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Betriebliche Besché ftigungspolitik, Personalplanung
und Mithestimmung

Dr. Heribert Kohl, geboren 1940 in Ansbach, stuid?olitische Wissenschaften in
Berlin und war drei Jahre lang an der Volkshochdehieverkusen tatig. Er ist
heute beim Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliéhstitut (WSI) des DGB fur
Fragen der Arbeitsmarktpolitik, Regionalplanung und Freizeit zustandig.

Der Verlust der Vollbeschaftigung in der Bundesrepublik digsicherlich
noch langer wahrenden Bemihungen zu ihrer Wiedegirhg machen es gewerk-
schaftspolitisch notwendig, in die zukunftsbezogedberlegungen auch verstarkt
den eigentlichen Ort der Entscheidung tber die ArbeitspldereBetrieb bzw.
das Unternehmen mit einzubeziehen. Die gesamtwafdichen Anstrengungen
und Instrumente arbeitskraftepolitischer Steuerung der Arleeitstung und
ihrer Spitze, der Bundesanstalt fiir Arbeit — von Oéfentlichkeit mit wachsen-
dem Interesse verfolgt —, stoRen namlich in aller Regélaorhre Grenzen,
wo es um deren praktische Umsetzung in der batiehi Personalplanung geht.
Die vorbeugenden Absichten des Arbeitsférderungszes€AFG): Arbeitsplatz-
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Sicherung durch rechtzeitige Strukturanpassung Ebebildung und Umschulung
werden namlich gegenwartig neben den rein konjub&tlingten Beschaftigungs-
einbrichen unterlaufen und Uberholt durch massvitsirelle und Rationalisie-
rungsprozesse, die durch Vorbeugung allgemeinega&rnicht mehr aufzufangen
sind.

Zwischen 1960 und 1967 fielen 7,4 Millionen Arbeitsplatze (dies enkdpric
28 Prozent aller Erwerbstatigen) Rationalisierungggssen zum Opfer. Nach
Vorausschatzungen werden bis zum Jahre 1980 weitere 11 MillionensArbeit
platze rJI(d. h. 44 Prozent der Erwerbstatigenzahl) wegadisiert und eingespart
werden).

Ausgegangen wurde bei derartigen Berechnungen von einechannlischen
3 bis 4 Prozent ansteigenden Arbeitsproduktividéi. gleichbleibendem Arbeits-
krafteangebot (von In- und Ausléandern) mifte also das WacluganBrutto-
sozialprodukts in entsprechender Hohe verlaufeiersoEntlassungen und
Arbeitslosigkeit vermieden werden. Die Wachstumssdolage in den beiden
vergangenen Jahren haben dieses Ziel unméglich gemAdeitauch in Zukunft
ist nach Berechnungen des Wirtschafts- und Sozialwissdtigttea Instituts
(WSI) des DGB mit einem hohen expansiven Kurs, wie bis vor dengiene
schock gewohnt, nicht mehr zu rechf)en

Hinzu kommt, dalR die deutsche Erwerbspersonenzahl weiterhin wachst
trotz Pillenknick und Geburtenplanung. Die geburtenstarkeren frihaten J
gange werden zunachst einmal nach und nach in das Aebeitsdrangen: Die
Frage der Jugendarbeitslosigkeit wird in Zukunfoalech prekarer. Nach offi-
zieIIer:3| Bevolkerungsschatzungen wird sich dieseidion erst nach 1988
andern).

Bestimmte Arbeitnehmergruppen werden derzeit von derisstbsigkeit
besonders stark betroffen. Neben Frauen, Jugendlichen und Auslé&tdies i
— im Vergleich zur Krise 1966/67 — insbesondere die GruagpeAngestellten.

Die praktische Bedeutung der Personalplanung

Die globalen beschaftigungspolitischen Anstrengangad Initiativen werden
also auch in Zukunft noch verstarkt werden mif§seBie miissen allerdings
wirksam unterstutzt werden durch einzelwirtschetidi Mal3nahmen, die auf die
Sicherung und Verstetigung der Beschéftigungssituaabzielen. Was vermag
betriebliche Personalplanung zur Erreichung di&gss beizutragen? Wie kdnnen

1) Vgl. W. Meier-Stuckenberger/W. Wellner, Uber den famg des Arbeitsplatzwechsels als Folge der Ratisiea
rung, in: Personal. Mensdi und Arbeit im Betrieda70, S. 14.
2) Vgl. Voraussetzung eines gesamtwirtschaftlichenwicklungsrahmens bis zum Jahre 2000, WSI (im Awftdes
Bundesministeriums fiir Forschung und Technologbg)sseldorf 1975.
3) Vgl. Vorausschatzung der Erwerbspersonen bB88lder interministeriellen Sachverstandigengeipfir mittel-
{J/rlllclillalangfrlsltl%e 19E7r2/erbspersonenvorausscm'i‘;eu beim BMA, in: Sozialpolitische t¢mmationen (BMA)
vom 1. 4. .

4) Vgl. dazu auch das Schwerpunktheft ,Arbeitskt'ar der WSI-Mitteilungen 2/1975 und insbesorneleden dort
verdffentlichten Beitrag von H. Seifert sowie demf8atz von Seifert in diesem Heft.
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schlief3lich die einzel- und gesamtwirtschaftlich&ale wirksam verknupft wer-
den?

Eine realistische Betrachtung mul’ zunéchst einesétellen, dald die auf den
Einsatz der Arbeitskrafte bezogene Personalplanung in der Eeaxxiem Prin-
zip maximaler Kapitalverwertung unterworfenen Betriebe @nmachrangig
nach der Produktions- und Absatzplanung bzw. Gewinnplanung gegstgen
Ausnahmen bestehen nur dort, wo bei angespanntem Arbeitsmarkt &chkr
knapp sind und die Stammbelegschaft gehalten werder-soliler aber dort,
wo die Interessen der abhangig Beschéftigten emwisge gleichberechtigte
Durchsetzungschance haben, also im mitbestimmtentavibereicf). Aber auch
dort kommt es jeweils auf die Aktivitaten der Arbeitnehreetireter und ihre
Unterstitzung durch die Belegschaften an.

Eine zweite notwendige Feststellung, die die erste mushtzlich relativiert,
ist die, dal3 es in der Mehrzahl der Betriebe tdetz Betriebsverfassungsgesetzes
(BetrVG) von 1972 offensichtlich Gberhaupt keine — urehm; dann tberwie-
gend nur eine kurzfristige, auf den Bereich wenigenate bezogene Personal-
planung (Bedarfsplanung, Einsatzplanung) gibt. Nach &lngersuchung des Ifo-
Instituts aus dem Jahre 1969 wiesen nur 8,5 Prozemt518 untersuchten
bayerischen Unternehmen eine Besdiaftigungsplanufglie Uber das damalige
Jahr hinausgirfy. Daran diirfte sich bis heute in der Grundtendenz wenig ge-
andert haben, allenfalls in der verstarkten Kontrolle desdpatkosten und der
personenbedingten Aufwendungen.

Diese Bilanz macht zweierlei deutlich: Die relative i@gschatzung des
.Faktors Arbeit" durch die Unternehmensleitungen aias 6ffentliche Interesse
insgesamt, obgleich etwa zwei Drittel der Arbeii$l@bewegungen auf dem
Arbeitsmarkt von den Betrieben selbst unter AusschluRR der @dfeit (d. h.
des Arbeitsamtes) erfolgt und bei dem leergefegten Arbaitg der friiheren
Jahre folgenschwere autonome betriebliche Entsehg@h vor allem hinsichtlich
der auf die auslandischen Arbeitsmarkte ausgregfieriRekrutierungspolitik ge-
troffen wurden. Zum anderen ergibt sich daraus, daR die Gewelescleast
langsam damit beginnen, den ihnen bis zum BetrV@ Mfwehrten personal-
planerischen Druck auf die Unternehmensleitungendem nunmehr gegebenen
Mitteln auszutiben, mit denen den Beschéaftigungsinteressen der dbelitgs
mehr Gewicht verliehen werden soll.

5) So erwahnt z. B. Albach (Die Koordination deaRling in GroRunternehmen, in: Zeitschrift fir Bebrs-
wirtschaft, 36 [1966] . 797) den _selteneall eines Maschinenbauunternehmens, desseernehmensziel
eine konstante Beschaﬁlgung ist: ,Uber die Kenhahsatz pro Mann wird der erforderliche Umsatz
mittelt. Die strukturelle Aurteilung dieses Umsatdes bildet den Schwerpunkt der lan c?frlstlgen Rz Lle
fert eine Prognose der Umsétze in den traditionefbsatzsparten (z. B. Bergbau) und Absatzgehiez. B
Inland) des Unternehmens das Ergebnis, daR derderfioche Umsatz dort nicht zu erzielen ist, ridrech die
Planung auf neue Absatzgebiete (z. B. Ausland, &stlgéft) und auf neue Produktlonssparten (z. Birtische
GrofRRan agen .Zu den Méglichkeiten im Montanbereic vgl. F. KiibBetriebliche Personal- und Sozialpolitik,
in: Start in eine aktive Arbeitsmarktpolitik, hrgom DGB, Landesbezirk NRW, 1974, S. 53 ff.

6) gﬂ E. Gaugier, Betriebliche Personalplanung,. B8 der Verdéffentlichungen der Kommission flirtschaft-
lichen und sozialen "Wandel, Géttingen 1974, S. 30
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Die Betriebsverfassungsgesetzgebung ermdglichtissere Transparenz und
Mitwirkung der Betroffenen bei personalplanerisch -politischen Entschei-
dungen (vgl. 8§ 92—106 BetrVG).

Durch die Personalplanung selbst wird sowohl die quawmttabuf den
Arbeitsumfang als auch die qualitative, auf den Arbditdinund die entspre-
chenden Qualifikationen bezogene Seite des Arhbiéftsleinsatzes in Unterneh-
men und Betrieb vorausschauend rationalisiert. Gleethder jeweils bendtigte
Ausbildungsstand ist, desto weitergehende Anspriiclebengsich auf die Fristig-
keit dieser Planung.

Personalplanung und Interessen der Beschéaftigten

Diese im Rahmen der gesamten Unternehmensplanurgifeygen Entschei-
dungen beriihren demnach am intensivsten und vitatiiterinteressen der
abhangig Beschaftigten selbst, wie sie etwa im @eghaftsbarometer immer
wieder artikuliert werdef). Es sind dies, in der Reihenfolge der von einem
reprasentativen Querschnitt der Arbeitnehmer geaulBriifiarenzen: Arbeits-
platzsicherheit, Einkommensverbesserung, bessdfaltingsmaoglichkeiten bei
der Arbeitsgestaltung. Die erste und dritte Inteeasbene werden durch eine
systematisierte Personalplanung direkt, die zweite wird iktdaegesprochen.
Eine aktive Mitbestimmung oder die betriebsspedifisSchaffung ihrer Moglich-
keit ist daher unerlaRliche Voraussetzung der Umsetzung dieser Interesse

Personalplanung umfal3t verschiedene Ebenen und Stadien. tirggsten
sind die vorausschauende Berechnung des Arbeiskedfarfs, die Regelung des
zeitlichen und personellen Arbeitseinsatzes, die am zukinftigalitativen Be-
darf ausgerichtete Personalentwicklung (z. B. durch gezkals- und Fortbil-
mgsmafRnahmen), die Nachfolgeplanung und — derzelfitl @wm heftigsten
skutiert und im Vergleich zu friheren Jahren weitfiger aktuell — die
anung oder auch Umgehung des personellen Abbaus der Belegschaften (Per
nalabbauplanung).

DasInteresse an Arbeitsplatzsicherungrd gerade durch das letztgenannte
Stadium der Planung am unmittelbarsten betroffen. Pdptanerische Alter-
nativen zu Kiindigungen oder Massenentlassungerdaimel gerade in rezessiven
O6konomischen Phasen notwendig und auf betriebliEbene umzusetzen. In der
betrieblichen Praxis haben sich eine Reihe aufgnord gesetzlich erdffneten
Spielrdumen und Druck der Betriebsrate zustandergeiener Mdglichkeiten
herausgebildet, um Entlassungen bei strukturbedingtem Wandetio#&iufi-
gem Auftragseingang zu vermeiden. Es sind dies im et

- Abbau von Uberstunden,
- Einstellungsstopp, Ausnutzen der natirlichen Fluktuation,

7) Vgl. u. a. W. Nickel, Zum Verhéltnis von Arbeischaft und Gewerkschaft, Kéln 1972.
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- geplante Umsetzungen bei Teilstillegungen (einsBhth Verdienstsicherung),
- vorzeitige Verrentungen (Vorpensionierung ab 60. Lebensjah

- vorbeugende Umschulung und Weiterbildung,

- Kurzarbeit.

Bei all diesen in der Praxis stdndig angewandten Alternatimatafien
bestehen Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats, Teihmauch flankiert durch
Bestimmungen des Arbeitsférderungsgesetzes. Diese Hhititinesngsrechte, die
im Lichte des eingeschrankten Initiativrechts zunfilthrung der betrieblichen
Personalplanung Uberhaupt (nach § 92 BetrVG) zu sehen sind, bedigfen al
dings vielfach noch der Ausgestaltung durch Betriekeinbarungen. Der wesent-
liche Mangel dabei ist, dal3 d@b und dasWie der Personalplanung immer noch
der Letztentscheidung der Unternehmensleitung ariéit. D. h., das eigentliche
Kernstuck der Personalplanung ist dem unmittelbaren ZugnifBeg&riebsrate
trotz Mitbestimmungsrechten bei Arbeitszeitfragenspeellen Einzelmal3nah-
men und Verdienstabsicherung entzogen.

Andererseits verlangt z. B. das AFG nach § 8 eintelingspflicht der
Unternehmungen hinsichtlich der ,innerhalb der stam zwolf Monate" vorge-
sehenen groReren Entlassungen, Kindigungen odegtkimgen an die Landes-
arbeitsamter. Damit soll es der Arbeitsverwaltungdglicht werden, rechtzeitig
vorbeugende Umschulungs- oder Fortbildungsmaf3nazm@fanen. Der Gesetz-
geber intendiert also eine Uber den Zeitraum elabses hinausgehende betrieb-
liche Personalplanung — in der Praxis funktiongyer weder das eine noch das
andere. Die Unterrichtung der Landesarbeitsamter erfolgt seiguhi€) —
obgleich oder gerade weil die ohne Vorwarnung amgeften Kurzarbeitsgelder
dann doch anstandslos ausgezahlt werden — undysitematische Personalpla-
nung existiert Uberwiegend nicht oder wird in ihrénformationsgehalt den
Arbeitnehmervertretern nach Kraften vorenthalten.

Der Gesetzgeber blieb hier, was das Betriebsverigsgesetz betrifft, konse-
quent. Uber wirtschaftliche Angelegenheiten, unzdudzihlt auch jede Personal-
planung in ihrem materiellen Gehalt, sollen die Belegschaften e
mitbestimmen. Dartiber wird nur ,unterrichtet" einiselich der ,sich daraus
ergebenden Auswirkungen auf die Personalplanung” und unter der r@aimsch
kung, daR3 ,dadurch nicht die Betriebs- und Gescpélftsimnisse des Unterneh-
mens gefahrdet werden" (§ 106 BetrVG — Wirtschaftsausschuf3).

Der eigentliche und unmittelbare Hebel fir Betrietesiur Einfuhrung einer
vorausschauenden Personalplanung ergibt sich rargtusammenhang mit der
Mitbestimmung bei Kindigungen nach § 102, Abs. 3 (BetrVG), asbnder
Betriebsrat einer ordentlichen Kiindigung widerspeec kann, wenn 1. soziale
Gesichtspunkte nicht berticksichtigt wurden, 2. ein Versto3 gagariuell ver-

8) Vgl. E. Bovensiepen, Die Vermittlun stétggkdés Landesarbeitsamts nach § 112 Abs. 2 des Betrilss
sungsgesetzes, in: Recht der Arbeit 5/1975, S.f88
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einbarte Auswabhlrichtlinien vorliegt, 3. ,der zu kiindigende Arbeitmehan
einem anderen Arbeitsplatz im selben Betrieb odeximem anderen Betrieb des
Unternehmens weiterbeschaftigt werden kann", 4e Meiterbeschaftigung des
Arbeitnehmers nach zumutbaren Umschulungs- odemikbmigsmalRnahmen
moglich ist", 5. ,eine Weiterbeschéaftigung unteégderten Vertragsbedingungen
mdglich ist". Damit wird die Palette der oben angefiihrtdterAativen zur
Kindigung — Umsetzung unter Beriicksichtigung serigesichtspunkte, Um-
schulung oder Weiterbildung in betrieblicher Regie oder auf éb@eblicher
Ebene nach dem AFG, Anderungskiindigungen — tedwgesetzlich eingefangen.
Der Betriebsrat hat, da bei Verweigerung seinettidmsung unter Verweis auf
Tatbestande des zitierten § 102 der Gekundigteerbeischaftigt werden muf3
(mindestens solange das Verfahren anhangig ist), ein mmstituin der Hand,
mit dem er im Konfliktfalle Anfange einer Persoriafpung im Betrieb erzwingen
kann. Der Umgang mit diesem Instrument ware sichrericch verstarkt einzu-
Uben, gerade in wirtschaftlichen Krisenzeiten urat Gefahr sich haufender
Kiindigungen. Dieser erst am Ende einer langen KetteEntscheidungen moég-
liche Druck hangt auch damit zusammen, daR3 diet3ahuinte der Arbeitnehmer
im BetrVG weit starker verankert sind als die entspredberGestaltungsrechte.

Daslnteresse an personlicher Entfaltung und den Asb#ialtenist ebenfalls
eine Frage vorbeugender Arbeitsplatzsicherung swefibesserter Arbeitsbedin-
gungen, zu deren Ldsung insbesondere eine quaitBdvsonalplanung beitragt.
Ihre Verknipfung mit der quantitativen Vorausschau vermag dgmngewicht
der Personalplanung innerhalb der Unternehmensplanung bedeutend- zu ve
starken.

Die Personalentwicklungsplanung ist heute aus zigei@riinden notwendig:
Einmal, um betriebliche Weiterbildung und beruflicRealifizierung zu ermég-
lichen, wobei sich im Falle des Aufstiegs die pelishen mit den betrieblichen
Interessen verbinden, zum anderen, um den derzeitolah Touren laufenden
Prozel3 der Dequalifizierung abstoppen zu helfen.

Die zunehmende Abtrennung der qualifizierten planenden undsadree-
reitenden Tatigkeiten von den relativ einfachen wmatinemafiig ausfihrenden
Tatigkeiten, die sich im Zuge der Rationalisierymmggesse heute in nahezu sdmt-
lichen Sektoren zeigt, hat dazu gefihrt, dafd trotz intentvi&ildungspolitik
und -Werbung der Anteil der Facharbeiter in deustde stagniert und teilweise
deutlich zurliickgeht, wahrend der Anteil der angelerntdyeifskrafte im indu-
striellen und im Dienstleistungsbereich deutlicipandierte’). Diese sogenannten
an- und ungelernten Arbeiter verfligen aber zu erheblichdenT @iie das Insti-
tut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Busatestalt fiir Arbeit nachwies,
Uber eine abgeschlossene schulische oder bethietBierufsaushildung, die sie in

9) Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserien D MndH. Kohl, Mehr Arbeitsplatzsicherung durch mehitd®ing?
Pladoyer fur eine integrierte Arbeitskrafte- unddBingspknung, in: WSI-Mitteilungen 2/1975, S. 72 ff

41



HERIBERT KOHL

dem bestehenden Arbeitsverhéltnis jedoch nicht exen kénnert®). Hier zeigt
sich, dafl? Qualifikationen zum einen gesellschaftlienlgesteuert, unrationell
eingesetzt und vernichtet werden, dal3 die techisolog und Lohnkostenplanung
auf Betriebsebene zum anderen bewul3t qualifizéeitskrafte durch unquali-
fizierte Arbeitskrafte ersetzt oder aber zur Ausibuoigglrigerer oder gar keine
Qualifikationen erfordernder Tatigkeit zwingt. Digst ein durchgehender
Trend bei wachsendem Technisierungsgrad. Derartige Polarisiarengeben
sich selbst beim EDV-Personal, das immer deutliaheten kleineren Kreis von
hochqualifizierten Spezialisten und die wachsena@ ¥on Programmierern mit
Routineaufgaben als quasi angelernte Techniker z€jfallt

Personalplanung vermag naturgemafd die zugrunde liegePibbleme des
technischen Fortschritts und der DehumanisierumgAdeeit nicht zu l6sen. Sie
sollte aber als Personalentwicklungsplanung besseih, dem einzelnen Arbeit-
nehmer einen maoglichst wirksamen Schutz vor Dequalifiagsprozessen zu
bieten. Technisch ist sie umsetzbar durch eine ioh&gl umfassende und unter
Mitwirkung des Managements wie der Betroffenenstatflorchgefiihrte Bildungs-
bedarfsanalyse. Auf der Grundlage des festgestellten \hikdiemgsbedarfs
sollten sodann die innerbetrieblichen oder die ligteeblichen Berufshildungs-
mafnahmen nach den 88 96 bis 98 BetrVG erfolgen. Eine wesentlidlee R
kommt dabei der Bundesanstalt fir Arbeit, den Mutichschulen oder anderen
gesellschaftlichen Bildungstradgern zu. Die Kooperation digsé&ger vermag
einen erheblichen Beitrag zur beruflichen Anpassamglen Strukturwandel und
damit zur Arbeitsplatzsicherung im weiteren Sinne zu leiste

Es kann aber, was die ,Erfolgsquote” der bisherigeaxis der Weiterbildung
vor allem hinsichtlich der un- und angelernten Arbeitskréfte fligtnicht be-
hauptet werden, dal’ diese Kooperation bisher auclaitmahernd befriedigend
erreicht wurde. Ohne gesetzliche Anreize und Sanét dirfte dies wohl kaum
moglich sein. Die verstarkten Qualifizierungsbemiden missen darliber hinaus
unterstitzt werden durch eine wirksame Politik der Humanisgeder Arbeit
und tarifvertragliche Schutzbestimmungen bei weéhenden Rationalisierungs-
prozessen.

Paritat Voraussetzung fur die Durchsetzung der fundamentaleresien

Personalplanung ist aus Unternehmersicht in ekétée Anpassungsplanung
an veranderte Absatzmarkte, Arbeitsmarkte, innerbetriebkdstenrelationen
und Qualifikationsstrukturen. Aus Arbeitnehmer- UBdwerkschaftssicht ist sie
dagegen ein Hilfsmittel zur Sicherung und Durchssgzdes Interesses an einer
moglichst dauerhaften, menschengerechten und vtithee Beschéftigung.

100 Ebenda, Tab. 3 sowie L. Schuster, Zur Struktur siémnlichen Arbeiterschaft in der BRD, in: Miitengen
aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 2/19749%.

11) Vgl. M. Baethge u. a., Qualifikationen und Produktii(im Auftrag des BBF), Gottingen 1973, S. 111 Ffer-
ner: Mergner/Osterland/Pelte, Die Entwicklung ausgélter Arbeitsbedingungen in der BRD (im Auftrder
Kommission fur wirtschaftlichen und sozialen Wangdebottingen 1974, S. 136 ff.
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Die Arbeitgeberseite fuhrte in den letzten 10 bis 15 Jahren Phisonag
ein und entwickelte sie im Rahmen einer ,gewinnoriergierBetrachtungs-
weise"'?) weiter, um damit der veranderten Qualitat der Arbeitisksowohl
unter Kostengesichtspunkten (Kapitalintensivierung, sinkeKdpitalproduk-
tivitat) als auch — in der Zeit der Vollbeschaftigu— dem Knappheitsargument
(d. h. den Schwierigkeiten bei der Arbeitskraftebeffung) Rechnung zu tragen.
Personalplanung wurde und wird darUber hinaus auch als Instrumbesser-
ter Werksbindung und Integration der Belegschdfiatie Unternehmen genutzt;
in jlingster Zeit dient sie zusatzlich und erfolgnedem beschaftigungspolitischen
Krisenmanagement, das schlie3lich auch fiir die eshterhaltung des jeweiligen
Werksimage vonnéten ist.

Die Arbeitnehmervertretungen in den Betrieben und Unteneehhaben
dieser unternehmerischen Interessendurchsetzung bisherenig Gegendruck
zur Schaffung von mehr Freirdumen, Eigengewicht und vorbeugender Voraus-
schau fur den Arbeitskrafteeinsatz entgegensetéganek. Wegen ihrer Minder-
heitenstellung im Aufsichtsrat und in Fragen ders@eaalplanung mangelnden
Ausstattung mit Rechten nach dem BetrVG konnten undésie diese Ziele
auch gar nicht mit dem letztlich notwendigen NaakRrverfolgen. Es sei denn,
aufgrund von Betriebsvereinbarungen wirden pasitiié Personalplanungsaus-
schiisse eingerichtet. Diese sind aber fast ausBbtli in der Montanindustrie
vorzufindertd). Durch die Einfilhrung der Paritat besteht zumindestMibg-
lichkeit, die Informationenschancen der Betrielesit verbessern, die Personal-
planung starker mit der zukunftsorientierten Unternehplanang zu verbinden
und ihr dadurch womdglich auch eine groRere Eigedsgkeit schrittweise zu
verschaffen, soweit dies mit der bestehenden Wefssordnung Uberhaupt zu
vereinbaren ist.

Die Verwirklichung der genannten Arbeitnehmerzieste dies dirfte damit
weiterhin deutlich geworden sein, bei einer perpmliischen Beschrankung auf
das Einzelunternehmen gar nicht erreichbar. Ahnlioh die Verstetigung der
Konjunkturen nur durch Anséatze einer Investitionslenkung zu leistekann
eine Verstetigung des schwankenden gesamtwirtbchaft Beschaftigungsstandes
nur durch eine verstarkte integrierte Arbeitsmarling erfolgen. Die bisherige
getrennte gesamt- und einzelwirtschaftliche Stengererweist sich bei einem
intensiveren strukturellen Wandel und der Gefabchhologischer Arbeitslosig-
keit" immer weniger als ausreichend effektiv, dewendigen Substitutionspro-
bleme befriedigend zu I6sen. Die Leidtragenden sind dieithedemer, zumal
der Arbeitsmarkt im konjunkturellen Verlauf ohnekhils Spatindikator und
~Spatzinder" im Falle eines Aufschwungs gilt.

12) Vgl. E. Gaugier, Titel wie Anra. 6), S. 1.

13) Nach einer Untersuchung von Bessoth/Rauber/&thd974 (nach ISO-Projekt ,Betriebsrate” 789 gab es in
26 VvH der untersuchten 50 saarléndisclizetriebe einen paritatisch besetzten dhaiplanungsausschuB. Es
handelte sich dabei allerdings nicht um eiegréasentative Unternehmensauswahl, vgl. Besrigie und Per-
sonalplanung, Probleme und Perspektiven, Schriéier der Arbeitskammer des Saarlandes, 1974, $f. 43
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Infolgedessen ist zukiinftig eine starkere Verknigfuon Unternehmen und
Arbeitsverwaltung einersetf$ und von Unternehmen und Regional-, Bildungs-
und Strukturpolitik andererseits notwendig. Ohne eine verstarkte Kaigpera
und Verschrankung dieser Ebenen — z.B. in paritatisch besetzteschdifts-
und Sozialraten oder auch in Branchenausschiissand-einer Berlicksichtigung
von Arbeitsmarktentwicklungen auch bei der Bildungspng werden die an-
dauernden Gefahren fir die Vollbeschéaftigung awsmbch so technisch perfek-
ter betrieblicher Personalplanung nicht zu beseitigen sein.

14) Vgl. den Vorschlag einer verbesserten Kooperatiei D. Mertens, Arbeitsmarkt und Personalplanuing
der arbeitgeber 22/1970, S. 672 ff. sowie die Fordg nach mehr Transparenz der beschéftigungswirkgsa
Vorgange Iin den Unternehmen von E. Lutz, MdB, Melt der Arbeit" vom 28. U. 1975, S. 4.
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