdnderungsraten in der betrieblichen Personal-
planung (und in sonstigen betrieblichen Planungsak-
tivitdten), die sich aus dem Vergleich der Ifo-Da-
ten von 1965 und der ISF-Daten von 1975 ergeben,
sind also in ihrer Tendenz sicherlich realistisch;
sie liegen allerdings in ihrer Grdfenordnung in
einem unbekannten Mafe unter der tatsichlichen Ent-
wicklung.

b) Die Ausbreitung schriftlich fixierter Personal-
pldne in Betrieben unterschiedlicher Gr&fe
seit 1965

In 46 % aller von der Betriebserhebung 1975 erfaften
Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes mit 50 und mehr
Beschdftigten bestehen schriftlich fixierte Perso-

nalpldne, gegenitiber 42 % der 1965 befragten Betriebe.
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Dieser Befund scheint auf den ersten Blick in offe-
nem Widerspruch zu dem eingangs angefiihrten Ein-
druck einer deutlichen Zunahme von Personalpla-
nungsaktivitdten in den letzten zehn Jahren zu ste-
hen. Er spiegelt allerdings in erheblichem Mafe le-
diglich die (angesichts des Auswahlverfahrens zu
erwartende) filir Unternehmensplanung und insbesonde-
re Personalplanung wesentlich giinstigere Betriebs-
groBenstruktur der Ifo-Stichprobe von 1965 gegeniiber
der ISF-Stichprobe von 1975 wider:

Betriebe mit weniger als 200 Beschiftigten, die 1965
wie 1975 besonders wenig schriftlich fixierte Per- -
sonalpldne hatten, stellen in der Ifo-Erhebung nur
41 %, in der ISF-Erhebung jedoch 53 % aller Betrie-
be; Betriebe mit 1000 und mehr Beschdftigten und
besonders hoher Planungsfreudigkeit sind demgegen-
liber in der Stiéhprobé der Ifo-thebung mit 22 %,

in der Stichprobe des ISF jedoch nur mit 9 % vertre-

ten.

Realistische Aufschlisse iber die Ausbreitung be-
trieblicher Personalplanung sind offenkundig nur
dann zu erwarten, wenn der Einfluf der Betriebsgrds-
senstruktur kontrolliert wird.
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Dann ergibt sich folgendes Bild:

- Tabelle 6a: Zunahme schriftlich fixierter Personal-
plé&ne 1965 bis 1975 - Plidne insgesamt

Anzahl der Anteil der Betriebe mit Pl&nen
Beschdftigten Ifo 1965 ISF 1975  Verdnde-
' (N=1568) (N=859) rung
unter 200 34 % 38 % + 4%
200 bis " 1000 43 % 60 % + 17 %
‘1000 " " 2000 45 % 78 % + 33 %
2000 " " 10000 62 % 100 % + 38 %
10000 und mehr 80 % 100 % + 20 %

Wie zu erwarten, zeigt sich bei Konstamthaltung der
Betriebsgréfe eine weit stdrkere Zunahme schrift-
lich fixierter Personalpldne als beim Vergleich
der Durchschnitte beider. Stichproben - mit Ausnah-
me der kleineren Betriebe unter 200 Beschdftigten,
die 1975 kaum mehr Personalpldne aufgestellt haben
als 1965.

Noch deutlicher wird das Bild, wenn man die gleich-
artige Tabelle filir Personalplidne mit einer Gel-
tungsdauer von vier und mehr Jahren betrachtet,
die auch 1975 noch recht selten sind.

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der ‘1SFMUNCHEN
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 b &




127

Tabelle 6b: Zunahme schriftlich fixierter Personal-
pl&ne 13965 bis 1975 - Pldne mit einer
Geltungsdauer von 4 und mehr Jahren

Anzahl der Anteil der Betriebe mit Plinen
Beschdftigten Ifo 1965 ISF 1975  Verdnde-
rung
unter 200 2 % 2 % + 0%
200 bis " 1000 1% 10 % + 9%
1000 v " 2000 7% 27 % + 20 %
2000 " " 10000 10 % 26 % + 16 %
10000 und mehr 31 % 71 % + 40 %

Nimmt man beide Tabellen zusammen, so 148t sich
eine sehr eindeutige Tendenz erkennen - eindeutig
nicht nur im Hinblick auf die globale Zunahme
schriftlich fixierter Personalpldne, sondern auch
im Hinblick auf die Art und Weise, wie sich diese
Zunahme in Betrieben unterschiedlicher Gr&fe voll-
zieht.

(1) Kleinere Betriebe (hier mit weniger als 200 Be-
schi&ftigten) blieben zwischen 1965 und 1975 im all-
gemeinen von der Verbreitung betrieblicher Personal-

planung .unberiihrt.

(2) Praktisch alle anderen Betriebe (zwischen 200
und 10000 Besch&ftigten) haben 1975 im wesentli-
chen den Stand an Personalplanung errelcht der
1965 in jewells wesentlich gr&feren Betrleben vor-

herrschte:

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der \ISFMUNC\HEN
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 s o o




128

o in Betrieben mit 200 bis 1000 Beschdftigten ist
1975 im Hinblick auf Kurz- wie Langfristpl&ne
genau die gleiche Hdufigkeit zu beobachten wie
sie 1965 in Betrieben mit 2000 bis 10000 Beschif-
tigten bestand;

o Betriebe mit 1000 bis 2000 Beschidftigten weisen
1975 die gleiche Planungsaktivitdt auf, die 1965
fir die ausgesprochenen GroBunternehmen mit
10000 und mehr Beschdftigten charakteristisch

war.

(3) Wdhrend bei Betrieben mittlerer GrdfRe die haupt-
sdchliche Verdnderung im Bereich kurzfristiger Pldne
zu suchen ist, hat sich bei grdReren Betrieben, die
inzwischen fast alle kurzfristigé schriftliche Per-
sonalpldne besitzen, die Entwicklung zunehmend auf
langfristige Pl&ne verlagert; das zeigt sich am be-
sten bei den Betrieben mit i{iber 10000 Beschiftigten,
bei denen die Zahl der Kurfristpldne kaum mehr zu-
nahm, sich hingegen die Zahl der Langfristpldne mehr
als verdoppelte.

Die Entwicklung betrieblicher Personalpl&ne - hier
exemplarisch beschrieben anhand der beiden allein
fir einen Zeitvergleich verfiigharen Indikatoren der
Hiufigkeit schriftlich fixierter Personalpldne ins-
gesamt und mit langer Geltungsdauer - war in der
Zeit zwischen 1965 und 1975 offenbar von einem Pro-
zeB schrittweiser Durchsetzung und Ausbreitung cha-
rakterisiert, in dem die GroBbetriebe die Vorreiter
spielten. Sie sind es vor allem, die die Techniken
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und Instrumente erproben, die dann zunehmend auch
von Betrieben mit geringerer Gr&fe {ibernommen wer-
den.

Was sich im Vorausgehenden - beim Vergleich von
Verbreitungsgrad und Ausbaustand betrieblicher Per-
sonalplanung in Betrieben unterschiedlicher Grdfe -
als grdRenspezifisches Interesse an und gr&Benspe-
zifischer Fdhigkeit zur Nutzung betrieblicher Perso-
nalplanung darstellte, 18Rt sich nunmehr auch als
gréfere oder geringere Fdhigkeit und Bereitschaft
interpretieren, Personalplanung frither oder spiter

einzufitthren und auszubauen.

Lediglich kleinere Betriebe - mit einem Grenzwert,
der vermutlich in der Grd&Renordnung von 300 bis 400
Besch&dftigten liegt - wurden offensichtlich von die-
sem Prozef bisher (noch?) nicht erfaft. Bei ihnen
scheint sich auch 1975 Personalplanung, selbst in
der einfachsten Form wenig differenzierter Pl3ne mit
kurzfristiger Geltungsdauer, nicht als regelmdBiger
Bestandteil betrieblicher Personalpolitik durchge-
setzt zu haben. Dies gilt auch dann, wenn man die
Stichprobenverzerrung zugunsten planungsfreundlicher
Betriebe der Ifo-Erhebung 1965 berilicksichtigt und
annimmt, daf der Verbreitungsgrad schriftlicher Per-
sonalplanung damals in einer reprdsentativen Auswahl

von Betrieben erheblich niedriger ausgefallen wére.

Fir diese Entwicklung lassen sich grundsitzlich drei
Ursachen denken, die sich nicht notwendigerweise

ausschlieBen miissen:
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(a) Betriebliche Personalplanung ist als neuartiges
Instrument betrieblicher Personalwirtschaft zu ver-
stehen, sozusagen als eine sozialtechnische Erfin-
dung, die wegen ihrer Uberlegenheit gegeniiber tradi-
tionellen personalwirtschaftlichen Praktiken mit er-
heblicher Diffusionsgeschwindigkeit in einer wachsen-
den Zahl von Betrieben Eingang findet.

Zunehmende Verbreitung betrieblicher Personalpla-
nung resultiert also in dieser Perspektive aus ihren
spezifischen instrumentellen Qualitdten, unabhdngig
von den sonstigen Handlungsbedingungen und Handlungs-
zwdngen betrieblicher Personalpolitik.

(b) Die betrieblichen Personalpolitiker unterliegen
einem zunehmenden, von anderen Managementbereichen
ausgehenden Druck, sich der generellen Tendenz zu
schriftlicher, quantifizierter Planung anzuschlies-
sen - gsei es, weil andere Instanzen der Unterneh-
mensfithrung verlangen, daf auch die personalwirt-
schaftlichen Daten in eine mit ihren eigenen Pla-
nungen kompatible Form gebracht werden, sei es, weil
die personalwirtschaftlichen Belange nur durch zu-
nehmende Planung gegenliber anderen Managementberei-
chen und deren bereichsspezifischen Interessen
durchgesetzt werden k&nnen. k

Die Zunahme betrieblicher Personalplanung ist in
dieser Perspektive kein origindres, aus sich heraus
zu erklidrendes Phidnomen, sondern lediglich eine ab-
geleitete Entwicklung zunehmender Planungstdtigkeit
auf anderen Managementbereichen.
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(c) Betriebliche Personalpolitik sieht sich aus
einer Reihe von Griinden in neuerer Zeit zunehmend
mit Problemen und Aufgaben konfrontiert, angesichts
derer die traditionell erprobten betrieblichen
Praktiken unzuldnglich und geeignete Formen syste-
matischer Disposition iiber Arbeitskraft notwendi-
ger werden.

Die zunehmende Verbreitung betrieblicher Personal-
planung lieBe sich in dieser Perspektive damit er-
kldren, da® immer mehr Betriebe angesichts neuer
arbeits- und personalwirtschaftlicher Probleme von
ihrem spezifischen Probleml&sungspotential Gebrauch
dmachen.i)

Entlang dieser drei mSglichen Ursachen seien die
folgenden Analysen strukturiert:

These (a) - Verbreitung von Personalplanung als
Form von Innovationsdiffusion und Lernprozessen
bei den Personalpolitikern - liefert die Grundla-
ge, auf der im n3chsten Abschnitt versucht werden
kann, die Entwicklungstendenzen des letzten Jahr-
zehnts in die Zukunft zu projizieren und ein plau-

1) Zur Ausfiihrung und Begriindung dieser These sie-
he vor allem Mendius, Sengenberger, Konjunktur-
schwankungen und betriebliche Politik ..., in:
ISF (Hrsg.), a.a.0. Hier wird insbesondere ver-
sucht, Personalplanung als Ausdruck zunehmender
Abschliefung innerbetrieblicher Arbeitsmirkte
zu interpretieren.
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sibles Stufenschema von Verbreitung und Aushau be-

trieblicher Personalplanung zu skizzieren.

Plausibilit4t und Bedeutung der These (b) - die
Ausbreitung betrieblicher Personalplanung habe kei-
ne origindren personalwirtschaftlichen Griinde, son-
dern sei in der allgemeinen Zunahme planenden Mana-
gements und einem hiervon erzwungenen Nachziehen
der Personalpolitik begriindet - sind im letzten Ab-
schnitt dieses Kapitels anhand der Beziehungen zwi-
schen Personalplanung und anderen Unternéhmenspla—
nungen zu priifen.

oo
These (c) Uber den Zusammenhang zwischen dem Auf-
treten neuer arbeits- und personalwirtschaftlicher
Probleme und den zunehmenden Zwang, zu ihrer L%-
sung Formen und Instrumente betrieblicher Perso-
nalplanung einzusetzen, bedarf zu ihrer Uberpriifung
eines wesentlich anderen analytischen Ansatzes als
er bisher vorherrschte. Hierauf ist - in Vorgriff
auf noch laufende Arbeiten - unter IV einzugeheh.
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2. Etappen der Durchsetzung betrieblicher Personal-
planung: Versuch einer dynamischen Reformulie-
rung des Zusammenhangs zwischen Personalplanung

und Betriebsgrife

In Kapitel II hatte sich gezeigt, daB die Betriebs-
grfBe als ausschlaggebender Faktor flr Verbreitung
und Ausbaustand betrieblicher Personalplanung ver-
standen werden darf: Wie immer man den relativen
Einflu® von BetriebsgrdBe und anderen - insbesonde-
re in der Branchenzugehdrigkeit sich ausdriickenden
- Faktoren miBt, stets schiebt sich die Betriebs-

grdfe in den Vordergrund.

Dieser Zusammenhang bestimmt auch die Art und Wei-
se, wie sich betriebliche Personalplanung zwischen
1965 und 1975 entwickelte, d.h. ausgebreitet hat:
Im wesentlichen 148t sich diese Entwicklung be-
schreiben als ein schrittweises Nachziehen von Be-
trieben einer bestimmten Gr&Renklasse, um den Stand
der Personalplanung zu erreichen, der bereits seit

lidngerem in grdferen Betrieben besteht.

Insoweit also die eben formulierte Hypothese -von
betrieblicher Personalplanung als einer Art sozial-
technischer Erfindung realistisch ist, miiBte sich
die Diffusion der entsprechenden Instrumente und
Praktiken im wesentlichen entlang einer Achse abneh-
mender Betriebsgrdfe vollziehen, ausgehend von Grof-
betrieben, die als erste ein Instrumentarium erpro-
ben (kdnnen), dessen sich dann zunehmend auch ande-

re Betriebe geringerer Gr&Re bedienen.
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Damit erscheint es legitim, die Differenzen, die
1975 im Hinblick auf Verbreitungsgrad und Ausbau-
stand von Personalplanung in Betrieben verschiede-
ner Grbfen zu beobachten waren, als Entwicklungs-
etappen zu definieren und anhand dieser Etappen die
fir das zuriickliegende Jahrzehnt nachgewiesene Ten-
denz zunehmender Ausbreitung von Personalplanung
mit sinkender Betriebsgr®Be auch in Zukunft zu
extrapolieren.

Drei Etappen seien hierbei unterschieden, von de-
nen eine erste - im Prozef der Diffusion und Imple-
mentation von Personalplanung frilheste - im Jahre
1975 von Betrieben mit 200 bis 1000 Beschdftigten,
eine zweite von Betrieben mit 1000 bis 5000 Beschdf-
tigten und eine dritte - spdteste bzw. fortgeschrit-
tenste - heute von den Grofbetrieben mit mehr als
5000 Beschiftigten reprisentiert wird.

In einer ersten Etappe (die dem gegenwdrtigen Zu-
stand in mittelgrofen Betrieben mit 200 bis 1000
Beschdftigten entspricht) besteht Personalplanung
erst seit kurzer Zeit und ist nur wenig differen-

ziert und ausgebaut.
Schriftlich fixierte Personalpléne:

o sind bereits mehrheitlich (in etwa 60 % der Be-
triebe) anzutreffen;

o beschrinken sich jedoch ganz iiberwiegend noch
auf kurze Zeitriume;
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o und sind in mehr als der Hilfte der F3lle nicht
nach Beschdftigtengruppen differenziert.

In dieser Etappe ist die Mehrzahl der Betriebe eben
dabei, Personalbeurteilung und Stellenbeschreibung

- vor allem fir Angestellte - einzufithren; Karrie-

replanung und Nachfolgeplanung sind noch kaum ver-

breitet.

In dieser Etappe setzt sich eben erst die Anerken-
nung von Personalwesen als zwar selbstidndige, aber
immer noch durchaus nachrangige Managementaufgabe
durch: Soweit das Personalwesen nicht noch von
einem Mitglied der Filhrungsspitze nebenbei gelei-
tet wird, ist es vielfach noch der mittleren Fith-
rungsebene zugeordnet, doch besteht eine deutliche
Tendenz, die Personalleitung auf die obere Fith-
rungsebene zu heben. Gleichzeitig nimmt, wenn auch
langsam, die Hiufigkeit von besonderen Gremien fiir
Personalplanungsfragen - und zwar ganz {lberwiegend
mit Beteiligung des Betriebsrates - zu. Personal-
statistik wird in dieser Etappe zur Regel, be-
schridnkt sich aber ganz iliberwiegend auf wenige In-
formationen, vor allem Alter, Betriebszugehdrig-
keit und gegenwdrtige Titigkeit.

In einer zweiten Etappe, die heute von Betrieben
mit 1000 bis 5000 Beschiftigten reprisentiert wird,
sind schriftlich fixierte Personalpline:

o fast {iberall vorhanden;
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0 etwa in mehr als der Hilfte der Fidlle bereits
nach Beschdftigtengruppen differenziert;

0 in einer nennenswerten, aber noch minderheitli-
chen Zahl von Fdllen flir Zeitrdume von mehr als
einem Jahr erstellt.

Personalbeurteilung und Stellenbeschreibung (erste-
re nicht nur filir Angestellte, sondern auch fiir Ar-
beiter, letztere vor allem filir Gehaltsempfidnger)
werden zum festen Bestandteil betrieblicher Perso-
nalpraxis; Nachfolgeplanung beginnt sich vor allem
fir AT-Angestellte durchzusetzen, wdhrend Karriere-

planung immer noch die Ausnahme ist.

Das Personalwesen hat einen festen Platz auf der
oberen Fiihrungsebene erhalten und wird in einer Min-
derheit von Betrieben bereits auf der Ebene der Un-
ternehmensleitung wahrgenommen. Besondere Gremien
flir Personalplanungsfragen werden in wachsender Zahl
errichtet, bestehen jedoch noch nicht in der Mehr-
heit aller Betriebe; der Zuwachs konzentriert sich
eindeutig auf Gremien, in denen der Betriebsrat
nicht vertreten ist.

In einer dritten Etappe, die 1975 von den Betrieben

mit mehr als 5000 Beschiftigten repridsentiert wird,
sind schriftlich fixierte Personalpl&ne ein selbst-
verstindliches Instrument der Personalpolitik. Sie

werden:
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o0 in der Mehrheit der Betriebe fiir mehrere Jahre
erstellt;

o und ganz Uberwiegend nach Beschidftigtengruppen

differenziert.

Personalbeurteilung wird fast {iberall fiir einzelne
und vielfach fiir alle Eelegschaftsgruppen prakti-
ziert; Stellenbeschreibungen sind fiir Angestellte
die Regel und fir Lohnempfinger recht hdufig anzu-
treffen. Karriereplanung und Nachfolgeplanung set-
zen sich auch in dieser Etappe nicht generell durch,
ohne daB gesagt werden kann, ob dieses an den In-
strumenten selbst oder an noch unzureichender Aus-
reifung der entsprechenden Techniken liegt.

Personalpolitik wird in dieser Etappe zunehmend
(wenn auch noch nicht iiberall) zu einer speziellen
Funktion in der Unternehmensleitung. In der- iber-
wiegenden Mehrzahl der Betriebe werden besondere
Gremien fir Personalplanungsfragen errichtet - und
zwar nunmehr wieder, im Gegensatz zu dem, was in
vorhergehender Etappe zu beobachten war, lberwie-
gend mit Beteiligung des Betriebsrates.

An Stelle der traditionellen Personalstatistiken
treten zunehmend komplexe, grdfiere Datenmengen um-

fassende Personalinformationssysteme.

Zusammenfassend:

Von einer Entwicklungsetappe zur anderen tendiert

quantitative Personalplanung in Form schriftlicher,
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nach Beschiftigtengruppen differenzierter und fiir
mehrere Jahre geltender Pline dazu, ein Standard-

instrument betrieblicher Personalpolitik zu werden.

Unter den Instrumenten gqualitativer Personalplanung

werden sich Personalbeurteilung und Arbeitsplatzbe-
schreibung praktisch liberall, vor allem bei Ange-
stellten, durchgesetzt habenj; Nachfolgeplanung und
Karriereplanung bleiben hingegen - immer noch - auf
eine Minderheit von Betrieben beschridnkt, mit Aus-
nahme von Nachfolgeplanung fiir AT-Angestellte.

1

Institutionell setzt sich ein Konzept von Personal-

politik durch, das diese als eigenstindige Manage-
mentfunktion mit dem Rang eines Vorstandsressorts
betrachtet; Personalplanungsausschilsse - und zwar
iiberwiegend unter Beteiligung des Betriebsrates -
sind zwar noch nicht selbstverstdndlich, jedoch zu-
mindest sehr weit verbreitet.

Ein gut ausgebautes Personalinformationssystem wird

zunehmend selbstverstdndliches Instrument von Perso-
-nalpolitik (und damit Personalplanung), wobei ins-
besondere eine detaillierte Information {iber Bil-
dungs- und Ausbildungsstand der Belegschaft stark an
Bedeutung gewinnt.

Grob quantifiziert lassen sich diese Zusammenhdnge
des Personalplanungsindex‘bzw. der einzelnen in die-

sen Index eingehenden Faktoren beschreiben - wobei
die (sehr rudimentdre) Verbreitung betrieblicher
Personalplanung in den Betrieben mit 50 bis unter
200 Beschdftigten als Etappe O bezeichnet sei.
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Tabelle 7: Etappen von Ausbau und Verbreitung
betrieblicher Personalplanung

Indexfaktoren Etappen
0 1 2 3

1 - Quantitative Per-

sonalplanung 52,2 85,3 148,7 222,0
2 - Qualitative Per-

sonalplanung 24,5 37,0 57,9 66,1
3 - Institutionelle

Regelung 13,8 29,1 42,5 62,2
4 - Personalstatistik 53,7 69,3 91,5 85,5
Gesamtindex 43,7 64,4 99,7 125,5

Obwohl der Faktor 1 - aus statistischen Griinden,
auf die in Anhang I ausfiihrlicher eingegangen
wird - am schnellsten steigt, vermitteln doch die
Indexfaktoren das Bild eines relativ stetigen Aus-
baus der verschiedenen Aspékte von Personalplanung
von einer Entwicklungsetappe zur anderen; allen-
falls im Hinblick auf qualitative Personalplanung
lieRe sich von etwas langsamerer Zunahme sprechen,
und zwar vor allem deshalb, weil auch in der Etap-
pe O schon einzelne Instrumente qualitativer Per-
sonalplanung eingesetzt, in Etappe 3 hingegen, wie
eben gesagt, Nachfolgeplanung und Karriereplanung
noch keineswegs generalisiert sind.
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3. Personalplanung als Teil der Unternehmensplanungl)

a) Die Verbreitung von Unternehmenspldnen im Jahre
1975

Von allen Betrieben mit 50 und mehr Beschdftigten
haben jeweils einen”Plan (oder mehrere Pldne ver-
schiedener zeitlicher Laufdauer) fir:

Investitionen 62 %
Produktion 50 %
Absatz 50 )
Personal 42 %
Forschung und Entwicklung 18 %

Weitere 11 % der Betriebe besitzen nur einen Ge-
samtplan (mehrere Gesamtpldne), der nicht nach Un-

ternehmensbereichen differenziert ist.

Analysiert man die Planungsaktivitdten etwas niher,
so werden zwei Dimensionen in ihrer Variabilitit
deutlich:

o Das allgemeine Niveau der Planungsaktivitit, hier
ausgedriickt durch die Zahl der Unternehmensberei-

che, flir die im einzelnen Betrieb Pline bestehen

1) Dieser Abschnitt fuBt in erheblichem MaRe auf:
Rainer Schultz-Wild, Werner Sengenberger, Zur
Stellung der Personalplanung in der Unternehmens-
planung, Ergebnisse einer empirischen Erhebung,
in: WSI-Mitteilungen, 29. Jg., Heft 8, August
1976, insofern, als einige der dort dargestellten
Analysen weitergetrieben und formulierte Aussagen
weiter differenziert wurden.
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bzw. durch die durchschnittliche H&ufigkeit, mit
der Unternehmenspldne in einer Gruppe von Betrie-

ben auftreten;

o das Planungsprofil, d.h. die Prioritidt, die in

einzelnen Betrieben oder Gruppen von Betrieben
bestimmten Planungen gegeniiber anderen zuerkannt

wird.

Wie schon aufgrund des engen Zusammenhangs zwischen
Betriebsgréfe und Personalplanung zu vermuten, nimmt

die Planungsaktivitdt mit wachsender Betriebsgrife

stark zu, ohne daRf sich hierbei eine nennenswerte

Verdnderung des Planungsprofils ergeben wiirde:

Wihrend in Betrieben mit 50 bis 200 Beschiftigten

die durchschnittliche Hiufigkeit einzelner Pline

40 % bzw. die Durchschnittszahl von Plinen je Be-

trieb 2,0 betrdgt, erreicht in den GroRbetrieben

die durchschnittliche Hiufigkeit von Pl&nen je Un-

ternehmensbereich 86 % und die durchschnittliche

Zahl der Pline je Betrieb 4,3.

Hervorzuheben ist, daR ‘im Hinblick auf die Planungs-

aktivitit sehr markante Schwellen der BetriebsgrdRe

bestehen: Zwischen 500 und 2000 Beschidftigten sowie
~ oberhalb von 2000 Beschidftigten variiert die Pla-

nungsaktivitdt kaum mehr in Funktion der Beschdftig-

tenzahl. -

Hingegen zeigt sich beim Branchenvergleich als Aus-

druck der jeweils spezifischen wirtschaftlichen Be-
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dingungen der Betriebe einer Branche eine stdrkere
Variation des Planungsprofils, wenngleich sich die
Branchen auch nach Planungsaktivitdt deutlich unter-

scheiden:

Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes planen weitaus
am hiufigsten und besitzen im Durchschnitt fiir 2,7
Unternehmensbereiche Pldne (mit einem Spitzenwert
von 3,4 in der chemischen Industrie und einem nied-
rigsten Wert von 2,4 bei den Betrieben der Textil-
und Bekleidungsindustrie). Hingegen liegt das Niveau
der Planungsaktivitdt in Kreditwirtschaft und Ver-
sicherungsgewerbe, Baugewerbe sowie Nachrichteniiber-
mittlung und Verkehrswirtschaft mit respektive 1,1,
1,4 und 1,6 durch Pldne abgedeckter Unternehmensbe-
reiche je Betrieb sehr viel niedriger und auch bei
Dienstleistungen und im Handel mit jeweils 1,8 nicht
sehr viel hdher.

In dieser deutlich geringeren Planungsaktivitit der
meisten Wirtschaftsabteilungen driicken sich auch un-
terschiedliche Planungsprofile aus:

In den meisten Industriezweigen bestehen fir Inve-
stitionen und Absatz oder filir Investitionen und Pro-
duktion, zum Teil sogar filir alle drei Managementbe-
reiche gleich hiufig Plidne; daneben spielt in eini-
gen Industriezweigen auch die Planung von Forschung
und Entwicklung eine besondere Rolle, die anderswo

kaum anzutreffen ist.
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Ganz anders ist das Planungsprofil der meisten an-
deren Wirtschaftsabteilungen, wo es nur eine, maxi-
mal zwei in ihrer Hdufigkeit deutlich herausragen-
de Bereichsplanungen gibt. '

Vergleicht man flr die einzelnen Pline den jeweils
hdufigsten mit dem jeweils niedrigsten Wert einer
Branche, so ergibt sich folgendes Bild absteigen-

der Branchenspezifizitdt der Planung je Management-

bereich:

Am héchsten ist die Branchenspezifizitét von For-
Gesamtheit des Verarbeitenden Gewerbes (28 %) 10mal
so hdufig wie in der Verkehrswirtschaft (knapp 3 %);
und innerhalb des Verarbeitenden Gewerbes in der
chemischen Industrie (45 %) 2,5mal hdufiger als im
Durchschnitt der traditionellen Industriezweige
Steine, Erden, Glas, Keramik sowie Holz-, Papier-

und Druckgewerbe (18 %).

(69 %) rund 5,5mal hiufiger als bei Banken und Ver-
sicherungen (knapp 13 %).

Bergbau (82 %) 2,9mal hdufiger als bei Banken und

Versicherungen (28 %).

Absatzpldne sind im verarbeitenden Gewerbe (61 %)
2,7mal hdufiger als im Baugewerbe (knapp 22 %).
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planung. Sie ist in Energiewirtschaft und Bergbau
(53 %) zweimal so hdufig als im Baugewerbe (27 %).

Hieraus ergeben sich bereits erste Hinweise fiir die

Stellung der Personalplanung in der allgemeinen Un-

ternehmensplanung: Aufgrund der besonders geringen

Variabilit&t, mit der Personalpl&ne in den Betrie-
ben der verschiedenen Wirtschaftsabteilungen beste-
hen, ist ihre Bedeutung im Rahmen der gesamten Pla-
nungstdtigkeit um so grdfer, je weniger sohst ge-

plant wird.

Wihrend Personalplanung dort, wo die Planungsakti-
vitdt am h8chsten ist, nimlich im Verarbeitenden
Gewerbe (und auch in allen seinen Unterabteilungen),
die geringste relative Bedeutung besitzt, schiebt
sie sich in dem MaRe in den Vordergrund, in dem die
allgemeine Planungsaktivitit abnimmt; folgerichtig
stellt sie in der Kredit- und Versicherungswirt-
schaft mit der geringsten Planungsaktivitdt die
hiufigste und auch in der Verkehrswirtschaft sowie
den Dienstleistungen mit mittlerer bis geringer

Planungsaktivitdt die zweithdufigste Planung.

Dieser Befund ist deshalb von Bedeutung, weil er
die Vermutung nahelegt, daB Personalplanung in be-
stimmten Teilen der Volkswirtschaft einen wesent-
lich anderen Stellenwert im Rahmen der gesamten
Managementaktivitdten besitzt als dies anderswo der
Fall ist. Hierauf ist weiter unten unter IV noch

einzugehen.
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b) Personalplanung und Unterhehmensplanung - die
Entwicklung im Verarbeitenden Gewerbe von 18965
bis 1975

Die Gegeniiberstellung von Ergebnissen einer Ifo-Er-
hebung von 1965 mit der iSF-Betriebserhebung 1975
lieB® eine deutliche Zunahme schriftlich fixierter
Personalpléne erkennen, die sich vor allem auf die
gréferen und grofRen Betriebe konzentriert. Diese
Entwicklung steht in charakteristischer Beziehung
zu Verdnderungen, die sich gleichzeitig im Bereich
der sonstigen Unternehmensplanung vollziehen. Auf
eine knappe Formel gebracht, lduft diese Beziehung
darauf hinaus, daB seit 1965 die vor einem Jahrzehnt
besonders wenig geplanten Unternehmensbereiche -
unter ihnen am stdrksten die Personalpolitik - das
Niveau ihrer Planungsaktivitdt an die schon 1965
besonders planungsaktiven Unternehmensbereiche an-
geglichen haben.

1965 bestand in den von der Ifo-Erhebung erfaften
Betriebenl) eine starke Differenzierung in der H&u-

1) Wie weiter oben ausgefilhrt, bestand die Grundge-
samtheit der Ifo-Erhebung aus Betrieben des Ver-
arbeitenden Gewerbes, bei denen aufgrund von An-
gaben anliflich einer Vorerhebung bzw. aufgrund
ihrer Gr¥fe angenommen werden durfte, daB sie
irgendwelche Unternehmenspline erstellt haben.
Unter sonst gleichen Bedingungen muB also das
allgemeine Niveau der Planungsaktivitit in den
Betrieben der Ifo-Stichprobe deutlich h8her sein
als in den entsprechenden Betrieben in der Be-
triebserhebung 1975 des ISF. Wenn, wie sich zei-
gen wird, 1975 Investitionspldne nur in 70 % der
Betriebe bestehen, gegeniiber 84 % im Jahre 1965,
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figkeit von einzelnen Unternehmensbereichs-Pl&nen:
An der Spitze standen Investitionspldne (in 84 %
aller Betriebe), gefolgt von Produktion (72 %) und
Absatz (63 %); Personalpldne hingegen (42 %) waren
nur halb so hdufig wie die Investitionspline.

1975 haben sich die Hiufigkeiten der wichtigsten
Unternehmensbereichs-Pl&ne deutlich einander ange-
ndhert. Die Spannweite der vier wichtigsten Pl&ne
reicht nunmehr lediglich von 7C % bei Investitions-
plinen liber 69 % bei Produktionspl&nen und 61 %
bei Absatzpl&dnen bis zu 46 % bei Personalpl&nen.

.Nun ist allerdings der Vergleich der Hiufigkeiten
in den Gesamtstichproben der beiden Erhebungen we-
nig aussagekrdftig, da:

o Planungsaktivitdten stark in Funktion der Be-

triebsgrdfe variieren;

o die BetriebsgrdB8enstrukturen der beiden Stich-
proben deutlich voneinander abweichen.

Fﬁf genauere Analysen ist es deshalb notwendig, den
Effekt stichprobenspezifischer Betriebsgr&fenstruk-
turen zu neutralisieren. Zu diesem Zweck wurde die

so bedeutet dies keineswegs, daB insgesamt die
Hiufigkeit von Investitionsplanung abgenommen
hat, sondern indiziert lediglich das AusmaB,

in dem die Ifo-Stichprobe zugunsten von Betrie-
ben mit hohem Niveau an Planungsaktivitdt ver-
zerrt war. = o
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Ifo-Stichprobe, die ja systematisch zugunsten pla-
nender Betriebe verzerrt war, auf die Betriebsgrds-
senstruktur der Betriebserhebung 1975 umgerechnet,
die ihrerseits, wie erinnerlich, entsprechend den
Verhidltnissen des Jahres 1970 gewichtet wurde und

insofern als représentativ betrachtet werden darf.
Dann ergibt sich folgendes Bild:

Tabelle 9a: Hiufigkeit schriftlicher Unternehmens-
pldne in Betrieben des Verarbeitenden
Gewerbes mit 50 und mehr Beschidftigten
1965 und 1975

Anteil der Betriebe mit Verédnde-

~entsprechenden Pldnen: rung
19651 1975
a) Pl&ne insgesamt
filir
Investition 77 % 70 % - 7%
Produktion 65 % 63 % + 4%
Absatz v 54 % 61 % + 7%
Personal 37 % 46 % 9 %
b) Pl&ne fiir 4 und
mehr Jahre flir
Investition 6 % 9 % + 3 %
Produktion 3 % y % + 1%
Absatz 3 % 6 % + 3%
Personal 2 % Y +2 %

o

1) Ifo-Erhebung umgerechnet auf die Betriebsgrdfen-
struktur der Betriebserhebung 1975 bzw. der Ar-
beitsstdttenzdhlung von 1970
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Im Hinblick auf die Existenz von Pl&nen jeglicher
Art ist das "Nachziehen" von Unternehmensbereichen,
die 1965 noch relativ wenig planten, unverkennbar.
Nimmt man die H&ufigkeit von Investitionsplanung
als Bezugspunkt, d.h.'nimmf man an, daB sich die
Hiufigkeit von Investitionspldnen in der Realitdt
nicht verdndert hat und die.gréﬁere Haufigkeit in
der Stichprobe von 1965 ausschlieBlich stichpro-
benbedingt ist, so haben Produktionsplédne um 17 %,
Absatzpline um 25 % und Personalpl&ne um 40 % zu-

genommen.

Weniger eindeutig ist die Situation bei der auch
1975 insgesamt noch sehr seltenen (d.h. ausschlief-
lich auf grofe Betriebe beschrdnkten) Langfrist-
planung. Hier.ist zwar eine generelle Zunahme zu
verzeichnen, doch kann von einem Aufholen der Per-
sonal- oder Absatzplanung gegeniliber Investitions-
planung nur sehr begrenzt, wenn Uberhaupt die Rede

sein.

Anders sieht freilich das Bild aus, wenn man sich
auf die groBen Betriebe mit iiber 1000 Beschdftig-
ten konzentriert, in denen allein auch 1975 1ldn-

gerfristige Plidne in gr&ferem Umfang verbreitet

sind. Dann zeigt sich auch hier wiederum - ja noch
deutlicher als in allen Betrieben fiir die Hiufig-
keit von Personalpolitik gegeniiber anderen, schon

seit lidngerem planenden Managementbereichen:

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der ‘1SFMUNCHEN
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 ; i &



150

Tabelle 9b: Hiufigkeit schriftlicher Unternehmens-
pldne mit vier und mehr Jahren Geltungs-
dauer in Betrieben des Verarbeitenden
Gewerbes mit 1000 und mehr Beschidftig-
ten 1965 bis 1975

Anteil der Betriebe mit Verdnde~

entsprechenden Plé&nen: rung
1965 1975
Pldne fir:
Investition 27 % 43 % + 17 %
Absatz 21 % 38 % + 17 %
Produktion 16 % 33 % + 17 %
Personal 6 % 29 % + 23 %

Wdhrend sich in den anderen Unternehmensbereichen

die H3ufigkeit von Langfristpl&nen - wohlgemerkt im-
mer unter dem Vorbehalt der unkontrollierten Wirkun-
gen der Stichprobenverzerrung 1965 - allenfalls ver-
doppelte (bei Absatz), hat sie sich bei Personal an-
n&hernd verfiinffacht; noch mehr als Planung iiber-

haupt scheint Langfristplanung, wird sie einmal fir
einen Unternehmensbereich betrieben, iliber kurz oder
lang entsprechende Planungshorizonte in den anderen

Unternehmensbereichen nach sich ziehen.

Insofern wird die oben aufgestellte Hypothese, der-
zufolge die zunehmende Verbreitung von Personalpla-
nung durch Entwicklungen zu erkldren sei, die nichts
mit Personalpolitik und personalwirtschaftlichen
Problemen zu tun haben, sondern sich vielmehr auf
der Ebene der Managementorganisation und Management-
formen vollziehen, recht nachdriicklich bekrdftigt:
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Die Hiufigkeit, mit der heute in der deutschen In-
dustrie Personalpl&ne erstellt werden, ist sicher-
lich auch Ausdruck der stark gestiegenen unterneh-
merischen Planungsaktivitdten insgesamt.

In die gleiche Richtung weisen auch die Ergebnisse

der folgenden Analyse.

¢) Personalpline und sonstige Unternehmensplé&ne

Anhand der Ergebnisée der Betriebserhebung 1975 148/t
sich nunmehr auch fir alle Wirtschaftsabteilungen
(und nicht nur, wie ebén, fiir das Verarbeitende Ge-
werbe) die - wie sich zeigen wird, eher nachrangige
und nachgeordnete - Rolle besser bestimmen, die Per-
sonalplanung im Rahmen der allgemeinen unternehme-
rischen Pianungsaktivitaten spielt.

In einem guten Viertel der von der Erhebung erfaften
Betriebe mit 50 und mehr Beschdftigten besteht kein
Plan flir irgendeinen Unternehmensbereich; ein Teil
dieser Betriebe - etwa ein Zehntel der gesémten
Stichprobe - verfiligt immerhin Uber einen Gesamtplan,
der jedoch nicht nach Unternehmensbereichen diffe-
renziert ist.

Unter den Betrieben, die irgendeinen Plan filir einen
Unternehmensbereich besitzen, ilberwiegen bei weitem
diejenigen, in denen Planungen filr alle oder zumin-
dest mehrere der hier interessierenden vier haupt-

sdchlichen Unternehmensbereiche - Investition, Pro-

duktion, Absatz und Personal - betrieben werden.
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Insgesamt ergibt sich flir die Hiufigkeit, mit der
Planungen in diesen vier Unternehmensbereichen kom-

biniert werden, folgendes Bild:

Von den Betrieben mit 50 und mehr Beschdftigten be-
sitzen Pldne fir: ‘

keinen einzelnen Unternehmensbereich 28 %
nur einen Unternehmensbereich 11 %
zwei Unternehmensbereiche 13 %
drei Unternehmensbereiche 21 %
alle vier Unternehmensbereiche 27 %.

Um die relative Stellung eines einzelnen Bereichs-
planes - z.B. Personal oder Produktion - im Rahmen
der gesamten unternehmensplanerischen Aktivitidten
beurteilen zu kdnnen, ist vor allem die Gruppe der-
jenigen Betriebe von Interesse, die nur einzelne
oder einige Unternehmensbereichs-Pldne besitzt und
zusammen rund 45 % der Stichprobe stellt.
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Tabelle 10: Relative Hiufigkeit von Bereichsplinen
in Betrieben mit 1 bis 3 Einzelplé&nen
Von den Plinen entfallen jeweils auf:

Investi~ Produk- Absatz Perso-
tion tion nal

Betriebe mit
Pl&nen flir

einen Unter-
nehmensbe- % 49 26 14 11 100
reich .

zwel Unter-
nehmensbe- % 39 27 19 25 100
reiche

drei Unter- .
nehmensbe- % 32 23 28 17 100
reiche

Zum Vergleich:

Pline ins~-
gesamt . % 30 25 25 20 100

Es zeigt sich eine klare Rangfolge der einzelnen Be-
reichspldne, die keineswegs mit ihrer Gesamthdufig-

keit libereinstimmen muf:

Wenn ein Betrieb nur flir einzelne Unternehmensberei-
che Pldne aufstellt, so beziehen sich diese weitaus
am h3ufigsten auf Investition, in erheblichem Ab-
stand gefolgt von Produktion. Absatz- und Personal-
pldne hingegen finden sich ganz iberwiegend nur in
Betrieben, in denen bereits Investitions- und/oder
Produktionsplidne bestehen.
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Investitionsplanung, gefolgt von Produktionsplanung,
besitzt also eine Art "Vorreiterfunktion", wie sie
auch schon in der herausragenden - seither, wie ge-
zeigt, deutlich reduzierten - relativen Héufigkeit
von Investitionsplanung im Jahre 1965 sichtbar ge-
worden war: Wenn ein Betrieb iberhaupt beginnt,
einen Detailplan aufzustellen, dann tut er dies am
hdufigsten fUr Investitionen, allenfalls noch fir
Produktion; an Absatz- und Personalpldne wird in
der weitaus ﬂberﬁiegenden Zahl von F4llen erst dann
gedacht, wenn die Investitions- und gegebenenfalls
Produktionsplanungen eingespielt sind; dann scheint
allerdings - auch hier wiederum in Bestdtigung der
im Vorstehenden gewonnenen Befunde des Zeitver-
gleichs 1965/1975 - ein nicht unerheblicher Druck
auf diese Unternehmensbereiche ausgeiibt zu werden,
ihrerseits nun Pldne zu erstellen.

Wie schwach die Stellung von Absatz- und Personal-
planung gegeniiber Investitions- und Produktionspla-
nung ist, zeigt eine ndhere Analyse der Plankombi-
nation in Betrieben mit Pl&nen fiir ein, zwei oder:

drei Unternehmensbereiche:

‘Wahrend Investitionen allein in 6 %, Produktion al-
lein in 3 % und nur Produktion und Investition zu-
sammen in 4 % aller Betriebe geplant werden, Inve-
stitionen und Produktion ohne Absatz und Personal
also in 13 % der Betriebe (also fast einem Drittel
aller Betriebe mit 1 bis 3 Unternehmenspl&nen) ge-
plant werden, finden sich Absatz- und Personalpléne
ohne Kombination mit Investitions- bzw. Produktions-
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plédnen lediglich in 3 % aller Betriebe; nur 12 bis
13 % aller Absatz- und Personalpline entfallen auf
Betriebe, die nur fiir einen oder zwei Unternehmens-
bereiche Pline erstellen - und auch hier wiederum
vor allem in Kombination mit einem Investitions-
plan.

In die gleiche Richtung weisen iUbrigens auch die

1)

Ergebnisse erster Faktorenanalysen 'mit den wich-

tigsten Personalplanungsindikatoren: Wenn in den
Variablensatz auch die Existenz von anderen Unter-
nehmensbereichs-Pldnen aufgenommen wird, verbindet
sich die Variable "schriftlich fixierte Personal-
-plédne vorhanden" sofort mit diesen Variablen und
entfernt sich von allen anderen Personalplanungs- -
indikatoren. Die Affinit&t der Existenz schriftli-
cher Personalpléne zur allgemeinen Planungsaktivi-
t4t des Unternehmens ist sehr viel h8her als etwa
die zu qualitativer Personalplanung, Personalsta-
tistik und &hnlichen Variablen.

Damit wird freilich auch die Aussagekraft der Exi-
stenz schriftlich fixierter Personalplédne fiir die
Gesamtheit personalplanerischer Aktivit&dten und

das Ausmaf, in dem«diese die Personalpolitik eines

1) Diese Ergebnisse kdnnen aus den in Anhang I aus-
fihrlicher dargestellten Griinden (nichtparame-
trische Ausprdgung der meisten Variablen auf der
Ebene des einzelnen Betriebs) noch nicht systema-
tisch ausgewertet werden, wenngleich sie eine
Reihe von Hinweisen auf Zusammenhinge lieferten,
die dann mit anderen Verfahren analysiert wurden.
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Betriebes bestimmen, in Frage gestellt: Insoweit
die Aufstellung von Personalpldnen méhr als Aus-
strahlungseffekt stdrkerer Planung aller Management-
aktivitdten denn als spezifische neue Form von Per-
sonalpolitik und Personalwirtschaft erklidrt werden
muf, wird auch der eingangs postulierte Systemzu-
sammenhang zwischen den verschiedenen Aspekten von
Personalplanung und den sie jeweils abbildenden
Indikatoren hinfdllig. Ob ein Betriéb Personalpldne
hat oder nicht, wiirde in dieser Perspektive damit
zusammenhdngen ob er auch Investitions-, Produk-
tions- oder sonstige Unternehmenspldne aufgestellt
haf, und ,sehr viel weniger damit, ob beispielswei-
se ein funktionsfdhiges Personalinformationssystem
besteht, ein PersonalplanungsausschuBl eingerichtet
wurde oder die verschiedenen Instrumente qualitati-

ver Personalplanung genutzt'werden.

Dies legt es dringend nahe, nunmehr so systematisch
wie mdglich Giiltigkeit und Grenzen der eingangs
formulierten "System-Hypothese" oder aber der ihr
entgegenzuhaltenden "Werkzeugkasten-Hypothese" zu
tiberpriifen, welchvletztere besagt, daB die Gesamt-
heit der bisher unter Personalplanung zﬁsammenge-
faBten Techniken und Instrumente von den Betrieben
in jeweils variierender Weise genutzt werden kann
und genutzt wird, um ihre speziellen Probleme zu
18sen und Interessen durchzusetzen.
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IV. Kritische Zusammenfassung und Ausblick
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1. Die wichtigsten bisherigen Ergebnisse

a) Die Ausbreitung betrieblicher Personalplanung
seit der Mitte der 60er Jahre

Wenngleich mit der Betriebserhebung 1975 einigermas-
sen vergleichbare frithere Zahlen nur - aus einer Ifo-
Erhebung von 1965 - fiir das Verarbeitende Gewerbe
vorliegen (und auch fiir diesen Bereich Vergleichbar-
keit nur mit den in Kapitel III dargestellten Vorbe-
halten gegeben ist), wurden doch einige Entwicklun-
gen sichtbar, deren Tendenz unbestreitbar und fir
die Gesamtheit der gewerblichen Wirtschaft genera-
lisierbar sein diirfte:

1. Die Hiufigkeit von Personalplanung - hier gemes-
sen anhand des "Leitindikators" der Existenz
schriftlich fixierter Personalpldne - hat im
letzten Jahrzehnt insgesamt erheblich zugenommen;
eine betrdchtliche Zahl von Betrieben hat offen-
kundig in dieser Zeit damit begonnen, solche Pl&-
ne zu erstellen.

2. Die Ausbreifung'von Personalplanuﬁg 66iiéiehf
sich tiberwiegend in der Weise, daB klelnere Be“’

~triebe dem Beispiel gr&ﬁerer folgen und 1hrer-
seits Formen von Personalplanung elnfﬁhren, dle
seit einiger Zelt bereits in grdﬁeren Betrleben
praktiziert werden.
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3. Der entscheidende Impuls hierfiir scheint nicht in
spezifisch personalwirtschaftlichen Interessen-
und Problemlagen der jeweils Personalplanung ein-
ftihrenden Betriebe, sondern darin zu liegen, da8
auf dem Hintergrund sich ausbreitender "planender
Unternéhmensléitung" auch die Personalpolitik
einem wachsenden Zwang unterliegt, Pldne aufzu-
stellen oder sich planungskompatibler Instrumen-
te (vor allem aus dem Bereich quantitativer Per-

sonalplanung) zu bedienen.

Obwohl sich eine Reihe guter Griinde dafiir anflihren
lassen, daB groRBe Betriebe besonders hohes Interes-
se an und besonders grofe Fihigkeit zu Personalpla-
nung besitzen, scheint doch die Avantgardefunktion,
die diese Betriebe bei der Entwicklung und Erprobung
von Techniken und Instrumenten der Personalplanung
besitzen, vor allem ein Nebeneffekt ihres generell
h&heren Planungsniveaus in allen Managementbereichen

zu sein.

Dieser Zusammenhang zwischen dem allgemeinen Niveau
unternehmerischer Planungsaktivititen und dem Entwick-
lungsstand betrieblicher Personalplanung gilt wohl

in besonderem MaRe fiir industrielle Grofbetriebe, wih-
rend im Dienstleistungsbereich bei gleicher Unterneh-
mensgréfe offenkundig nicht im gleichen MafRe geplant
wird, da hier zumeist weder Investition noch Produk-
tion noch Absatz Zhnlich planbar und/oder planungsbe-
dirftig sind wie bei industriellen Grofbetrieben.

Eine Reihe von Hinweisen sprechen dafilir, daf im glei-
chen MaBe, in dem die Zahl der Betriebe, die {iberhaupt

YISFMUNCHEN
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Personalpldne aufstellen, zunimmt (und sich damit ten-
denziell die H3ufigkeit von Planungen im Personalbe-
reich der Planungshdufigkeit in anderen Management-
bereichen anndhert), sich auch in den bereits pla-
nenden Betrieben der Ausbaustand der Personalplanung
erhdht. Fiir das Verarbeitende Gewerbe zeigt der Ver-
gleich von 1965 und 1975 zwei deutlich verschiedene
Entwicklungsschwerpunkte bei mittleren und grdferen
Betrieben einerseits, ausgesprochenen Grofbetrieben
andererseits: Wdhrend in der einen Gruppe vor allem
die Zahl der Betriebe stark zunimmt, die {iberhaupt
Personalpldne erstellen, liegt bei den anderen der
Akzent eindeutig auf einer raschen Vermehrung von
Langfristplinen (wihrend der Beginn von Planung hier
zumeist schon auf die Zeit vor 1965 entf&dllt).

Dies sprdche also durchaus fir eine "lehrbuchmiBige"
Implementation von Personalplanung in dem Sinne, dal
ein Betrieb zundchst mit einzelnen relativ .einfach
handhabbaren MaBnahmen - zum Beispiel globalen Kurz-
fristpldnen - beginnt, die dann sukzessive komplet-
tiert und differenziert werden.

b) Zur gegenwidrtigen Verbreitung von Personalplanung

Gegenwdrtig - genauer gesagt: im Sp&therbst 1975 -
scheint in der gewerblichen Wirtschaft der Bundesre-
publik Personalplanung recht weit verbreitet zu sein:

Von allen Betrieben mit mindestens 50 Beschiftigten
(die befragten Betriebe kdnnen mit den in Kapitel I
genannten Vorbehalten als filir die Gesamtheit der Be-
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triebe entsprechender Grdfe in der Bundesrepublik re-
prdsentativ betrachtet werden):

o haben 42 % einen schriftlichen Personalplan er-
stellt;

o fiihren 41 % Arbeitsplatzbeschreibung und 38 $%
Personalbeurteilung fiir mindestens eine Beschif-
tigtengruppe durch;

o bereiten 58 % regelmifig einzelne und gut 30 % spe-
zifischere Personalinformationen (wie Alter und
derzeit ausgellbte Tdtigkeit) auf.

Diese Verbreitung einzelner Techniken und MaBnahmen
schlieBft allerdings nicht aus, daB systematische und
konsistente betriebliche Personalplanung offenkundig
nur in einer geringen Zahl von Betrieben anzutreffen
ist, die sich anndhernd auf etwa 10 bis 15 % schitzen
158t.

Eckpunkte dieser Schdtzung sind insbesondere die Tat-
sache, daf von allen Betrieben mit 50 und mehr Be-
schidftigten:

o 23 % ein eigenes Gremium fiir Personalplanungsfra-
gen (liberwiegend mit Beteiligung des Betriebsra-
tes) geschaffen haben;

o 19 % Informationen auch iiber ‘die Berufsausbildung
ihrer Beschdftigten aufbereiten; -

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der \ISFMUNCHE
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 T e vt

v e



163

o 17 % wenigstens fiir einzelne Beschdftigtengrup-
pen spezielle Personalpldne besitzen;

o 8 % Personalplidne mit mehrj&hriger Geltungsdauer
aufgestellt haben;

o 6 % Karriereplanung wenigstens flir einzelne Be-
schi&ftigtengruppen (meist Fithrungskrdfte) durch-
~ ftthren.

Dieser harte Kern von im eigentlichen Sinne Perso-
nalplanung betreibenden Betrieben konzentriert sich

vor allem auf grdBere Betriebe mit mehr als 1000
.Beschdftigten (die allerdings zusammen nur knapp 4 % der
gesamten Stichprobe darstellen) sowie auf mittel- .
grofe Betriebe einiger Branchen mit besonders ho-

her Planungsaktivitdt wie z.B. stark kapitalinten-

sive Industriezweige.

Eine eingehende, in Kapitel II vorgenommene Analyse
zeigt allerdings, daB, fragt man lediglich nach dem
generellen Niveau der Planungsaktivititen, die Be-
triebsgrife ausschlaggebende Bedeutung besitzt und
fiir sich allein den gr&Beren Teil der beobachteten
Unterschiede in den Planungsaktivitdten erkliren
kann. Die Branchenzugehdrigkeit bzw. die durch die
Branchenzugehdrigkeit indizierten Merkmale und Be-
dingungskonstellationen spielen insofern gegeniiber
der Betriebsgrdfe allenfalls eine marginale oder
residuelle Rolle und scheinen vor allem als verstdr-
kendes (oder schwachendes) .Moment. auf. den Zusam-
menhang von Grbﬁe und Personalplanung zu. wirken.

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der HSFMUNCHEN
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 et e




164

c) Perspektiven der weiteren Entwicklung

Die gegenwdrtige Verbreitung von Personalplanung -
eine recht grofe Zahl von Betrieben, die globale,
kurzfristige Pline erstellt haben oder einzelne
Mafnahmen auf dem Gebiet qualitativer Personalpla-
nung durchfiihren einerseits; eine begrenzte Kern-
gruppe von Betrieben mit ausgebauter und systema-
tischer Personalplanung, bei denen es sich ganz
iberwiegend um Betriebe mit Uberdurchschnittlicher
Gr8fe handelt, andererseits - entspricht durchaus
den Erwartungen, wie sie sich aus dem Vergleich
zwischen der Ifo-Erhebung 1965 und der ISF-Be-
triebserhebung 1975 ableiten liefen. Was sich 1975
als grdfBenspezifische Differenzierung in Hdufig-
keit und Ausbaustand von betrieblicher Personalpla-
nung darstellt, k&nnte in dynamischer Perspektive
auch als Ausdruck dafiir verstanden werden, daR
sich die befragten Betriebe jeweils auf unter-
schiedlichen Punkten einer Entwicklungslinie be-
finden, die im Prinzip allen Betrieben (oder doch
zumindest allen Betrieben oberhalb einer bestimm-
ten Mindestgrbfe) gemeinsam ist und von ihnen in
gleichartiger Weise, aber jeweils friiher oder spid-
ter, langsamer oder schneller, durchmessen wird.

Demzufolge wire zu erwarten, daB:

o in den nichsten Jahren eine zunehmende Zahl von
Betrieben erstmals iiberhaupt irgendwelche In-
strumente betrieblicher Personalplanung - seien
es schriftliche Pldne, seien es einzelne quali-
tative Mafnahmen - einfithren wird;
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o die vielen Betriebe, die in neuerer Zeit diesen
Schritt bereits vollzogen haben (und 1975 durch
die Existenz einzelner MaBnahmen und Instrumente
charakterisiert sind), Zug um Zug ihre Personal-
planung weiter ausbauen, vervollstdndigen und
differenzieren werden.

Es ist in dieser Perspektive also damit zu rechnen,
dak die heute noch relativ geringe Zahl von Betrie-
ben, die liber systematische und ausgebaute betrieb-
liche Personalplanung verfligen, in Zukunft rasch zu-
nehmen wird. Entsprechend gréfer wird auch der Teil v
der Wirtschaft, in dem die einleitend formulierten,
an die Existenz betrieblicher Personalplanung ge-
stellten sozialpolitischen Erwartungen iiberhaupt
Realisjerungschancen haben, denn diese Erwartungen
sind mit Anforderungen an den Ausbaustand von Per-
sonalplanung unabdingbar verknipft, wie sie wohl
nicht einmal in allen der oben auf 10 bis 15 % ge-
schitzten Betrieben mit systematischer und konsi-
stenter Personalplanung gegeben sind.

Hierbei ist allerdings zu beachten, daf wegen des
Zusammenhangs zwischen Betriebsgr&fe und Personal-
planung die Zahl der Arbeitnehmer, die in Betrie-
ben mit gut ausgebauter Personalplanung beschiftigt
sind, wesentlich grdfer ist als der Anteil dieser
Betriebe an der Gesamtheit der befragten Betriebe.
So stellen Betriebe mit mehr als 1000 Beschidftig-
fen, in denen ein guter Ausbaustand von Personal-
planung dieyRégel ist, zwar nicht einmal 4 % aller
Betriebe der Grundgeéamtheit, jedoch 40 % der in
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ihnen beschdftigten Arbeitnehmer (wihrend die Be-
triebe mit 50 bis 200 Beschidftigten zwar iiber 75 %
aller Betriebe, aber nur 30 % der Beschiftigten
stellen).

Wenn das skizzierte Entwicklungs—- und Ausbreitungs-
schema realistisch ist, wire also damit zu rechnen,
daf in absehbarer Zeit der gr¥fere Teil aller Ar-
beitnehmer der gewerblichen Wirtschaft in Betrieben
mit einigermafen ausgebauter Personalplanung be-

schi3ftigt sein wird. 2

Nun beruht allerdings die Gliltigkeit dieser Erwar-
tung auf einem Konzept betrieblicher Personalpla-
nung, das zwar sicherlich in wichtigen Aspekten der
Realitdt addquat ist, jedoch, wie schon in Kapi-
tel I gesagt, zwingend der Ergidnzung durch ein in
gewisser Weise entgegengesetztes Konzept bedarf:

Alle bisherigen Analysen sind gem3f dem weiter oben
so genannten Systemkonzept strukturiert, d.h. einem
Konzept betrieblicher Personalplanung, das dessen
Systemcharakter in den Vordergrund riickt und eine
sehr enge - im Grenzfall algorithmisch faBbare -
Beziehung zwischen den einzelnen Aufgabenfeldern
betrieblicher Personalplanung und den ihnen entspre-
chenden Techniken und Instrumenten impliziert.

1) Es sei in Erinnerung gerufen, daf von den rund
21 Millionen Erwerbspersonen, die 1970 in Be-
trieben der gewerblichen Wirtschaft beschdftigt
waren, 62 % auf Betriebe mit 50 und mehr Be-
schiftigten, also die Grundgesamtheit der Be-
triebserhebung von 1975, entfielen.
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In dem Augenblick und in dem MaBe, in dem dieses
Konzept aufgegeben wird und an seine Stelle das
gleichfalls eingangs formulierte alternative Kon-
zept von Personalplanung als einem "Werkzeugka-
sten", aus dem sich die Betriebe je nach spezifi-
schen Bedingungen, Interessen und Problemlagen be-
dienen, tritt, entfdllt auch die Grundlage fiir die
Annahme, daB Betriebe, hdtten sie erst einmal mit
Personalplanung begonnen, iiber kurz oder lang dazu
veranlaft, ja gezwungen seien, das éntsprechende
Instrumentarium weiter zu entwickeln und zu ver-
vollstdndigen.

Die Vorstellung einer nachgerade unaufhaltsamen
Ausbreitung betrieblicher Personalplanung ent-
spricht insofern zwar einem Moment der gegenwirti-
gen Situation, vernachl&ssigt jedoch andere Ent-
‘wicklungs- und Strukturmomente, die sehr wohl in
Zukunft die Oberhand gewinnen (oder jetzt schon
dominant sein) k&nnen.

2. Die Grenzen des "System"-Konzepts von Personal-

“planung

Das Systemkonzept - das einen Gutteil der einschli-
gigen Literatur, insbesondere ihrer normativ orien~
tierten Aussagen bestimmt - beinhaltet die Annahme,
da®: ’ ' '

o bestimmte Aspekte von Personalplanung nur schritt-
weise ‘aufeinander aufbauend in der Praxis einge-
ftihrt werden k&nnen;
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ein typisches Beispiel hierfilr ist die These, daB
ein gewisser Ausbaustand der betrieblichen Perso-
nalstatistik notwendig ist, bevor quantitative
Personalplanung erfolgen kann;

o einzelne Instrumente von Personalplanung einan-
der wechselseitig erginzen und bedingen, also .-
von Ubergangs- und Einfiihrungszeiten abgesehen -
nur zusammen sinnvoll genutzt werden kdnnen;

ein gutes Beispiel hierfilir ist die Beziehung zwi-
schen Personalbeurteilung und Arbeitsplatzbe-
schreibung, von denen angenommen wird, daR sie
eigentlich nur in der wechselseitigen Beziehung
aufeinander brauchbare Ergebnisse liefern.

Beide Bedingungen k®nnen sich im Hinblick auf be-
stimmte Instrumente kombinieren: So wird beispiels-
weise allgemein davon ausgegangen, daB Karrierepla-
nung die Existenz von quantitativer Personalplanung
sowie das Vorhandensein eingespielter Systeme der Ar-
beitsplatzbeschreibung und Personalbeurteilung vor-
aussetzt,

Die Vorstellung, daR eine enge, mehr oder minder
starre Beziehung zwischen den verschiedenen perso-
nalplanerischen Aktivitdten bestlinde - zwischen
quantitativer und qualitativer Personalplanung, zwi-
schen den verschiedenen Instrumenten letzterer, zwi-
schen Plinen und Institutionen usf. -, lieferte
auch die methodische Grundlage fir viele der vor-
stehenden Analysen: Nur entsprechend diesem Konzept
war es zullssig, die verschiedenen Indikatoren zur
Personalplanung auf einen "Leitindikator" zu redu-
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zieren oder zu einem Gesamtindex zusammenzufassen.
Nur unter dieser Perspektive war es auch zulissig,
von generellen Ausbaustufen betrieblicher Personal-
planung zu sprechen und diese in Etappen der Durch-
setzung und Ausbreitung umzudefinieren.

Dies schlof allerdings nicht aus, daf immer wieder
einzelne Fakten auftauchten oder Interpretationen
sich aufdrdngten, die anderen, in Kapitel I mit dem
Begriff des "Werkzeugkasten" charakterisiertes Kon-
zept von Personalplanung implizieren. Dies war vor
allem dann der Fall, wenn die Personalplanung in
Betrieben verschiedener Branchen miteinander ver-
glichen wurde - wihrend der sehr enge Zusammenhang
zwischen Betriebsgrdfe und Personalplanung sehr be-
friedigend unter Beschrdnkung auf das Systemkonzept
analysierbar und interpretierbar ist.

Einige dieser Tatbestidnde seien nochmal ins Geddcht-

nis gerufen:

a) Aufgrund einer Reihe von arbeitswirtschaftlichen
Bedingungskonstellationen lassen sich die 15
Branchen (Wirtschaftsabteilungen bzw. -unterab-
teilungen), in die das Erhebungsmaterial geglie-
dert werden kann, drei bzw. vier Typen zu erwar-
tender Verbreitung von Personalplanung zuordnen.
Ermittelt man nun den durchschnittlichen Perso-
nalplanungsindex fiir diese Typen zu erwartender
Verbreitung, so ergibt sich insgesamt eine recht
gute Ubereinstimmung von Erwartung und Realit&t:
Wihrend sich die Typen untereinander. sehr deut-
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lich im Hinblick auf den Durchschnittswert des
Gesamtindex unterscheiden, weichen die Indexwerte
der zu einem Erwartungstyp zusammengefaften Bran-
chen zumeist nicht sehr voneinander ab.

Die relativ hohe Homogenitdt der Erwartungstypen
trifft allerdings nur flir den Gesamtindex zuj .so-
bald man die einzelnen Indexfaktoren - quantita-
tive Personalplanung; qualitative Personalplanung;
institutionelle Regelung von Personalplanung und
Personalstatistik - betrachtet, steigt die Hete-
rogenitit der zu je einem Typ zusammengefaRten
Branchen, widhrend die Differenzierungskraft der
Typenzugehdrigkeit abnimmt: Die Homogenitdt der
Erwartungstypen in bezug auf den Gesamtindex
kommt zu einem Gutteil dadurch zustande, daf sich
gegenldufige Variationen der einzelnen Indexfak-
toren wechselseitig neutralisieren. Die Homogeni-
tdt bezieht sich mit anderen Worten - um eine in
Kapitel III eingefitihrte Unterscheidung wieder
aufzunehmen - sehr viel mehr auf das Planungs-
niveau als auf das Planungsprofil.

b) Die Assoziationskoeffizienten, mit deren Hilfe
versucht wurde, den relativen Einfluf von Be-
triebsgrdfe und Branchen (Sektoren-)Zugehdrig-
keit zu messen, sprechen, wie gegen Ende von Ka-
pitel II gezeigt, bei den meisten Personalpla;
nungsindikatoren fiir {iberragenden Einfluf der
Betriebsgr®Re. Dies schlieft jedoch nicht aus,
daf die H#ufigkeit von Karriereplanung praktisch
nur von der SektorenzugehSrigkeit bestimmt wird,
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und ‘daB im Hinblick auf die Erstellung von lang-
fristigen und nach Beschiftigtengruppen differen-
zierten Pl&nen sowie das Vorhandensein von Nach-
folgeplanung neben dem EinfluR der Betriebsgr&fRe
auch ein unverkennbarer Einfluf der Branchenzu-
gehdrigkeit besteht: Bestimmte Formen quantitati-
ver Personalplanung und die Nutzung bestimmter
Instrumente qualitativer Personalplanung sind in
Betrieben des tertidren Sektors jeweils - glei-
che BetriebsgrdBe vorausgesetzt - deutlich wei-
ter verbreitet als in Betrieben des sekund&ren
Sektors.

Bedingungskonstellationen und Interessenlagen
der Betriebe, die spezifisch fiir ihre Sektoren-
zugehdrigkeit (oder doch zumindest mit fiir diese
Zugehdrigkeit ausschlaggebenden Faktoren eng ver-
bunden) sind, driicken sich - auf einem je durch
die Betriebsgrdfe bestimmten Niveau - in spezi-
fischen Schwerpunkten der Personalplanung aus.

c¢) In Kapitel III zeigte sich, daB die Hiufigkeit
schriftlich fixierter - quantitativer - Perso-
nalpldne so eng mit der Verbreitung anderer Un-
ternehmenspldne korreliert, daB die Vorstellung
eines sehr engen Zusammenhangs von quantitativer
mit qualitativer Personalplanung schwer haltbar
ist. . Auch liegen, berechnet man im Rahmen von
Faktorenanalysen die Korrelationsmatrizen der
wichtigsten Personalplanungsindikatoren, die
Korrelationskoeffizienten zwischen "Existenz
schriftlicher Personalpline" und anderen Unter-
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nehmenspldnen stets weit hSher als zwischen den

Indikatoren quantitativer und qualitativer Per-

sonalplanung.

Diese Zweifel an der Tragfihigkeit des Systemkon-

zepts werden bekrdftigt, wenn man - mit Hilfe einer

Vektorenanalyse - die Kombinatorik wichtiger Einzel-

indikatoren zur Personalplanung ermittelt und - hier-

archisch-skalierter - Struktur von Planungstypen

(= Ausbaustadien) gegeniiberstellt, wie sie von der

Systemhypothese impliziert wird. Da die einzelnen

Formen und Instrumente von Personalplanung sehr ver-

schieden hdufig vorkommen - beginnend mit Personal-

statistiken, die in 58 % aller Betriebe bestehen,

bis zu Langzeitpl&nen, die nur in 4 % aller Betriebe

vorhanden sind -,miiRte sich, sofern die Systemhypo-

these sinnvoll ist, die Gesamtheit der Betriebe in

eine Rangfolge von Typen einordnen lassen, die sich

untereinander jeweils durch weiteren Ausbau der Per-

sonalplanung unterscheiden, beginnend mit einem

Typ O (keinerlei Planung) {iber einen Typ 1 (ledig-

lich Personalstatistik besteht) und einen Typ 2

(schriftliche Personalpldne kilrzerer Geltungsdauer

zusdtzlich zur Personalstatistik) bis zu einem

Typ n (in dem langfristige, nach Beschidftigtengrup-

pen differenzierte quantitative Personalpl&dne be-

stehen; Personalbeurteilung, Arbeitsplatzbeschrei-

bung, Karfiereplanung und Nachfolgeplanung prakti-

ziert werden; ein Personalplanungsausschuf besteht

und wahrscheinlich dann auch das Personalmanagement

ein besonderes Vorstandsréssort darstellt).
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Um zu priifen, wie weit die tatsdchlichen Verhiltnis-

se diesen Erwartquen entsprechen, seien zum Zwecke

der vereinfachten Darstellung und Interpretation

funf besonders wichtige Personalplanungsindikatoren

relativ hoher Hiufigkeit ausgew#hlt. Es sind dies

(in Klammern jeweils die Hiufigkeit in allen Betrie-
" ben mit 50 und mehr Beschiftigten): '

Aufbereitung 1rgendwelcher Personallnformatlo-
nen (58,3 %);

Vorhandensein schriftlich fixierter Personal-
pldne (42,1 %);

Durchfihrung von

o Arbeitsplatzbeschreibung (40,7 %)

o Personalbeurteilung (38,0 %)

o Nachfoléeplanung (28,3 %),

GemdB der Systemhypothese wire zu erwarten, daB
Uber 40 % der Betriebe (n&mlich alle diejenigen,
die keinerlei Personalinformationen aufbereiten)
einem Typ 0 angehdren, d.h. weder PersonalplZne be-
sitzen, noch Mafnahmen qualifativer Personalplanung
durchfiihren. Umgekehrt wdre zu erwarten, daf rund
ein Viertel, nimlich die groBe Mehrzahl der Betrie-
be, die Nachfolgeplanung durchfilhren, auch bei den

- vier anderen ausgewdhlten Indikatoren positive Wer-
te aufweisen. Der Rest ~ gut ein Drittel aller Be-
triebe - milBte sich auf Zwischentypen verteilen,
wie: Personalstatistik ohne quantitativer und qua-
litativer Personalplanung; Personalstatistik mit
‘quantitativer aber ohne qualitative Personalpla-
nung; Personalétatistik, quantitative und qualita-
tive Personalplanung.
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Die tatsdchliche Verteilung sieht wesentlich anders

aus:

Tabelle 11: Verteilung der Betriebe auf Ausbautypen
von Personalplanung

Ausbautypen von Personal-
planung

Anteil der Betriebe je Typ

T laut System~ tatsdchlich
(5 Indikatoren) hypothese
. % %

0 keine Aktivititen 41,7 19,2
1 nur Personalstatistik 16,2 11,2

nur Statistik und

quantitative Planung 1,4 5,3
3 wie 2 sowie einzelne

qualitative Mafnahmen 2,7 9,6
4 wie 2 sowie Personal-

beurteilung und Ar-

beitsplatzbeschreibung 9,7 5,7
5 wie 4 sowie Nachfolge-

planung 28,3 8,7
Rest 0,0 40,3
insgesamt 100,0 100,0

Klammert man das knappe Fiinftel aller Betriebe aus, die

bei keinem der flinf ausgewihlten Indikatoren einen po-

sitiven Wert haben, so zeigt sich, daR die Systemhy-

pothese genau die Hdlfte der tatsdchlich vorkommenden

Planungskombinationen erkl&dren kann.

Die andere Hilfte wird vor allem dargestellt von:

o Betrieben, die weder Personalinformationen aufbe-

reiten, noch schriftlich fixierte Personalpline
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besitzen, jedoch - zumeist einzelne - MaRnahmen
qualitativer Personalplanung durchfiihren (10,8 %,
davon gut 6 %, die nur eine Mafnahme, und gut

4 %, die zwei MaBnahmen durchfiihren);

o Betrieben, die schriftlich fixierte Personalpli-
ne - in der Mehrzahl der Fille kombiniert mit
einzelnen Mafnahmen qualitativer Personalplanung -
besitzen, jedoch keine Personalinformationen auf-
bereiten (12,7 % - davon knapp 5 % ohne und knapp
6 % mit nur einer MaRnahme qualitativer Personal-
planung) ;

o Betrieben, die Personalinformationen irgendwelcher
Art aufbereiten, keine schriftlich fixierten Per-
sonalpld&ne besitzen, jedoch eine oder mehrere
Mafnahmen qualitativer Personalplanung durchfith- .
ren (16,8 %, davon knapp 11 % mit nur einer ein-

zelnen MaRnahme).

Die Realitdt widerspricht also den Implikationen der
Systemhypothese vor allem in zwei Punkten:

(1) Einmal bereitet fast ein Drittel aller Betriebe,
die schriftlich fixierte Personalpline besitzen, nicht
regelmdBig irgendwelche Personalinformationen auf.

Dieser Tatbestand verweist freilich ebenso sehr auf
mangelnde Zuverldssigkeit der Angaben der Betriebe
(und damit Grenzen des Instruments schriftlicher Be-
fragung) wie auf Realitdtsstrukturen, die der Hvpothe-

se zuwiderlaufen.
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(2) Zum anderen kommen die einzelnen MaBnahmen quali-
tativer Personalplanung sehr viel unabhdngiger von-
einander wie auch von der Existenz quantitativer Per-
sonalplanung vor, als zu erwarten wdre.

Hierfir einige Beispiele:

Von den Betrieben mit schriftlich fixierten Personal-

pldnen (42 % aller Betriebe) fithren jeweils etwa ein
Viertel :

o keine MaRnahmen

nur eine MaBnahme (am hdufigsten: Arbeitsplatzbe-
schreibung)

o zwei MaBnahmen (am hdufigsten: Personalbeurtei-
lung)

o die drei hier ausgewdhlten MaRnahmen

qualitativer Personalplanung durch. Festzuhalten ist
allerdings, da® in den Betrieben mit quantitativer

Personalplanung, die keine Personalstatistik besitzen,

auch deutlich weniger Mafnahmen qualitativer Personal-

planung durchgefiihrt werden.

Von den Betrieben mit Personalbeurteilung (etwa 40 %

aller Betriebe) besitzen 57 % einen schriftlich fi-
xierten Personalplan, 43 % nicht. Wenn Personalbeur-
teilung durchgefithrt wird, ohne daB ein schriftlich
fixierter Personalplan besteht, werden hiufig (in
knapp jedem zweiten derartigen Betrieb) auch keine
Arbeitsplatzbeschreibungen erstellt.
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Von den Betrieben, die Nachfolgeplanung durchfiihren
(28 % aller Betriebe), besitzen 40 % keine schrift-
lich fixierten Personalplédne. Uber 20 % dieser Be-

triebe bereiten keine Personalinformationen auf.
Gleichfalls iiber 20 % praktizieren weder Personal-
beurteilung noch Arbeitsplatzbeschreibung.

Besonders aufschlufreich sind die Betriebe (rund
25 % der Grundgesamtheit), die sowohl Personalbeur-

teilung wie Arbeitsplatzbeschreibung durchfilhren.

Es darf erwartet werden, daB dies vor allem die Be-
triebe sind, die {iber ein einigermafen konsisten-
tes System qualitativer Personalplanung verfiligen.
So stellen sie knapp die Hilfte aller Betriebe, die
Uberhaupt Nachfolgeplanung, und zwei Drittel aller
Betriebe, die Karriereplanung durchfiihren. Auch ist
bei ihnen der Anteil von Betrieben, die keine Per-
sonalinformationen aufbereiten, mit gut 20 % recht
gering. Dennoch hat auch von diesen Betrieben jeder
dritte keinerlei schriftlich fixierte Personalpld-
ne erstellt: Auch ein konsistentes System qualita-
tiver Personalplanung kann offensichtlich ohne ir-

gendeine quantitative Personalplanung existieren.

Diese Tatbestdnde sind nur dann erkl&rlich, wenn man
akzeptiert, daB in vielen F&dllen die Einfiihrung

einer bestimmten Mafnahme jeweils einem spezifischen
betrieblichen Interesse oder der Notwendigkeit zur
L8sung eines spezifischen betrieblichen Problems ent-
spricht - weitgehend unabhingig davon, wie ansonsten
Personalplanung ausgebaut ist. Dies schlieft natiir-
lich nicht aus, daR das Vorhandensein von Personal-
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planung dann die zusdtzliche Nutzung spezieller Pla-
nungsinstrumente zur L&sung spezieller Probleme we-
sentlich erleichtert; der Realit&tsgehalt der Sy-
stemhypothese kann nicht zuletzt darauf zurilickgefiihrt
werden, daB sich Betriebe, die bereits irgendwelche
Formen von Personalplanung besitzen, leichter damit
tun, neue Instrumente und Techniken der Personalpla-

nung zur L&sung spezieller Probleme einzufiihren.

Damit geniigt es nicht mehr, wie im Vorstehenden und
vor allem in Kapitel II, globales Interesse an und
generelle, Fdhigkeit zu Personalplanung bei Betrieben
einer bestimmten Branche oder einer bestimmten Grofe
zu postulieren; es wird vielmehr notwendig, zu kl&-
ren, welches spezielle betriebliche Interesse bei-
spielsweise zur Durchfithrung von bestimmten MaBnah-
men qualitativer Personalplanung oder zur Erstellung
schriftlich fixierter Personalpline Anlaf gibt (wo-
bei im Falle der quantitativen Personalplanung der
im vorausgehenden Kapitel nachgewiesene Druck darauf,
mit dem Planungsstand anderer Unternehmungsbereiche
gleichzuziehen, bereits eine recht plausible Erklédrung
liefert).

Erste Hinweise darauf, daR solche unterschiedlichen
Interessen- und Problemlagen bestehen, die dann ih-
rerseits unterschiedliche Personalplanungsprofile
erzeugen, wurden schon bei der Analyse des Planungs-
verhaltens nach Branchen gewonnen. Deshalb liegt es
nahe, nochmals auf diese Analyse zurlickzugreifen, da-
bei jedoch den EinfluR der Betriebsgrbfe systematisch
zu neutralisieren, der ja, wie gezeigt, eindeutig im
Sinne der Systemhypothese wirkt.
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3. Betriebliche Interessenstrukturen und Perso-
nalplanungsprofile - erste Analysen

Die Notwendigkeit, den Betriebsgrdfeneffekt soweit
irgend méglich auszuschalten, um zu ermitteln, in-
wieweit branchenspezifische Bedingungskonstellatio-
nen und Interessenlagen unterschiedliches Niveau,
vor allem aber verschiedenes Profil der Personal-
planungsaktivitéten bewirken, wurde - ebenso wie

die methodischen Schwierigkeiten, die hiermit ver-
bunden sind -, erst Zug um Zug mit der Durchfiihrung
der in den Kapiteln II und III dargestellten Analy-
sen sichtbar. Mehr und mehr erwies es sich - wie
.schon in Kapitel I gesagt - als unvermeidlich, hier-
bei relativ neuartige Verfahren der Datenauswertung
und -aufbereitung zu nutzen. Hieraus ergab sich dann
der auch im Titel des hiermit vorgelegten Berichts
ausgedriickte Nutzen einer zweistufigen Analyse und
Darstellung: Wihrend sich dieser erste Bericht Uber-
wiegend auf Analysen auf der Grundlage des System-—
konzepts beschrdnkt und so relativ schnell eine gan-
ze Serie wichtiger Befunde der Fachdffentlichkeit
zur Kenntnis bringen kann, sei die systematische Ex-
ploration des "Werkzeugkasten'"-Konzepts und seiner
Implikationen einem zweiten Bericht vorbehalten, der
voraussichtlich im Herbst 1977 erscheinen wird.

Einstweilen ist es lediglich mSglich (aber auch ge-
wif nicht ohne Interesse), mit Hilfe der vorliegen-
den Materialaufbereitungen einzelne Zusammenhdnge
zwischen spezifischen Bedingungskonstellationen, In-
teressen- und Problemlagen bestimmter Gruppen von
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Betrieben einerseits und Schwerpunkten ihrer Perso-
nalplanungsaktivitidten andererseits in mehr oder min-
der hypothetischer Weise zu formulieren und zu illu-
strieren. Dabei wird vor allem auf zwei Vergleichsta-
bellen zurilickgegriffen, die geeignet erschienen, jen-
seits des generellen Zusammenhangs zwischen Betriebs-
grofle und Niveau der Personalplanungsaktivitdten so et-
was wie unterschiedliche "Profile" betrieblicher Per-
sonalplanung sichtbar zu machen. Es handelt sich hier-
bei:

o Einmal um die schon mehrmals herangezogene Auf-
gliederung aller Betriebe nach ihrer Zugehfrig-
keit zum sekunddren bzw. tertidren Sektor und
nach ihrer Grdfe (Uber oder unter 500 Beschdf-
tigte);

o zum anderen um eine Gegenliberstellung von je
zwei Branchen #dhnlicher durchschnittlicher Be-
triebsgrdfe und nahezu gleichen generellen Ni-
veaus von Personalplanung, jedoch sehr markan-
ten Unterschieden in Personalstruktur, Produkt,
Produktionsweise usf., ndmlich: Erzeugung von
Nahrungs- und Genufmitteln und Handel (durch-
schnittliche Belegschaftszahl = 237 bzw. 240,
durchschnittlicher Personalplanungsindex =
55,9 bzw. 53,8) sowie Chemie und Mineraldlver-
arbeitung und Banken und Versicherungen (durch-
schnittliche Belegschaftszahl = 387 bzw. 554,
durchschnittlicher Personalplanungsindex = 65,5
bzw. 64,0).
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Diese Vergleiche machen eine Reihe von Spezifika der
Personalplanung in Betrieben des sekunddren oder
aber des tertidren Sektors sichtbar, die sich zu-
mindest in einzelnen F&dllen als unmittelbar plausib-
le Folgen der Jjeweils sektoralspezifischen betrieb-

lichen Gegebénheiten verstehen lassen.

a) Quantitative Personalplanung

Industriebetriebe betreiben - zumindest ab einer be-

‘stimmten, sicherlich noch deutlich unter 500 Besch&f-
tigten liegenden BetriebsgrSfe - hiufiger quantitati-

ve Personalplanung als Dienstleistungsbetriebe.

Schriftlich fixierte Personalpl&ne bestehen:

in 52,7 % der Betriebe der Nahrungs- und Genufmittelin-
dustrie gegeniiber
42,1 % der Handelsbetriebe;

in 61,9 % der Betriebe von Chemie und Mineral&lverar-
beitung gegeniiber
43,3 % der Bank- und Ver81cherungsbetr1ebe.

Auch- sind in Industriebetrieben mit Personalpiénen je-
weils lingerfristige Planungen deutlich héufiger als

in den Vergleichsbranchen des tertidren Sektors:,

Mehrjdhrige Geltungsdauer haben nur 19 % aller Perso-
nalpline im Handel gegeniiber 27 % im Nahrungs- und Ge-
nuRmittelgewerbe, nur 40 % aller Personalpléne in Ban-
ken und Versicherungen gegenﬁber 58 % in Chemle und
‘Mineral8lverarbeéitung.

Dies erkldrt sich zu einem Gutteil daraus, daB die all-
‘gemeine Planungsaktivit#t in den beiden hier ausgew#hl-
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ten Industriebranchen weitaus h8her liegt als in den
tertidren Vergleichsbranchen:

Pldne flir Investitionen und Absatz (die Erstellung von
Produktionspldnen ist in den meisten Dienstleistungs-
betrieben wenig sinnvoll, derartige Pl&ne sind hier
infolgedessen auch besonders selten) sind durchschnitt-
lich vorhanden: in 58 % der Handelsbetriebe und 78 %
der nahrungs- und genuBmittelerzeugenden Betriebe; in
25 % der Bank- und Versicherungsbetriebe, jedoch in

82 % der Betriebe von Chemie und Minerald3lverarbeitung.

Unter sonst gleichen Bedingungen scheint also quanti-
tative Personalplanung in Industriebetrieben einem
deutlich h&heren, von der allgemeinen Unternehmens-
planung ausgehenden Druck zu unterliegen als in Be-
trieben des Dienstleistungssektors.

Auf dem Hintergrund dieser Unterschiede in Haufigkeit
und zeitlicher Reichweite quantitativer Personalplédne
ist allerdings zu vermerken, daR in Betrieben des ter-
ti3ren Sektors schriftliche Personalpline, wenn sie
tiberhaupt aufgestellt werden, hdufiger nach Beschif-

tigtengruppen differenziert sind als in Betrieben des

sekunddren Sektors.

In den tertifren Betrieben dominiert hierbei die Dif-
ferenzierung in Tarifangestellte und auBertarifliche
Angestellte, wobei  fiir letztere fast ebenso oft Pline
erstellt werden wie fiir erstere. In den sekundiren Be-
trieben bestehen hingegen differenzierte Pl&ne vor al-
lem fir Tarifangestellte und die jeweils dominieren-
den Lohnempfingergruppen (vor allem Facharbeiter);
auBertarifliche Angestellte hingegen sind in produzie-
renden Betrieben deutlich weniger h3ufig Objekt von
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Personalplénen als alle anderen Beschidftigtengruppen
und als dies in Dienstleistungsbetrieben der Fall
ist:

Von den nahrungs- und genufmittelerzeugenden Betrie-
ben mit nach Beschiftigtengruppen differenzierten
Personalpldnen (jeder sechste Betrieb dieser Bran-
che) haben jeweils rund 90 % spezielle Pldne fir
Tarifangestellte, Facharbeiter, angelernte und un-
gelernte Arbeiter, jedoch nur 70 % Pline fir aufler-
tarifliche Angestellte ("Fithrungskrdfte"). Im Han-
del hingegen sind Pl&ne fiir auBertarifliche Ange-
stellte in fast ebenso vielen Betrieben anzutref-
fen wie Pline fir Tarifangestellte (73 % zu 77 %
aller Betriebe mit differenzierten Plidnen).

Auf die verschiedene Stellung, die aufertarifliche
Angestellte im Hinblick auf Personalplanungsakti-
vititen gliterproduzierender und dienstleistender
Betriebe einnehmen, ist weiter unten nochmals ein?
zugehen. An dieser Stelle sei nur festgehalten, daf
vermutlich Personalplanung in giiterproduzierenden
Betrieben nicht nur stdrker mit dem allgemeinen
Niveau der Unternehmensplanung verkniipft, sondern
wohl auch stérker auf unmittelbare Ziele der Ko-
stenkontrolle ausgerichtet ist. Dies wiirde sowohl
die h8here Bedeutung quantitativer Planung wie auch
die geringere Verbreitung spezieller Plidne fiir
einzelne Beschdftigtengruppen und insbesondere die
Sonderstellung erkldren, die hierbei den auBerta-
riflichen Angestellten zukommt, die vor allem in
ihrer Eigenschaft als Filhrungskrdfte und kaum als
Kostenfaktoren gesehen werden.
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b) Qualitative Personalplanung

Im Hinblick auf Ausbaustand und spezielles Profil
von qualitativer Personalplanung sind die stdrk-

sten Unterschiede zwischen Betrieben des sekundi-
ren und des tertidren Sektors zu beobachten:

Generell besteht eine Tendenz zum stirkeren Ausbau

qualitativer Personalplanung in Betrieben des ter-
tidren Sektors. \

Die durchschnittliche Hdufigkeit, mit der die vier
einzeln abgefragten MaBnahmen qualitativer Personal-
planung durchgefiihrt werden, betrdgt bei der Erzeu-
gung von Nahrungs- und GenuBmitteln 29 % gegentliber
32 % in den Handelsbetrieben, bei Chemie und Mi-
neraldlverarbeitung 36 % gegenuber 44 % bei Banken
und Versicherungen.

Dieses grdfere Gewicht qualitativer MaBnahmen in
Diehsfleistungsbetfieben - dem, wie erinnerlich,
eine geringere Verbreitung quantitativer Planung
gegenﬁbéfsteht -, ist vor allem'Ausdruck einer wei-

teren Verbreitung von Naéhfolgeplanung und Karrie-

replanung.

Von den grdfReren Betrieben (500 und mehr Beschif-
tigte) des tertildiren Sektors fiihren 50 % Nachfol-
geplanung und 18 % Karriereplanung durch, von den
entsprechenden Betrieben des sekunddren Sektors
nur 46 % und 11 %.

Dies hingt sicherlich damit zusammen, daf generell
sowohl Nachfolgeplanung wie Karriereplanung weit-
aus hiufiger fiir Angestellte als filir Arbeiter
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durchgefiihrt werden und daB Angestellte im tertidren
Sektor die Mehrheit, im sekundiren Sektor jedoch nur
eine Minderheit der Beschidftigten stellen. Demzufol-
ge haben unter sonst gleichen Bedingungen Betriebe
des tertidren Sektors ein grdReres Interesse daran,
Nachfolgeplanung und Karriereplanung durchzufiihren.

Insgesamt wird Nachfolgeplanung durchgefiihrt fir
auBertarifliche Angestellte von 23 %, flir Tarifan-
gestellte von 16 % und fir Lohnempfinger von 9 % al-
ler Betriebe. Das Gefille zwischen der Hiufigkeit
von Nachfolgepldnen. fir auBertarifliche Angestell-
te, sonstige Angestellte und Lohnempfé&nger ver-
gréfgert sich mit zunehmender Verbreitung von Nach-
folgeplanung. In Betrieben mit 5000 und mehr Be-
schdftigten lauten die entsprechenden. Zahlen:

64 % (auBertarifliche Angestellte), 34 % (Tarif- -
angestellte) und 12 % (Lohnempfinger).

Hinzu kommt, da® gliterproduzierende Betriebe offen-
sichtlich stdrker davor zurilickscheuen als dienstlei-
stende Betriebe, ihre auRertariflichen Angestell-
ten (Fihrungskréfte) lberhaupt in Personaiplanung

einzubeziehen.

So ist in den gréReren Betrieben des tertidren Sek-
tors das Gefille in der Hiufigkeit von Nachfolge-
planung fiir auRertarifliche Angestellte und Tarif-
angestellte mit 47 % zu 22 % erheblich stdrker als
in entsprechenden Betrieben des sekunddren Sek-
tors mit 40 % zu 24 %. Gleiches gilt fir Karriere-
planung mit 16 % zu 6 % in den grdferen Betrieben
des tertifiren, gegenitiber 8 % zu 4 % in den grdfe-
ren Betrieben des sekunddren Sektors.

Charakteristische Unterschiede zwischen Betrieben
des sekunddren und des tertiéren’Sektops beste-
hen auch im Hinblick auf die relative Bedeutung
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von Arbeitsplatzbeschreibung und Personalbeurteilung:

Einmal werden im sekunddren Sektor Arbeitsplatzbe-

schreibungen - librigens durchaus "lehrbuchmdfig" -

h&ufiger durchgefiihrt als Personalbeurteilungen,

wdhrend es im tertidren Sektor genau umgekehrt
ist.

Von den nahrungs- und genuBfmittelerzeugenden Betrie-
ben besitzen 42 % Arbeitsplatzbeschreibungen, wdh-
rend nur 32 % Personalbeurteilung durchfiihren; im

Handel sind es jeweils 39 % fir beide Mafnahmen.

Von den éetrieben der chemischen Industrie haben

55 % Arbeitsplatzbeschreibungen erstellt, wihrend

nur 45 % Personalbeurteilung durchfiihren; in der

tertisiren Vergleichsbranche Banken und Versicherun-
gen hingegen haben nur 42 % der Betriebe Arbeits-
platzbeschreibungen, doch fithren 64 % Personalbe-

urteilung durch.

Noch schdrfer als im Hinblick auf die Hiufigkeit

von Personalbeurteilung - an sich und in Beziehung

zu Arbeitsplatzbeschreibung - unterscheiden sich
Betriebe des sekunddren und tertiiren Sektors im

Hinblick auf die Beschd&ftigtengruppen, fir die Per-

sonalbeurteilung durchgefithrt wird.

Von den Betrieben mit 500 und mehr Beschiftigten fiih-

ren Personalbeurteilung durch

Betri ebe d es

tertidren - sekundiren

Sektors Sektors
fir Lohnempfinger 38 % : 52 %
fir Tarifangestellte 66 % 60 %

flir auRertarifliche 61 % u2 %

Angestellte
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Wéhrend die grdfere Hiufigkeit von Personalbeurteilung

fir Lohnempfédnger in Industriebetrieben noch als ein-

fache Folge der sektorspezifischen Arbeitskrifte-
struktur interpretiert werden kann, verweist sicher-

lich die Tatsache, daR Personalbeurteilung fiilr aufer-

tarifliche Angestellte in tertiiren Betrieben fast

1 1/2 Mal weiter verbreitet ist, als in sekundiren,

auf jeweils sektorspezifische Akzente von Personal-
politik und mit Personalplanung verkniipften betrieb-
lichen Interessen.

Ein gleichartiges, wenngleich wesentlich schwicheres
Gefdlle findet sich ilibrigens auch im Hinblick auf
Arbeitsplatzbeschreibungen fiir Tarifangestellte und
auBertarifliche Angestellte.

Hinter den einzelnen hier genannten Tatsachen zeich-
net sich méglicherweise eine generellere Hypothese

ab, die, sollte sie sich bestdtigen, von weitreichender

Bedeutung wdre: Gemdf dieser Hypothese besitzen die
wichtigstén Instrumente qualitativer Personalplanung
im Einsatzbereich von Angestellten -.wo;sie>primar
anzutreffen sind - keineswegs nur eine im engeren
Sinn personalpolitische Funktion, sondern sind - zu-
mindest flankierend, wenn nicht sogar als Vehikel -
eng mit den betrieblichen Bestrebungen zur Straffung
der Biiroorganisation und Rationalisierung der Ange-
stelltenarbeit verbunden.

Verbreitung und Ausbau quantitativer und qualitati-
ver Personalplanung wilrden damit jeweils ganz ande-
ren Einfliissen und Zwdngen unterliegen: Zunehmende
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Durchsetzung planenden Managements im einen Falle,
verstdrkte Bestrebung zur Kontrolle und Rationali-

sierung auch der Bliiroarbeit im anderen Falle.

c¢) Institutionalisierung von Personalplanung

Fiir das eben hypothetisch formulierte hShere betriebs-
politische Gewicht von Personalplanung - und insbe-
sondere qualitativen Mafnahmen - in den angestellten-
intensiven Betrieben des tertidren Sektors sprechen
auch deutliche Unterschiede in der institutionellen

Regelung von Personalwesen und Personalplanung.

) ;
Zundchst einmal ist unter sonst gleichen Bedingun-
gen in Betrieben des tertidren Sektors die hierar-
chische Stellung des Personalwesens h&her als in

giiterproduzierenden Betrieben:

Die Leitung des Personalwesens liegt in den grdferen
Betrieben (500 und mehr Beschidftigte) des tertidren
Sektors deutlich hdufiger in der Fiuhrungsspitze

(36 %) und sehr viel seltener unterhalb der oberen
Fihrungsebene (untere und mittlere Flihrungsebene =

9 %) als in gleichgrofen Betrieben des sekund&ren
Sektors (30 % Flhrungsspitze und 18 % untere und
mlttlere Fdhrungsebene)

Unterhalb der oberen Fﬁhrungsebene llegt die Leitung
des Personalwesens in:’

2y % der nahrungs- und genuﬁmlttele“zeugenden Be—
triebe, '

18 % der Handelsbetriebe,

19 % der Betriebe der chemischen Industrie,

16 % der Bank- und Versicherungsbetriebe.
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Dem entspricht auch, daB:

o besondere Gremien fir Personalplanungsfragen im

Hinblick auf entsprechende Ausschiisse in Betrieben
des tertidren Sektors deutlich h#ufiger sind als
in Betrieben des sekundiren Sektors (bei Betrie-
ben von 500 und mehr Beschidftigten = 46 % zu 39 %);

o diese Differenz vor allem auf managementinterne
Gremien ohne Beteiligung des Betriebsrats ent-
£f411t (wiederum bei Betrieben mit 500 und mehr
Beschdftigten: 14 % zu 9 %, wdhrend Personalpla-
nungsausschiisse mit Beteiligung des Betriebsrats
in tertidren Betrieben - 32 % - nicht wesentlich
hauf1ge§ 81nd als in sekunddren Betrieben -

29 %).

Sowohl die im Schnitt h&here hierarchische Stellung
des Personalwesens in angestelltenintensiven Dienst-
leistungsbetrieben wie auch die dort hiufiger anzu-
treffenden managementinternen, wohl vor allem zur
Koordlnatlon zwischen Personalmanagement und Llnlen—
vorgesetzten dienenden Personalplanungsausschilsse
ohne Beteiligung des Betriebsrats, unterstreichen
die Bedeutung, die der Nutzung bestimmter Personal-
- planungsinstrumente und Techniken im Rahmen bé—
trieblicher Ratiohalisierung'im tertidren Sektor

1) Vgl. hierzu auch Maase, Mendius, Zur Verbreitung
von Personalplanungsausschilssen und der Beteili-
gung des Betriebsrats, a.a.O.
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(und dariber hinaus sicherlich auch in Bfiros und
Verwaltungen von Betrieben des sekunddren Sektors)

zukommt .

d) Personalstatistik

Die Personalstatistik ist generell und durchaus in
Ubereinstimmung mit dem eben Gesagten im tertidren
Sektor weiter ausgebaut.

So werden Personalinformationen irgendwelcher Art
aufbereitet in 72 % der Betriebe bei Banken und
Versicherungen, jedoch nur in 62 % der Betriebe der
chemischen Industrie und Mineraldlverarbeitung; in
91 % der grdferen Betriebe des tertiidren gegeniiber
83 % der entsprechenden Betriebe des sekunddren
Sektors. .

Auch werden zumeist in den tertiiren Betrieben mehr
Informationen aufbereitet als in vergleichbaren Be-

trieben des sekunddren Sektors:

Von den acht in den Fragebogen vorgegebenen einzel-
nen Personalinformationen (von Altersaufbau iiber
derzeit und friher im eigenen und in einem fremden
Betrieb ausgeilbte Tdtigkeit bis zur Absolvierung
von Fort- und Weiterbildung) werden bei Banken und
Versicherungen durchschnittlich 3,1, in der chemi-
schen Industrie und Mineral®lverarbeitung jedoch
nur durchschnittlich 2,2 je Betrieb aufbereitet.

Wdhrend von den Bank- und Versicherungsbetrieben
20 % Statistiken iliber die Schulbildung, 23 % iber
die Berufsausbildung und 32 % liber die absolvierte
Fort- und Weiterbildung ihrer Beschdftigten fiithren,
ist dies in der chemischen Industrie jeweils nur
bei 11 % bis 15 % der Betriebe der Fall.
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e) Zusammenfassend: Zwei idealtypische Profile von
Personalplanung

Der Vergleich ausgewdhlter Gruppen von Betrieben;
die einerseits jeweils dhnliche durchschnittliche
Betriebsgrdfe und &hnliches durchschnittliches Ni-
veau der Personalplanungsaktivitdt aufweisen, sich
jedoch andererseits durch spezifische Produktions-
weisen, Produkte, Absatzmirkte, Personalstruktur

usw. unterscheiden, lieferte eine Fiillle von Hinwei-

sen auf die Existenz von spezifischen Profilen der
Personalplanung, die eng mit den jeweiligen Bedin-
gungskonstellationen und Interessenlagen der Be-
triebe verbunden scheinen.

Zumindest zwei dieser Profile lassen sich schon
jetzt etwas ndher bestimmen:

(1) Im einen Falle liegt das Schwergewicht auf quan-

titativer Personalplanung; unter den Mafnahmen quali-

tativer Personalplanung dominiert die Erstellung von

Arbeitsplatzbeschreibungen, die ja auch als Ergin-

zung und Anreicherung quantitativer Planung benStigt

werden; die regelmdRig aufbereiteten Personaldaten
beschrdnken sich auf wenige Informationen (vor al-
lem Alter, Betriebszugehdrigkeit und gegenwdrtig

ausgellbte Tdtigkeit), die ihrerseits eng mit den Di-

mensionen quantitativer Planung verbunden sind.

Wesentlicher Impuls zu Einfilhrung und Ausbau der
Personalplanung geht in Betrieben, deren Aktiviti-
ten diesem Profil entsprechen, vor allem von der
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fortschreitenden Durchsetzung planender Unterneh-
mensleitung aus, da das Personalwesen {iber kurz oder
lang mit dem Ausbaustand der Planung in den anderen
Unternehmensbereichen gleichziehen mu8.

Dieses Profil scheint vor allem in gréferen Indu-
striebetrieben vorzuherrschen.

(2) Bei einem anderen Profil liegt das Schwergewicht
eindeutig auf qualitativer Personalplanung und hier
wiederum auf den nicht deskriptiven, sondern opera-
tiven MaBnahmen wie Personalbeurteilung und Nachfol-
geplanung. Quantitative Personalplanung ist zwar oft-
mals vorhanden, spielt jedoch nicht die gleiche Rolle
wie im eben skizzierten Gegenprofil.

Die Personalstatistik ist relativ gut ausgebaut und
enthdlt insbesondere in ziemlich groBem Umfang auch
Informationen llber Berufserfahrung und formale Qua-
lifikation des einzelnen Belegschaftsmitgliedes
(die ja fir die personenorientierten Mafnahmen qua-
litativer Personalplanung von grofer Wichtigkeit

sind).

Den Personalplanungsaktivititen kommt ein recht ho-
her betriebspolitischer Stellenwert zu. Sie sind

eng mit den Bestrebungen verkniipft, durch straffe-
re Organisation und gr8Rere Transparenz des Arbeits-
flusses die M3glichkeiten der Leistungskontrolle
und des Einsatzes von Technik zu erh&hen. Dem trigt
auch die institutionell-hierarchiséhé Verankerung

von Personalpolitik Rechnung.
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Dieses Profil scheint vor allem fiir dienstleistende
Betriebe charakteristisch zu sein.

Die beiden hier skizzierten Profile sind freilich
noch keineswegs als definitive Ergebnisse zu ver-
stehen. Sie stellen vielmehr Richtpunkte dar, an
denen sich weitere Analysen und die fiir sie notwen-
digen umfangreichen datentechnischen Arbeiten orien-~
tieren kénnen; Konstrukte, die m&glicherweise im
ProzeR der weiteren Materialdurchdringung als sol-
che wieder vollstdndig verschwinden werden.

Insbesondere scheint mehr als zweifelhaft, ob die
Branchen- bzw. Sektorenzugehdrigkeit tatsdchlich

~die entscheidende Rolle fiir die Ermittlung diffe-
rentieller Profile von Personalplanung besitzt,
die ihr nach dem eben Gesagten zuzukommen scheint.
Zu vermuten ist vielmehr, da® die Gliederung der
Betriebe nach Sektoren bzw. Branchen nur ein ana-
lytisches Hilfsmittel darstellt, das in einem er-
sten Schritt den Zugriff zu einer ganzen Serie von
einzelnen betrieblichen Merkmalen erlaubt, die
dann im weiteren direkt auf die Formen und Schwer-
punkte betrieblicher Personalplanung bezogen wer-
den milssen.

Fest steht jedoch, daf die Alternative zu einer
Analyse gemdR dem Systemkonzept in einem typolo-
gischen Ansatz bestehen muf, der nun nicht mehr
wie bisher von einer systematischen Gliederung der
Betriebe nach Merkmalen ausgeht, die als unabh3n-
gige Variable fungieren sollen (z.B. GrdBe und
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Branchenzugehrigkeit), sondern von den typischen
Auspridgungen und Konstellationen der abhingigen
Variablen, ndmlich den einzelnen Aspekten, Instru-
menten und Formen von betrieblicher Personalplanung.
Insofern bezeichnen die beiden eben skizzierten Pro-
file - als Typen betrieblicher Personalplanung -
recht prdzise den Weg, den nunmehr die Analyse ver-

folgen wird.
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Anhang I

Statistische Probleme und ihre L&sungen

Bei der datentechnischen Aufbereitung, der Auswer-
tung und der Analyse von Informationen aus der Be-
triebserhebung steihen sich eine Reihe von Proble-
men, fir die eine mehr oder minder pragmatische L&-
sung gefunden werden musste. Zwel dieser Probleme
seien im folgenden kurz skizziert, da die Kenntnis
der flir sie gefundenen L&sungen im Interesse besse-
ren Verstdndnisses flir die Struktur des Berichtes
niitzlich erscheint. Es handelt sich hierbei um:

(1) Das Problem der m8glichen Zusammenfassung der .
einzelnen Indikatorwerte; (2) Schwierigkeiten bei

der Anwendung korrelationsstatistischer Verfahren.

1. Bildung einer zusammenfassenden Mefgrdfe "Ver-
breitungsgrad" bzw. "Ausbaustand" von betriebli-
cher Personalplanung

Die im Vorstehenden fiir die Gesamtstichprobe der
Betriebserhebung 1975 dargestellten Indikatorwerte
variieren in einem breiten Spektrum von 4% % (Betrie-
be, in denen schriftlich fixierte Personalpline fiir
einen Zeitraum von vier und mehr Jahren bestehen)
bis zu 58 % (Betriebe, die irgendwelche Personalin-
formationen aufbereiten). Dies macht es sehr schwie-
rig, beim Vergleich zwischen verschiedenen Teilmen-
gen von Betrieben eine eindeutige Mefgrdfe fir Um-
fang und Niveau personalplanerischer Aktivitdten

zu bestimmen.
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Im Hinblick auf die mit vergleichenden Analysen ver-
bundene Mefproblematik bieten sich zwei L8sungen an:

Entweder wird aus der Gesamtheit der Indikatoren zur
Personalplanung ein einzelner Wert als "Leit-Indika-

tor" ausgewdhlt

oder man versucht, iUber alle Indikatorengruppen hin-
weg einen "Gesamtindex" zu bilden.

(1) Als Leit-Indikator kommt in erster Linie die Hiu-

figkeit schriftlich fixierter Personalplidne (unabhdn-
gig von ihrer Dauer) in Frage.

.Die Wahl dieses Indikators hat eine Reihe von recht
hoch einzuschidtzenden Vorteilen:

o er richtet sich auf einen sicherlich zentralen
und in seiner Bedeutung filir Personalplanung ins-
gesamt indiskutablen Sachverhalt;

o er weist einen relativ hohen Durchschnittswert
aus (was erwarten 1liRt, daB auch in Teilmengen
von Betrieben mit sehr geringer Personalplanungs-
aktivitdt noch ein Uber Null liegender Mefwert
zu beobachten ist);

o fir ihn (und nur fiir ihn) liegen Vergleichsdaten
aus einer Ifo-Erhebung des Jahres 1965 vor;

o {Uber ihn lassen sich am leichtesten Beziehungen
zwischen Personalplanung und sonstigen Planungs-
aktivit&ten des Unternehmens herstellen.

Die Benutzung eines Leit=Indikators und die Wahl
der Hiufigkeit schriftlich fixierter Personalpléne
sind freilich auch mit zwei wichtigen Nachteilen
verbunden: '

YISFMUNCHEN
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o Das Prinzip des Leit-Indikators setzt einen sehr
engen Zusammenhang zwischen den durch die einzel-
nen Indikatoren abgedeckten verschiedenen Aspek-
ten personalplanerischer Aktivititen voraus; je
lockerer dieser Zusammenhang ist, desto problema-
tischer wird es, anhand der Ausprigung eines ih-
rer Aspekte die Gesamtheit der personalplaneri-
schen Aktivitidten beschreiben zu wollen;

o die Existenz schriftlich fixierter Personalpléne
ist insofern ein relativ "weicher" Tatbestand,
als eine positive Antwort eines Betriebes auf
die entsprechende Frage sehr verschiedenes bedeu-
ten kann, von unverbindlicher Fortschreibung des
Personalbestandes bis zu detaillierter, mit an-
deren Unternehmensplé&nen abgestimmter und ent-
scheidungsrelevanter Planung des Personalsektors.

Da jedoch kegin anderer Indikator einen fiir die Ge-
samtheit der Personalplanungsaktivitdt &hnlichen

zentralen Sachverhalt abbildet, liegt es nahe, eine
Alternative zur Auswahl eines Leit-Indikators zu )

suchen.

(2) Eine solche Alternative kann nur ein Index sein,

der die Werte verschiedener Einzelindikatoren mit

Hilfe eines bestimmten Algorithmus zusammenfaBt.

Prinzipiell lassen sich die vielfdltigsten Formen
der Indexbildung vorstellen, von einfacher Mittelung
der Ausprédgung aller oder ausgewdhlter Indikatoren
bis zu komplizierten Formen multiplikativér Verkniip-
fung. Allen diesen Formen ist gemeinsam, daB sie
eine bestimmte willkiirliche Entscheidung iber das
Gewicht beinhalten, das den einzelnen indikatoren
oder Indikatorgruppen beim Zustandekommen des Ge-

samtindex zukommen soll - ohne daR sich die reale
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Gewichtung stets ohne weiteres aus der Verkniipfungs-
formel entnehmen lieRe.

Wenn - wie im vorliegenden Fall - der zu bildende
Index als Instrument komparativer Analysen dienen,
das heift dazu benutzt werden soll, Unterschiede
zwischen Teilmengen einer Grundgesamtheit (hier al-
so durch verschiedene Merkmale oder Merkmalskonstel-
lationen definierte Gruppen von Betrieben) zu mes-
sen, hdngt das tatsichliche Gewicht, mit dem ein
einzelner Indikator bei einfacher Mittelung in das
Bild eingeht, das sich aus dem Vergleich der Index-
werte verschiedener Gruppen von Betrieben ergibt,
von der faktischen Streubreite seines Wertes in al-
len zu bildenden Teilmengen der Grundgesamtheit ab,
und nicht, wie auf den ersten Blick zu erwarten
wdre, von seinem Durchschnittswert.

Der Durchschnittswert stellt nur einen Pegel dar,
um den herum ein einzelner Indikator variiert, und
bestimmt lediglich, mit welchem Gewicht dieser In-
dikator seinerseits in den Pegel des Gesamtindex
eingeht; das AusmaB, in dem der Gesamtindex dann
um diesen Durchschnittswert schwankt, wird jedoch
ausschlieflich von der Schwankungsbreite der ein-
zelnen Indikatoren beeinfluft; wird diese in abso-
luten Werten ausgedriickt, so hat ein Indikator mit
einem Durchschnittswert von angenommen 30 und einer
Schwankungsbreite von + 20 im Hinblick auf die un-
terschiedlichen Ausprdgungen des Gesamtindex dop-
peltes Gewicht wie ein anderer Faktor, der zwar
einen hohen Durchschnittswert von - angenommen -
60 aufweist, jedoch nur um t 10 um diesen Durch-
schnitt schwankt.

Eine wirklich einwandfreie L&sung des Gewichtungs-
problems h&tte also unter anderem vorausgesetzt,
daR fir jeden einzelnen Indikator die Streuung sei-
ner Ausprdgung in allen denkbaren Teilaggregaten
der Grundgesamtheit ermittelt und dann das Gewicht,
das ihm im Gesamtindex zuerkannt werden soll, als
Vielfaches dieser realen Streuung ausgedriickt wird.
Dies hidtte jedoch eine auBerordentlich extensive
Analyse des Materials gefordert, also den auswer-
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tungsdkonomischen Vorteil eines Gesamtindex zunich-
nichte gemacht.l)

Dieser Sachverhalt 1l4Rt sich sehr deutlich am Bei-
spiel der Indikatorengruppe qualitative Personalpla-
nung demonstrieren:

Aus einer Reihe von Griinden liegt es nahe, die Nut-
zung der verschiedenen Instrumente qualitativer Per-
sonalplanung in Form einer Mittelung Uber die ent-
sprechenden H3ufigkeiten in den Gesamtindex einzu-
bringen. Entsprechend wurde auch bei den ersten Ver-
suchen zur Indexbildung verfahren. Erst offensicht-
liche Unplausibilitdtender auf diese Weise errech-
neten Indexwerte lieBen erkennen, daB die durch die
Mittelung herbeigefiihrte Reduzierung der Schwankun-
gen das Gewicht, das dann die Indikatoren qualita-
tiver Personalplanung im Gesamtindex noch besafen,
in ganz unzuldssiger Weise reduzierten.

Aus diesen Grinden schien allein ein sehr pragmati-

sches Verfahren vértretbar, das:

o auf einem mSglichst einfachen Verkniipfungsalgo-
rithmus basiert;

o den Indikatoren zur quantitativen Personalplanung
ein deutlich hdheres und den Indikatoren zur qua-

1) Das sich scheinbar anbietende wesentlich einfa-
chere Verfahren, die Streuung der Indikatoren
in der Gesamtstichprobe zu ermitteln, ist wegen
der besonderen statistischen Natur der meisten
Indikatoren nicht praktikabel: Da fast alle In-
dikatoren auf (dichotomischen) Ja/Nein-Antwor-
ten der einzelnen Betriebe fuBen, gibt es inter-
vallskalierte Werte iiberhaupt erst auf der Ebe-"
ne von Mengen von Einzelbetrieben; die Streuung
aller Einzelantworten ist hingegen nichts ande-
res als der Hiufigkeitswert eines Indikators
in der Gesamtstichprobe. '
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litativen Personalplanung ein etwas h8heres Ge-
wicht zugesteht als den beiden anderen Indikato-=
rengruppen.

Dementsprechend wurde folgender, aus vier Faktoren
zusammengesetzter Index gebildet, wobei jeder Fak-

tor einer Indikatorengruppe entspricht:

Faktor 1: Quantitative Personalplanung

Definition:

Addition der Einzelindikatoren: Hiufigkeit
schriftlich fixierter Personalplédne; H4ufigkeit
von Personalplidnen mit einer Geltungsdauer von
vier und mehr Jahren; Hdufigkeit spezieller Per-
sonalplédne flr einzelne Beschidftigtengruppen.

Wert in der Gesamtstichprobe:

42,1 (schriftlich fixierte Personalpléne);
+ 3,7 (Personalpldne fir vier u. mehr Jahre);
+ 17,1 (spezielle Pldne fiir einzelne Beschdf-
tigtengruppen)

62,9
Extreme Ausprégungen:

nach Branchen: 33,4 (Baugewerbe)
104,9 (Chemie und Mineral-
8lverarbeitung)

nach Betriebsgr&Ben: 52,2 (50 bis unter 200
Beschdftigte)
222,0 (5000 und mehr Be-
schdftigte)

Bémerkungen:

Dank der Kumulation der Schwankungen von drei prak-
tisch immer in der gleichen Richtung variierenden
Einzelindikatoren besitzt dieser Faktor besonders
groBen Einfluf auf die Variationen des Gesamtindex.
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Faktor 2: Qualitative Personalplanung

Definition:

Doppelter Wert der durchschnittlichen H&ufigkeit
der Durchfithrung von: Personalbeurteilung; Ar-
beitsplatzbeschreibung; Karriereplanung und Nach-
folgeplanung.

Wert in der Gesamtstichprobe:

(38,0 + 40,7 + 6,2 + 28,3) x 2 = 56,6
it

Extreme Ausprdgungen:

nach Branchen: 39,0 (Holz-, Papier=- und

Druckgewerbe)

87,4 (Banken und Versi-
cherungen)

nach Betriebsgr&fe: 49,0 (50 bis unter 200

Beschdftigte)

134,2 (2000 bis unter 5000
Beschdftigte)

Bemerkungen:

Aus den schon oben angegebenen Griinden brachte die
Mittelung der vier Einzelindikatoren eine so star-
ke Reduzierung der tats&dchlichen Streuung mit sich,
daR die Verdoppelung notwendig erschien, um ein
ausreichendes Gewicht dieses Faktors im Gesamtin-
dex zu sichern. )

Faktor 3: Institutionelle Regelung von Personal-
planung

Definition:

Hiufigkeit von Personalplanungsausschiissen (mit
oder ohne Beteiligung des Betriebsrats)

Wert in der Gesamtstichprobe: 22,6
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Extreme Ausprdgungen:

nach Branchen: 13,1 (Steine, Erden, Glas
Keramik)
33,1 (Gummi- und Kunst-
stoffindustrie)

nach Betriebsgrdfen: 24,6 (50 bis unter 200
Beschdftigte)
70,0 (5000 und mehr Be~
schiftigte)

Faktor u4: Personalstatistik

Definitiop:

Héuflgkelt der Aufbereltung von Personalinforma-
tionen

Wert in der Gesamtstichprobe: 58,3
Extreme Ausprdgungen:
nach Branchen 37,5 (Dienstleistungen)

78,1 (Energiewirtschaft
und Bergbau)

nach Betriebsgr&fen: 53,7 (50 bis unter 200
Beschdftigte)
96,3 (2000 bis unter 5000
Beschdftigte)
Gesamtindex

Der Indexwert flir die Gesamtstichprobe betridgt:

(62,9 + 56,6 1‘22,5 + 58,3 | 50,1
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nach Branchen:
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65,8

nach Betriebsgrdfen: . 44,9

Bemerkungen:

127,4

(Baugewerbe)
(Energiewirtschaft
und Bergbau)
(Banken und Versi-
cherungen)

(50 bis unter 200
Beschidftigte)
(5000 und mehr Be-
schiftigte)

An der Differenz zwischen den genannten Extremwerten
sind die einzelnen Faktoren wie folgt beteiligt:

Faktor
Faktor
Faktor
Faktor

£ WN -

Desaggregation nach

Branchen Grohe
A B
% 3 )
34,1 46,7 51,4
43,0 24,9 25,2
6,3 5,7 13,8
16,6 22,7 9,6
100,0  100,0 ' 100,0

A = bezogen auf Banken und Versicherungen mit extrem
hohem relativen Gewicht qualitativer Personalpla-

nung;

B = bezogen auf Energiewirtschaft und Bergbau.

Selbstverstdndlich ist die gew&hlte Berechnungsfor-

mel mit einem hohen Grad an Willkiir behaftet; dies
ist jedoch mit dem pragmatischen Verfahren der Index-

bildung unvermeidlich verbunden.
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Bei den Analysen dieses Berichts werden, wie schon
angedeutet, sowohl der eben dargestellte Gesamtin-
dex wie das Vorhandensein schriftlich fixierter Per-
sonalpl&ne als "Leit-Indikator" benutzt, wobei der
Gesamtindex die Pridferenz immer dann erhilt, wenn
ausreichende Daten vorhanden sind, um ihn zu bil-
den.

Da jedoch weder Gesamtindex noch Leit-Indikator voll
befriedigen, wird an mehreren Stellen eine ausfiihrli-
che Diskussion der unterschiedlichen Ausprdgung al-
ler wichtigen Indikatoren in Abhdngigkeit wesentli-
cher betrieblicher Merkmale unvermeidlich sein.

2. Schwierigkeiten der Anwendung korrelationsstati-

stischer Auswertungsverfahren

Eine brauchbare L8sung des Indikatorenproblems war
umso notwendiger, als wesentliche Teile des Datenma-
terials der Betriebserhebung 1975 - und zwar insbe-
sondere die als abhingige Variablen zu betrachten-
den Informationen iiber die personalpolitischen und
personalplanerischen Aktivititen der Betriebe - we-
gen ihrer alternativen (lediglich Ja/Nein-Antworten
zulassenden) Struktur auf der Ebene des einzelnen
Betriebs nicht fir parametrisch-korrelative Auswer-

tungsverfahren geeignet sind.

Zwar wurden eine Reihe von Faktorenénalysen durch-
gefihrt, doch konnten déren Ergebnisse nur mit grof-
ter Vorsicht interpretiert werden, da die notwendi-
gen Voraussetzungen, wie Normalverteilung und min-
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destens Intervallskalenniveau der Mefwerte nicht er-
fiillt waren. Aufgrund dieser fehlenden Vorausset-
zungen und der ungleichen Randverteilungen ist die
Faktorenstruktur und die HShe der Ladungen der ein-
zelnen Variablen auf den Faktoren in nicht abzu-
schidtzender Weise verzerrt. .

Damit boten sich zwei Vorgehensweisen an:

o Einmal eine Beschridnkung (oder doch Konzentration)
auf das sozusagen traditionelle Verfahren der
Bildung von Kreuztabellen, vor allem zwischen ab-
hingigen und unabhingigen Variablen,

Die Grenzen dieses Verfahrens ergeben sich einer-
seits daraus, daB jede zusdtzlich herangezogene
unabhidngige oder abhdngige Variable ein Vielfa-
ches an zu erstellenden und auszuwertenden Tabel-
len mit sich bringt, daB® andererseits die Kombi-
nation von Variablen trotz der relativ hohen Fall-
» zahl schnell zu unertrdglich kleinen Besetzungs-
ziffern von einzelnen Teilaggregaten fihrt;

o zum anderen der Einsatz statistischer Verfahren,
die trotz den mit der besonderen Struktur vieler
Variabler verbundenen Problemen differenzierfe-
re Einblicke in die innere Struktur des Materials
und einigerméﬁen zuverlidssige Messungen der kom-
plexen Zusammenhdnge zwischen mehreren Variablen

und Variablengruppen liefern.
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Recherchen ergaben jedoch, daf solche Verfahren,
auch wenn sie in der Literatur beschrieben sind,
bisher in keinem fiir uns zuginglichen Rechenzen-
trum in der Bundesrepublik in einer Form imple-
mentiert sind, die ihre Anwendung auf das Mate-
rial der Betriebserhebung 1975 erlauben wiirde.

Damit blieb nichts anderes ibrig, als sich zundchst
auf vorwiegend deskriptive Verfahren - d.h. die Er-
stellung einer grofen Zahl von Kreuztabellen - zu
konzentrieren und den Einsatz stdrker analytischer
Verfahren auf eine zweite Auswertungsphase zu ver-
schieben,

Damit war dann auch die analytische Perspektive  im
wesentlichen vorgegeben, mufte es doch primir darum
gehen, den Zusammenhang zu kl&ren, der zwischen den
verschiedenen Personalplanungsindikatoren (als ab-
h&ngigen Variablen) einerseits und einer begrenzten
Zahl von als zentral erachteten betrieblichen Merk-
malen (als unabhingigen Variablen) andererseits be-
stand; daneben konnte in sehr reduziertem Umfang
auch dem inneren Zusammenhang zwischen verschiede-
nen Aspekten von betrieblicher Personalplanung nach-
gegangen werden.

Unter den m8glichen unabhdngigen Variablen wurden
drei - Branchenzugehﬁrigkeit, GrdBe und sonstige
Planungsaktivitdten des Betriebes - definitiv aus-
gewdhlt, nachdem eine Reihe anderer Merkmale - vor
allem Umsatzgr8fe und Rechtsform - nach einer er-
sten Grundauszihlung wieder ausgeschieden wurden,

Lutz/Schultz-Wild/von Behr (1977): Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft der ﬁlSFMUNCHEN
Bundesrepublik. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101072 Ve e e o



207 .

da ihr EinfluB auf die betriebliche Personalplanung
entweder gering war oder weitgehend von den Einflis-
sen von Betriebsgrdfe bzw. Branchenzugehdrigkeit
iiberdeckt wurde. '

Erst nach Abschluf der im folgenden dargestellten
Analysen konnte die Frage sinnvoll gestellt und be-
antwortet werden, in welcher neuen Perspektive nun-
mehr weitere Analysen umfassender Art angesetzt
werden sollen - wdhrend jeweils einzelnen Aspekten
und Zusammenhdngen des Materials im Rahmen anderer
Teilprojekte des Forschungsprogramms Personalpla-
nung nachgegangen wurde und wird. Und hiervon hingt
wiederum ab, inwieweit auch programmtechnische In-

novationen unbedingt notwendig sind.

Wie am Ende von Kapitel IV erldutert, bietet sich
hierfiir .vor allem ein Vorgehen an, das die einzel-
nen Betriebe typologisch nach ihren personalplane-
rischen Aktivitdten klassifizieft und dann ermit-
telt, welche Merkmale und Merkmalskonstellationen
(von der Rechtsform iber Personal- und Umsatzent-
wicklung der vergangenen fUnf Jahre bis zu Ferti-
gungsverfahren im Falle von Industriebetrieben u.
d.) flir die einzelnen Planungstypen charakteristisch .
sind. Gegenwdrtig wird mit relativ einfachen daten-
technischen Verfahren ("Vektorenanalyse") die Er-
stellung einer solchen Typologie vorbereitet; erste
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Zwischenergebnisse fliefBen an verschiedenen Stellen
in die vorliegende Darstellung ein.l)

1) Typologie- oder Clusteranalysen werden in neue-
rer Zeit recht hdufig in den Sozialwissenschaf-
ten eingesetzt; die hierfliir zur Verfiligung stehen-
den Programme sind jedoch, ebenso wie die korre-
lationsanalytischen Programme, in der Regel
stets auf intervallskalierte Variable abgestellt
und fir nominal skalierte Variablen in der vor-
liegenden Form nicht brauchbar.
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Anhang II

Tabellen
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A. Indikatoren zur Personalplanung nach Betriebsgr&Re

Tabelle A-1. Frage: Existieren fiir den Personalbereich
schriftlich fixierte Pline und fiir welche

Zeitrdume?
Beschiftigte Betriebe Personalpline vorhanden
ungev, gevichtet insge- davon fiir ginen Zeitraum von
sant biszu 412 23 & Jahren
3 Mon, Mon, Jahren  u.mehr
1-10 {43) - 4 13,9 0,0 7,0 1,0 0,0
10 - 50 (257) - 1253 4,7 16,0 6,2 1,6
1
50 - 200 (188) 1226 £ 3,0 9,2 21,0 3,8 1,9
200 - 500 (k40) 251 % 49,1 W9 32,9 8,6 6,5
500 - 1000 (18) 6 % 61,6 2,2 48,7 6,k 9,1
1000 - 2000 (98) % 1 135 29,6 46,7 23,2 19,8
2000 - 5000 63 21 % 935 ms 81,1 Wh 13,3
5000 und mehr (44) 7T % 93,5 29,9 16,5 355 5k o
Gesamt gewichtet

(50 u, mehr Be- %6 1 m3 30,2 53 3,1

schiftigte)
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A. Indikatoren zur Personalplanung nach Betriebsgrife

Tabelle A-2. Frage: Existieren fiir den Bereich Personal-
wesen schriftlich fixierte Pl3ne, die nach
Beschdftigtengruppen differenziert sind und
fiir welche ist dies der Fall?

Beschiftigte Betriebe Spezielle Personalplane vorhanden
ungew, gewichtet insge~ davon fiir die Beschaftigtengruppen

sast  AT_mng, sonst. Fach- Ange- Unge- Auszu-’
Mg. arb, Ternt, Terat, bild,

1-10 (43) - 4 23 00 00 0,0 00 00 2,3
10 - 50 (257) - 1 62 &3 5% 3,1 2,1 19 2,1
50 - 200 (188) 1226 % 13,3 99 11,5 94 68 60 1,8
200 - 500 (440) 251 ¢ 2,1 6,0 1,7 1,0 15,4 13,0 . 15,7
500 - 1000 (182) % % %1 2,k 28,7 21,5 2,1 20,8 25,2
1000 - 2000 (98) b 1 47,k 39,9 42,9 37,0 38,0 34,6 36,4
2000 - 5000 (63) 7L 53,0 62,1 49,1 &1,5 30,6 29,8 46,3
5000 und mehr (44) T W15 12,7 65,4 66,8 56,2 65,1

Gesamt gewichtet
(50 u, mehr Be- 1616 )3 17,1 12,7 13,9 1,6 10,1 8,9 1,1
schaftigte)
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A. Indikatoren zur Personalplanung nach BetriebsgrdBe

Tabelle A-3. Frage: Fir welche der folgenden Bereiche
existieren schriftlich fixierte Pl&ne?

Beschaftigte Betriebe ‘ Plane vorhanden fiir: nur
: ungev, gewichtet Investi- Produk- Ab- Perso- Forsch, Gesamt-

tion tion  satz nal Entw,  plan
1-10 (#) - % 13,9 &6 185 13,9 47 10
10 - 50 (251) - i 39,3 16,3 30,4 253 5,1 16,8
50 - 200 (788) 1226 z 57,6 6,k 45,6 37,0 13,7 12,1
200 - 500 o (4h0) 257 b4 70,5 57,6 55,6 49,1 21,5 8,4
500 - 1000 (182) 6 b4 80,3 68,7 16,1 61,6 41,2 4,5
1000 - 2000 (98) 29 i 80,3 64,0 72,9 73,5 39,1 6,8
2000 - 5000 (63) 2 1 92,6 853 88,1 93,5 10,3 1,1
5000 und wehr (44) 7 b4 92,4 85,9 8,5 93,2 71,0 2,8

Gesamt gewichtet
(50 u, mehr Be- %16 2 61,7 50,2 49,8 42,1 17,8 10,9
schiftigte)
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A. Indikatoren zur‘Persbnalplanugg;gach'Betbiebsgpéﬁe

Tabelle A-4. Frage: Welche der folgenden MaRnahmen wer-
den fir welche Beschdftigtengruppen durch-

gefiihrt?
a) Arbeitsplatzbeschreibung
Beschiftigte Betriebe insge- da v on fiar :

i ungev, gewichtet sant " Lohnempfan~ AT-Ange-  sonstige
ger stellte Angest,
1-10 (43) - % 13,9 2,3 4,7 11,6
10 - 50 21 - % 22,2 8,9 12,8 11,9
50 - 200 | (788) 1226 % 35,8 13,5 ' 23,8 25,3
200 - 500 (440) 257 4 48,8 16,4 33,3 36,4
500 - 1000- (182) 6 % 66,0 21,2 47,0 2,1
1000 - 2000 {98) 9 % 11,0 2,k 51,1 54,0
2000 - 5000 (63) 7 i 78,1 31,0 62,8 1,1
5000 und mehr (44) 7 3 87,3 50,3 82,0 83,9

Gesamt gewichtet o
(50 u. mehr Be- 116 1 40,7 15,2 a1 9,

schiftigte)
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A. Indikatoren zur Personalplanung nach Betriebggréﬁe

Tabelle A-4. Frage: Welche der folgenden Mafnahmen wer-
, den fiir welche Beschaftlgtengruppen durch-

gefhhrt°
b) Karriereplanung
Beschaftigte ‘ Betriebe insge~ davon fir:
' ungew, gewichtet sant Lohnempfin- AT-Ange- sonstige
ger stellte  Angest.
1-10 (43) - 4 2,3 0,0 2,3 0,0
10 - 50 (257) - p4 1,5 0,4 0,8 0,8
50 - 200 (788) 1226 1 5,2 0,7 4,5 2,1
200 - 500 (w0) 7 1 1,5 0,8 6,7 3,8
500 ~ 1000 (182) 1% g 8,1 4,3 4,9 3,8
1000 - 2000 (98) 29 7 9,9 1,4 9,9 1,8
2000 - 5000 ) 21 1 2,3 0,2 21,9 6,4
5000 und ashr W) - 1 % 256 6,1 24,2 ,9
Gesamt gewichtet
(50 u, mehr Bee 1616 )3 6,2 0,9 5k 2,5

schiftigte)
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A. Indikatoren zur Pe;sonalplanqugnach Betriebsgriéfe

Tabelle A-4. Frage: Welche der folgenden Mafnahmen wer-
den fiir welche Beschdftigtengruppen durch-

gefiihrt?
c) Nachfolgeplanung

Beschaftigte Betriebe insge- davon fiir:
o ungev. gevichtet sant Lohnempfin-  AT-Ange- sonstige
_ger stellte  Angest,
1-10 (43) - 1 6,9 0,0 17,0 2,3
10 - 50 (51 - L 22 8,6 %,8 14,8
50 - 200 (788) 1226 b4 2,6 8,6 19,8 13,5
200 - 500 (440) 257 1 360 9,5 30,1 20,7
500 - 1000 (182} 76 4 38,9 11,0 32,4 17,3
1000 - 2000 {98) 29 4 45,4 13,7 41,0 23,2
2000 - 5000 (63) 2 4 75,6 18,5 13,7 . 41,8
5000 und mehr (44) 7 1 67,8 12,5 64,3 33,6

Gesant gewichtet ) )

(50 u. mehr Be- 1616 i 28,3 9,1 23,3 15,5

schaftigte)
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A. Indikatoren zur Personalplanung nach Bétriebsgréﬂe.

Tabelle A-5. Frage: Welche der folgenden Informationen iiber
die Belegschaftsstruktur werden regel-
miBig systematisch aufbereitet?

Beschiaftigte Betriebe Informationen wverden aufbereitet
_ungew, gewichtet insge- davon iber:
samt *  Alterse Daver d, Derzeit Schul- Berufse Absolvierte
aufbau Betrisbs ausgeiibte bil- ause  Fort-bzw,
zugehor. Tatigkeit dung bildg, Weiterbild,

1-10 #3) - 1 16,3 87 93 93 &7 10 7,0
10 - 50 (517 - £ BT W5 88 1,5 62 10,1 6,2
50 - 200 (188) 1226 % 53,7 26,9 49,3 28,3 M0 186 - 1,8
200 - 500 (%0) 257 % 66,0 4,7 51,3 3,2 9,3 16,8 148
500 - 1000 (182) 76 % 80,5 63,9 12,1 453 1,6 22,8 21,6
1000 ~ 2000 (98) 29 %94 15,7 8,7 39,0 W6 18,2 21,8
2000 - 5000 (63 21 % %,3 8,6 81,6 50,1 238 3,9 31,9
5000 und mehr () 7 28,5 T4 8,5 T,7 546 9,0 41,2
Gesamt gewichtet

(50 u, mehr Be= 116 % 583 32,9 52,9 1,2 T4 189 13,5
schiftigte) ,
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A. Indikatoren zur Personalplanung nach Betriebsgrdfe,

Tabelle A-6. Frage: Auf welcher hierarchischen Ebene
rangiert die Leitung des Personal/Sozial-

wesens?
Beschiftigte Betriebe Fihrungs- Obere Fiilh- Mittl.Fiih- anderes Insgesant
" ungew, gewichtet spitze  rungsebene rungsebene ({einschi.
(z.8.Yor- (2.B.Haupt- (z.B. Abt, K.A.)
, stand)  abt.-leit.) Teiter)
1-10 | (43) - 1 76,7 14,0 8,7 4,6 100,0
10 - 50 @71 - 1 6,1 15,2 62 12,5 10,0
" 50 - 200 (788) 1226 % 53,0 22,6 1,1 10,3 00,0
200 - 500 “h0) 257 1 42,3 RE 183 7,0 10,0
500 - 1000 (182) 76 % 3,4 5,7 21,9 1,0  100,0
1000 - 2000 (98} 29 % 23,2 69,3 11,3 0,2 00,0
2000 - 5000 () 2 1 59 66,3 1,8 0,0  100,0
5000 und mehr (44) 7 % 57,9 39,0 3,1 . 0,0 100,0
Gesamt gewichtet

(50 v, mehr Be- 1616 L 49,4 26,6 14,9 9,1 100,0
schiftigte) o ‘
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A. Indikatoren zur Personalplanung nach Betriebsgraﬁe

Tabelle A-7. Frage: Gibt es ein Gremium, das sich‘speziell
‘ mit Personalplanungsfragen befaBt (Personal-
planungsausschuB)?

Beschaftigte Betriabe v Personal planungsausschuB vorhanden?
ungew, gevichtet - ja, ohne ja, mit pa- ja, mit nein, nicht Insgesamt

Beteilg., ritit.Betei- sonst.Be- vorhanden

d.Betr.- ligung des teilig, (einschl,

_ Rats BR des BR  K.A.)
110 (43) - b4 4,7 0,0 0,0 95,3 100,0
10 - 50 1 (257) - 4 3,9 3,1 5,8 87,2 100,0
50 - 200 (788) - 1226 % 5,1 2,4 12,3 80,2 . - 100,0
200 - 500 (440) 257 2 &6 3,9 18,2 73,3 100,0
500 - 1000 (182) 76 y4 8,2 &1 25,0 62,7 10,0
1000 - 2000 (98) ¥ K 8,6 1,4 29,2 60,6 100,0
2060 - 5000 (63) AN { 18,1 . 3,0 25,9 53,0 - 100,0
5000 und mehr (44) 7 1 21,1 6,1 35,0 31,8 100,0
Gesant gewichtet
(50 u, mehr Be- 1616 4 5,9 2,7 1h,4 1,4 100,0

schiftigte)
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B. Indikatoren zur Personalplanung nach Branchen:

Tabelle B-1. Frage: Existieren fﬁr den Personalbereich
schriftlich fixierte Plidne und fiir welche
Zeitriume? ’

Branchen ‘ Betrisbe Personalpline vorhanden

ungew. gewichtet insge- davon fiir einen Zeitraum von

sant biszu 412 2.3 & Jahren

3 ¥on.  Mon, Jahren u.mehr

Energie, Wasserver-

sorgung, Bergbau (90) . 18 1 52,9 2,9 46,8 1,2 9,0
Chemie, Mineraldle
verarbeitung (81) 3 4 61,9 17,6 45,0 19,6 16,5
Kunststoff, Gummi, ] )

- Asbestverarb, (94) 33 1 48,1 19,7 ~ 28,5 2,0 6,8
Steine/Erden, Fein-
keramik, Glasgewerbe (56) 51 4 49,3 11,7 3,6 9,0 3,3
Metallerzeugung und
~bearbai tung (81) 53 z 50,1 16,2 38,5 3,4 4,3
Stahl, Maschinen-,
Fahrzeugbau (103) 184 1 48,7 11,5 35,1 5,3 3,7
Elektrotechnik,
Feinmechanik (100) 49 1 N8 N %3 24 2,9
Holz-, Papier- u. ' ‘ k
Druckgewerbe (87) 121 )3 4h,0 1,0 30,6 5,2 3,8
Leder-, Textil, .
Bekleidungsgewerbe  (9%) 152 b4 42,5 13,5 3,4 3,5 1,6
Nahrungs- und GenuB- : .
mittelgewerbe (86) . 87 z 52,7 1,5 3,5 6,1 8,0
Baugewerbe (221) 260 4 2,7 2 163 2,1 1,1
Handel (146) 264 1 w0 9,8 2,9 41 3,3
Verkehr, Nachrich- ‘ :
teniiberaittiung ‘(160) [V 1 49,6 1,4 36,5 12,3 4,6
Kreditinstitute, )
Versicherungen - (111) 50 i 5,3 9,2 3,0 10,8 1,1
Dienstleistungen, '
freie Berufe (93) 120 i 3,1 9,9 30,2 17,7 3,9

-

Gesant gewichtet . :
(50 u. wehr Be- 1622 y S VR 1,3 30,2 5,3 3,1
schaftigte)
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B. Indikatoren zur Personalplanung nach Branchen

Tabelle B-2. Frage: Existieren fiir den Bereich Personal-
wesen schriftlich fixierte Pldne, die nach
Beschdftigtengruppen differenziert sind und
fiilr welche ist dies der Fall?

Branchen Betrigbe | Spezielle Personalplane vorhanden
' ungev, gewichtet insge= davon fiir die Beschiftigtengruppen
© samt  AT-Ang, sonst, Fach- Ange- Unge- Auszu-
Ang, arb, lernt, lerat, bild,

Energie, Wasserver-

sorgung, Bergbau (90) 18 £  %»,1 16,7 26,6 2, 20,0 18,3 244
Chenie, Mineraldl- o

verarbeitung (81) 3 £ 2,5 21,3 25,0 18,9 19,6 18,7 1,9
Kunststoff, Gummi,

Asbestverarbeitung  (94) 33 £ 1,k w8 13,8 16,9 14,8 11,3 13,9
Steine/Erden, Feine ,

keranik, 6lasgeverbe (66) 51 ¢ 1,4 100 11,7 96 1,7 6,1 8,0
Metallerzeugung und

~bearbeitung (81) 53 4 2,3 16,0 7,6 19,8 19,8 19,8 16,7
Stahl-, Maschinen-, . s
Fahrzeugbau (103) 184 4 M1 16 M1 159 87 1,2 13
Elektrotechnik,

Feinmschanik (100) 149 4 91 1,1 8,k 84 84 B8h 1,7
Holz-, Papier- u,

Druckgewerbe (87) 1 £ s 1,7 80 99 86 49 1,7
Leder-, Textil,

Bekleidungsgewerbe  (94) 152 £ 1.8 108 10,8 1,8 9,0 50 8,1
Nahrungs- u. Genulle

nittelgeverbe (86) 87 £ 16,6 1,6 w7 w8 152 157 13,3
Baugewerbe (227) 260 £ 135 92 16 9,9 61 69 1,7
Hande) (146) 264 1 2,4 157 16,4 1,6 9,6 1,1 12,4
Verkehr, Nachriche :

tentibernittlung (160) L )3 32,3 15,6 25,5 26,3 22,1 13,9 19,2
Kreditinstitute, :
Versicherungen (111) 50 {£ 2,2 2,5 20 2,0 3,7 54 18,5
Dienstleistungen, .

freie Berufe (93) 120 i 22,7 19,8 19,6 18,2 13,1 157 14,5
Gesamt gewichtet

(50 u, sehr Be- 1622 2 m1 o12,7 13,9 12,6 10,1 89 11,1
schiftigte) :
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B. Indikatoren zur Personalplanung nach Branchen

Tabelle B-3. Frage: Flir welche der folgenden Bereiche
existieren schriftlich fixierte Pline?

Branchen Betriebe Pléne vorhanden fir: nur
ungew, gewichtet Investi- Produk- Ab-  Perso- Forsch, Gesaste
tion tion satz nal  Entw, plan

Energie, Wasservere
sorgung , Bergbau (90) 18 4 81,6 4,2 51,8 52,9 9,1 8,5

Chemie, Mineralgle
verarbeitung (81) 3 2 8,1 12,2 81,5 61,9 45,2 8,k

Kunststoff, Guami,
Asbestverarbeitung (%%} 33 1 649 66,6 56,6 48,1 32,1 10,1

Steine/Erden, Fein-
keramik, Glasgewerbe (66) 51 i 1,5 70,5 64,8 49,3 18,3 11,9

Metallerzeugung und

-bearbeitung (81} % 151 ™2 64,1 50,1 22,8. 9,0
Stahl-, Maschinen-, -

Fahrzeugbau (103) 184 f 7,8 70,6 60,4 48,7 39,7 12,3
E'lektmtecimiki

Feinmechanik (100) 149 £ 67,2 66,5 549 31,8 3,7 1,8
Holz-, Papier- u,

Druckgewerbe (1) 121 1 WIT 1k 51,0 &0 11,7 1,9

Leder-, Textil,
Bekleidungsgewerbe  (94) 152 1 55,8 63,8 59,7 42,5 20,2 17,1

Nahrungs~ u, GenuB-

nittelgeverbe (6) & %2 19,1 W1 163 52,7 18,8 88
Baugewerbe (221) 260 1 W9 3 216 26,7 1,0 15,0
Handel (146) 264 4 60,2 19,2 5,5 4,1 53 5,2

Verkehr, Nachrich-
teniiberaittlung (160) bk 7 645 16,1 23,6 49,6 2,7 6,1

Kreditinstitute,
Versicherungen (M) so % M9 10 28 45,3 3,2 1k

Dienstleistungen,
freie Berufe (93) 120 I 53,2 32 3,5 43,1 9,6 13,6

Gesant gewichtet
(50 u. mehr Be- 1622 L 6,7 50,2 49,8 42,1 17,8 10,9
schiftigte)
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B. Indikatoren zur Personalplanung nach Branchen

Tabelle B-4. Frage: Welche der folgenden Mafnahmen werden
fir welche Beschdftigtengruppen durchgefiihrt?

a) Arbeitsplatzbeschreibung

Branchen Betriebe ' insge~ daven fir :

ungew. gewichtet sant Lohnempfin- AT-Ange- sonstige
ger stelite  Angest,

Energie, Wasservere ‘
sorgung, Bergbau {90) 18 f 5,1 26,5 20,6 55,8
Chezie, Mineraldl=
verarbeitung (81) 34 Z 5%,2 19,8 41,0 43,6
Kunststo ff, Gummi,
Asbestverarbeitung  (94) 33 1 3,8 19,1 21,5 32,3
Steine/Erden, Fein- ) T
keramik, Glasgewerbe (66) 51 L 3,5 18,9 26,4 . 21,2
Metallerzeugung und :
«bearbsitung (81) 53 1 452 23,6 26,3 35,7
Stahle, Maschinen-, ' ‘
Fahrzeugbau (103) 18 1 4,9 24,0 2,7 32,8
Elektrotechnik,
Feinmechanik (100) 149 L 49,7 24,3 2%,1 38,1
Holze, Papier~ und
Druckgeverbe (87) 11 1 3,2 11,8 26,0 2,8
Leder-, Textil,”
Bekleidungsgeverbe  (9%) 152 3 4 26,8 28,7 25,8
Nahrungs- v, GenuB-
sittelgeverbe (86) 87 Z 9 L6 31,9 33,6
Baugewerbe (2271) 260 i 213 2,0 22,3 21,1
Handel (146) 264 1 38,7 13,8 28,2 24,8
Verkehr, Nachriche -
teniberaittlung (160) 44 £ 40,9 14,5 20,8 36,6
Kreditinstitute, '
Versicherungen (111) 50 4 52,1 8,3 38,3 45,1
Dienstleistungen,
freie Berufe (93) 120 £ 130 9,9 30,3 29,3
Gosant gewichtet
(50 u. sehr Be- 1622 { 40,7 15,2 21,1 29,7
schiftigte)
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B. Indikatoren zur Personalplanung nach Branchen

Tabelle B-4, Frage: Welche der folgenden Mafnahmen werden
flr welche Beschiftigtengruppen durchgefilhrt?

b) Karriereplanung

Branchen Betriebe =~ insge~ davon fir:
ungew. gewichtet sant Lohnempfan- AT-Ange- sonstige
ger stellte  Angest,
Energie, Wasservere
sorgung, Bergbau (90) 18 i 2,2 0,0 2,2 0,8
Chemie, Mineraldl-
verarbeitung 81) % 1 10,6 2,k 10,6 2,k
Kunststoff, Gummi,
Asbestverarbeitung  (94) 33 4 4,4 0,0 3,6 1,0
Steine/Erden, Fein-
keramik, Glasgewerbe (66) 51 )4 8,4 0,8 6,5 2,7
Metallerzeugung und
~bearbeitung (81) 53 3 1,8 0,3 1,7 1,0
Stahl., Maschinene, :
Fahrzeugbau (103) 184 1 4,3 0,5 3,8 1,6
Elektrotachnik, ’ ,
Feinmechanik (100) 149 4 5,9 0,0 5,9 2,4
Holz-, Papier= und
Druckgewerbe (87) 121 4 2,5 0,0 2,5 0,0
Leder=, Textil, ) o
Bekleidungsgewerbe  (94) 152 3 0,9 0,0 0,9 0,0
Nahrungse und GenuB- ‘ o '
mittelgewerbe (86) 87 { 9,1 2,0 5,5 4,5
Baugewerbe (221) 260 4 5,2 1,9 4,2 2,0
Handel (146) 264 4 N8 1,9 10,2 6,2
Verkehr, Nachriche i : L
teniibermittlung (160) k4 4 6,8 2,0 6,1 3,0
Kredi tinsti tute, : D
Versi cherungen {111) 50 1 12,4 0,2 9,4 8,1
Dienstleistungen, s
freie Berufe (93) 120 1 6,9 0,0 6,9 0,6
Gesamt gewichtet e e T
(50 v. mehr Be- 1622 b4 6,2 0,9 54 2,5
schiftigte)
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B. Indikatoren zur Persconalplanung nach Branchen

Tabelle B-#. Frage: Welche der folgenden Mafnahmen werden
fir welche Beschidftigtengruppen durchgefilhrt?

¢) Nachfolgeplanung

Branchen Betriebe insge- davoan fir:

ungew. gevichtet sant Lohnempfin- AT-Ange- sonstige
ger stellte  Angest,

Energie, Wasserver-

sorgung, Bergbau (90) 18 )3 35,0 16,3 2,3 1,2

Chemie, Mineraldle

verarbeitung (81) ¥ 1 31,3 9,5 29,8 19,0

Kunststoff, Gumai,

Asbestverarbeitung  (94) 33 1 2,6 4,5 16,8 14,1

Steine/Erden, Fein-

keranik, Glasgewerbe (66) 51 1 2,3 5,1 19,6 8,4

Metallerzeugung und

<bearbei tung (81) 53 1 26,3 5,9 22,8 15,2

Stahle, Maschinen,

Fahrzeugbau (103) 184 1 33,3 1,2 0,1 19,6

Elektrotechnik,

Feinmachanik (100) 149 i 219 10,6 18,4 13,5

Holz-, Papter- und

Druckgewerbe (87) 121 D S Y 8 8,3 1,1 11,5

Leder-, Textil,

Bekleidungsgewerbe  (94) 152 3 28,2 1,1 21,5 16,9

Nahrungs- und GenuS-

nittelgeverbe (86) 87 z 33,6 5,8 27,6 12,0

Baugewerbe (227) 260 2. 1,1 7,2 11,9 9,8

Hande) (146) 264 1 35,9 11,6 21,8 16,9

Verkehr, Nachrich-

tenibernittlung (160) by Y Y R 16,4 23,1 28,5

Kreditinstitute,

Versicherungen (111) 50 i 4,5 6,3 40,4 34,3

Dienstieistungen,

freis Berufe (93) 120 T 2,1 8,5 24,4 12,8

Gesant gevichtet
(50 u, mehr Be= 1622 1 28,3 9,1 23,3 15,5
schaftigte)
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B. Indikatoren zur Personalplanung nach Branchen

Tabelle B-5. Frage: Welche der folgenden Informationen iiber
die Belegschaftsstruktur werden regelmifig
systematisch aufbereitet?

Branchen Betriebe Informationen werden. aufbereitet
ungew, gewichtet  jpo000 davon diber:
sant Alters- Daver d. Derzeit Schule Berufs-Absolvierte
aufbau Betriebs- ausgeiibte bile aus- Fort- bzw,
zugehdr, Tatigkeit dung bild, Weiterbild,

Energie, Wasserver~
sorgung, Bergbau: (90) 18 & 18,1 61,8 66,5 30,3 1,2 16,2 1,1

Chemie, Mineraldl- i
verarbeitung (81) * L 62,3 35,9 56,9 33,0 12,0 1,3 15,3

Kunststoff, Gummi,
“Asbestverarbeitung  (9) 33 % 63,4 38,8 60,2 25,0 7,8 12,8 13,1

Steine/Erden, Fein- .
keranik, Glasgewerbe (66) 51 % 55,1 40,7 46,7 31,8 63 1,4 13,8

Metallerzeugung und

~bearbei tung (81) 5 % 1,3 28,7 68,5 29,3 9,7 2,4 W3
Stahle, Maschinen-, .

Fahrzeugbau {103) 18« % 63,5 38,9 59,1 32,8 16,3 28,9 19,7
Elektrotechnik, ]

Feinmechanik (100) wy 1 61,2 29,5 52,6 25,9 1,46 21,7 13,9
Holz-, Papier- und

Druckgewerbe (87) 121 ¢ 51,9 36,1 49,9 26,8 2,1 16,0 48

Leder-, Textil, ‘
Bekleidungsgewerbe  (94) 152 1 98,5 32,2 51,6 38,1 8,9 20,1 9,2

Nahrungs- und GenuB-

mittelgeverbe (86) 87 % 60,0 33,0 56,1 29,1 Wk A 69
Baugeverbe (221 20 % 53,5 2,5 50,3 28,k 9,8 17,8 10,6

Handel (146) 26+ % 58,6 w2 53,8 3,5 16,6 20,4 16,k

Verkehr, Nachrich
teniiberaittlung (160) b 1 63,7 40,2 51,3 31,3 15,5 21,7 16,9

Kreditinstitute, . ¥
Versicherungen (1m) 50 £ M7 %87 6,9 8 19,8 23,2 3,1

Dienstleistungen, )
freie Berufe (93) 120 ¢ 31,5 23,0 W5 21,0 85 96 N0

Gesamt gewichtet
(50 u. mehr Be- 1622 1 58,3 32,9 52,9 30,2 1,6~ 18,9 13,5
schaftigte)
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B. Indikatoren zur Personalplanung nach Branchen

Tabelle B-6. Frage: Auf welcher hierarchischen Ebene
rangiert die Leitung des Personal/8021al—
wesens?

Branchen Betriebe Fiihrungse Obere Fiih- Mittl Fih- anderes  Insge-
ungew, gewichtet spitze  rungsebene rungsebene (einschl, samt
(z.B,Vor= (z.B,Haupt~ (z.B. Abt.- K.A.)
stand)  abt,-leit,) leiter)

Energie, Wasserver

sorgung, Bergbau (90) 18 § k2,9 25,0 20,8 1,3 -100,0
Chemie, Mineraldl- ’
verarbei tung (81) #1324 39,0 w1 5 100,0
Kunststoff, Gummi,

Asbestverarbeitung  (94) 33 1 4,6 26,9 11,7 9,8 100, 0
Steine/Erden, Fein-

keramik, Glasgeverbe (66) 51 & Abb 25,1 15,6 14,9 100,0
Metallerzeugung und

~bearbeitung (81) 53 % 46,6 25,3 16,7 1,4 10,0
Stahle, Maschinen-, ' ‘

Fahrzeugbau (103) 18 %2 44,3 39,3 11,8 k6 100,0
Elektrotechnik, ' '

Feinmechanik (100) Wy 3 43,7 21,1 23,4 5,8 100,0
Holz-, Papier~ und » ' ’
Druckgewerbe (87) 121§ 61,7 26,0 9,5 2,8 100,0
Leder-, Textil,

Bekleidungsgewerbe  {94) 152 % 43,0 29,5 9,1 18,k 100,0
Nahrungs~ und GenuB~ ’ ' '

nittelgewerbe (86) 87 & 50,9 18,6 11,9 " 12,6 100,0
Baugewerbe (2271) 260 % 53,5 16,8 17,5 12,2 100,0
Handel (46) 266 T 51,3 25,7 16,3 6,7 100,0
Vekehr, Nachriche

tenibermittlung (160) TV 3 50,7 27,k 16,8 5,1 * 100,0
Kreditinstitute,

Versicherungen (111) 50 & 41,1 35,4 15,1 2,4 100,0
Dienstleistungen,

freie Berufe (93) 120 % 56,3 26,3 8,1 9,3 100,0

Gesamt gewichtet
(50 u, mehr Be-
schaftigte) 1622 f 49,4 7 26,6 14,9 9,1 100,0
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B. Indikatoren zur Personalplanung nach Branchen

Tabelle B-7. Frage: Gibt es ein Gremium, das sich speziell
mit Personalplanungsfragen befaBt (Personal-
planungsausschuf)?

Branchen Betriebe Personalplanungsausschu vorhanden?
ungev, gewichtet ja, ohne ja, mit pa= ja, mit nein, nicht Insge-
Beteilg, ritatischer sonst.Be- vorhanden  samt
d.Betr.- Beteiligung teilig, (einschl,

Rats des BR des BR  K.A.)
Energie, Wasserver-
sorgung, Bergbau (90) 18 { 5,5 2,8 16,5 5,2 100,0
Chemie, Mineraldl-
verarbei tung (81) 34 1 1,1 0,0 . 10,9 82,0 100,0
Kunststoff, Gumai, ’
Asbestverarbeitung  (94) 33 )3 6,6 4,3 22,2 66,9 100,0
Steine/Erden, Fein-
keramik, Glasgewerbe ({66) 51 Z 2,7 0,8 9,6 86,9 100,0
Metallerzeugung und ’
~bearbei tung (81) 53 1 5,9 4,8 %,1 15,2 100,0
Stahl-, Maschinen-,
Fahrzeugbau (103) 184 b4 6,2 5,2 14,4 Thy2 100,0
Elektrotechnik,
Feineechanik (100) 149 1 3,0 0,7 12,2 84,1 100,0
Holz-, Papiere und
Druckgewerbe (87y 11 )3 0,4 2,1 15,9 81,6 100,0
Leder-, Textil,
Bekleidungsgewerbe (9%} 152 3 6,6 3,9 13,6 75,9 100,0
Nahrungse und GenuB-
nittelgewerbe (86) 87 1, 1,2 0,0 20,6 72,2 100,0
Baugeverbe (221) 260 1 3,5 2,7 2,4 81,4 100,0
Handel (146) 264 b4 10,1 1,9 1,7 13,3 100,0
Verkehr, Nachriche
teniibermittiung (160) bk )3 5,2 2,9 17,1 74,8 100,0
Kreditinstitute,
Versicherungen (1) 50 4 12,2 1,2 12,1 74,5 100,0
Dienstleistungen,
freie Berufe (93) 120 i k5 3,7 204 1,4 100,0
Gesamt gewichtet
(50 u. mehr Be- 1622 1 5,5 2,7 R | 10,0

schiftigte)
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‘Zu den Arbeiten des Herausgebers

Qualifizierung, Mobilitd&t und Einsatz von Arbeits-
krédften, technisch-organisatorische Verdnderung von
Arbeitsprozessen im Betrieb, Reformen im Bildungs-
und Berufsbildungssystem, Sicherung gegeniiber so-
zialen Risiken, Humanisierung der Arbeitswelt und
dhnliche gesellschaftliche Probleme sind gegenwér-
tig vieldiskutierte Themen in der politischen UOf-
fentlichkeit.

Die Arbeiten des Instituts fir Sozialwissenschaft-
liche Forschung, Minchen, nehmen auf diese Probleme
Bezug.

Im Gegensatz zu zahlreichen sozialwissenschaftli-
chen Untersuchungen, in denen in verengter oder
ausschlieflich anwendungsbezogener Orientierung Ein-
zelprobleme unmittelbar als Forschungsgegenstand be~
trachtet und isoliert untersucht werden, werden in
den Forschungsprojekten des Instituts die objekti-
ven Bedingungen der Entwicklung von gesellschaftli-
chen Problemen in die Forschungsperspektive mitein-
bezogen. Durch Rekurs auf gegebene gesellschaftlich-
historische Bedingungen der kapitalistischen Produk-
tionsweise wird versucht, iiber die "Unmittelbarkeit"
des Vorgefundenen hinauszugehen und in begrifflicher
und theoretischer Analyse von konkreten Formen ge-
sellschaftlicher Reproduktion einen Beitrag zur so-
zialwissenschaftlichen Theoriebildung zu leisten.
Der Anspruch an. theoretische Fundierung in den Ar-
beiten des Instituts zielt jedoch nicht auf die Aus-
arbeitung globaler Theorien "sp&tkapitalistischer
Gesellschaften", in denen zwar Aussagen {lber objek-
tive gesellschaftliche Strukturen und Entwicklungs-
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tendenzen gemacht werden, der Zusammenhang zwischen
konkreten empirischen Erscheinungsformen und jenen
objektiven gesellschaftlichen Bedingungen jedoch im
dunkeln bleibt oder nur unvermittelt hergestellt

" werden kann.
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Werden keine theoretischen Bemilhungen angestellt, um
die konkrete Vermittlung gesellschaftlicher Struk-
turbedingungen kapitalistischer Produktionsformen in
empirischen Untersuchungsobjekten aufzuzeigen, bleibt
der Erkl#rungswert gesellschaftstheoretischer Ans&t-
ze relativ gering, bleibt es bei der unverbundenen Ge-
geniiberstellung von éogenannter angewandter Forschung
und theoretischer Grundlagenforschung.

Auf die Uberwindung dieses Gegensatzes richten sich
die Intentionen des Instituts, indem es in seinen Ar-
beiten auch den Vermittlungsprozef selbst zum Gegen-
‘stand theoretischer und empirischer Untersuchungen
macht. In der inhaltlichen Forschungsperspektive
schldgt sich dieses Bemiihen in der Konzentration auf
zwel zentrale analytische Kategorien nieder.

(1) Auf der Grundlage theoretischer Annahmen iiber
Strukturbedingungen einer industriell-kapitalisti-
schen Gesellschaft wird die Analyse und die begriff-
liche Durchdringung des Verhdltnisses von Betrieb
(als analytischem Begriff) und allgemeinen Bedingungen
gesellschaftlicher Produktion zum zentralen Bezugs-
punkt theoretischer und empirischer Arbeiten. Im Be-
trieb schldgt sich -~ auf der gegenwdrtigen Stufe der
Entwicklung des gesellschaftlichen Verwertungszusam-
menhangs - konkret das jeweilige gesellschaftliche
Verhsltnis von Arbeit und Kapital als "unmittelbares"
Handlungs- und Entscheidungsproblem nieder. Uber die
in analytischen Dimensionen zu fassenden Strategien

ISFMUNCHEN
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von Betrieben kann der Duréhsetzungsprozeﬁ der ob-
jektiven gesellschaftlichen Strukturbedingungen in
konkrete betriebliche Handlungsbedingungen und be-
triebliche Interessen untersucht werden.
(2) In derselben Perspektive setzt der zweite For-
schungsschwerpunkt des Instituts an der analytisch-
begrifflichen Bestimmung der Kategorie des Staates
an. Staatliche und andere 8ffentliche Institutio-
nen und Aktivititen werden in ihrer Funktion und Ge-
nese als L&sungsformen von Problemen des‘in sei-
ner Struktur und Entwicklung widerspriichlichen ge-
sellschaftlichen Verwertungszusammenhangs bestimmt.
Diese beiden zentralen Forschungsperspektiven wur-
- den und werden im Institut in einzelnen Forschungs-
projeﬁten formuliert und bearbeitet, die sich -
wenn auch in unterschiedlicher Weise - als je spe-
zifische Erkldrungsschritte zur Ausarbeitung der
genannten theoretischen Ansdtze verstehen. Auch
dort, wo in iliberwiegend empirischen Untersuchungen ’
dieser theoretische Impetus nicht ausgewiesen wird,
ist er implizit in Auswahl, Durchfiihrung und Ziel-
setzung in das jeweilige Forschungsprojekt einge-
gangen.
Da der theoretische Anspruch nie .isoliert, sondern
immer in Verbindung mit der Frage nach der politi-
schen und praktischen Relevanz von Forschungspro-
jekten gestellt wird, glaubt das Institut, den Dua-
lismus von unreflektierter anwendungsorientierter
Forschung und politisch irrelevanter theoretischer
Forschung als falsche Alternative ausweisen und
Uberwinden zu k&nnen. Das Institut sucht dies ge-
rade in seinen empirischen und anwendungsorientier-
ten Forschungen nachzuweisen. ’
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Das Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung
e.V., Minchen, besteht seit 1965 in der Rechtsform
eines eingetragenen Vereins mit anerkannter Gemein-
nlitzigkeit. Mitglieder sind vorwiegend Minchner So-
zialwissenschaftler. Die etwa 25 Mitarbeiter sind
Volkswirte, Soziologen, Juristen. Das Institut fi-
nanziert sich ausschlieflich iber seine laufenden
Projekte.

INSTITUT FUR
SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.
- MUNCHEN
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Neuerscheinungen des ISF 1975 - 1978

Reihe: Arbeiten des ISF Miinchen

Lutz, B., Krise des Lohnanreizes - Ein empirisch-hi-
storischer Beitrag zum Wandel der Formen betrieb-
licher Herrschaft am Beispiel der deutschen Stahl-
industrie, Europdische Verlagsanstalt, Frankfurt/
K&ln 1975

Diill, K., Industriesoziologie in Frankreich - Eine
historische Analyse zu den Themen Technik, Indu-
striearbeit, Arbeiterklasse, Europdische Verlags-
anstalt, Frankfurt/K&ln 1975

Lutz, B., Kammerer, G., Das Ende des graduierten In-
genieurs? - Eine empirische Analyse unerwarteter
Nebenfolgen der Bildungsexpansion, Europdische
Verlagsanstalt, Frankfurt/K8ln 1975

Binkelmann, P., B&hle, F., Schneller, I., Industriel-
le Ausbildung und Berufsbildungsrecht - Betriebli-
che Interessen und 6ffentliche EinfluBnahme in
der beruflichen Grundbildung, Europdische Verlags-
anstalt, Frankfurt/Kéln 1975

. Asendorf-Krings, I., Drexel, I., Kammerer, G., Lutz,
B., Nuber, Ch., Reform ohne Ziel? -~ Zur Funktion
weiterfihrender beruflicher Schulen - Eine bil-
dungspolitische Analyse auf empirisch-statisti-
scher Grundlage, Europdische Verlagsanstalt,
Frankfurt/Kéln 1975

Institut filir Sozialwissenschaftliche Forschung, Min-
chen, Hrsg., Betrieb ~ Arbeitsmarkt - Qualifika-
tion I - Beitrdge aus der laufenden Forschungsar-
beit, Aspekte Verlag, Frankfurt, 1976

Schultz-Wild, R., u.a., Personalpolitik in der Ab-
satzkrise - Strategien und MaRnahmen betriebli-
cher Problembewdltigung (Arbeitstitel), Campus
Verlag, Frankfurt, Frithjahr 1978

Marquardt, R., Sonderschule - und was dann? - Zur
Situation der Sonderschiiler auf dem Arbeitsmarkt
und im Beruf, Campus Verlag, Frankfurt, Friihjahr
1978 :

Sengenberger, W., Der gespaltene Arbeitsmarkt - Ein
Reader zur Theorie der Arbeitsmarktsegmentation,
Campus Verlag, Frankfurt, Friihjahr 1978
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Institut filr Sozialwissenschaftliche Forschung,
Miinchen, Hrsg., Betrieb - Arbeitsmarkt - Quali-
fikation II, Campus Verlag, Frankfurt, Frithjahr
1978

Reihe: Forschungsberichte aus dem ISF Minchen

Maase, M., Sengenberger, W., Weltz, F., Weiterbil-
dung - Aktionsfeld fiir den Betriebsrat? - Eine
Studie {iber Arbeitnehmerinteressen und betrieb-
liche Sozialpolitik, Europdische Verlagsanstalt,
K81n/Miinchen 1975

Binkelmann, P., Schneller, I., Berufsbildungsreform
in der betrieblichen Praxis - Eine empirische Un-
tersuchung zur Wirksamkeit 8ffentlich-normativer
Regelungen bei der Steuerung betrieblichen Han-
delns, Aspekte Verlag, Frankfurt/Miinchen 1975

Sengenberger, W., Arbeitsmarktstruktur - Ansdtze
zu einem Modell des segmentierten Arbeitsmarkts,
Aspekte Verlag, Frankfurt/Minchen 1975

pull, K., Sauer, D., Schneller, I., Altmann, N.,
Uffentliche Dienstleistungen und technischer
Fortschritt - Eine Untersuchung der gesellschaft-
lichen Bedingungen und Ausw1rkungen von technisch-
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