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Vorbemerkung

Im Sp&therbst 1968 wurde das Institut flr sozialwissenschaft-
liche Forschung vom Bundesarbeitsministerium beauftragt,

eine Untersuchung lUber "Die Auswirkungen von Kindigungsvor-
schriften in Gesetzen, Tarifvertrédgen und Betriebsvereinba-
rungen auf den Arbeitsmarkt® durchzufiithren., die vom Automa-
tionsarbeitskreis der konzertierten Aktion angeregt worden

war.

Aufgabe der Untersuchung sollte es sein, eine Reihe von typi-
schen Kindigungsvorschriften, vor allem in den in jlingster
Zeit abgeschlossenen “Rationalisierungsschutzabkommen” und
Betriebsvereinbarungen, herauszuarbeiten und auf ihre ar-
beitsmarktpolitische Relevanz hin zu untersuchen. Dabei soll-
ten - entsprechend der Zwischenstellung der Arbeitsmarktpoli-
tik zwischen Sozial- und Wirtschaftspolitik - sowohl die so-
zialpolitischen als auch die wirtschaftspolitischen Aspekte

aufgewiesen werden.

Die Untersuchung war nicht als umfassendes Forschungsprojekt
zu konzipieren; insbesondere war der Auftraggeber nicht an
quantitativen Ergebnissen, sondern an einer qualitativen
Durchleuchtung des gesamten Problemkreises interessiert.

Diese Aufgabenstellung war ebenso reizvoll wie schwierig.

Reizvoll deshalb, weil es hierdurch m&glich wurde, zahlreiche
Bezlige zwischen Problemkreisen und Entwicklungen - von den
sozialen und beruflichen Bedingungen und Folgewirkungen der
technischen Ver&nderungen liber Tendezen und Prinzipien der
betrieblichen Arbeitskrdftepolitik bis zu Fragen des Arbeits-
marktgeschehens und ihrer regionalen Differenzierung - herzu-
stellen, Uber die gleichzeitig grdfere Forschungsvorhaben

des Instituts flir sozialwissenschaftliche Forschung liefen,
und die Ergebnisse dieser Untersuchungen unter einer gemein-
samen Perspektive - von einem klar definierten Ausgangspunkt
her - zu betrachten.
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Problematisch aus zweil Griinden:

0 einmal, weil der Stand von Information und wissenschaftli-~
cher Kldrung in vielen fiir die Untersuchung wichtigen Be-
reichen durchaus unzureichend ist, so daB vielfach die ge-
wlnschte qualitative Durchleuchtung des Problems nur darin
bestehen konnte, Arbeitshypothesen zu formulieren und von
ihnen ausgehend Fragen zu stellen, die allenfalls in spdte-

ren Untersuchungen beantwortet werden konnen;

¢ zum anderen, weil es durch die Aufgabenstellung unvermeid-

© lich wurde, m8glichst kritische Fragen an Rechtsnormen zu
richten, die das Ergebnis politischer Prozesse und Entschei-
dungen sind, und in denen sich jeweils mdchtige, insbesonde-
re sozialpolitische Interessen auf einen unter den gegebe-
nen Bedingungen optimal erscheinenden Kompromif geeinigt
haben.

Die sozialpolitische Brisanz des Themas konnte und sollte nicht
durch Rickzug auf blofR akademische Uberlegungen und Spekulatioc-
nen umgangen werden, was angesichts des unzureichenden Infor-
mations- und Kldrungsstands sehr nahegelegen hat. Vielmehr
beinhaltet die explizite Formulierung des Auftraggebers den
Zwang, sich in das Feld mbglicher politischer, insbesondere
tarif- und sozialpolitischer Auseinandersetzungen zu begeben;
nur unter dieser Voraussetzung kann angenommen werden, dab

die kritische Analyse, die der hiermit vorgelegte Bericht ver-
sucht - wenn und insoweit sich seine Aussagen an der prakti-
schen Erfahrung und an prinzipiell dringend notwendigen spé-
teren Untersuchungen bewdhren sollten -, den Sozialpartnern

wie den Gesetzgebern neue Wege zur LOsung eines Problems erken-
nen 1&8Rt, dessen Wichtigkeit unter allen Beteiligten unbestrit-
ten ist.

Nur in diesem Sinn ist der folgende Bericht zu verstehen und
zu werten: nicht als Versuch, prinzipiell Bestehendes zu kri-
tisieren, sondern als Versuch, durch kritische Fragen mdgli-
che Schwachstellen in einem System partieller sozialer Siche-
rung von Arbeitnehmern gegen die Folgen technisch--organisato-
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rischer Neuerungen sichtbar zu machen, die dann zu Verbesse-
rungen, Erweiterungen oder Ergdnzungen dieses Systems AnlaB

geben k&nnen.

Der hiermit verbundene Anspruch der Studie machte es erfor-
derlich, die Fragen- und Problemstellungen m&glichst weit zu
fassen. Dies bedeutete u.a., da® die Untersuchung sich nicht
nur auf die Perspektive der Arbeitnehmer beschrdnken konnte,
sondern in weit stdrkerem Ma® als zu Anfang beabsichtigt auch
das Verhalten der Betriebe bei technisch-organisatorischen

Verdnderungen mit einbeziehen muBte.

Der Bericht hat seine Aufgabe nicht zuletzt dann erflillt, wenn
er nunmehr bei den Instanzen, fir die er in erster Linie be-
stimmt ist - die Fachleute in den sozialpolitischen Verbdn-
den, in gesetzgebenden K&rperschaften und Ministerien wie
auch die unmittelbar interessierten Wissenschaftler ~ konkre-
te Gegenkritik ausldst, deren Ziel es sein miiRte, den gegen-
wdrtigen rationalisierungsbezogenen Kliindigungsschutz im Ge-
gensatz zu den Vermutungen, Deduktionen und Hypothesen des
hiermit vorgelegten Berichts als problemaddquat zu beweisen.,
Erst eine solche Kritik kann die Probe aufs Exempel filir die
Richtigkeit oder Unrichtigkeit - nicht der einzelnen Aussa-
gen, die ja zumeist noch empirisch belegt werden miiften,

aber seines grundlegenden Ansatzes - und der Art und Weise

zu liefern, in der er nach der Funktionalitdt der rationali-
sierungsbezogenen speziellen Kiindigungsbestimmungen fragt.

Mit anderen Worten: Trotz oder gerade wegen vieler Vorbehal-
te, die wir selbst gegeniliber einzelnen, noch nicht ausreichend
abgestlitzten Ableitungen haben, legen wir diesen Bericht hier-
mit der Fachdffentlichkeit in der Hoffnung vor, daR er kri-
tische Auseinanderéetzung hervorruft, ja provoziert, die al-
lerdings nicht mit dem Ziel gefiihrt werden sollte, recht zu
behalten, sondern mi*t dem Ziel, der Sache zu dienen.
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Unser besonderer Dank gilt den Stellen und Personen, die uns
bei der Materialbeschaffung behilflich waren, die in zweil
Stufen durchgefihrt wurde:

In einem ersten Schritt werteten wir eine grdRere Zahl von
Tarifvertrdgen sowie einzelne Betriebsvereinbarungen aus, die
zum Teil im Archiv des Instituts vorlagen, zum Teil von den
vertragschliefenden Parteien angefordert wurden. Auf der Ba-
sis dieses Materials wurde eine Synopse erstellt, die dann
den Arbeitgeber~ und Arbeitnehmervertretern im Automations-
arbeitskreis mit der Bitte libersandt wurde, offensichtliche
Informationsliicken zu schliefen.

In einem zweiten Schritt wurden die von Mitgliedern des Auto-
mationsarbeitskreises {ibersandten Unterlagen verarbeitet, unter
denen vor allem eine umfassende Ubersicht von Betriebsverein-
barungen (Sozialplidnen) aus dem Bereich der Eisen- und Stahl-
industrie zu nennen ist.

An der kritischen Diskussion der hier vorgelegten Studie waren
innerhalb des Instituts vor allem Fr&ulein Dipl.-Volksw. Karin
Behring und Herr Dipl.-Volksw. Dipl.-Soz. Glinter Bechtle be-
teiligt.

Minchen, Sommer 1969 INSTITUT FUR SOZIALWISSEN-
SCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V.

Burkart Lutz
Fritz Bohle
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Einleitung

Rechtsnormen, wie der Schutz des Arbeitnehmers vor oder bei
einer Kiindigung des Arbeitsverhdltnisses durch den Arbeitge=-
ber ("Kindigungsschutz"), lassen sich unter anderem analysie-
ren als Versuch der Gesellschaft - konkreter gesprochen, der
wichtigen, in einer Gesellschaft organisierten Interessen und
Einfllisse -, ein Problem zu l1l8sen, das andernfalls das Funk-
tionieren der Gesellschaft st8ren oder wichtige Interessen

verletzen wirde.

In dieser Perspektive sei im folgenden der spezielle Kindi-
gungsschutz im Fall von Rationalisierungsmafnahmen als Ver-
such betrachtet, ein allgemeines Problem wenigstens partiell

zu 1l6sen, das man als Ausgleich der flir die unmittelbar be-
troffenen Arbeitnehmer entstehenden sozialen Rationalisierungs-

lasten bezeichnen kdnnte.

Wie in der Geschichte vielfach im Fall neuauftretender Pro-
bleme zu beobachten, griff die Gesellschaft hierbei weitgehend
auf dltere Rechtsinstitute zurlick, die sich bei vielen anderen
Gelegenheiten bewdhrt haben und in dem flir den gegenwdrtigen
Entwicklungsstand charakteristischen System des Interessen-
ausgleichs verankert sind. Zugleich wird hierbei gesichert,
daR die L&sung des neuen Problems in einen umfassenderen Zu-
sammenhang rechtlicher Regelungen und faktischer Entwicklungen
eingebettet wird.

Konkret handelt es sich in unserem Fall um zwei Rechtsinsti-
tute, deren sich der "Rationalisierungsschutz" bedient, ndmlich
einmal um das formale Rechtsinstitut des Kollektivvertrags,

zum anderen um das inhaltlich ausgestaltete Rechtsinstitut des
Klindigungsschutzes.

Aufgabe der hiermit vorgelegten Studie ist es insbesondere zu
fragen, inwieweit dieser Versuch, das Problem des Ausgleichs
der Rationalisierungslasten mit Hilfe von Kollektivvertrigen,
durch Konkretisierung und Weiterentwicklung des allgemeinen
Kiindigungsrechts zu 1l8sen, gelungen ist oder nicht. Hierbei
sollen zwei Erfolgskriterien Verwendung finden: einmal die

Lutz/Bdhle (1969): Kundigungsvorschriften und ihre Auswirkungen. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101495
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faktische Besserstellung des durch Rationalisierung betroffe-
nen Arbeitnehmers, zum anderen das Fehlen schwerwiegender ne-
gativer Folgeerscheinungen dieser L&sung, die geeignet sein
kénnten, die unmittelbar erzielten Erfolge flir einzelne Arbeit-
nehmer, die Gesamtheit der Arbeitnehmerschaft oder die gesamte

Volkswirtschaft wieder in Frage zu stellen.
Die gewdhlte analytische Perspektive macht es notwendig, zu-
ndchst die wichtigsten Merkmale des Problems und seiner LOsung

im speziellen tariflichen Kindigungsrecht zu skizzieren.

1. Das Problem der "sozialen RationalisierungslastenV

In der 8ffentlichen Meinung der hochentwickelten Industrie-
nationen wird seit einem guten Jahrzehnt die Tatsache einer
Beschleunigung der technisch-organisatorischen Entwicklung
mit zunehmender Aufmerksamkeit registriert: Die "Automa-
tions“-Debatte seit der zweiten Hilfte der finfziger Jahre,
die wachsende Zahl wissenschaftlicher Studien und 6ffentli-
cher Stellungnahmen, die Veranstaltung parlamentarischer
"Hearings™ und die Einrichtung von Kommissionen, Behdrden
und Instituten, die sich ausschlieR®lich mit der Kl&rung der
Folgen beschleunigten technisch-organisatorischen Wandels
zu beschdftigen haben, sind ausreichende Symptome flir die-
se Entwicklung. Dabei kann es dahingestellt bleiben, ob die
grofen Industrieldnder gegenwdrtig tatsdchlich in eine Pha-
se besonders tiefgreifender Verdnderungen der Arbeits- und
Produktionsweisen eingetreten sind, wie es das Schlagwort
der zweiten industiriellen Revolution behauptet, oder ob le-
diglich die Aufrechterhaltung des immer differenzierteren
Gleichgewichtszustaiids wirtschaftlicher, sozialer und poli-
tischer Art zu einer wachsenden Sensibilisierung fiir ein
seit langem bestehendes Problem gefiihrt hat - wobei vieles
dafiir spricht, daR beides zugleich der Fall ist. Wesentlich
ist, daR alle hochindustrialisierten Gesellschaften die
soziale Problematik von Rationalisierung und technischem
Fortschritt erkannt haben, da® die Existenz von individuel-
len wie kollektiven sozialen Rationalisierungslasten aner-
kannt wird und daR man sich zunehmend der Verpflichtung be-
wuBt wird, wenigstens einen Teil dieser Lasten abzufangen
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und auf diejenigen Instanzen zu verlagern, die unmittelbar
an den durch technisch-organisatorische Fortschritte erziel-
ten Produktivitédtssteigerungen partizipieren. Zumindest ist
anerkannt, daR ein solcher erfolgreicher Lastenausgleich
eine legitime Bedingung daflir ist, daf die Arbeitnehmer und
die sie vertretenden Organisationen grundsdtzlich dem ge-
sellschaftlichen Ziel gesteigerter Arbeitsproduktivitdt zu-
stimmen.

In der &ffentlichen Meinung herrscht weiterhin Ubereinstim-
mung dariiber, daR die wichtigsten dieser sozialen Rationa-
lisierungslasten - oder zumindest diejenigen, die sich am
leichtesten definieren und damit einem institutionalisier-
ten Lastenausgleich zugénglich machen lassen - im Verlust
des Arbeitsplatzes und im Verlust bisheriger Rechte am Ar-
beitsplatz und Leistungen aus dem Arbeitsvertrag liegen;

im Mittelpunkt der Diskussion Uber die sozialen Konsequen-
zen des technischen Fortschritts standen und stehen die Be-

1)

griffe Freisetzung™’, Qualifikationsverlust und Verlust er-

worbener Rechte.

Das in einer wachsenden Zahl von Kollektivvereinbarungen im
Gebiet der Bundesrepublik fixierte spezielle Kindigungsrecht
flir von der Rationalisierung betroffene Arbeitnehmer ist
denn auch eindeutig auf diesen Tatbestand abgestellt; es be-
zweckt, wie weiter unten noch im einzelnen zu zeigen ist,

in erster Linie die Arbeitsplatzsicherheit zu erh&hen und
im Fell innerbetrieblicher Umsetzung die Verminderung der
einsetzbaren Qualifikation und des Arbeitsverdienstes ganz

zu vermeiden oder doch zu verringern. Wenn eine Kindigung

1) Wobei hier Freisgetzung nicht im arbeitsrechtlichen Sinn
verstanden wird, sondern lediglich analytisch, also nur
bedeutet, dak ein Betrieb unter sonst gleichen Bedingun-
gen Arbeitskrdfte insgesamt oder einer bestimmten Kate-
gorie, die er bisher besch&ftigt hat, nicht mehr braucht
(vgl. z.B. G. Friedrichs, Technischer Wandel und seine
Auswirkungen auf Beschdftigung und Lohn, in: Lohnpoli-
tik und Einkommensverteilung, Berlin 1969, S. 616, hier-
zu S. 692, u.a.).
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nicht ausgezchlossen oder vermieden werden kann, soll zumin-
dest durch entsprechend lange Kiindigungsfristen oder Zahlung
einer Abfindung die Chance erhdht werden, einen neuen,
gleichwertigen Arbeitsplatz zu finden.

Allerdings ist nicht unmittelbar evident, daR diese Defini-
tion der sozialen Rationalisierungslasten durch Verlust von
Arbeitsplatz, Qualifikation, Verdienstmdglichkeiten u.é4.
bei den unmittelbar betroffenen Arbeitnehmern tatsdchlich
das gesamte Feld dessen abdeckt, was man als soziale und
berufliche Probleme des technischen Fortschritts bezeichnen
kann,

Es gibt sicher zahlreiche negative Begleiterscheinungen von
technisch-organisatorischem Wandel, die flir viele Arbeitneh-
mer sehr gravierend sein k&dnnen, aber von dieser Definition
nicht abgedeckt werden, weil sie zu diffus, zu schwer faf~
bar, zu spezifisch oder in ihrem zeitlichen Eintreten zu
weit von der konkreten RationalisierungsmaBnahme entfernt
sind; hierzu gehdren Verschlechterung der Arbeitsbedingungen,
stdrkere einseitige, insbkesondere passiv-nervliche Belastung,
Reduzierung des Autonomiespielraums in der Arbeitsgestaltung
oder Beschrdnkung, wenn nicht Blockierung von Aufstiegsm&g-
lichkeiten, mit denen man friither vielleicht rechnen konnte.
Dieser Tatbestand, némlich die Existenz anderer Rationali-
sierungslasten als die unmittelbar nachweisbaren Fakten von
Kindigung, Umsetzung auf schlechtere Arbeitspldtze und Ver-
dienstminderung, wird wohl von kaum jemandem bestritten, je-
doch faktisch in dem MaR, in dem der Rationalisierungsschutz
nur auf die zuletztgenannten, klar definierten Tatbestdnde
abstellt, als zweitrengig betrachtet.

Noch wesentlich gravierender scheint ein zweites Problem zu
sein, das bisher in der Autcmationsdebatte wie in der groRen
Masse der sozialwissenschaftlichen Studien und Untersuchun-
gen lber die sozialen Probleme des technisch-organisatori-
schen Wandels allenfalls eine ganz untergeordnete Rolle
spielt, nédmlich die Tatsache, daf mdglicherweise die eigent-
lichen Rationalisierungslasten gar nicht in unmittelbarem
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Umkreis der Rationalisierungsmafnahmen, insbesondere in den
innovierenden Betrieben selbst, sondern in grodBerer Entlier-
nung hiervon auftreten, zum Beispiel in Konkurrenzbetrie-
ben, die -~ aus welchen Griinden auch immer - nicht mit der
technisch-organisatorischen Entwicklung haben Schritt hal-
ten k&nnen und nunmehr ihrerseits Entlassungen oder Umset-
zungen mit groRen negativen Konsequenzen vornehmen miissen.
Diese Uberwdlzung sozialer Rationalisierungslasten auf die
Arbeitnehmer anderer Betriebe, ja vielleicht ganz andere
Teile der Volkswirtschaft, ist ein Vorgang, dessen Ausmal
heute v6llig unbekannt ist und der bei der heute vorherr-
cchenden Definition der sozialen Rationalisierungslasten

gdnzlich vernachldssigt wurde.

Die Definition dessen, was soziale Rationalisierungslasten
sind, ist flr die kritische Analyse der gegenwdrtigoen kol-
lektivvertraglichen Schutzbedingungen von groBer Bedcutung,
beinhaltet sie doch die Definition der zu l8senden Aufgabe.

Den Analysen des folgenden Berichts wird zunédchst, schon im
Interesse einer klaren Darstellung, die eben gegebene, of-
fensinhtlich restriktive Definition der sozialen Rationali-
sicrungslasten als problemaddquat unterstellt. Es wird je-
doch dariliber hinausgehend immer auch zu fragen sein, ob
nicht eine andere, weitere und differenzierterc Definition
der sozialen Rationalisierungslasten die Problemadiquatheit

der getroffenen LOsungen vieder in Frage stellt.

2. Die generelle Tendenz zum Ausbau des Kindigungsrechts

In praktisch allen hochindustrialisierten Li&ndern - zumin-

dest in Europa - ist eine quasi s&kuldre Tendenz zur "Sta-

1)

bilisierung des Arbeitsverhdltnisses'" zu beobachten.

1) Vgl. hierzu insbesondere die vorzligliche, von der frilthe-
ren Hohen Behdrde der E.G.K.S. herausgegebene Untersu-
chung Boldt u.a., Die Stabilitdt des ArbeitsverhZltnisses
nach dem Recht der Mitgliedsstaaten der E.G.K.S., Luxem=
burg 1958.
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Diese Tendenz, die in der Erkenntnis wurzelt, daf die nor-
male Rechtsgleichheit des Vertragsrechts, in besonderem Fall
des Arbeitsvertrags, durch eine fundamentale soziale und
wirtschaftliche Machtasymmetrie der beiden vertragsschlies-
senden Parteien gestdrt wird, schlug sich insbesondere in
der sukzessiven Einfihrung bzw. Verschdrfung von drei Typen

von Bestimmungen im Arbeitsrecht nieder:l)

o Begrenzung des Kindigungsrechts des Arbeitgebers (insbe-
sondere durch Kindigungsfristen, Kontrollmdglichkeiten
durch 6ffentliche Stellen oder Verbdnde; besonderer Schutz
flir Arbeitnehmer mit bestimmten, insbesondere den betriebs-
verfassungsrechtlichen Funktionen u.d.);

o Schutz des Arbeitsverhdltnisses bei zeitlich begrenzten
Beschdftigungen (insbesondere Verhinderung und MiBbrauch,
wie Kettenvertrige u.d.);

¢ Aufrechterhaltung des Arbeitsvertrages bei Vorliegen von
Bedingungen, die "normalerweise" zur Aufldsung des Vertra-
ges fihren: z.B.Betriebslibernahme (Wechsel des Vertrags-
partners auf der Arbeitgeberseite). Mutterschutz (Arbeits-

leistung wird zeitweise nicht erbracht) etc.

Auch das deutsche Arbeitsrecht spiegelt diese sdkuldre Ten-
denz wider, wenngleich in der Bundesrepublik ebenso wie in
anderen Ldndern bis heute ein einheitliches homogenes und

in sich konsistentes Kiindigungsrecht fehlt.

Immerhin - und nur dies ist flir unsere Uberlegungen gegen-
wdrtig ausschlaggebend - sind in der Entwicklung des Kiindi-
gungsschutzes praktisch alle Begriffe vorgezeichnet, deren
sich das spezielle Kindigungsrecht bei Rationalisierung be-
dient. Insofern stellt also der kiindigungsrelevante Teil
der Rationalisierungsschutzabkommen bzw. der analogen Teile

1) Boldt u.a., a.a.0., S. 19 ff.
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anderer Kollektivvertrdge kein arbeitsrechtliches Novum,
sondern nur eine Ausweitung und Konkretisierung von Rechts-
normen dar, die der Art nach (wenn auch meistens nicht mit
gleicher inhaltlicher Bedeutung) seit lédngerem Teil des Ar-
beitsrechts sind.

Wie Kapitel I, das eine systematische Ubersicht der wichtig-
sten rationalisierungsbezogenen kiindigungsrechtlichen Be-~
stimmungen kollektivvetraglichen Charakters gibt, noch im
einzelnen zeigen wird, ist das dort niedergelegte Kindigungs-
recht im wesentlichen eine Weiterentwicklung des allgemei-
nen Kindigungsrechts, von dem es sich nur durch grdferen
Schutz flir den Arbeitnehmer und weiterhin in zweil speziellen

Punkten unterscheidet:i)

o Kindigungsfristen wurden in der Mitte des 19. Jahrhunderts

fir bestimmte Arbeitnehmergruppen, spdter fir alle Ar-
beitnehmer selbstverstdndlicher Bestandteil der aus ihrem
Arbeitsvertrag entspringenden Rechte; es ist wichtiger
Bestandteil einiger Rationalisierungsschutzabkommen, die=-
se Fristen zu verlédngern, wobel mit ganz wenigen Aus-
nahmen der "traditionelle® Unterschied zwischen Arbeitern
und Angestellten beibehalten wird.

o Kindigungsverbote flir bestimmte Arbeitnehmergruppen, die

sich in einer besonders schwachen Arbeitsmarktsituation
befinden, sind schon bisher im Schwerbeschddigtenrecht

und im Mutterschutzrecht enthalten: das Kindigungsverbot
wird in einem Teil der Rationalisierungsschutzabkommen ge-
nerell auf dltere Arbeitnehmer ausgedehnt.

1) In der folgenden Darstellung und Analyse wurden die neueren
Kindigungsschutzbestimmungen (im weitesten Sinne) im Rahmen
des 1. Arbeitsrechtsbereinigungsgesetzes und des Arbeits-
forderungsgesetzes nicht berilicksichtigt. Eine Einbeziehung
dieser Bestimmungen hdtte jedoch in der Grundargumentation
dieses Abschnitts kaum etwas gedndert.
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o Entlassungsentschddigungen bzw. Abfindungen sind im Falle

ungerechtfertigt ausgesprochener fristloser oder sozial
ungerechtfertigter ordentlicher Kiindigungen expliziter

Bestandteil des geltenden allgemeinen Klindigungsrechts

(Kiindigungsschutzgesetz von 1951);

o Die Dauer der BetriebszugehSrigkeit als Bestimmungsgrife

differentiellen Klindigungsschutzes existiert einerseits seit
1926 (das sog. Angestelltenklindigungsschutzgesetz)

fir die Angestellten, deren Kindigungsfrist von zundchst

6 Wochen auf 6 Monate (jeweils zum Schluf des Kalender-
vierteljahres) nach zw8lfjdhriger Beschdftigung im glei-
chen Betrieb steigt; andererseits ist die Dauer der Be-
triebszugehdrigkeit ein relevantes Kriterium flir die De-
finition der Sozailwidrigkeit ordentlicher Kindigung
(Kindigungsschutzgesetz) in dem Sinn, daR eine Entlassung
sozialwidrig sein kann, wenn bei der Auswahl der zu Ent-
lassenden nicht zundchst Arbeitnehmern mit sonst gleichar-
tigen Merkmalen, aber kiirzerer Betriebszugehdrigkeit gekiin-
digt wird;

o auch das Alter ist, zumindest implizit, schon bisher zur
Begriindung besonderer Schutzwlirdigkeit von Arbeitsverhdlt-
nissen gegen Arbeitgeberkiindigungen anerkannt, einmal im
besonderen Kindigungsschutz fiir dltere Angestellte, zum an-
deren in der neueren Rechtsprechung, die bei Entscheidun-
gen Uber die Sozialwidrigkeit von Kindigungen cine Abwdgung
héheren Alters gegenliber lédngerer Betriebszugehbrigkeit vor-
nimmt (vgl. zum Beispiel eine entsprechende BAG-Entscheil-
dung vom 26. 6. 1964),

Abgesehen davon, daBk in der Mehrzahl der hier interessierenden
Vertrdge in Verstédrkung der eben erwdhnten Tendenz in Gesetz-
gebung und Rechtsprechung das Alter explizit neben der Dauer
der Betriebszugehbrigkeit als Bestimmungsgrdfe differentiellen
Klindigungsschutzes wirkt, bringt das spezielle, rationalisie-
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rungsbezogene Kindigungsrecht eine wesentliche Neuerung gegen-

Uber dem allgemeinen Kindigungsrecht nur im Hinblick auf den
Kindigungsanlaf. Mit jeweils variierenden, weiter unten noch

zu analysierenden Formulierungen wird in allen, speziellen
Kindigungsschutz im Rationalisierungsfalle gewdhrenden Vertrd-
gen und Vereinbarungen der allgemeine Begriff des "dringenden
betrieblichen Erfordernisses™, das eine ordentliche Kindigung
rechtfertigt, in dem Sinne eingeschrdnkt, daR bei Rationalisie~
rungsmafnahmen, technischen Fortschritten u.d. Kindigungen nicht
generell, sondern nur unter Beachtung der besonderen kollektiv-

vertraglichen Normen zuldssig sind.

Widhrend also im allgemeinen Kindigungsrecht die Sozialklausel

im Fall technisch-organisatorisch bedingter Kindigung aufer
Kraft gesetzt wird (bzw. allenfalls flir die Auswahl der zu Ent-
lassenden mafgeblich ist)i)9 wird im Gegenteil im speziellen ra-
tionalisierungsbezogenen Klindigungsrecht gerade in diesen

Fdllen ein besonderer, {iber das allgemeine Kindigungsrecht hin-
ausgehender Kiindigungsschutz konstituiert.

Das spezielle rationalisierungsbezogene Kindigungsrecht stellt
somit,von der Definition des Kindigungsanlasses abgesehen, ganz
Uberwiegend einen Ausbau und eine Konkretisierung des allge-
meinen Kiindigungsrechtes dar.

Hieraus ergibt sich insbesondere die Frage, ob der weitere
Ausbau des Kindigungsschutzes im Hinblick auf die reale Situation
des Arbeitsmarktes und des Arbeitnehmers am Arbeitsmarkt die |
adédquateste oder eben nur einfach die naheliegendste Form war,
den einzelnen betroffenen Arbeitnehmer soweit als mdglich

gegen die sozialen Rationalisierungslasten abzuschirmen.

Des weiteren wird zu fragen sein, ob nicht durch diese Domi-
nanz des Klindigungsrechts beim Rationalisierungsschutz For-

men des Arbeitsmarktverhaltens sowohl bei Betrieben wie bei

1) Vgl. Kindigungsschutzgesetz
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Arbeitnehmern erzeugt werden, die kurz- oder auch langfri-
stig hdchst unerwilinschte Folgen haben k&nnen. Dies gilt vor
allem auch flir das Prinzip differentiellen Klindigungsschut-
zes, das noch weit stédrker als im allgemeinen Kindigungsrecht
flir das spezielle Kiindigungsrecht der Rationalisierungs-

schutzabkommen charakteristisch ist.

3. Der Betrieb als Kostentrdger flir den Ausgleich der Rationa-

lisierungslasten

Die inhaltliche Anlehnung des Rationalisierungsschutzes an
den allgemeinen Kindigungsschutz wie auch seine Fixierung

im Kollektivvertragsrecht haben beide zur Folge, daR die Ko-
sten fiur den Ausgleich sozialer Rationalisierungslasten aus-
schlieRlich vom beschidftigenden Betrieb zu tragen sind.

Der beschdftigende Betrieb ist sowohl Adressat der gesetz-
lichen Normen des Kiindigungsrechts wie der Normen des all-
gemeinen Kollektivvertragsrechts; in beiden Fdllen sind die
Kosten fiir die materiellen oder immateriellen Leistungen,
auf die der Arbeitnehmer Anspruch hat, vom Betrieb aufzu-

bringen.

Diese Tatsache folgt ihrerseits aus der Definition dessen,
was soziale Rationalisierungslasten sind (n&mlich Nachteile
flir Arbeitnehmer, die unmittelbar an oder bei den von tech-
nisch-organisatorischen Verdnderungen betroffenen Arbeits-
und Produktionsprozessen beschéftigt sind). Sie basiert dar-
iber hinaus auf der stillschweigenden Akzeptierung eines
Skonomischen Rationalisierungskonzepts, demzufolge die durch
technisch-~organisatorische Verbesserungen erzielten Produk-
tivitdtsfortschritte in erster Linie dem jeweiligen Betrieb
zugute kommen, dem infolgedessen auch zugemutet werden kann,
die zum Ausgleich der sozialen Rationalisierungslasten not-
wendigen Leistungen zu Ubernehmen. Faktisch implizieren
sdmtliche gegenwdrtig geltenden Rationalisierungsschutzab-
kommen also eine doppelte Beschrdnkung auf den einzelnen Be-
trieb:
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o Einmal ist nur der technisch~organisatorische Innovation
vornehmende Betrieb verpflichtet, Leistungen im Sinn des
Ausgleichs sozialer Rationalisierungslasten zu erbringen;

o zum anderen sind nur Arbeitnehmer eben dieses Betriebs
zum Empfang derartiger Leistungen berechtigt.

Wie schon weiter oben hinsichtlich der Definition dessen
gesagt, was soziale Rationalisierungslasten sind, kann die-
se Beschrédnkung auf den Betrieb durchaus problematisch
sein; gleiches gilt auch von der Aufbringungsseite her,
wenn und insofern man akzeptiert, daf nicht immer und in
jedem Fall ein enger Zusammenhang zwischen Umfang der in
einem Betrieb auftretenden (und infolgedessen Ausgleichs~
kosten erzeugenden) sozialen Rationalisierungslasten einer-
seits und Verbesserung der betrieblichen Ertragslage auf-
grund der hierdurch m&glichen Produktivitdtssteigerung an-

dererseits besteht.

Die Problemaddquatheit der L&sung des Rationalisierungs-
schutzes, welche Aufbringung der Kosten flir und Leistungen
aus dem Ausgleich sczialer Rationalisierungslasten auf den
einzelnen rationalisierenden Betrieb beschrdnkt, ist infol-
gedessen nicht ohne weiteres evident; die Entscheidung, an-
dere Aufbringungs- und Verteilungsprinzipien ins Auge zu
fassen, demgemdR m8glicherweise einer Uberpriifung bedirftig.

Insbesondere wdre zu fragen, ob nicht alternativ oder kom-
pPlementédr hierzu Mittelaufbringung und Leistung auf iber-
betrieblicher Ebene erfolgen kdnnten, wobei die gesamtwirt-
schaftlichen Selbstverwaltungsorgane im Bereich der sozia-
len Sicherheit wie auch durch Kollektivvertrag konstituier-
te liberbetriebliche Fonds mit regionalem oder branchenmés-
sigem Einzugsbereich (vgl. Urlaubskasse des deutschen Bau-
gewerbes) als Vorbilder dienen kdnnen.

Es wird im folgenden nicht zuletzt auch zu fragen sein, in-
wiefern solche alternativen oder komplementdren MSglichkei-
ten des Ausgleichs sozialer Rationalisierungslasten nicht
den tats&dchlichen Problemen eher addquat werden.

Lutz/Bohle (1969): Kundigungsvorschriften und ihre Auswirkungen. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101495



ISFMUNCHEN

bl i Sedal nisereduniore Forsdun) e

- 12 -

4, Zur Struktur des folgenden Berichts

Die Frage nach der Problematik des in den Rationalisierungs-
schutzabkommen und &hnlichen kollektivvertraglichen Regelun-
gen niedergelegten speziellen Klndigungsrechts sei im fol-
genden in dreifacher Perspektive betrachtet:

o Einmal sei gefragt, ob und in welchem Umfang anzunehmen
bzw. anhand der sp&rlichen empirischen Befunde zu beweisen
ist, daR® durch die kindigungsrechtlichen Normen das Arbeits-
marktverhalten der Betriebe, insbesondere ihr Verhalten
gegenliber den von Rationalisierungsmaf®nahmen betroffenen
Arbeitnehmern, in dem gewilinschten Sinn, das heift im Sinn
einer Minimisierung der sozialen Rationalisierungslasten,
beeinfluft werden kann bzw. beeinfluBt wird; dieser Frage~
stellung ist das Kapitel II gewidmet.

o0 Sodann ist in einer komplementdren Perspektive zu fragen,
wie sich angesichts des vernlinftigerweise zu erwartenden
oder in mehr als nur Extremfdllen mdglichen Verhaltens
der Betriebe die Situation der betroffenen Arbeitnehmer
durch den speziellen kiindigungsrechtlichen Schutz verdn-
dert, den sie genieRen bzw. den sie genossen haben; ins-
besondere ist in diesem Kapitel zu priifen, ob der beson-
dere, erhShte Schutz auch tatsdchlich diejenigen Arbeit-
nehmer abdeckt, die in besonderem Maf schutzwiirdig sind;
dieser Fragestellung ist das Kapitel III gewidmet.

o Endlich ist zu fragen, wie sich das gegenwdrtige Arbeits-
marktverhalten der Arbeitnehmer verdndern kann bzw. ver-
mutlich ver&dndern wird, wenn die speziellen klindigungs-
rechtlichen Bestimmungen der Rationalisierungsschutzabkom=-
men als Normalrecht wahrgenommen werden; zwar ist unwahr-
scheinlich, daf sich hierdurch kurzfristig das Arbeits-
markt- und Berufsverhalten grofer Arbeitnehmergruppen ver-
dndert, das ja im Zuge eines vermutlich generationenlan-
gen Lernprozesses konstituiert wurde; doch darf die Frage
nicht ohne Belang sein, ob nicht bestimmte Aspekte des
Rationalisierungsschutzes, insbesondere die beherrschende
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Stellung des einzelnen Betriebs bei der Aufbringung der
Kosten und der Verteilung der Leistungen langfristige
Entwicklungstrends in einem Sinn beeinflussen kann, der
volkswirtschaftlich nicht unbedenklich ist; zu dieser Fra-
ge, die allerdings besonders schwierig zu behandeln ist,
seien in Kapitel IV aufgrund neuen empirischen Materials
einige Hypothesen und Fragestellungen skizziert.

Zur Information des Lesers und zum besseren Verstdndnis des
gesamten Berichts sei diesen drei problembezogenen Kapiteln
ein Kapitel I vorangestellt, das einen systematischen Uber-
blick Uber die wichtigsten gegenwdrtig geltenden einschlé-
gigen Vertrdge (spezielle Rationalisierungsschutzabkommen,
Rationalisierungsschutzbestimmungen in allgemeinen Tarif-
vertrdgen und Betriebstarifvertrdge sowie Betriebsverein-
barungen) gibt und insbesondere auch die wichtigsten Ent=-
wicklungstendenzen innerhalb dieser inzwischen stattlichen
Zahl von Vertr&gen nachzuzeichnen versucht.

Wegen der im vorstehenden aufgezeigten engen Verklammerung
des speziellen rationalisierungsbezogenen Kindigungsrechts
mit dem deutschen Kiindigungs- und Kollektivvertragsrecht er-
schien es wenig sinnvoll, mehr als nur sporadisch auf aus-
l&ndische Versuche einzugehen, das gleiche Problem in mdg-
licherweise anderer Form zu 18sen. Ein solcher Versuch wéire
auBerdem auch deshalb unrationell gewesen, weil zur gleichen
Zeit, in der diese Studie erstellt wurde, Yves de la Motte,
Direktor des Institute des Sciences Sociales du Travail,
Paris, im Auftrag der OECD eine internationale vergleichende
Studie Uber Verdnderungstendenzen in den industriellen Be-
ziehungen auf dem Hintergrund der durch Strukturwandel und
technischen Fortschritt verursachten Beschdftigungsprobleme
erstellte und ein Versuch, von uns aus systematisch auslén-
disches Material zu beschaffen und zu verwerten, weitgehend
eine unsinnige Verdoppelung der von Herrn de la Motte ge-
leisteten Arbeit bedeutet hitte. Es schien deshalb verniinf-
tig, die wichtigsten fiir die spezielle Fragestellung dieses
Berichts relevanten Ergebnisse dieses internationalen Ver-
gleichs in Form eines Anhangs darzustellen.
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I. Uberblick ilber die wichtigsten Tendenzen des Kindigungsschut-
zes in Rationalisierungsschutzabkommen bzw. in rationalisie-
rungsbezogenen Teilen von Tarifvertrdgen und Betriebsverein-

barungen

Die von den Tarifparteien abgeschlossenen rationalisierungsbe-
zogenen Klindigungsschutzbestimmungen sollen im folgenden insbe-
sondere unter drei Aspekten ndher untersucht werden, und zwar

unter dem Aspekt

1. des Freisetzungsanlasses, auf den sie sich beziehen (Problem
der Rationalisierungsdefinition),

2. des Inhalts bzw. der verschiedenen Arten der Schutzbestim-
mungen (Kindigungsfristen, Abfindung, Kiindigungsverbot etc.)
und

3. der Bedingungen, die vom Arbeitnehmer zur Erlangung eines
bestimmten Schutzes zu erfiillen sind bzw. aufgrund derer
sich das Ausmaf des Schutzes bestimmt (Alter, Betriebszuge-
hoérigkeit etc.).

1. Das Problem der Definition des Freisetzungsanlasses
"Rationalisierung"

Die in den einzelnen rationalisierungsbezogenen Tarifverein-
barungen getroffenen Regelungen zur Sicherung der Arbeitneh-
mer beziehen sich in unterschiedlicher Weise im wesentlichen
auf folgende vier "betriebliche Verdnderungen':

o Anderungen der fertigungstechnischen Arbeitsmethoden bzw.
der Arbeitstechniken,

o Anderungen der Produktions- und Arbeitsabl&dufe durch Ma-
schineneinsatz, h8here Mechanisierung und Automatisierung

der bisherigen Anlagen,

o Anderungen der Organisation des Arbeitsablaufs (hierbei
werden in einzelnen Rationalisierungsschutzabkommen jedoch
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nur solche organisatorischen Mafnahmen einbezogen, die
gleichzeitig mit technischer Entwicklung und Rationali-
sierung zu begriinden sind, vgl. das Rationalisierungs-
schutzabkommen flir gewerbliche Arbeitnehmer im Zeitungs-

verlagsgewerbe in Bayern, IG Druck und Papier, sowie

o Stillegungen von Betriebsabteilungen, Produktionen oder

Verwaltungen.

Vergleicht man die in den vergangenen Jahren abgeschlosse-

nen Tarifvereinbarungen, so lassen sich in diesem Zusammen-
hang insbesondere zwei Tendenzen erkennen: ‘

o Einmal scheint die Tendenz zu bestehen, den Begriff "Ra-
tionalisierung® bzw. "RationalisierungsmaRnahmen” durch
konkret zu bezeichnende betriebliche Verdnderungen zu de-

finieren und zu ersetzen.

So wird beispielsweise in den im Manteltarifvertrag fiir
gewerbliche Arbeitnehmer der Zigarettenindustrie verein-
barten Schutzbestimmungen von 1964 lediglich von "Kiindi-
gungen aus Rationalisierungsgrinden” gesprochen. In den
neueren Abkommen (z.B. Abkommen der IG Metall) hingegen
wird versucht, die unter Rationalisierung zu verstehenden
betrieblichen Anderungen eindeutig zu bezeichnen.

o Und zum anderen zeigt sich das Bestreben, bei der Defi-
nition von RationalisierungsmaBnahmen diese in zunehmen-
dem MaB auszuweiten.

In den Rationalisierungsschutzabkommen der siidbayerischen
und nordbayerischen Textilindustrie von 1965 beispielswei-
se wird unter RationalisierungsmaBnahmen lediglich der
Einsatz neuer Maschinen sowie der Umbau von Maschinen ver-
standen. In den neueren Rationalisierungsschutzabkommen
besteht die Tendenz, die Definition von Rationalisierungs-
maBnahmen auf die vier obengenannten Punkte auszuweiten.

Den im Zusammenhang mit unserem Problem relevanten Betriebs-

vereinbarungen liegen im wesentlichen zwei Zielsetzungen

zugrunde:
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Einmal soll, wie in den Tarifvertrdgen, der soziale Besitz-
stand der durch Entlassung oder Umsetzung betroffenen Ar-
beitnehmer gesichert und zum anderen der vorzeitige frei-
willige Eintritt der Arbeitnehmer in den Ruhestand gefdrdert

werden.

Was den ersten Fall betrifft, so bezichen sich die Betriebs-
vereinbarungen im wesentlichen auf den Fall der Stillegung

von Betrieben oder bestimmten Betriebsabteilungen.

2. Der Inhalt und die verschiedenen Arten der Schutzbestimmungen

Die in den einzelnen Abkommen getroffenen Bestimmungen zur
Sicherung der Arbeitnehmer bei Freisetzungen aufgrund der
oben "definierten" Situationen lassen sich in drei Gruppen

einteilen:

(1) Bestimmungen, welche darauf abzielen, die Kindigung der
Arbeitnehmer durch spezifische, vom Arbeitgeber einzu-
haltende Bedingungen zu "erschweren';

(2) Bestimmungen, die sich unmittelbar auf die Wahrung des
"sozialen Besitzstands', d.h. Erhaltung des Arbeitsplat-
Zzes oder/und des Verdienstes bzw. des Verbleibs des Ar-
beitnehmers im Betrieb beziehen, und

(3) Bestimmungen, die sich auf die EinfluRnahme der Arbeit-
nehmer bzw. deren Vertretungen auf betriebliche Veré&dnde-
rungen sowie deren Durchflihrung und Folgen beziehen.

Zu (1):

Bestimmungen, durch welche die Klindigung der Arbeitnehmer
an bestimmte, vom Arbeitgeber einzuhaltende "Bedingungen®
gebunden wird, sind:

a) Kindigungsfristen, aufgrund derer die Kiindigung erst nach

einer bestimmten - hbherliegenden als in der gesetzlichen,
soweit der Fall in Manteltarifvertrégen etc. festgelegten
Frist - wirksam wird (die unterste Grenze der in den ein-

Lutz/Bohle (1969): Kundigungsvorschriften und ihre Auswirkungen. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101495



ISFMUNCHEN

il fi Seod ainasdull o Frsdung e

- 17 -

zelnen analysierten Tarifabkommen festgelegten Kiindigungs-
frist bewegt sich zwischen 4 Wochen und 3 Monaten; die
H8chstgrenze zwischen 3 Monaten und 6 Monaten).

b) Gewdhrung einer Entschddigung bei Kindigung, d.h. die Ver-

pflichtung des Arbeitgebers, bei Klindigung dem Arbeitneh-
mer eine bestimmte Abfindungs- bzw. Entschiddigungssumme,
die sich auf den jeweiligen Monatsverdienst des Arbeit-
nehmers bezieht, zu bezahlen (die Mindestgrenze bewegt
sich hier zwischen 1 und 3 Monatsverdiensten, die H&chst-
grenze zwischen 5 und 12 Monatsverdiensten).

Zu (2): ,
Bestimmungen, die sich unmittelbar auf die Wahrung des "so-
zialen Besitzstands" beziehen, sind:

a) Die Regelung der Umschulung und Umsetzung der freigesetz-
- ten Arbeitnehmer, d.h.

o die Verpflichtung des Arbeitgebers, dem Arbeitnehmer
durch Umsetzung und Umschulung gleichwertige und zumut-
bare Arbeiten anzubieten, oder/und

o die Verpflichtung des Betriebs, die Kosten fir die Um-
schulung zu tragen bzw. den Verdienst w&hrend der Um-
schulung weiterzubezahlen sowie den Arbeitnehmer von
der Arbeit freizustellen.

b) Die Regelung des Verdienstausgleichs bei Umsetzungen von

Arbeitnehmern auf niedriger eingestufte Arbeitsplitze.

Regelungen dieser Art zielen generell darauf ab, bei Um-
setzung des Arbeitsnehmers auf niedriger eingestufte Ar-
beitsplétze die hiermit verbundene Verdienstminderung aus-
zugleichen, und zwar durch:

o die unbefristete Weiterbezahlung des ehemaligen Ver-
diensts,
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o die Weiterbezahlung des ehemaligen Verdiensts innerhalb

eines begrenzten Zeitraums oder
o die Gewdhrung einer bestimmten Zulage zu dem niedrige-
ren Verdienst am neuen Arbeitsplatz (vgl. Betriebsver-

einbarungen).

c¢) "Verbot" bzw. "besondere Erschwerung’ der Kindigung von

Arbeitnehmern.

Bestimmungen dieser Art beinhalten entweder die Verpflich-
tung des Arbeitgebers, Arbeitnehmer nicht zu entlassen,
oder bestimmte, liber den allgemeinen Schutz in Rationali-
sierungsschutzabkommen hinausgehende Einschrédnkungen flir
die M&glichkeit der Kindigung des Arbeitnehmers (z.B. Kin-
digung ist nur aus "wichtigem Grund"” mdglich).

Zu (3):

Bestimmungen, die sich auf die Einflubnahme der Arbeitnehmer
bzw. deren Vertretungen auf betriebliche Ver&nderungen' (im
oben definierten Sinn) beziehen, beinhalten im wesentlichen
die Regelung der

o Unterrichtung des Betriebsrats bei Planungen von Rationa-
lisierungsmaB®nahmen sowie

o Beratung bzw. Besprechung m&glicher personeller und sozia-
ler Auswirkungen geplanter Rationalisierungsmafnahmen mit
dem Betriebsrat, wobei in einzelnen Rationalisierungs-
schutzabkommen festgelegt ist, daf dies mit dem Ziel er-
folgen soll, einen gemeinsamen Plan zu erarbeiten, um so-

ziale Hirten zu vermeiden.

Ein Vergleich der verschiedenen Abkommen zur Sicherung der
Arbeitnehmer bei Rationalisierungsmafnahmen (im oben defi-
nierten Sinn) 1dRt unter diesem Aspekt insbesondere folgen-
de Tendenzen erkennen:
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o Generell scheint in tarifvertraglichen Abkommen die Ten~
denz zu bestehen, Regelungen, durch die die Kindigung des
Arbeitnehmers an bestimmte, vom Betrieb zu erflillende Be-
dingungen geknlipft werden (Einhaltung der Kindigungsfrist,
Bezahlung einer Entschddigung), durch Bestimmungen, die
gich unmittelbar auf die Erhaltung des sozialen Besitz=-
stands beziehen (Verpflichtung zu Umsetzung, Verdienst-
schutz etc.) oder die Einflufnahme, Arbeitnehmervertretun-

gen bei betrieblichen Verdnderungen zu ergdnzen.

o Beil Bestimmungen, durch die die Entlassung der Arbeitneh-
mer an vom Betrieb zu erfilillende Bedingungen (Einhaltung
der Kindigungsfrist etc.) gebunden ist, 18Rt sich eine
Dominanz der Regelung der Bezahlung einer Entschddigung
gegenliber der Einhaltung von Kindigungsfristen erkennen.

In den von uns analysierten Betriebsvereinbarungen finden
sich Regelungen dieser Art nur in bezug auf die Bezahlung
von Abfindungs- bzw. Entschddigungssummen.

Was die tarifvertraglichen Vereinbarungen betrifft, so
ist auffallend, daf in einigen relativ bedeutsamen Abkom-
men der jlngsten Zeit (z.B. IG Metall) keine Regelungen
in bezug auf Klindigungsfristen bestehen.

Die in diesen Fdllen geltenden, in Manteltarifvertrdgen
festgelegten Kindigungsfristen sind wesentlich kiirzer als
die - soweit der Fall - in Rationalisierungsschutzabkommen
vereinbarten Kindigungsfristen (z.B. IG Druck und Papier)
sowie die gesetzlichen Kindigungsfristen flir Angestellte.

3. Die vom Arbeitnehmer zu erfiillenden Bedingungen

Eines der wesentlichen Kennzeichen der in Tarifvertrdgen oder
Betriebsvereinbarungen festgelegten Sicherung der Arbeit-
nehmer ist die Beschrédnkung oder Differenzierung des hier-
durch gewdhrten Schutzes nach bestimmten, vom Arbeitnehmer
aufzuweisenden Merkmalen bzw. Bedingungen. Neben der ZugehO-
rigkeit zu bestimmten Betrieben, Branchen oder Wirtschafts-
zweigen etc., flir die die tarifvertraglichen Abkommen oder
Betriebsvereinbarungen getroffen wurden, sind Bedingungen

zur Erlangung eines bestimmten Schutzes:
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o die Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Arbeitnehmerkatego-

rie (Angestellte, Arbeiter etc.),
o die Dauer der BetriebszugehOrigkeit sowie
o das Alter des Arbeitnehmers.

Die Zugehdrigkeit zu den Arbeitnehmerkategorien Angestellte,
Arbeiter ist in zweifacher Weise von Bedeutung: Einmal be-
ziehen sich einzelne Abkommen generell nur auf z.B. Arbeiter
oder gewerbliche Arbeitnehmer und zum anderen finden sich

in Abkommen, die sich sowohl auf Angestellte wie auf Arbei-
ter beziehen, Unterschiede in bezug auf die in diesen Ab-
kommen getroffene Regelung der Kindigungsfristen:

Bei Angestellten gelten generell die gesetzlichen Klindigungs-
fristen, wohingegen flir Arbeiter in den einzelnen Abkommen
spezielle Kindigungsfristen festgelegt werden, die jedoch

in der Regel entweder geringer oder an ''schdrfere', vom Ar-
beitnehmer zu erfiillende Bedingungen (z.B. h&here Dauer der

BetriebszugehSrigkeit) gebunden sind.

In bezug auf die Merkmale Alter und Dauer der Betriebszuge-
hérigkeit lassen sich in den einzelnen Abkommen zwei Typen

von Regelungen unterscheiden, und zwar:

o0 Regelungen, bei denen sich die HShe bzw. das AusmaR des
Schutzes ausschlieRlich nach der Dauer der Retriebszuge-
hérigkeit bestimmt, und das Alter des Arbeitnehmers - wenn

Uberhaupt - nur insofern eine Rolle spielt, als die Be~
triebszugehdrigkeit erst ab einem bestimmten Lebensalter

(25 Jahre) gezdhét wird. und
o Regelungen, bei denen sich die HBhe bzw. das AusmaR des
Schutzes durch die Dauer der Betriebszugehdrigkeit und

durch das Alter des Arbeitnehmers bestimmt.

In Betriebsvereinbarungen - soweit sie sich auf die Still-

legung von Betrieben und Abteilungen beziehen - bemift sich
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die Hdhe der Abfindung bei Entlassungen generell nach der
Dauer der Betriebszugehdrigkeit.

In den tarifvertraglichen Abkommen scheint die allgemeine

Tendenz zu bestehen, neben der BetriebszugehSrigkeit auch

das Alter des Arbeitnehmers zu beriicksichtigen.

In den Abkommen filir die gewerblichen Arbeitnehmer der Zi-
garettenindustrie von 1964 wird die H&he der Abfindung bei
Entlassungen beispielsweise ausschliefRlich nach der Dauer
der Betriebszugehdrigkeit des Arbeitnehmers bemessen. In
den neueren Abkommen (z.B. IG Metall, IG Druck und Papier)
zeigt sich jedoch die Tendenz, Betriebszugehtrigkeit und
das Alter des Arbeitnehmers als relevante Kriterien fir die
Erhdhung der Sicherheit anzusehen.

Eine Erh8hung der Sicherheit ausschlieRlich in Abh&ngigkeit
vom Alter findet sich in keinem der Fdlle.

Mit Ausnahme der Regelung der Information und Mitsprache

des Betriebsrats ist sowohl die Erlangung wie auch die je-
weilige H8he bzw. das AusmaR des bei Rationalisierungsschutz-
abkommen etc. konzipierten Schutzes der Arbeitnehmer abhdn-
gig von der Dauer der Betriebszugeh®drigkeit und - soweit

der Fall - dem Alter des Arbeitnehmers.

Ein Vergleich verschiedener, vor allem in Jjlingster Zeit ab-
geschlossener Tarifvereinbarungen 1dRt, was die H8he der

Dauer der BetriebszugehSrigkeit bzw. des Alters des Arbeit-
nehmers in bezug auf die Erlangung dieses Schutzes betrifft,

folgende Tendenzen erkennen:

o Bedingungen filir eine erhdhte Sicherung durch ldngere Kin-
digungsfristen, Gewdhrung einer Entschddigung sowie Ver-
dienstschutz sind eine Betriebszugehdrigkeit von minde-
stens 10 Jahren und ein Mindestalter von in der Regel
40 Jahren. Ab diesem Zeitpunkt erh&hen sich die Kiindigungs-
fristen wie auch Entschddigungssummen in der Regel in Ab-
stdnden von ca. 5 Jahren. (Bei der Regelung der Kindi-
gungsfristen in den Abkommen der IG Druck und Papier liegt
die Altersgrenze bereits bei 35 Jahren.)
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o Klindigungsverbot bzw. die Gewdhrung eines besonderen Schut-
zes ist generell von einer sehr viel héheren Dauer der
Betriebszugehdrigkeit (20, 25 Jahre) und hSherem Alter
(55, 63 Jahre) abhéngig.

Absicht der nun folgenden Kapitel ist, die Auswirkung die-
'gser in Rationalisierungsschutzabkommen sowie Betriebsver-
einbarungen konzipierten Sicherung der Arbeitnehmer im Hin-
blick auf das Arbeitsmarktverhalten der Betriebe sowie die
Situation und das Arbeitsmarktverhalten der Arbeitnehmer zu

untersuchen.

Ziel hierbei ist, zu Uberprifen, inwiefern durch diese Si-
cherung das Kindigungsverhalten der Betriebe in einem flir
die Arbeitnehmer positiven Sinn beeinfluft werden kann

(Kap. II); in welcher Weise durch diese Sicherung, die ja

in unterschiedlicher Weise auf unterschiedliche Arbeitneh-
mergruppen Bezug nimmt, diejenigen Arbeitnehmer geschiitzt
werden, flr die Freisetzungen aufgrund von technischem Fort-
schritt besonders problematisch sind (Kap. III) und schlieR-
lich, in welcher Weise eine erh&hte Sicherung unter l&nger-
fristiger Perspektive auf das Arbeitsmarktverhalten der Ar-
beitnehmer einwirken kann (Kap. IV).
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II. Rationalisierungsschutz und Arbeitsmarktverhalten der

Betriebe

Das Bestreben, in der im vorstehenden skizzierten Form einen
Ausgleich der sozialen Rationalisierungslasten auf betriebli-
cher Ebene zu sichern, geht mehr oder minder explizit von einer
bestimmten Konzeption des "Normalfalls"™ von Rationalisierung
und vom Auftreten sozialer Rationalisierungslasten aus. Dieses
Konzept 188t sich etwas schematisiert wie folgt charakterisie-

ren:

(1) Ein Betrieb nimmt zum Zweck der Verbesserung seiner Er-
tragslage (insbesondere Kostensenkung und/oder Stdrkung der
Marktposition) eindeutig definierbare und abgrenzbare technisch-
organisatorische Verdnderungen in Arbeits- und Produktionsweise

vor,

(2) Als Konsequenz dieser vom Betrieb initiierten Verdnderun-
gen treten "Freisetzungen"” auf, das heift, bestimmte Arbeitneh-
mer werden an ihren bisherigen Arbeitspldtzen bzw. mit ihren
bisherigen Qualifikaticnen nicht mehr bendtigt ("eingespart),
wdhrend gleichzeitig die betriebliche Produktivitdt und damit
unter sonst gleichen Bedingungen der Ertrag steigt.

(3) Je nachdem, wie die allgemeine Entwicklung der Nachfrage
nach den vom Betrieb bzw. seiner Branche erzeugten Glitern ist,
schlagen sich diese zundchst theoretischen Freisetzungen nieder
in:

(a) relativ selten einer Verminderung des gesamten quantitati-
ven Arbeitskrdftebedarfs des Betriebs;

(b) wesentlich hdufiger in einer Reduzierung des betrieblichen
Bedarfs an Arbeitnehmern einer speziellen Art, in den mei-

sten Fdllen einer speziellen Qualifikation.

(4) Im Falle einer Reduzierung des quantitativen Arbeitskr&f-
tebedarfs hat der Betrieb zu entscheiden, ob:
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o die Anpassung der vorhandenen Belegschaft an den reduzierten
Bedarf durch Entlassungen oder durch die in der angels&chsi-
schen Literatur sogenannte Politik der Tattrition®™, d.h.
unter Ausnutzung und eventuell Beschleunigung der natilirli-
chen Abgé&nge vorzunehmen;

o wenn Entlassungen als unvermeidlich betrachtet werden, wel-
che Arbeitskrdfte zu entlassen sind und welche nicht.

(5) Im Falle partieller Freisetzungen, die keine Reduzierung
des gesamten betrieblichen Arbeitskrdftebedarfs erzeugen, hat
der Betrieb zu entscheiden:

o ob die notwendige Umstrukturierung der Arbeitskrdfte auf
dem Weg Uber Entlassungen der nicht mehr benbtigten Arbeits-
krédfte, Neueinstellungen einer anderen Art von Arbeitskridf-
ten geschehen soll oder durch interne qualitative Anpassungs-
vorganges

o wenn auch hier partielle Entlassungen als unvermeidlich be-
trachtet werden, welche Arbeitskr&fte umgesetzt und welche
ausgestellt werden sollen.

(6) Diese Entscheidungen werden vom einzelnen Betrieb unter
sonst gleichen Bedingungen im Hinblick auf Produktivit&tsma-
ximierung bzw. Kostenminimisierung gefdllt. Dank der durch die
technisch-~organisatorischen Verdnderungen erzielten bzw. zu
erwartenden Verbesserungen der Ertragslage verfiigt der Betrieb
jedoch liber ein Entscheidungsfeld, innerhalb dessen die Be-
ziehung zwischen Maximierung des betrieblichen Ertrags und
Minimisierung der sozialen Rationalisierungslasten optimiert
werden kann.

(7) Aufgabe des rationalisierungsbezogenen Kiindigungsrechts
ist es, diese Optimierungsentscheidung des Betriebs im Sinn
einer Minimisierung der sozialen Rationalisierungslasten zu
beeinflussen:

(a) indem Entlassungen generell verteuert werden, damit der
Betrieb aus Kostengriinden mehr als sonst veranlaft wird,
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quantitative Anpassung der Belegschaft an den verminder-
ten Bedarf durch Ausnutzung der natlrlichen Abgdnge vor-
zunehmen bzw. von innerbetrieblichen Umsetzungen Gebrauch

zu machen;

(b) im Fall von Entlassungen diejenigen Arbeitnehmer - ohne
Ricksicht auf ihre m&gliche Leistungsfdhigkeit « an den
neugeschaffenen oder anderen Arbeitsplédtzen im Betrieb
zu halten, die es vermutlich am schwersten haben, auf dem
Arbeitsmarkt wieder eine gleichwertige Stellung zu finden,
und im Gegenteil diejenigen zu entlassen, die, insbeson-
dere wegen ihres geringeren Alters, als mobiler und f&hi-
ger betrachtet werden, sich anderswo eine gleichwertige

Arbeit zu suchen;

(c) indem durch Umsetzungsgebote, Umschulungsempfehlungen und
insbesondere Besitzstandwahrungsklauseln verhindert wird,
daf sich Verdienst und Arbeitsbedingungen von Arbeits-
krdften verschlechtern, die zwar nicht entlassen, aber
unter den neuen Produktionsbedingungen nicht mehr mit
gleicher Qualifikation und/oder gleicher Leistung einge-

setzt werden kdnnen wie bisher.

Auf eine kurze Formel gebracht, will das rationalisierungsbe-
zogene Klndigungsrecht die &konomischen Daten im Rationali-
sierungsfall soweit verdndern, daR es filir den Betrieb rentab-
ler ist, die bisherige Belegschaft auch unter den neuen Pro-
duktions~ und Arbeitsbedingungen weiterzubeschdftigen als in
grdlerem Umfang Entlassungen bzw. Personalaustausch iiber den
Arbeitsmarkt vorzunehmen, selbst wenn die hierdurch erzielba-
re Arbeitskrédftestruktur ohne die Existenz des speziellen ra-
tionalisierungsbezogenen Kiindigungsrechts insgesamt produkti-
ver wdre. Im Grenzfall kann man im Rahmen dieses Konzepts so-
gar erwarten, daB es flr einen Betrieb, der aufgrund der Markt-
lage mit seiner bisherigen Fertigung nicht mehr in der Lage
war, seine bisherige Belegschaft nach der Rationalisierung zu
beschéftigen, Skonomisch sinnvoll werden kann, neue Fertigun-
gen oder Fertigungsstufen zu entwickeln, um die nicht mehr
bendtigten Teile der alten Belegschaft hier weiterzubeschif-
tigen.
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Die kritische Analyse des rationalisierungsbezogenen Kindi-
gungsschutzes hat, insoweit es sich um das arbeitskrédfterele-
vante (im weiten Sinn "Arbeitsmarkt®-) Verhalten der Betriebe
handelt, bei diesem praktisch allen einschldgigen Bestimmungen
zugrunde liegenden Konzept anzusetzen,und zwar in einer drei-

fachen Perspektive:

o Sind die in den entsprechenden Kollektivvertrdgen vereinbar-
ten Bedingungen ausreichend, um im Regelfall die Arbeitskrdf-
tepolitik der Betriebe im intendierten Sinn zu beeinflussen?
Ist, mit anderen VWorten, der gegenwdrtige Rationalisierungs-
schutz ausreichend wirksam, wenn man die generelle Gliltig-
keit des eben skizzierten Rationalisierungskonzepts unter-
stellt?

o Ist dieses Konzept realistisch in dem Sinn, daR die unter-
stellte Korrelation zwischen Umfang der auszugleichenden
Rationalisierungslasten einerseits und Verbesserung der be-
trieblichen Ertragslage andererseits im Normalfall zutrifft?
Gibt es, mit anderen Worten, tatsdchlich im normalen Betrieb
ein mehr oder minder gleichartig breites Streuband relativer
Kostenindifferenz, innerhalb dessen die Verteuerung von Ent-
lassungen und dhnliche 8konomische Mechanismen wesentlichen
EinfluB auf die betriebliche Arbeitskrdftepolitik nehmen

kénnen?

o Ist das skizzierte Konzept in dem Sinn realistisch, daf die
wesentlichen Freisetzungseffekte und damit sozialen Rationa-
lisierungslasten in den Betrieben auftreten, die Innovation
durchfiihren und in den GenuR von Innovationsertrdgen kommen,
mit deren Hilfe sie dann die sozialen Rationalisierungsla~
sten ganz oder zum Teil ausgleichen k&nnen?

Zur Beantwortung und Untersuchung dieser Frage stlitzen wir
uns insbesondere auf die Ergébnisse einer Reihe vom Institut
flir sozialwissenschaftliche Forschung Minchen durchgefihrte
Studien {iber die Auswirkungen des technischen Fortschritts
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sowie das Arbeitsmarktverhalten der Betriebe bei technisch-

. . " 1)
organisatorischen Verdnderungen.™’

Es versteht sich von selbst, daf es sich bisher im wesentli-
chen um vorldufige, durch weitere intensive Forschungen zu

ergédnzende Ergebnisse handelt.

Insbesondere lassen sich bei dem gegenwdrtigen Stand der For-
schung kaum eindeutig quantitative Aussagen machen; die Ab-
sicht des folgenden Kapitels besteht insofern primdr darin,

auf dem Hintergrund bisheriger Untersuchungen Modelliiberlegun-
gen anzustellen und vor allem alternativ betriebliche Situa-
tionen zu behandeln, in denen méglicherweise das eingangs skiz-
zierte Rationalisierungskonzept bzw. die aus ihm abgeleiteten
Bestimmungen unrealistisch und unwirksam sind.

1. Die Wirksamkeit der speziellen Kiindigungsbestimmungen im

unterstellten "Regelfall"

Insoweit das im vorstehenden skizzierte Konzept des norma-
len Rationalisierungsfalls richtig ist, kann die Wirkung
des speziellen, durch Rationalisierungsschutzabkommen und
dhnliche kollektivrechtliche Klauseln fixierten Kiindigungs-

rechts in zweifacher Perspektive Ulberpriift werden:

1) "Die Verdnderung in der Struktur und Ausbildung der Arbeits-
krdfte der Eisen- und Stahlindustrie", zusammenfassender
Bericht, Briissel 1969; "Typologie der Formen technisierter
und nichttechnisierter Arbeit in der industriellen Gesell-
schaft (spédter: Ansdtze zu einer Theorie des technischen
Fortschritts)¥; "Untersuchungen Uber Rationalisierung und
Mechanisierung im &ffentlichen Dienst", Stuttgart 1968;
"Funktionsfdhigkeit regionaler Arbeitsmidrkte unter Berilick-
sichtigung der ArbeitsmarktgroRe™; "Technischer Fortschritt,
Berufsstruktur und Berufsausbildung in Bayern - Gutachten'.
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o Einmal ist zu fragen, inwieweit das "normale™ arbeitskrdf-
tepolitische Verhalten der Betriebe ohne diese Bestimmun-
gen wesentlich von dem abweicht, was durch diese Bestim-
mungen intendiert wird, und unter welchen Bedingungen dies

der Fall sein kann.

o Zum anderen ist zu fragen, ob - und unter welchen Bedin-
gungen - verniinftigerweise angenommen werden darf, daB
die speziellen Kiindigungsbestimmungen ausreichend 8kono-
mische Steuerungsmechanismen des betrieblichen arbeits-
krdftepolitischen Verhaltens darstellen.

Die Bechandlung beider Fragen wird allerdings sehr schnell
auf die im n&chsten Abschnitt zu stellende Frage flhren,

ob nicht angesichts der Bedingungen, von denen die Wirksam-
keit der speziellen Kiindigungsbestimmungen abhdngt, die
Unterstellung eines "Regelfalls' von RationalisierungsmaB-
nahmen Uberhaupt problematisch ist.

a) Zur "normalen" Arbeitskrdftepolitik der Betriebe

Eine groRe Zahl von Indizien, Erfahrungstatsachen und
empirischen Belegen aus dem Bereich der industriesozio-
logischen Forschung, insbesondere im Zusammenhang mit
der Untersuchung sozialer Auswirkungen des technischen
Fortschritts, sprechen dafiir, daf® ein "normaler”, das
heift ausreichend groBer, ausreichend dkonomisch gesi-
cherter und ausreichend gut gefilihrter Industriebetrieb
in jedem Fall eine Arbeitskr&ftepolitik betreibt, in de-
ren Zuge er - in seinem eigenen l&ngerfristigen und
wohlverstandenen Interesse -~ bereits nach M&glichkeit
Anpassungen seiner gegenwdrtigen Belegschaft an verdn-
derte Produktions- und Arbeitsbedingungen so vornimmt,
daB bei den Arbeitern die Rationalisierungslasten mini-
misiert werden.

Diese Annahme Uber das "normale" oder wenigstens mehr-
heitliche Verhalten der Betriebe im Fall gr&Rerer tech-
nischer Fortschritte kann sich auf mehrere Argumente
stlitzen:
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(1) Auf dem Hintergrund der Arbeitsmarktlage, wie sie
sich seit dem Ende der flinfziger Jahre in den meisten
Teilen des Bundesgebiets und fir die meisten Kategorien
von Arbeitskrdften durchgesetzt hat, ist es flir die Per-
sonalwirtschaft eines Betriebs, das heiBft, flir die Be-
schaffung und das Halten der bendtigten Arbeitskrédfte
wichtig, wenn nicht entscheidend, daR der Betrieb in sei=-
nem sozialen und regionalen Arbeitskr&fteeinzugsbereich
ein ausreichend gutes "Image”™ hat, als "guter” Betrieb
gilt, in dem zu arbeiten wichtige Vorzlige gegeniiber einer
Beschdftigung in anderen, auf dem Arbeitsmarkt konkurrie-
renden Betrieben besitzt oder wenigstens nicht durch gra-
vierende Nachteile gekennzeichnet ist. In diesem Image
spielt zumindest bis heute und wohl auch in Zukunft stets
und liberall dann, wenn die Gefahr von Entlassungen exi-
stiert, die Frage der Arbeitsplatzsicherung eine zentra-
le Rolle., Mit anderen Worten, ein normaler, gut geflihr-
ter Industriebetrieb wird es sich allenfalls in Extrem-
situationen Uberhaupt erlauben kénnen, Entlassungen bzw.
innerbetriebliche Umsetzungen mit schwerwiegenden Nach-
teilen flir die Arbeitnehmer vorzunehmen, wenn und solan-
ge er zur Deckung seines Arbeitskréftebedarfs (sei es Zu-
satzbedarf, sei es auch der normale Ersatzbedarf) unter
anderem darauf angewiesen ist, als guter Betrieb zu gel-
ten, das heiRft als Betrieb, in dem zu arbeiten ein hohes
Maf an Sicherheit bietet.

Gegenillber dieser langfristig wichtigen personalwirtschaft-
lichen Tatsache k&nnen die kosten~ und leistungspoliti-
schen Griinde, die kurzfristig m&glicherweise flir Entlas-
sungen oder Umsetzungen mit einschneidendem Verlust an
erworbenen Rechten fir die Arbeitnehmer sprechen, nur in
Extremf&dllen das Ubergewicht bekommen - Extremfdlle, die
sich einerseits durch besonders schwiérige Marktlage des
betreffenden Betriebs, andererseits durch einc¢ ganz be-
sonders krasse Diskrepanz zwischen der Qualifikations-
struktur der vorhandenen Belegschaft und den nach der In-
novationsperiode bendtigten neuen Qualifikationsstruktu-

ren auszeichnen.
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Allerdings gelten diese langfristigen personalwirtschaft-
lichen, flr die Uberwdlzung von Rationalisierungslasten
auf die Arbeiter relevanten Griinde nicht mit gleicher
Gewichtigkeit flir sdmtliche Kategorien von Arbeitskrdf-
ten; sie gelten unter sonst gleichen Bedingungen zum
Beispiel wesentlich weniger filir Frauen als filir M&nner,
fir Auslédnder als flir Deutsche, flir unqualifizierte als
fir qualifizierte Arbeitskrdfte - generell gesagt, we-
sentlich weniger fiir alle diejenigen Arbeitskrédfte, die
in der Perspektive des Betriebs am leichtesten ersetz-
bar sind.

Gerade diese Kategorien weisen jedoch auf der anderen
Seite -~ zumindest unter den heute liberwiegenden Bedin-
gungen ~ ein Erwerbsverhalten auf, demzufolge sie nur

in seltenen Fdllen in den GenuB der differentiellen Kiin-
digungsbestimmungen gelangen k&nnen, insbesondere des-
halb, weil sie selten lange genug in einem Betrieb blei-
ben, um auf einen besondere Kindigungsschutz Anspruch

zu haben. Wir werden hierauf im folgenden Kapitel III
nochmals zuriickkommen.

(2) Die Bedeutung eines guten Betriebs-"Images" flir die
Rekrutierungspolitik verstdrkend wirkt die heute viel-
fach akute Gefahr einer selektiven Abwanderung von Ar-
beitskrdften in dem Augenblick, in dem Entlassungen vor-
genommen werden oder auch nur zu beflirchten sind. Zahl-
reiche F&dlle sprechen dafilir, daR bereits das Gerilicht
bevorstehender Entlassungen die Abwanderungsbereitschaft
oder faktische Abwanderung gerade derjenigen Arbeitskrdf-
te rapide erh&ht, die aufgrund ihrer persdnlichen Merk-
male (Alter, Aktivitdt u.d4.) und aufgrund ihrer Quali-
fikation am leichtesten in der Lage sind (oder am leich-
testen in der Lage zu sein glauben), anderswo einen
gleichwertigen Arbeitsplatz zu finden; in aller Regel
sind es jedoch genau diese Arbeitskridfte, die fiir den
Betrieb, sei es im RationalisierungsprozeB, sei es unter
den neuen, durch den RationalisierungsprozeR geschaffe-
nen Arbeitsbedingungen, besonders wichtig sind.

Lutz/Bohle (1969): Kundigungsvorschriften und ihre Auswirkungen. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101495



‘]SFMUNCHEN

i fie Sedadwisersdun Feve Forsdung o

Auch dieser Grund diirfte ganz unabhdngig von den spe~
ziellen rationalisierungsbezogenen Kiindigungsbestimmun-
gen im Normalfall einen Betrieb veranlassen, soweit ir-
gend méglich, Kindigungen oder filir die betreffenden Ar-
beitnehmer gravierend nachteilige Umsetzungen zu ver-

meiden. N

In dieser Perspektive kann alsc der Rationalisierungs-
schutz allenfalls dazu dienen, das an sich schon zu er-
wartende arbeitskrdftepolitische Verhalten der Betriebe
zu konsolidieren., nicht aber dieses Verhalten in eine

wesentlich andere Richtung zu lenken.

Ausnahmen gelten, wie weiter unten in Kapitel III noch
ndher auszufiihren, nur fir diejenigen *“schwachen" Tei~-

le der Belegschaft, die auch in ihrer groRen Mehrheit
nicht in den GenuR spezieller Kiindigungsbestimmungen kom-
men wlrden oder kommen kdnnen. Ausnahmen gelten ferner

in extremen Situationen, in deneh, um das Uberleben des
Betriebs Uberhaupt sicherstellen zu kSnnen, Mafnahmen
notwendig sind, die sich radikal von einer normalen,
langfristig konzipierten Personalwirtschaft unterschei-

den.

(3) Bei der gegenwdrtigen Struktur des Ausbildungswe-
sens, insbesondere bei dem weitgehenden Fehlen eines
operablen Systems auberbetrieblicher Fort- und Weiter-
bildung, bei der gegenwdrtigen, in vielen Qualifikatio-
nen durch hohe Intransparenz gekennzeichneten Arbeits-
marktstruktur und beim gegenwdrtigen mehrheitlichen Ar-
beitsmarktverhalten sowohl der Arbeitnehmer wie der
Mehrzahl der Betriebe, liegt es filir einen Betrieb nahe,
innerbetriebliche Umstellungen in den Arbeits- und Pro-
duktionsverhdltnissen soweit als m8glich mit den vor-
handenen Arbeitskrdften zu bewerkstelligen, die - als
nicht unwesentlichem Teil ihrer Qualifikation - iber
eine gute Kenntnis des Betriebs und der betrieblichen
Zusammenhdnge verfligen, deren Leistung und Verhalten
dem Betrieb bekannt sind und die ja vielfach auch einen
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betrdchtlichen Teil ihrer unmittelbar arbeitsrelevanten
Kenntnisse und Fertigkeiten im betreffenden Betrieb er-

worben haben.

Auch aus diesen Griinden ist das Risiko, daR bei tech-
nisch-organisatorischen Umstellungen Arbeitskrdfte aus

den in erster Linie vor Kindigung oder Umsetzungen mit
hohen Verlusten an erworbenen Rechten geschiitzten Ange-
h8rigen der Stammbelegschaft Opfer dieser Rationalisierung

werden, relativ gering.

Auch hier gilt, wie in Kapitel IIT noch auszufiihren, daf
die Gruppen, die im Betrieb zu halten der Betrieb das
geringste Interesse hat, am wenigsten gegen Entlassungen
und sonstige Rationalisierungslasten geschlitzt sind.

Wie nachfolgende Tabelle 1 zeigt, lassen sich die in die=-
ser Absicht vorgetragenen Uberlegungen und Thesen durch
empirische Untersuchungen bekrdftigen: Kindigungen durch
den Arbeitgeber sind in grdferen Betrieben - also Betrie-
ben, die sich in der Regel durch langfristige Arbeitskr&f-
tepolitik und &hnliches (siehe oben) auszeichnen - weit
seltener, als dies in Kleinbetrieben der Fall ist.

Ebenso zeigt sich, da® vor allem in Grofbetrieben im Ver-
gleich zu Kleinbetrieben nur in Ausnahmefdllen den durch
den speziellen Kindigungsschutz geschiitzten Arbeitneh-
mern, das heift der "Stammbelegschaft™, gekiindigt wird.
(Der Anteil der geschiitzten Arbeitnehmer, die in GroBfbe-
trieben beschdftigt waren, an der Gesamtzahl der gekiin-
digten Arbeitnehmer ist wesentlich geringer als der An-
teil der in GroRbetrieben beschidftigten Arbeitnehmer an
der Gesamtzahl der Erwerbstdtigen.)
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Tabelle 1

Die Aufldsung der Arbeitsverhdltnisse in Abhdngigkeit von der
GroRke des Betriebs

Betriebsgrihe
- 49 50 - 99 100 -~ 499 500 u.m. Summe

Anteil an den Erwerbs-
t&tigen in % 27,5 g,u 20,2 42,9 100,0

Anteil der Arbeit-
nehmer-Kiindigungen 49,4 9,9 14,9 25,8 100,0

Anteil der Arbeit-
geber-Kiindigungen 58,4 10,1 15,2 16,3 100,0

Anteil der Arbeit-
nehmer Uber 10 J.
Betriebszugehtrigk. 36,4 4,5 22,7 36,4 100,0

Anteil der Arbeit-
nehmer {iber 40 J. alt 51,1 14,8 14,2 19,9 100,0

Anteil der Arbeit-

nehmer {iber 10 J.

Betriebszugehérigk.

und 40 Jahre alt 57,2 7,1 21,4 14,3 100,0

Quelle: Eigene Erhebung des ISF

b) Zur Verdnderbarkeit der &konomischen Entscheidungskon-
stellationen durch spezielle Kiindigungsbestimmungen

Abgesehen vom Fall betrieblicher Extremsituationen und
von den flir den Betrieb ohne gréfere Schwierigkeiten

zu entlassenden bzw. ersetzbaren, sowieso meist nicht
unter den rationalisierungsbezogenen Kiindigungsschutz
fallenden Belegschaftsgruppen, auf die wir weiter unten
im zweiten Abschnitt noch einzugehen haben, da sie von
dem Konzept des "normalen” Rationalisierungsfalls eben
nicht abgedeckt werden, ist aufgrund der vorhergehenden
Uberlegungen mit dem Auftreten gr&Rerer Rationalisie-
rungslasten nur unter zwei Bedingungen zu rechnen:
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o einmal in Betrieben, in denen aufgrund einer weit
iiberdurchschnittlichen Lohnintensitdt die Arbeits-
krdftekosten in ungew8hnlich hohem Maf die gesamte
betriebliche Kostenstruktur und Ertragslage bestim-

men;

o zum anderen in Betrieben, die schlecht geflihrt werden,
das heiRt insbesondore, weder formell noch faktisch
eine verninftige, an langfristigen Zielen orientier-
te Personalwirtschaft betreiben.

Das Problem der besonders lohnin“ensiven Betriebe sei

an dieser Stelle nur genannt, aber nicht weiter unter-
sucht. Einmal, weil in derartigen Betrieben einschnei-
dende technisch-organisatorische Fortschritte zwar si-
cher m6glich sind (und in Zukunft wahrscheinlich immer
mehr auftreten) und eben die Extremsituationen verursa-
chen, auf die im zweiten Abschnitt noch einzugehen ist;
zum anderen, weil sie in der Gesamtheit der hier inter-
essierenden Betriebe definitionsgemdf eine ausgesproche-
ne Minderheit darstellen.

Sehr viel interessanter flir unsere Uberlegungen erscheint
der zweite Fall von Betrieben, die - aus welchen Griinden
auch immer - zumindest in personalwirtschaftlicher Hin-
sicht schlecht gefiihrt sind; Rechtsnormen gesetzlicher
oder kollektivvertraglicher (ja sogar insbesondere kol=-
lektivvertraglicher) Art diirfen ja nicht nur anhand ih-~
rer Wirksamkeit im Normealfall beurteilt werden, sondern
erweisen ihre eigentliche Funktion oftmals erst in den
abweichenden Situationen, in denen sie ein Verhalten er-
zwingen, das im Durchschnitt der unter die Rechtsnorm
fallenden Subjekte selbstverstdndlich ist.

Allerdings darf nicht als gesichert, ja nicht einmal als
wahrscheinlich erachtet werden, daR in den Betrieben, die
keine konsistente langfristige Arbeitskrdftepolitik be~
treiben (bzw. deren Arbeitskrdftepolitik sich noch nicht
auf die neuen, durch Arbeitsmarktsituation, Ausbildungs-
stand der Arbeitskrdfte und Qualifikationsbedarf der
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Wirtschaft charakterisierte Situationen umgestellt hat),
durch die speziellen Kindigungsschutzbestimmungen ein
arbeitskrdftepolitisches Verhalten erzeugt wird, das die
sozialen Rationalisierungslasten flir die Arbeitnehmer mi-
nimisiert.

Dies aus mehreren Griinden:

(1) Unzureichende Personalwirtschaft bzw. unvernilinftige
Arbeitskrdftepolitik (die heute wohl vor allem in Regio-
nen mit abweichenden, flir die Arbeitnehmer unglinstigen
Arbeitsmarktsituationen bzw. in Wirtschaftszweigen mit
quasi monopolistischen Absatzstrukturen zu erwarten sind)
diirften vielfach auch mit einer insgesamt wenig rationa-
len Betriebspolitik korrelieren, setzen also eine Mana-
gementstruktur bzw. einen Fllhrungsstil des Betriebs vor-
aus, in dem die Wirksamkeit Skonomischer Steuerungsme-
chanismen zweifelhaft ist.

Mit anderen Worten, die 8konomischen Steuerungsmechanis-
men, die durch die speziellen Kiindigungsbestimmungen auf
das arbeitskrédftepolitische Verhalten der Betriebe ein-
wirken sollen, setzen eine Rationalitdt der Arbeitskr&f-
tepolitik voraus, die eben unter diesen Bedingungen nicht
mit Sicherheit erwartet werden darf.

(2) Unter sonst gleichen Bedingungen diirfte unzureichen-
de Rationalitdt der Arbeitskr&ftepolitik mit Betriebsmerk-
malen wie Grofe, Marktstrategie, Kapitalintensit&t, Inno-
vationspotential u.d. korrelieren, die zur Folge habep
kénnen, daf die Prdmissen liber den "normalen" Ratiomali-
sierungsfall, die in der Vorbemerkung zu diesem Kapitel
skizziert wurden und die bisher unseren Uberlegungen noch
zugrunde liegen, nicht mehr zutreffen.

(3) Selbst wenn auf dem Hintergrund einer inkonsistenten
bzw. ohne langfristiges Ziel konzipierten Arbeitskrédfte-
politik konkrete Entscheidungen {iber Entlassungen und Um-
setzungen rational erfolgen sollten, sind doch die 8kono-
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mischen “Schwellwerte®™ (z.B. Lidnge der Kindigungsfristen
bzw. H&he der Entschddigung) mdglicherweise nicht hoch
genug, um gerade die auf kurzfristige Ertragsmaximierung
bzw. Kostenminimisierung ausgehende Betriebsfiihrung zu

einem anderen Verhalten zu veranlassen.

(4) Wenn die 8konomischen Mechanismen, die zu grbRerer
Arbeitsplatzstabilitdt bzw. - sicherheit flihren sollen,
unter den angegebenen Bedingungen tatsdchlich wahrgenom-
men werden, ist die Chance hoch, daR dann die Betriebs-
fihrungen von Betrieben dieses Typs versuchen, mehr oder
minder improvisatorisch und unter Ausnutzung augenblick-
licher Konstellationen die speziellen Klindigungsbestim-
mungen zu unterlaufen, wozu insbesondere das Problem der
Definition des "Rationalisierungsfalls'" Ansatzpunkte bie-

ten kann.

Wé&hrend der unter (3) genannte Grund flr die anzunehmen-
de Problematik des speziellen Kindigungsrechts im folgen-
den zweiten Abschnitt noch ausfiihrlicher zu behandeln ist,
verdient vor allem der vierte Grund eine etwas ndhere Be-

trachtung.

Seine Bedeutung ergibt sich daraus, daR in aller Regel
unter der genannten Bedingung fehlender oder inkonsisten-
ter, ldngerfristig konzipierter Arbeitskrdftepolitik das
normale Verhalten der Betriebsfithrung durch einen hohen
Grad an improvisatorischer Anpassung an die jeweils sich
wandelnden Situationen gekennzeichnet ist, daR der fiir
einen normalen Industrie- (oder auch Distributions- und
Verwaltungs-) Betrieb charakteristische immanente Zwang,
wichtige Probleme formalisiert (und das heift insbesonde-
re, nach einheitlichen und widerspruchsfreien Prinzipien)
zu regeln, gering ist und daR auch der &ffentliche Charak-
ter personalpolitischer Entscheidungen (der entweder al-
lein durch Grépe und Verwaltungsstruktur oder auch zusdtz-
lich durch die Existenz einer organisierten Arbeitneh-
mervertretung bewirkt wird) schwach ausgeprdgt ist.

Lutz/Bohle (1969): Kundigungsvorschriften und ihre Auswirkungen. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101495



ISFMUNCHEN

briliul (e Sl wivermullbise Fasdung e

Alle diese Bedingungen erleichtern es der Betriebslei-
tung, angesichts der Kosten, die ihr vom speziellen Ra-
tionalisierungsschutz im Fall von Entlassungen oder Um=-
setzungen mit Verlust erworbener Rechte auferlegt wilirden,

nach "Auswegen" zu suchen.

Wie sich im vorhergehenden Kapitel gezeigt hat, enthal-
ten die einzelnen Rationalisierungsschutzabkommen einen
breiten Fdcher von "Rationalisierungs“-~Definitionen, die
sowohl nach dem Grad ihrer Konkretheit oder Abstraktheit,
wie nach der Schmalheit oder Breite der explizit bezeich-
neten technisch-~organisatorischen Innovationsvorgidnge
sich unterscheiden.

Alle diese Definitionen lassen sich ~ in jeweils ver-
schiedener Weise - unterlaufen mit dem Zweck, Entlassun=-
gen oder Umsetzungen nicht als rationalisierungsbedingt
hinzustellen.

Der Grund hierfilir liegt in der in fast jedem Betrieb be-
stehenden Komplexitdt der technischen und organisatori-
schen betrieblichen Zusammenhdnge, die es sehr schwierig
machen, das eindeutig zu fassen, was man als "Ausstrah-
lungen” konkreter technisch-organisatorischer Verdnde-
rungen bezeichnen k&nnte. Dies gibt grundsdtzlich einer
Betriebsflihrung, die gewillt ist, sich den speziellen
Kindigungsbestimmungen zu entziehen, die Chance, durch
innerbetriebliche Umdispositionen Entlassungen bzw. Um-
setzungen, die eigentlich unter den Rationalisierungs-
schutz fallen miiRten, dort vorzunehmen, wo der Zusammen-
hang mit einer speziellen RationalisierungsmaRnahme nicht
mehr unmittelbar nachweisbar ist.

Zwel konstruierte, aber durchaus realistische Beispiele:

1. Durch Einflihrung neuer Maschinen verringert sich die
zeitliche Beanspruchung der an diesen Maschinen beschif-
tigten Arbeitskrdfte so, daR ihnen zus&tzlich zu ihren
bisherigen Aufgaben neue Aufgaben (beispielsweise inner-
betrieblicher Transport, Qualitdtskontrollen u.d.) {iber-
tragen werden koénnen; der Betrieb hat dann die Mdglich-
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keit, die friher flir diese,nun auf die Produktionsarbei-
ter verlagerten Aufgaben bendtigten Arbeitskrdfte frei-
zusetzen, ohne daf dies juristisch eindeutig in Zusammen-
hang mit der Rationalisierungsmafnahme gebracht werden
kénnte - zumal wenn man solche Freisetzungen erst einige
Zeit spdter vornimmt.

2. Die Einflhrung von Datenverarbeitungsanlagen in der
Verwaltung erfordert oder ermdglicht in vielen F&llen or
ganisatorische Raticnalisierung in den einzelnen Verwal-
tungsfachabteilungen, die dann von Freisetzungen beglei-
tet sein kénnen; es ist in erster Linie eine Frage der
Taktik, ob der Zusammenhang derartiger Freisetzungen mit
der Einflihrung von Datenverarbeitung sichtbar wird oder
ob die dann eventuell vorzunehmenden Entlassungen bzw.
Umsetzungen als ausschlieRlich betriebsorganisatorisch
bedingt gelten - wobei auch hier wieder der Zeitfaktor
eine wichtige Rolle spielen diirfte.

Wie aus einer Untersuchung der Klindigungsgrilinde gekiin-
digter Arbeitnehmer hervorgeht (s.u.), ist der Anteil
der aufgrund von RationalisierungsmaPRnahmen gekiindigten
Arbeitnehmer im Vergleich zum Anteil der Arbeitnehmer,
denen aufgrund von Arbeits- oder Auftragsmangel geklin-
digt wurde, gering. Unabhdngig davon, ob dies den tat-
sédchlichen Verhdltnissen entspricht, zeigt es doch zu-
ndchst, daB® Rationalisierungsmafnahmen vom Betrieb nur
in sehr seltenen Fdllen als Kindigungsgrund genannt wer-
den.

Diese Uberlegungen filihren zu der grundsdtzlichen Frage,
inwieweit - den in einer Minderheit von Fdllen sicher-
lich méglichen, offenen Konflikt zwischen betrieblichen
Interessen und Belegschaftsinteressen vorausgesetzt -
situationsselektive Kiindigungsschutzbestimmungen {iber-

haupt operabel sind.

Je genereller der die Kindigung ausschliefende oder er-
schwerende Vorgang definiert wird, je breiter hierdurch
der Anwendungsbereich des speziellen Kindigungsschutzes
gefaRt werden soll, desto schwieriger wird es im konkre-
ten Fall nachzuweisen, daB die betreffenden Bestimmun-
gen einschldgig sind (vgl. hierzu die Problematik des
"dringenden betrieblichen Erfordernisses' im allgemeinen

Kindigungsrecht).

Je konkreter, mdglicherweise in Form eines Katalogs spe-
zieller Mafnahmen (wie in einem Teil der neueren Abkom-
men) die Rationalisierungsdefinition gefaRt wird, desto
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schwieriger wird es, die Verlagerung der sozialen Ratio-
nalisierungslasten in das Feld der betrieblichen "Aus-

1)

strahlungen® juristisch zu fassen.
g

Dariiber hinaus besteht unter Umstdnden flir den Betrieb
die M8glichkeit, die Kiindigung des Arbeitnehmers nicht
aufgrund einer bestimmten betrieblichen Situation (z.B.
Rationalisierungsmafnahmen), sondern aus "in der Person
des Arbeitnehmers liegenden Griinden” zu rechtfertigen
(unzuldngliche Arbeitsleistung, Nachldssigkeit im Dienst,
Unplinktlichkeit, h&ufige Krankheit u.d.), die eventuell
gerade im Zusammenhang mit Rationalisierungsmafnahmen
auftreten kdnnen. In einem solchen Fall wilirden weder der
erhShte Kindigungsschutz bei RationalisierungsmaBnahmen,

noch das Klindigungsschutzgesetz wirksam werden.

Neben der Mdglichkeit, die Entlassung der Arbeitnehmer im
oben dargestellten Sinn anderweitig zu begriinden, sind in
diesem Zusammenhang insbesondere betriebliche Mafnahmen
von Bedeutung, die sich unmittelbar auf die aktuell oder
potentiell geschilitzten Arbeitnehmer beziehen.

Kennzeichen eines differentiellen Kindigungsschutzes, wie
z.B. in Rationalisierungsschutzabkommen, ist, daR der je-
weils gewdhrte Schutz abhidngig ist von bestimmten, vom

Arbeitnehmer aufzuweisenden Merkmalen.

1) Hieraus ergibt sich die Konsequenz, daR ein auch in
Marginalsituationen wirksamer Schutz der Arbeitnehmer
vor Rationalisierungslasten nur anhand eines sehr de-
taillierten expliziten Konzepts dessen juristisch fi-
xiert werden kann, was Rationalisierung und technisch-
organisatorische Verdnderungen sind -~ ein Konzept, das
bisher offensichtlich noch nicht vorliegt, sondern in-
tensiver wissenschaftlicher Vorarbeiten bedarf.
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Sind dies "zeitlich bedingte' Merkmale, wie z.B. Alter
oder Dauer der Betriebszugehdrigkeit, so impliziert dies
die M&glichkeit, da® der Betrieb ~ um die durch den spe-
ziellen Schutz entstehenden Belastungen zu vermeiden -
Arbeitnehmer, die in absehbarer Zeit die flir die Erlan-
gung des erhdhten Kindigungsschutzes notwendigen Bedin-
gungen aufweisen, entldRt bzw. bei der Auswahl der zu
entlassenden Arbeitnehmer primér auf diese Arbeitnehmer

Bezug nimmt.

Ist der erhdhte Kindigungsschutz an vom Arbeitnehmer auf-
zuweisende Merkmale gebunden, aufgrund derer sich auf
dem Arbeitsmarkt unterschiedliche Arbeitnehmergruppen
unterscheiden lassen (z.B. Zugeh&rigkeit zu einer be-
stimmten Arbeitnehmerkategorie, Alter u.d.), so impli-
ziert dies unter Umstdnden die M&glichkeit, da® der Be-
trieb unter langfristiger Perspektive darauf abzielt, Ar-
- beitnehmer, die aktuell oder potentiell einen erh&hten
Kiindigungsschutz geniefen, bei der Einstellung von Ar-

beitskrédften zu vermeiden.

Die Bedeutung dieses Aspekts 1ldRt sich anhand empirischer
Untersuchungen unterstreichen. Wie aus einer Untersu-
chung der Vermittlungsschwierigkeiten arbeitsloser Ar-
beitnehmer hervorgeht, konnten innerhalb des Untersu-
chungszcitraums beispielsweise 16 % aller weiblichen Ar-
beitslosen aufgrund von Schwangerschaft und damit ver-
bundenem Mutterschutz nicht vermittelt werden (vgl. Ma-

terialien a.a.0., S. 376).

Wenn in den Rationalisierungsschutzabkommen die Merkmale
Alter und Dauer der Betriebszugeh&rigkeit kombiniert wer-
den, so wird hierdurch dieses Problem weitgehend redu-
ziert. Frage hierbei ist jedoch, ob das Merkmal Dauer

der Betriebszugehdrigkeit nicht andere, ebenfalls gewich-
tige Probleme aufwirft (vgl. insbesondere Kapitel III).
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2. Rationalisierungsgewinn und soziale Rationalisierungslasten

Unabhdngig davon, wie die Antworten auf die im vorhergehen-
den Abschnitt formulierten Fragen lauten, ob ndmlich die
speziellen Kindigungsbestimmungen nicht lediglich die "nor-
male” Arbeitskrdftepolitik der Mehrzahl der Betriebe sozu-
sagen legalisieren und ob nicht bei den Betrieben mit einer
abweichenden Arbeitskrdftepolitik die Wirksamkeit dieser
Bestimmungen problematisch ist, muB® nunmehr gefragt werden,
ob es Uberhaupt zul#ssig ist zu unterstellen, daB der Be-
trieb - aus eigenem, wohlverstandenem Interesse oder in ra-
tionaler Reaktion auf die durch die speziellen Klindigungs-
bestimmungen verdnderten arbeitskrdftepolitischen Daten und
Kosten - in der Lage ist, sich im Rationalisierungsfall
seinen Arbeitnehmern gegeniliber so zu verhalten, wie es der
Rationalisierungsschutz erstrebt. Mit anderen Worten ist zu
fragen, ob und unter welchen Bedingungen die Vorstellung
iberhaupt realistisch ist, daR die dem Betrieb durch Ratio~
nalisierung zuflieRBenden Mittel um so grdBer sind, je schwer-
wiegender die durch den gleichen technisch-organisatorischen
Vorgang verursachten sozialen Rationalisierungslasten sind
und je hoShere Aufwendungen der Betrieb machen muf, um diese
Rationalisierungslasten wenigstens teilweise auszugleichen.

Bei der Reflexion iiber diese frage ist es notwendig, das
eingangs dieses Kapitels skizzierte "Normalkonzept" von Ra=-
tionalisierungsfédllen in zweifacher Weise zu differenzieren:

o Einmal ist zu priifen, ob nicht je nach den Merkmalen eines
Betriebs technisch-organisatorisch scheinbar gleichwerti-
ge und in ihren Wirkungen flir die betriebliche Kostenstruk-
tur identische oder gleichzusetzende Rationalisierungs-
fdlle sehr verschiedene soziale Rationalisierungslasten
und bei ihrem im Sinn des Rationalisierungsschutzes lie-
genden Ausgleich sehr verschiedene Kosten flir den Betrieb

erzeugen;

© zum anderen ist zu prifen, ob nicht verschiedene Typen von

Rationalisierungsmafnahmen angenommen werden miissen, die -
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unter der Annahme gleicher betrieblicher Bedingungen -
sehr verschiedene, insbesondere verschieden schwerwiegen-

de soziale Rationalisierungslasten erzeugen.

Wie sich bei der ndheren Analyse dieger beiden Probleme zei-
gen wird, kann ein enger Zusammenhang zwischen ihnen be-
stehen in dem Sinn, daf mit ciner gewissen, wenn nicht ho~
hen Wahrscheinlichkeit besonders gravierende technisch-
organisatorische Verdnderungen hdufiger in Betrieben auf-
treten, denen es aufgrund ihrer betrieblichen Merkmale
schwerer fdllt als anderen, den Ausgleich der sozialen Ra-
tionalisierungslasten innerbetrieblich und mit ertrdglichen

Kosten vorzunehmen.

a) Moglichkeiten des innerbetrieblichen "Abfangens” sozia-

ler Rationalisierungslasten

Die im ersten Abschnitt schematisch (und zum Teil aus
den in der Einleitung genannten Griinden arbeitshypothe-
tisch) geschilderte normale Arbeitskrdftepolitik eines
gutgefiihrten Betriebs, die darauf ausgerichtet ist, die
einmal vorhandene Belegschaft mdglichst rational und
produktiv zu verwerten, ohne die fundamentalen Anspri-
che der Arbeitnehmer auf Sicherheit der Beschdftigung
und Bewahrung erworbener Rechte gravierend zu verletzen,
bedient sich in der Praxis einer Fiille von MaRnahmen,
die sich unter vier Gruppen zusammenfassen lassen. Alle
diese MaRnahmen zielen darauf ab, die Qualifikation der
Belegschaft, das heift, die Summe der im Betrieb verflig-
baren Fertigkeiten und Kenntnisse, an neue Arbeits- und
Produktionsweisen, Arbeitsplatzstrukturen und ver&dnder-
ten Qualifikationsbedarf anzupassen.

(1) Bei kleineren, sozusagen zum Betriebsalltag gehdren-
den technisch-organisatorischen Verdnderungen ist eine
Art selbsttédtiges Mitlernen der betroffenen Belegschaft
zu beobachten, ein Vorgang, der im Grenzfall durch ge-
zielte, in die Betriebspraxis einflieBende Einweisungen
durch Arbeitsvorgesetzte (oder Fachkriédfte der Lieferfir-
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men neuer Anlagen u.d.) erfolgt. Dieser ProzeR der so-
zusagen "natiirlichen® Anpassung von Arbeitskrdften an
sich verdndernde technisch-organisatorische Arbeitsbe-
dingungen und Qualifikationsanforderungen ist so selbst-
verstdndlich, daR er in seiner Bedeutung in den meisten
Betrieben gar nicht mehr besonders wahrgenommen wird.

(2) Die selbsttdtige Anpassung der Arbeitnehmer an ver-
dnderte Arbeitsbedingungen und -anforderungen am gleichen
Arbeitsplatz wird in ihren Wirkungen flr die Anpassung
der Gesamtbelegschaft wesentlich verstdrkt durch die
M6glichkeit des Betriebs, neuauftretenden Qualifika-
tionsbedarf durch Einstellungen von Arbeitskrédften mit
der entsprechenden Ausbildung und Erfahrung zu decken.
Auch bei konstanter Belegschaftszahl schaffen die dem
Generationswechsel entsprechenden natlirlichen Abgédnge
sowie Fluktuation im engeren Sinn einen nicht unerhebli-
chen Spielraum zur Erneuerung bzw. Verdnderung der ge-
samten, im Betrieb vorhandenen Qualifikation, ohne daR
hierzu Entlassungen, ja méglicherweise sogar gr&Bere
Umsetzungen notwendig wdren. Dieser Spielraum steigt
weiter in dem Sinn an, in dem sich die gesamte Beleg-
schaftszahl erh&ht und neben Einstellungen nicht nur zur
Deckung des Ersatzbedarfs, sondern auch zur Deckung
eines Zusatzbedarfs an Arbeitskrdften notwendig sind.

(3) Begleitend und unterstitzend zu (1) und (2) bieten
innerbetriebliche Umsetzungen die Moglichkeit, diejeni~
gen Arbeitskrdfte, die an ihren bisherigen Arbeitspldt-
zen bzw. in ihrem bisherigen Arbeitsbereich - weil ihre
natiirliche Lernfdhigkeit reduziert ist und/oder weil
sich hier der Qualifikationsbedarf grundlegend gelndert
hat - nicht mehr sinnvoll weiterbeschdftigt werden k&n-
nen, an anderen Stellen einzusetlzen, an denen sich die
Arbeitsanforderungen und die Anspriliche an formale Qua-
lifikation nicht oder weniger ge&indert haben. Durch eine
geschickte, entsprechend langfristig geplante Umsetzungs-
politik kann ein Betrieb beispielsweise die Masse der
Neueinstellungen auf diejenigen Arbeitspldtze bzw. Ar-
beitsbereiche konzentrieren, bei denen die gr&ften Ver-
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dnderungen in Qualifikationsanforderungen eingetreten
sind, wdhrend die bisherige Belegschaft zunehmend dort
zusammengezogen wird, wo die geringsten technisch-orga-
nisatorischen Innovationen eingetreten sind - wobei man
im Grenzfall durch entsprechende organisatorische und
absatzpolitische Maf®nahmen den Arbeitskrdftebedarf in
diesen "Auffang"-Bereichen noch bewuft erhShen kann.

(4) Alle diese systematischen, bewulten Mafnahmen bzw.
selbstverstdndlichen Vorgédnge im betrieblichen Alltag
erfordern noch keine wesentlichen direkten Anpassungs-
kosten, die vor allem in Form von Kosten flir die syste-
matische Vermittlung neuer Qualifikationen anfallen, wel-
che die bisherigen, als solche nicht mehr ausreichenden
Qualifikationen ergdnzen oder ersetzen. Die betriebliche
Erfahrung und die Ergebnisse sozialwissenschaftlicher Er-
hebungen zeigen, daB die explizite systematische Vermitt-
lung neuer Qualifikationen (unter dem Sammelbegriff "Um-
schulung” zu fassen) nur das abdeckt, was man als Spit-
zen des Anpassungsbedarfs bezeichnen kann, also nur einen
kleinen Teil der sich tatsdchlich vollziehenden Anpas-
sungsvorgdnge betrifft. Dies entspricht im Ubrigen den
Prinzipien der Wirtschaftlichkeit, da auf diese Weise

mit relativ geringen Kosten hohe Anpassungseffekte er-
zielt werden kd&nnen.

Nun ergibt sich allerdings sowohl aus der praktischen Er-
fahrung wie aus der theoretischen Uberlegung, daR die in=-
nerhalb eines Betriebs auf diese Weise erzielbaren An-
passungseffekte nicht in allen Betrieben gleich grof sind.
Mit anderen Worten: Gleichartige technisch-organisatori-
sche Verdnderungen mit gleichartigen Verdnderungen im
Qualifikationsbedarf und in den Arbeitsanforderungen kén-
nen im einen Betrieb miihelos mit den unter (1) bis (3)
genannten MaBnahmen bewdltigt werden, erfordern in einem
anderen Betrieb systematische Vermittlung neuer Qualifi-
kationen und libersteigen vielleicht in einem dritten Be-
trieb das AusmaB dessen, was mit ertrdglichen Kosten im
Rahmen der geltenden Prinzipien der Betriebsfihrung ge-
leistet werden kann.
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Dieser "Anpassungsspielraum’, Uber den ein Betrieb ver-
fligt und innerhalb dessen er soziale Rationalisierungs-
lasten abfangen bzw. deren Auftreten Uberhaupt vermeiden
kann, hdngt offensichtlich von einer ganzen Serie von Fak-
toren ab, unter denen die Gr&Be des Betriebs, die Zahl
der Produktionsstufen bzw. Produktionsarten, die Kapital-
intensitdt, die Diversitdt der Arbeitspldtze, Abteilun-
gen sowie vermutlich auch die Existenz oder Nichtexistenz
eines gut ausgebildeten Ausbildungssystems sowie nicht
zuletzt die mittel- und langfristigen Tendenzen der Nach-
frageentwicklung und des quantitativen Arbeitskrdftebe-
darfs eine Rolle zu spielen scheinen.

Prinzipiell ist es m&glich, anhand dieser Faktoren eine
Stufenleiter abnehmender Anpassungsspielrdume zu konstru-

ieren.

An der Spitze stlinden grofe, vielstufige bzw. Vielpro-
duktbetriebe mit stark differenzierter Arbeitsplatz- und
Arbeitskrdftestruktur, zumindest partiell hoher Kapital-
intensitdt (und demgemdR groRem Anteil von nicht unmit-
telbar in den ProduktionsprozeR eingeschaltenen Arbeits-
krdften), langfristig gesicherter Expansion (entweder
aufgrund glinstiger Nachfrageperspektiven der gegenwdr-
tigen Fertigung oder aufgrund einer dynamischen, immer
wieder neue M&rkte erschlieBenden Absatzstrategie) und
einem guten betrieblichen Ausbildungssystem.

Am Ende dieser Skala stlinden mittlere oder kleinere, ein-
stufige bzw. Einproduktbetriebe mit bestenfalls stagnie-
rendem Personalbedarf und einer Produktionsweise sowie
Betriebsorganisation, bei der die Masse der Beschdftig-
ten unmittelbar in einen wenig mechanisierten Produk-
tionsprozeR einbezogen ist und hier weitgehend gleich-
artige T&tigkeiten verrichtet; auch wdre definitionsge-~
mdR in derartigen Betrieben kein ausgebautes Ausbil-
dungssystem, das heift, keine betriebliche Erfahrung und
organisatorische Basis flir Umschulungen vorhanden.
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Technisch-organisatorische Verdnderungen, die in Betrie-
ben mit hohem Anpassungsspielraum durchgefiihrt werden
kénnen, ohne da® iiberhaupt nur das Problem sozialer Ra-
tionalisierungslasten entsteht, haben unter sonst glei-
chen Bedingungen in Betrieben, die am unteren Ende der
Rangreihe betrieblicher Anpassungsspielrdume stehen,
schwerwiegende soziale Anpassungsprobleme zur Folge, die
innerbetrieblich nicht geldst werden kénnen, sondern zu-
mindest in groéRerem Umfang den Verlust erworbener Rech-
te, wahrscheinlich jedoch sogar Entlassungen erzwingen,
wenn nicht die Existenzfdhigkeit des Betriebs in Frage

gestellt werden soll.

Nun ergibt sich aus dem Vorstehenden unmittelbar, daf

es Betrieben, in denen hohe explizite, das heift, nicht
innerbetrieblich abfangbare soziale Rationalisierungsla-
sten auftreten, auch sehr viel schwerer fallen wird, die
dann durch den Ausgleich dieser sozialen Rationalisie-
rungslasten entstehenden Kosten zu tragen.

Dieses Problem hé&ngt eng mit der zweiten, nunmehr zu be-
handelnden Frage nach dem Typ der Rationalisierungsvor-

gidnge zusammen.

b) Das Problem der technisch-organisatorischen Entwicklungs-
spriinge

Eine Reihe von ernst zu nehmenden Indizien weist darauf
hin, daB in der Innovationspoclitik und in den Innovations-
méglichkeiten industrieller bzw. industriedhnlicher Be-
triebe erhebliche Unterschiede bestehen, die sich insbe-
sondere in der Wahrscheinlichkeit des Auftretens tief-
greifender Spriinge der technisch-organisatorischen Ent-
wicklung mit hoher betrieblicher Breitenwirkung &uBern.

Ein gr8Rerer, gutgefithrter Industriebetrieb mit ausrei-

chender Kapitalausstattung und einer guten Marktposition
verfligt in aller Regel Uber ein innerbetriebliches, viel-
fach institutionalisiertes Innovationspotential, das zur
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Folge hat, daR von aufen kommende Anstéhe (wie beispiels-
weise neue Maschinen oder neue Materialien) mehr oder
weniger bruchlos in einen kontinuierlichen Innovations-
prozeR einflieRen, der sich stdndig in kleineren oder
gréferen, vom Betrieb selbst initiierten organisatori-
schen oder technologischen Verbesserungen niederschldgt.

Betriebe dieser Art werden in der Regel auch von auben
kommende Innovationen nicht sofort auf grofer Stufen-
leiter, sondern zundchst experimentell, das heifit, erst
in marginalen Produktionen, einfiihren und erproben und
erst langsam in dem MaR, in dem ihre frlhere Kapitalaus-
stattung abgeschricben ist, allgemein einflihren. Sie
werden ferner, schon aus Griinden der investitionspoli=-
tischen Rationalisierungspolitik, grddere Innovationen
nicht auf breitester Front, sondern jeweils punktuell
vornehmen, wdhrend die restlichen Anlagen bzw. Abteilun-
gen im wesentlichen unverédndert oder nur mit kleineren

laufenden Verbesserungen weiterproduzieren.

Endlich ist noch anzufithren, daf derartige Betriebe de-
finitionsgemd® einen nicht unerheblichen Teil ihrer Ar-
beitskrdfte mit Aufgaben besch&ftigen, die selbst nicht
oder nicht unmittelbar Objekt technisch-organisatorischer

- Innovationen werden (oder wenn, dann meist nicht zum
gleichen Zeitpunkt wie die Fertigungsabteilung): techni=~
sche Blros einschlieflich Arbeitsvorbereitung und Be-
triebsplanung; Instandhaltung; sonstige innerbetriebli-
che Dienste.

Aus allen diesen Tatsachen ergibt sich, daf derartige Be-
triebe (zu denen wohl die groRe Mehrzzhl der leistungs-
fdhigen gréferen industriellen Betriebsstdtten gehdrt)
nur in seltenen Fdllen, und dann nur nach langfristigen
Vorbereitungen technisch-organisatoriccher und personal-

=
4

wirtschaftlicher Art, dramatische Fntwicklungsbriiche er-
leben, in denen fiir einen nennenswerten Teil der Beleg-
schaft gleichzeitig eine hohe Anpassungsnotwendigkeit
und damit das Risiko hoher sozialer Rationalisierungsla-

sten auftritt.
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Ganz anders kann sich die Situation in Betrieben dar-
stellen, die wegen ihrer Produktionsweise, wegen ihrer
unzureichenden Kapitalausstattung oder wegen ihres un-
zureichenden Managements oder weil sie bisher von einer
"Nische'" auf dem Arbeits- oder Absatzmarkt profitierten,
kein eigenes Innovationspotential entwickelt, sondern
sich seit ldngerer Zeit auf einem einmal erreichten Stand
technisch-organisatorischen Fortschritts sozusagen ein-

gerichtet haben.,

In Betrieben dieser Art ist die Gefahr, daR sie aufgrund
duBerer Zwdnge -~ und nicht als Ergebnis einer langfri-
stigen, dann ja auch stets die Arbeitskrédfteprobleme mit-
bedenkenden Unternehmensstrategie - vor der Notwendig-
keit stehen, sehr schnell eine auRerhalb des Betriebs
entwickelte Technologie bzw. grundlegend neue Organisa-
tionsformen zu Ubernehmen, die dann zu tiefgreifenden
Verdnderungen in groRen Teilen des Betriebs filihren und
kurzfristig einen hohen Anpassungsbedarf mit sich brin-
gen, der mit erheblicher Wahrscheinlichkeit voll in so-
ziale Rationalisierungslasten umschlédgt.

Betriebe dieser Art befinden sich im Augenblick der Inno-
vation - praktisch definitionsgemd® - in einer dramati-
schen, ihre Existenz bedrohenden Situation; oftmals sind
die Innovationen verbunden mit grundlegenden Verdnderun-
gen ihrer Unternehmenspolitik, der Ubernahme des Betriebs
durch andere Kapitalgruppen, einem Austausch des Manage-
ments u.d. Der technisch-organisatorische Entwicklungs-
"sprung'" vollzieht sich unter Umst&nden, in denen die Er-
tragslage des den Betrieb betreffenden Unternehmens aufs
duRerste angespannt ist.

Die beiden skizzierten "Ideal"-Typen - zwischen denen es
natlirlich ein breites Streuband von Zwischenformen gibt -,

unterscheiden sich also in doppelter Weise:

0 Im einen Fall sind Rationalisierungsmafnahmen mehr oder

minder laufende Erscheinungen, Teil eines kontinuierli-
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chen Prozesses, zu dessen finanzieller, technischer

und personalpolitischer Bew&ltigung Erfahrungen, Rou-
tine und spezialisierte Instanzen existieren; hier sind
also die sozialen Rationalisierungslasten, die von den
Innovationen verursacht werden, in der Regel unter
sonst gleichen Bedingungen gering. Im anderen Fall voll-
zieht sich die technisch-organisatorische Innovation
als Sprung und bezeichnet die tiefgreifende Ver&nderung
einer vorausgegangenen ldngeren Phase der Stagnation
als einmaliges, dramatisches Ereignis, dessen Folgen

im einzelnen schwer vorherzusagen sind und das Detail-
probleme aufwirft, filir deren LYsung keine Prdzedenz-
fdlle vorliegen; hier k&nnen die sozialen Rationali=-

sierungslasten auBerordentlich hoch sein.

o Im einen Fall ist eine konkrete Innovation Teil einer
langfristigen Planung mit dem Ziel, die Ertragslage des
Betriebs zu verbessern. Es kann also angenommen wer-
den, daR die Produktivitdtssteigerung mindestens in
gleichem MaB Kostensenkungen mit sich bringt, wie sie
eventuell Rationalisierungslasten erzeugt. Im anderen
Fall ist die Innovation ein letzter Versuch, das Uber-
‘leben eines Betriebs zu sichern, der andernfalls von
seinen Konkurrenten aus dem Markt gedriickt wlrde; die
Kosten flir den Ausgleich der sozialen Rationalisie-
rungsmafnahmen kdnnen nicht aus Rationalisierungsertrd-
gen gedeckt werden, sondern stellen zusdtzliche Auf-
wendungen genau zu dem Zeitpunkt dar, zu dem der Be-
trieb um sein Uberleben k&mpft.

c¢) Spezieller Kindigungsschutz und extreme betriebliche

Situationen

Aus den vorstehenden Uberlegungen ergibt sich, daf mit
einer erheblichen Wahrscheinlichkeit

o0 eine scheinbar gleichartige, technisch-organisatori-
sche Verd&nderung je nach den betrieblichen Bedingungen
unterschiedliche soziale Rationalisierungslasten er-
zeugt;
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o diese Rationalisierungslasten in vielen Fdllen um so
h8her sind, je weniger der Betrieb von seiner allgemei-
nen wirtschaftlichen Lage her fdhig ist, nennenswerte
Aufwendungen zum Ausgleich dieser sozialen Rationali-

sierungslasten zu erbringen.

In Betrieben, in denen nach a) ein hoher Anpassungsspiel-
raum besteht, treten soziale Rationalisierungslasten al-
lenfalls in Grenzf&llen auf. Wenn sie hier Folge einzel-
ner Schritte in einem kontinuierlichen Innovationsprozef
darstellen, ist es flr den Betrieb ganz unproblematisch,
die Kosten flir ihren Ausgleich (entweder Leistungen an
die zu entlassenden bzw. umzusetzenden Arbeitnehmer oder
Akzeptierung partieller Minderleistungsfdhigkeit der
weiterzubeschdftigenden Arbeiter an ihren verdnderten Ar-
beitsplédtzen) zu tragen. Ganz anders liegen die Verhdlt-
nisse, wenn in einem der Betriebe, die nach a) {iber einen
geringen innerbetrieblichen Anpassungsspielraum verfli-
gen, also jede Innovation hohe soziale Rationalisierungs-
lasten verursacht, Rationalisierungen auch noch in der
nach b) skizzierten Form von Entwicklungsspriingen in
einer Konstellation akuter Gef&dhrdung des betrieblichen
Uberlebens auftreten. Hier ist offensichtlich die Grenze
dessen erreicht, was durch eine Form des Rationalisie-
rungsschutzes bewirkt werden kann, der den rationalisie-
renden Betrieb als einzigen Kostentrdger flir den Ausgleich
sozialer Rationalisierungslasten definiert - eine Gren:ze,
nach deren Uberschreitung eine andere Form der Mittelauf-
bringung flir die soziale Sicherung der Arbeitnehmer un-
vermeidlich wird, wenn man nicht ein betrdchtliches MaB
an Chancenungleichheit der Arbeitnehmer akzeptieren will.

Dieses Problem der Chancenungleichheit ist um so gravie-
render, als man die begrilindete Vermutung aussprechen darf,
daB derartige betriebliche Extremsituationen hdufiger in
regionalen Arbeitsmarktkonstellationen auftreten kdnnen,
die sowieso filir die Arbeitnehmer unglinstiger sind, ndm-
lich entweder in monoindustriellen Standorten schrumpfen-
der Industrien oder in Streustandorten mit geringer Be-
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vBlkerungs- und Industriedichte, in denen alternative
Arbeitspldtze nur mit hohen Kosten und Mithen {iberhaupt

erreichbar sind.

Zu Einzelheiten Uber diesen m&glichen Zusammenhang zwi-
schen betrieblichen Extremsituationen im Rationalisie-
rungsfall einerseits und regionalen Arbeitsmarktkonstel-
lationen andererseits sei auf die ausfiithrlicheren Uber-
legungen im Bayern-Gutachten des Instituts fiir sozial~-

. . " . 1
wissenschaftliche Forschung, Minchen, verwiesen. )

3. Betriebliche Rationalisierung und ihre auBerbetrieblichen

Folgewirkungen

Die bisherige Diskussion Uber Rationalisierung, technischen
Fortschritt und Automation war weitgehend beherrscht von
der Frage nach den unmittelbaren Konsequenzen technisch-
organisatorischer Verdnderungen. Das Problem der Folgewir-
kungen einzelbetrieblicher Mafnahmen zur Produktivit&ts-
steigerung in anderen Betrieben, sei es der gleichen Bran-
che, sei es in Betrieben anderer Branchen, deren Erzeug-
nisse in Substitutionskonkurrenz mit denen des rationali-~
sierenden Betriebs stehen, wurde bisher kaum untersucht
oder auch nur theoretisch reflektiert.

Dies ist um so erstaunlicher, als die Nachkriegsentwicklung
der Bundesrepublik in hohem Umfang durch das Auftreten in-
direkter sozialer Rationalisierungslasten gekennzeichnet
ist, das heift, sozialer Rationalisierungslasten, die nicht
in dem Betrieb auftreten, der die Rationalisierung selbst
vorgenommen hat. Dies ergibt sich aus einem relativ simplen
Okonomischen Mechanismus, dessen Wirksamkeit zumindest bis
zum Beweis des Gegenteils unterstellt werden muB und der
besagt, daB vielfach Rationalisierungsmafnahmen, insoweit
sie zu geringen Kosten fllhren, die Absatzposition des ra-
tionalisierenden Unternehmens verbessern, also seine Fd-

higkeit stédrken, seinen Marktanteil auf Kosten anderer Be-

1) Technischer Fortschritt, Berufsstruktur und Berufsaus-
bildung in Bayern - Gutachten
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triebe bzw. Substitutionsprodukte zu erhdhen. Hinzu kommt,
daR nach dem in seiner Glltigkeit zumindest bisher nicht
widerlegten Gesetz wachsender Anlagen- und BetriebsgroRe
Vergr8Rerung der Marktanteile Bedingung fir die Rentabilitét
vieler Investitionen ist. Dariliber hinaus bewirken technisch-
organisatorische Verdnderungen, die mit Umstellungen auf
neue Produkte bzw. neue Werkstoffe verbunden sind, in der
Regel tiefgreifende technisch-organisatorische Verdnderungen

der vor- oder nachgelagerten Produktionsstufen.

Die Problematik dieser "indirekten" sozialen Rationalisie-
rungslasten wurde m8glicherweise bisher nicht mit der glei-
chen Gewichtigkeit gesehen wie die direkten, im rationali=-
sierenden Betrieb selbst auftretenden sozialen Rationali-
sierungslasten; insbesondere, weil diese sozialen Folgewir-
kungen technisch-organisatorischer Verdnderungen vor allem
in den Teilen der Wirtschaft auftreten, die im Schatten so-
wohl der gewerkschaftlichen Organisation und Politik wie
des 6ffentlichen BewuRtseins lagen. Dennoch waren mit hoher
Wahrscheinlichkeit indirekt verursachte Freisetzungseffekte
des technisch-organisatorischen Fortschritts ungleich um-
fangreicher als direkte Freisetzungseffekte. So hat sich
in der Nachkriegszeit unter der direkten Konsequenz indu-
strieller Fertigungen und der Substitutionskonkurrenz indu-~
striell herstellbarer Gliter der Beschdftigtenbestand in eini-
gen traditionellen Handwerkszweigen um mehrere Hunderttau-
sende Arbeitsplétze verringert, von denen nur ein Teil
durch Ausscheiden der bisherigen Arbeitsplatzinhaber aus dem
. Erwerbsleben frei gemacht wurde, wdhrend der Rest faktische
Entlassungen oder freiwillige, durch die &konomische Frei-
setzung induzierte Abwanderung (wegen unzureichender L&hne,
schlechter Arbeitsbedingungen, hohem Risiko von Kindigung
usw.) erzwangen.

Neuerdings sprechen einige Indizien dafilir, daR diese Ent-
wicklungen auch auf die industriellen Besch&ftigten liber-
greifen und daf die sogenannten "Strukturkrisen'", etwa im
Bergbau und in der Textilindustrie, zunehmend indirekte
Rationalisierungseffekte verdecken.
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Eine Sicherung der Arbeitnehmer, die sich ausschlieBlich
auf die mittelbar mit Rationalisierung verbundene Bedrohung
der Arbeitsplatzsicherheit der Arbeitnehmer bezieht - wie
dies beim Rationalisierungsschutzabkommen der Fall ist -,
deckt insofern das im Zusammenhang mit wirtschaftlichem
Wachstum und Steigerung der Produktivitdt entstehende Risi-
ko der Freisetzung fir Arbeitnehmer nur partiell ab. Dies
ist um so problematischer, da - wie empirische Untersuchun=-
gen zeigen - davon auszugehen ist, daR Entlassungen bzw.
betriebliche Veré&nderungen nur in wenigen Fdllen aufgrund
von Rationalisierungsmafnahmen stattfinden, sondern in der
Mehrzahl Folge verschlechterter Marktsituation der Betrie-

be zu sein scheinen.

Eine Untersuchung der aufgeldsten Arbeitsverhdltnisse im
Wirtschaftsraum Augsburgl) ergab, daf ungefidhr ein Viertel
(27,6 %) der aufgeldsten Arbeitsverhdltnisse von seiten des
Arbeitgebers geldst wurde.

Davon wiederum waren nur 4,5 % Folge von Rationalisierungs-
maknahmen, wohingegen bei 35 % (also mehr als einem Drittel)
der Kindigungen "Arbeitsmangel”™ und bei 8,2 % "Betriebs-

oder -teilaufl8sungen” als Kiindigungsgrund angegeben wurden.

Ein Vergleich mit der Analyse von Klindigungsgriinden bei ge-
kiindigten arbeitslosen Arbeitnehmern zeigt eine &hnliche
Tendenz: Rationalisierung als Kindigungsgrund wurde hier
bei ca. 15 % der Fdlle genannt, wohingegen "Arbeits- und
Auftragsmangel" bei ca. 25 % und "Betriebsstillegungen"

bei ca. 7 % als Grund filir die Kindigung genannt wurden. )

Die Ergebnisse beider Untersuchungen und Analysen weisen noch
auf ein weiteres - im Rahmen einer Diskussion der allgemei-
nen Sicherung des Arbeitnehmers gegen Klindigung relevantes,
jedoch im Zusammenhang mit der Problematik dieser Studie

nur am Rande zu erwdhnendes -~ Problem hin:

1) Eigene Erhebungen des ISF.

2) Materialien zur Arbeitslosigkeit &lterer Arbeitnehmer in
der Bundesrepublik Deutschland, Ergebnisse aus einer Er-
hebung im Frihjahr 1968 im Institut flr Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Erlangen, Mitteilungen Nr. 5, Seite 364,
365, Tab., 5 a, 5 b.
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Das Risiko der Kindigung aufgrund betrieblicher Ver&nderun-
gen als Folge verdnderter Absatzbedingungen bzw. Konkurrenz-
situationen etc. scheint fir den Arbeitnehmer generell ge-
ringer zu sein als die Bedrohung der Arbeitsplatzsicher-
heit aufgrund "anderer Ursachen', wie z.B. der Gesuncdheit
des Arbeitnehmers. Die Analyse der Kindigungsgriinde bei ge-
kiindigten arbeitslosen Arbeitnehmern zeigt, daf bei ca.

20 % dieser Arbeitnehmer "gesundheitliche Einschrdnkungen"
als Kindigungsgrund genannt wurde,oder beispielsweise der
NichtlUbereinstimmung zwischen der vom Betrieb geforderten
Leistung und der vom Arbeitnehmer erbrachten Leistung.

Lutz/Bdhle (1969): Kundigungsvorschriften und ihre Auswirkungen. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101495



ISFMUNCHEN

bt fie Sedwiseredullfove Frscdnng eil

~ 55 -

IITI. Der spezielle Kindigungsschutz und die Situation der ge-

schiitzten Arbeitnehmer

Komplementdr zur Analyse des praktisch beobachtbaren bzw. an-
zunehmenden arbeitskrdfte-~ und arbeitsmarktpolitischen Verhal-
tens der Betriebe ist nunmehr - gestilitzt auf vorliegendes em-
pirisches Material - zu fragen, wie sich die Lage der Arbeit-
nehmer, die im Zusammenhang mit technisch-organisatorischen
Verdnderungen ihren bisherigen Arbeitsplatz verloren haben oder
zu verlieren riskieren, durch die Wirkung des speziellen ratio-
nalisierungsbezogenen Kindigungsschutzes verdndert oder ver-
dndern kann.

Im Hinblick auf das verflighbare empirische Material empfiehlt
es sich, bei diesen Uberlegungen nur die am eindeutigsten de-
finierbaren "sozialen Rationalisierungslasten®, ndmlich die
Kiindigung durch den bisherigen Arbeitgeber, ins Auge zu fassen.

Im Gegensatz zu den Analysen im vorhergehenden Kapitel, bei
denen in der Perspektive des Betriebs argumentiert wurde und

vor allem die generelle Disposition {iber Arbeitskrdfte im Mit-
telpunkt des Interesses stand, also die Intention des speziel-
len Kindigungsrechts, diesen Dispositionsspielraum einzuschrén-
“ken bzw. seine Ausnutzung zu beeinflussen, sind nunmehr inner-
halb des speziellen Kindigungsrechts vor allem die differentiel-

len Bestimmungen von Bedeutung, die Tatsache also, daf prak-
tisch alle entsprechenden Abkommen und Vereinbarungen unter-
schiedlichen Schutz fiir verschiedene Arbeitnehmergruppen vor-
sehen.

Dieser differentielle Schutz legitimiert sich im Hinblick auf
die gesellschaftliche Aufgabe des Ausgleichs sozialer Rationa-
lisierungslasten in erster Linie durch die Annahme, daR es
nicht allen Arbeitnehﬁergruppen gleich leicht oder schwer f&dllt,
bei Verlust ihres bisherigen Arbeitsplatzes, insbesondere bei
Klindigung durch ihren bisherigen Arbeitgeber, einen neuen,
gleichwertigen Arbeitsplatz zu finden. Der besondere Schutz

fir bestimmte Arbeitnehmergruppen ist also in erster Linie da-
zu bestimmt, diesen Arbeitnehmern entweder die flir sie beson-
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ders gravierende Kiindigung Uberhaupt zu ersparen oder ihnen,
wenn eine Kindigung dennoch unvermeidlich war, bei der Uber-
windung dieses Arbeitsmarkthandikaps behilflich zu sein.

Eine kritische Analyse der Wirksamkeit und Wirkungen des spe-
ziellen Kindigungsrechts muB also zun&dchst zweli Fragen stel-

len:

(1) Ist ohne das spezielle Kiindigungsrecht das Risiko des Ar-
beitsplatzverlustes bei den besonders geschiitzten Arbeitskrdf-
ten gleich, gr&fer oder kleiner als beim Rest der Arbeitnehmer?

(2) Wie groB sind die Schwierigkeiten, denen sich die besonders
schutzwlirdigen Arbeitnehmer im Entlassungsfall auf dem Arbeits-
markt gegeniibersehen und sind die ihnen dann zu gewdhrenden
Leistungen (in erster Linie verldngerte Kindigungsfristen und
Gewdhrung von Entschiddigungen) dazu geeignet, diese Schwierig-
keiten zu Uberwinden?

Diese zweite Frage schlieRt auch eine dritte Frage ein, filir
deren Beantwortung wir allerdings so wenig Informationen ha-
ben, daB® sich ihre ausfiihrlichere, gesonderte Behandlung nicht
lohnt, ndmlich die Frage, ob nicht gerade durch die speziellen
Kiindigungsbestimmungen die Wiederbeschédftigung dieser Arbeit-
nehmer zusdtzlich erschwert wird (eine Frage, die sich unmit-
telbar an das Problem der "Umgehungsstrategien” von Betrieben
gegenliber der besonderen Auflage des besonderen Kindigungsrechts
anschlieﬁtll) Zur Beantwortung und Untersuchung dieser Fragen
stltzen wir uns insbesondere auf die Ergebnisse einer vom ISF
durchgeflihrten Arbeitsmarktuntersuchung im Wirtschaftsraum
Augsburg (RKW-Projekt A 44)2) sowie auf die von H. Hofbauer u.a.
durchgefiihrten Untersuchungen Uber die Arbeitslosigkeit &dlterer
Arbeitnehmer.3)

1) Siehe Kapitel II.

2) Modelluntersuchung eines geschlossenen Arbeitsmarkts am Bei-
spiel des Wirtschaftsraums Augsburg, Arbeits- und Material-
bericht Januar 1967, Arbeitsbericht fir das Jahr 1968, Ent-
wlirfe fUr den Endbericht 1969.

3) Materialien zur Arbeitslosigkeit dlterer Arbeitnehmer in der
BRD, Ergebnisse aus einer Erhebung im Friihjahr 1968, in: In-
stitut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Erlangen, Mit-
teilungen Nr. 5, 1968, S. 357 - 386.
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1. Das Risiko des Arbeitsplatzverlusts bei den geschitzten Ar-
beitnehmern

Die im Rahmen der Arbeitsmarktuntersuchung im Wirtschafts-
raum Augsburg erhobenen Daten, auf die wir uns im folgenden
im wesentlichen stiitzen, geben die Situation vor dem Inkraft-
treten der in jlUngster Zeit abgeschlossenen Tarifvereinba-
rungen zur Sicherung der Arbeitnehmer bei Rationalisierung
wieder und beziehen sich dariiber hinaus auch auf diejenigen
Wirtschaftszweige und Branchen, flir die keine "Rationalisie-
rungsschutzabkommen" abgeschlossen wurden. Die erhobenen
Daten sind also nicht als "Ergebnis" der Auswirkungen der
Tarifvereinbarungen zu interpretieren, sondern geben Auf-
schlu® tber die Arbeitsmarktsituation, auf deren Hintergrund
die m8gliche Wirkung der im Rationalisierungsschutzabkommen
konzipierten Sicherung der Arbeitnehmer zu sehen ist.

Eine Analyse der Kindigungsgriinde bei gekiindigten Arbeitneh~
mern im Wirtschaftsraum Augsburg zeigt (vgl. nachfolgende
Tabellen), daf die durch den speziellen Klindigungsschutz
geschiitzten Arbeitnehmerl) im wesentlichen nur dann von Kin-
digungen bedroht sind, wenn es sich, im weitesten Sinn, um
betriebliche Verdnderungen (genannte Kindigungsgriinde: Ar-
beitsmangel, Rationalisierung, Betriebs- oder Teilaufls-
sung) handelt.

Der insbesondere bei jlingeren Arbeitnehmern und Arbeitneh-
mern mit einer geringeren Dauer der Betriebszugehérigkeit
relativ bedeutsame Kiindigungsgrund "Bummeltage® spielt bei
den geschlitzten Arbeitnehmern - wenn {iberhaupt - nur eine
sehr untergeordnete Rolle. Allerdings, und dies scheint flr
eine kritische Analyse des speziellen Kiindigungsschutzes
nicht unbedeutend, sind auch bei einem relativ grofen Teil
(einem Viertel) der geschlitzten Arbeitnehmer Ursache fiir

die Kiundigung nicht betriebliche Ver&nderungen, sondern an-
dere, in der Untersuchung nicht weiter aufgeschliisselte Grin-
de, wobei anzunehmen ist, wie ein Vergleich mit der Analyse
der Kindigungsgriinde bei arbeitslosen Arbeitnehmern zeigtsz)
da® dies im wesentlichen Grinde sind, "die in der Person des

Arbeitnehmers liegen™ (z.B. Gesundheit o0.4.).

1) Arbeitnehmer iber 40 Jahre und einer Betriebszugehdrig-
keit von Uber 10 Jahren.

2) Vgl. Materialien a.a.0.
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Dariiber hinaus zeigt sich, wie bereits in Kapitel II ange-
deutet, daB auch bei den geschiitzten Arbeitnehmern Rationa-
lisierung als Kindigungsgrund oder zumindest als vom Betrieb
genannter Kindigungsgrund im Vergleich zu anderen betrieb=-
lichen Ver&dnderungen, wie insbesondere "Arbeits- bzw. Auf-
tragsmangel', relativ unbedeutend ist.

Ungeféhr der H&lfte der Arbeitnehmer iUber 40 Jahren wurde
aufgrund von Arbeits- bzw. Auftragsmangel gekiindigt, wohin-
gegen bei ungefdhr nur 10 % Rationalisierung als Klindigungs-
grund genannt wurde.

Was die Dauer der Betriebszugehbrigkeit betrifft, so zeigt
sich allerdings, daR bei Arbeitnehmern mit mehr als 10 Jah-
ren Betriebszugehdrigkeit Kindigung aufgrund von Rationali-
sierungsmaRnahmen und insbesondere Betriebs- oder Teilauf-
1l8sungen eine weit grodfere Bedeutung einnehmen als Kindi-
gungen aufgrund von Arbeits-~ oder Auftragsmangel. Frage ist
jedoch, ob der erhdhte Kindigungsschutz primdr darauf ab-
zielt, dltere Arbeitnehmer oder Arbeitnehmer mit einer ho-
hen Dauer der Betriebszugehtrigkeit zu schiitzen, was - wie
noch zu zeigen sein wird - unter dem Aspekt des Risikos der
Kindigung nicht notwendigerweise zusammenfdllt.

Tabelle 2

Die Bedeutung unterschiedlicher Kiindigungsgriinde in Abhdngig-
keit vom Alter der Arbeitnehmer (Anteile der aus unterschied-
lichen Griinden gekiindigten AN in unterschiedlichen Alters-
gruppen) in %

Arbeitgeberkiindigung Alter

aufgrund von: bis 25 26 - 35 36 - 45 46 - 55 {ib. 55

Rationalisierung 3,1 3,1 4,7 9,1 12,1

Betriebs~/Teilauf-

18sung 7,2 4,9 12,3 12,7 9,1

Arbeits/Auftrags-

mangel 29,4 37,4 34,9 40,0 48,5

Bummeltage 30,9 27,0 18,9 9,1 6,1

Sonstige 29,4 27,6 29,2 29,1 24,2
100 100 100 100 100

absolut 194 163 106 55 33

Quelle: Eigene Erhebung des ISF.
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Tabelle 3

Die Bedeutung unterschiedlicher Kiindigungsgriinde in Abhd&n-
gigkeit von der Dauer der Betriebszugehdrigkeit (Anteile

der aus unterschiedlichen Griinden gekilindigten AN, aufgeglie-
dert nach der Dauer der Betriebszugehérigkeit) in %

o

Arbeitgeberkiindigung Dauer der Betriebszugehdrigkeit
aufgrund von: bis 3 J. bis 5 J. bis 10 J. {Uk. 10 J.
Rationalisierung 7,0 3,2 14,3 31,3
Betriebs-/Teilauf-
18sung : 4,0 10,0 28,5 62,5
Arbeits/Auftrags-
mangel 33,0 43,1 42,9 6,2
Bummeltage 26,0 17,0 - -
Sonstige 30,0 26,7 14,3 -

100 100 100 100
absolut u71 35 21 16

Quelle: Eigene Erhebung des ISF.

Aus der Tatsache, dak den geschiitzten Arbeitnehmern - wenn
{iberhaupt -~ im wesentlichen nur aufgrund betrieblicher Ver-
dnderungen gekiindigt wird, folgt jedoch nicht, daB® bei die-
sen Arbeitnehmern auch das Risiko der Kiindigung aufgrund be-
trieblicher Verdnderungen grdfer ist bzw. daf die geschiitz-
ten Arbeitnehmer in stdrkerem MaB® durch Freisetzungen bei
betrieblichen Verdnderungen bedroht sind als der Rest der
Arbeitnehmer, also jilingere Arbeitnehmer und/oder Arbeitneh-
mer mit einer geringeren Dauer der Betriebszugehdrigkeit.

Zur Beantwortung der Frage, ob bei den besonders geschiitz-
ten Arbeitnehmern das Risiko des Arbeitsplatzverlustes bei
betrieblichen Verdnderungen gleich, grdBer oder kleiner ist
als bei dem Rest der Arbeitnehmern, muR vielmehr der Anteil
der geschiitzten Arbeitnehmer an der Gesamtzahl der gekiin-

digten Arbeitnehmer in Relation gesetzt werden zu ihrem An-

teil an der Gesamtzahl der Erwerbstétigen.i)

1) Hieraus lassen sich sog. "Kiindigungsquoten" analog zu
Arbeitslosenquoten errechnen.
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Eine Aufschliisselung nach dem Merkmal Alter zeigt (vgl.
nachfolgende Tabellen), daR das Risiko der Kiindigung bei
betrieblichen Ver&dnderungen nicht mit steigendem Alter zu-
nimmt. Eher scheint das Gegenteil der Fall zu sein: Was
insbesondere den Kindigungsgrund "Arbeits- oder Auftrags-
mangel" betrifft, so ist hier das Risiko der Kiindigung bei
jlingeren - also nicht geschlitzten - Arbeitnehmern wesent-
lich h8her als bei dlteren Arbeitnehmern.

Tabelle 4

Das Risiko der Kiindigung (Kﬁndigungsquote)l) bei Rationali-
sierung in Abh&dngigkeit von Alter, Geschlecht und Stellung
im Beruf, in %

Alter Ungelernte und Facharbeiter Angestellte

Hilfsarbeiter

Mdnner Frauen Mdnner Frauen Mdnner Frauen
bis 24 0,9 0,8 0,1 - - -
25 - 34 0,6 1,2 0,2 - - 0,2
35 - Lu - 0,6 0,1 - - -
45 - 54 O,4 0,5 - - - . -
55 - BU 0,6 0,7 - - 0,1 -

Quelle: Eigene Erhebungen des ISF.

Tabelle 5

Das Risiko der Kiindigung (Kﬁndigungsquote)l) bei Betriebs-
oder Teilaufl®sung in Abhdngigkeit von Alter, Geschlecht
und Stellung im Beruf, in %

Alter Ungelernte und Facharbeiter Angestellte

Hilfsarbeiter

Manner‘ Frauen ‘M&nner Frauen Ménner Frauen
bis 2u 0,9 0,8 O,k 0,3 ‘ 0,2 0,1
25 - 34 1.1 O,u4 0,7 - 0,1 0,2
35 - Ly O,k 1,3 0,1 - 0,3 0,2
45 - 54 0,7 0,7 0,3 - - -
55 -~ bu 1,1 - - - - -

Quelle: Eigene Erhebungen des ISF

1) Verhdltnis zwischen Anzahl der gekiindigten Arbeitnehmer
und der Anzahl der Erwerbstdtigen.
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Tabelle 6

Das Risiko der Kiindigung (Kﬁndigungsquote)i) bei Arbeits/
Auftragsmangel in Abhdngigkeit von Alter, Geschlecht und
Stellung im Beruf, in %

Alter Ungelernte und Facharbeiter Angestellte
Hilfsarbeiter
M&nner Frauen Mdnner Frauen Md&nner TFrauen
bis 24 7,0 3,8 4,0 2,2 0,2 -
25 - 3”‘ 93“‘ 233 3,0 - ’ b 091
35 - uy 3,9 2,4 1,6 - 0,2 0,2
45 - 54 1,9 2,7 1,0 - 0,3 -
55 - 64 3,1 2,7 1,0 - - -

Quelle: Eigene Erhebungen des ISF.

Der spezielle Klndigungsschutz bezieht sich insofern auf
Arbeitnehmer, bei denen das Risiko der Kiindigung eher gerin-
ger denn grdker ist als bei dem Rest der Arbeitnehmer. Be-
sonders deutlich wird dies bei der Kombination der Merkmale
Alter und Dauer der BetriebszugehSrigkeit.

Tabelle 7

Der Anteil der Arbeitnehmer mit unterschiedlicher Dauer der
Betriebszugehdrigkeit in unterschiedlichen Altersgruppen
bei gekiindigten Arbeitnehmern, in %

o

Dauer der Alter

Betriebszu- bis 24 25 - 34 35 - 4y 45 - 54 55 u.m.

gehdrigkeit

bis 3 J. 89,3 87,3 83,0 78,9 66,0

3 - u. 5 J. 7,5 4,8 7,8 4,2 14,9

5 - u, 10 J. 2,0 T 5,0 5,6 6,4

#b. 10 J. - 3,1 3,5 8,5 10,6

keine Angabe 1,2 0,4 0,7 2,8 2,1
100 100 100 - 100 100

absolut 252 227 141 71 u7

Quelle: Eigene Erhebungen des ISF.

1) Verhdltnis zwischen Anzahl der gekilindigten Arbeitnehmer
und der Anzahl der Erwerbstdtigen.
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Wie Tabelle 7 zeigt, bilden in allen Altersgruppen bei den
gekiindigten Arbeitnehmern den weitaus grodften Anteil Arbeit-
nehmer mit einer Betriebszugehdrigkeit von unter fiinf Jahren,
und hier insbesondere von unter drei Jahren.

Auch in den h&heren Altersgruppen liegt der Anteil der Ar-
beitnehmer mit einer Betriebszugehdrigkeit von Uber finf
Jahren bei maximal ca. 15 %. Der Anteil der Arbeitnehmer
mit einer Dauer der Betriebszugehdrigkeit liber 10 Jahren -
und ab hier wird ja der spezielle Kiindigungsschutz in der
Regel erst wirksam - belduft sich auf knapp 10 %.

Dies zeigt deutlich, daR bei &lteren Arbeitnehmern insbeson-
dere diejenigen von Freisetzungen und damit verbundenen Ent-
lassungen bedroht sind, die nur eine relativ geringe Dauer
der BetriebszugehSrigkeit aufweisen, bzw. generell Arbeit-
nehmer mit einer hohen Dauer der Betriebszugeh&rigkeit

(Uber 5 Jahre und insbesondere Uber 10 Jahre) nur in Ausnah-
mefdllen vom Verlust des Arbeitsplatzes bzw. Entlassungen

betroffen sind.i)

2. Die Arbeitsmarktsituation der geschiitzten Arbeitnehmer im
Kindigungsfall

Hat sich im vorhergehenden gezeligt, dak die geschiitzten Ar-
beitnehmer eher weniger von Kiindigungen aufgrund betriebli-
cher Verdnderungen bedroht sind als der Rest der Arbeitneh-
mer, so gilt es zu untersuchen, inwiefern sich die geschiitz-
ten Arbeitnehmer unter dem Aspekt der Probleme und Schwie-

rigkeiten, die mit einer Entlassung verbunden sind, von den

1) Diese Ergebnisse bekrdftigen die der Argumentation in
Kapitel II zugrunde gelegte Annahme, daB® Betriebe in der
Regel, d.h. von Ausnahmefdllen abgesehen, darauf abzie-
len bzw. daran interessiert sind, eine Stammbelegschaft
zu halten und insofern zundchst versuchen, bei Freiset-
zungen aufgrund technisch-organisatorischer Verdnderungen
den verdnderten Bedarf an Arbeitskrdften innerbetrieblich,
d.h. unter Vermeidung von Entlassungen und/oder Neuein-
stellungen, zu decken.
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nicht geschiitzten Arbeitnehmern unterscheiden; das heift,
daR unter Umstdnden gerade filir diejenigen Arbeitnehmer, fir
die ein sehr geringes Risiko der Entlassung besteht, die Si-
tuation auf dem Arbeitsmarkt - wenn ihnen dennoch gekilindigt
wird - mit erheblichen Schwierigkeiten und Problemen ver-
bunden ist.

a) Das Risiko der Arbeitslosigkeit bei den geschiitzten Ar-
beitnehmern

Wie nachfolgende Tabelle zeigt, nimmt im Gegensatz zum
Risiko der Kiindigung das Problem der Wiedereinstellung
im Fall von Kiindigung mit zunehmendem Alter erheblich zu.

Tabelle 8

Das Risiko der Arbeitslosigkeit (Arbeitslosenquote)l)
in Abhdngigkeit von Alter, Geschlecht und Stellung im
Beruf, in %

Alter Angestellte Arbeiter
Mé&nner Frauen Mdnner Frauen

bis 24 0,5 0,5 0,9 1,0
25 - 34 O,u 0,1 0,9 1,6
35 - Ly 0,5 0,8 1,4 1,9
45 - 54 0,7 1,0 1,9 1,8
556 - b6h 2,2 1,8 5,2 2,8
65 u.m. 3,3 - 1,3 9,4 2,0

Durchschnittliche Arbeitslosenquote: 1,49

Quelle: Eigene Berechnungen nach Angaben aus den Materia-
lien zur Arbeitslosigkeit &lterer Arbeitnehmer in
der BRD (1968), a.a.O.

Wie Tabelle 9 zeigt, ist bei &lteren Arbeitnehmern nicht
nur das Risiko der Arbeitslosigkeit h&her als bei jlnge-
ren Arbeitnehmern, sondern dariiber hinaus auch die Wahr-

1) Verh&dltnis zwischen Anzahl der arbeitslosen Arbeit-
nehmer und der Anzahl der Erwerbstédtigen.
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scheinlichkeit, l&ngerfristig, das heift, ldnger als
sechs Monate, vom Verlust des Arbeitsplatzes betroffen
zu sein, wesentlich hd&here.

In den Altersgruppen Uber 45 Jahren bewegt sich der An-
teil der Uber sechs Monate arbeitslosen Arbeitnehmer zwi-
schen ca. 30 und 60 %.

Tabelle 9

Der Anteil der Uber 6 Monate arbeitslosen Arbeitnehmer
an den Arbeitslosen in unterschiedlichen Altersgruppen,

in %

Alter Angestellte Arbeiter
Mdnner Frauen Mdnner Frauen

bis uu 20,8 23,1 27,9 20,8

45 - 5y 36,2 32,3 47,2 36,2

55 - 64 43,3 35,3 4o, u 43,3

65 u.m. 56,1 41,1 62,3 56,1

Quelle: Materialien zur Arbeitslosigkeit #lterer Arbeit-
nehmer in der BRD, a.a.0., Tabellen 3 a und 3 b.

Hierbei ist jedoch‘vor allem zu beachten, daf all dieje-
nigen F&8lle nicht erfaft sind, in denen nach kurzer Ar-
beitslosigkeit eine neue Beschdftigung mit niederigerer
Qualifikation und geringeren Verdienstm&glichkeiten vom
Arbeitsamt vermittelt werden kann bzw. die vielleicht
noch sehr viel zahlreicheren Fdlle, in denen Arbeitneh-
mer von sich aus nach ihrer Entlassung schnell mit einer
anderen, schlechteren Beschdftigungsm8glichkeit vorlieb
nehmen.,

Dariiber hinaus werden hierdurch auch alle diejenigen
Fd&lle nicht erfaft, in denen Arbeitnehmer aufgrund vorge-
zogener Rente oder auch aus anderen Grilinden vorzeitig

aus dem Erwerbsleben ausscheiden und insofern nach der
Klindigung nicht mehr als "Arbeitslose" auf dem Arbeits-
markt auftauchen.
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Unter anderem ist das vorzeitige Ausscheiden der Arbeit-
nehmer aus dem Erwerbsleben Ziel einer Reihe von Betriebs-
vereinbarungen (siehe Anhang), in denen durch Sonderbe-
stimmungen versucht wird, Arbeitnehmer, die sich nahe am ge-
setzlichen Rentenalter befinden, ohne gravierende Einkommens-
verluste zum vollstdndigen Ausscheiden aus dem Erwerbsleben
zu bewegen.

Dieser Fall verdient sowohl unter sozialpsychologischen wie
unter volkswirtschaftlichen Gesichtspunkten eine geson-

derte Analyse, die hier jedoch nicht gegeben werden kann.l)
Es ist jedoch darauf hinzuweisen, daB ein Teil &lterer, poten-
tiell arbeitsloser Arbeitnehmer Uberhaupt vom Arbeitsmarkt
verschwindet, also auch in den entsprechenden Statistiken

nicht mehr erscheint.

Eine Aufschliisselung arbeitsloser Arbeitnehmer nach der
Dauer der letzten Beschdftigung zeigt bei Arbeitnehmern bis
etwa 60 Jahre ein &hnliches Ergebnis, wie es bei der Analy-
se des Risikos der Kiindigung der Fall war.

1) Im Zusammenhang mit dem Problem der Betriebsvereinba-
rungen, die darauf abzielen, &dltere Arbeitnehmer durch
Abfindungen bei freiwilligen Kiindigungen zum vorzeiti-
gen Ausscheiden aus dem Erwerbsleben zu bewegen, wdre
beispilielsweise u.a. zu fragen, ob durch einen erhdhten
Kindigungsschutz, durch den der Betrieb verpflichtet
ist, bei Klindigung eines Arbeitnehmers diesem eine ge-
wisse Abfindungssumme zu gewdhren, diese MaRnahmen nicht
verstdrkt werden, d.h. hierdurch nicht die M&glich-
keit des Betriebs, die Kiindigung eines Arbeitnehmers
zu rechtfertigen oder zumindest als nicht "inhuman®
auszuweisen, erhdht wird. Folge eines erh8hten Kindi-
gungsschutzes wdre demnach nicht eine Erh&hung der Ar-
beitsplatzsicherheit flir die geschiitzten Arbeitnehmer,
sondern - ebenso wie die erwdhnten Betriebsvercinbarun-
gen - vielmehr Mittel flir den Betrieb, Kindigungen dlte=-
rer Arbeitnehmer -~ insbesondere aus betriebspolitischen
Griinden (siehe Kapitel II) -~ eher als bisher zu rechtfer-
tigen.,
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Kombiniert man bei arbeitslosen Arbeitnehmern das Alter

mit der Dauer der letzten Beschdftigung, so werden zweil

Tatbestidnde sichtbar, die in mehrfacher Hinsicht von Bedeu-

tung sind:

Bei den M&nnern besteht bis zu einem Alter von etwa 55 Jah-
ren (vielleicht noch etwas h&her, doch liegen nur Werte in
5-Jahresklassen vor) der weitaus gréfte Teil der Arbeits-~
losen aus Arbeitnehmern, deren letztes Beschdftigungsverhdlt-
nis weniger als 10 Jahre dauerte; eine feinerc Aufgliede-
rungi) zeigt, daBl noch bei 65 % der 45 - bis 55-jdhrigen
mé&nnlichen Arbeitslosen die letzte Beschdftigung nicht l&n-
ger als drei Jahre gedauvert hatte.

Erst ab 55 Jahren schldgt die Tendenz rasch und nachhal-
tig um, so daB® von den 60 - bis 65-jdhrigen mé&nnlichen

[2)

Arbeitslosen rund 6C % mehr als 10 Jahre und rund 40 % mehr o

als 20 Jahre in ihrem letzten Betrieb beschdftigt waren;

bei den weiblichen Arbeitnehmern ist bis in die h&chsten
Altersgruppen eine eindeutige Dominanz derjenigen festzustel-
len, deren letztes Beschdftigungsverhdltnis weniger als

10 Jahre (selbst bei den 60~ bis 65-jdhrigen in fast 40 %

der Fdlle weniger als 3 Jahre) gedauert hatte.

Tabelle 10

Der Anteil der Arbeitnehmer mit einer Dauer der Betriebs-
zugehSrigkeit von unter und liber 10 Jahren in unterschiedli-
chen Altersgruppen bel arbeitslcocsen Arbeitnehmern, in %

Alter Dauer der Betriebszugehdrigkeit
unter 10 Jahre iber 10 Jahre
M&nner TFrauen Mé&nner Frauen
bis 19 99,1 99,7 - -
20 «~ 24 99,7 100,0 - -
25 - 34 96,2 90,4 3,6 9,5
35 - 4y 91.5 88,6 8,5 11,4
45 - 54 85,0 87,7 15,0 12,2
55 -~ 59 59.4 79.7 40,5 20,1
60 - 64 40,0 78,7 59,9 21,2
65 u.m. 31,6 72,1 68,4 27,9

Quelle: Materialien a.a.0., Tabellen 6a und 6b.

1)

Vgl. Hofbauer a.a.0., S. 367, Tab. 6a
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Mit anderen Worten: Unter den dlteren Arbeitslosen, die
sich ihres Alters wegen generell in einer schwierigen Ar-~
beitsmarktsituation befinden, gibt es erstaunlich viele,
deren letzte Beschdftigung nicht l&nger als 10 Jahre (in
vielen Fdllen weniger als 3 Jahre) gedauert hatte, die also,
insoweit der spezielle Kindigungsschutz an die Betriebszu-
gehdrigkeit gebunden ist, nicht in den Genuf der entspre-
chenden Schutzbestimmungen gekommen wéren.

Eine Ausnahme macht hierbei nur die Mehrheit der Mé&nner
Uber 55 Jahren. In dieser Gruppe hatten etwa 60 % der Ar-
beitslosen (die zusammen gut 40 % aller mé&nnlichen und
weiblichen Arbeitslosen iiber 45 Jahren stellen) eine Be-
triebszugehdrigkeit an ihrem letzten Arbeitsplatz von mehr
als 10 Jahren.

Es ist zu vermuten, daR die Arbeitsmarktsituation dieser
Uber 55-jdhrigen médnnlichen Arbeitnehmer mit l&ngerer
Betriebszugehdrigkeit ganz besonders schwierig ist, vor
allem deshalb, weil sie sich wohl {iberwiegend vor ihrer Ar-
beitslosigkeit auf ein stabiles Ende ihres Erwerbslebens
eingerichtet hatten und weil ihre bisherige Qualifikation
in erheblichem Umfang durch betriebsspezifische Elemente
gekennzeichnet ist, die sie wohl kaum mehr irgendwo anders

verwerten kdnnen.
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Allerdings spricht vieles daflir, daB es sich bei diesen
Arbeitslosen, deren Unterbringung in gleichwertiger Quali~
fikation wohl ganz unmdglich sein wird, um Ergebnisse

von Sondersituationen handelt, die einerseits - hierauf
wurde weiter oben schon eingegangen - Ergebnis betrieb-
licher Entwicklungen und Entscheidungen sind, auf die auch
ein ausgebautes spezielles Kindigungsrecht keinen wesent-
lichen Einflu® h&dtte (insbesondere Betriebsstillegung

in traditionsreichen, vielfach monoindustriellen Indu-
strieregionen); ferner ist zu berilcksichtigen, daR vermut-
lich ein betrdchtlicher Teil dieser Arbeitslosen aus ehe-
maligen Bergarbeitern besteht, die bereits in den GenuB
von Versorgungsbezligen kommen, auf die sie in ihrer frihe-
ren Tdtigkeit bzw. im Augenblick ihrer Entlassung Anspruch
erworben haben.

Welche Bedeutung hat nun aber der spezielle Kliindigungs-
schutz flir die geschlitzten Arbeitnehmer bzw. inwiefern
ist der spezielle Kindigungsschutz zumindest filir die ge-
schiitzten Arbeitnehmer im Fall von Kindigung ein addqua-
ter Ausgleich flir die mit der Entlassung entstehenden
Probleme?

Kindigungsfristen sowie die Bezahlung einer Entschddigung
sind, soweit hierdurch Entlassungen nicht vermieden wer-
den, primdr als Mittel anzusehen, um die Chance der Ar-
beitnehmer zu erh8hen, einen neuen, addquaten Arbeitsplatz
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zu finden, ohne hierbei in der Zeit der Stellensuche finan-

zielle Verluste zu erleiden.

Die Wirksamkeit einer solchen Sicherung setzt jedoch vor-
aus, daR eine Nachfrage nach den geschiitzten Arbeitnehmern
besteht.

Wie die Analyse der langerfristigen Arbeitslosigkeit ge-
zeigt hat, sind es aber gerade die geschiitzten Arbeitneh-
mer bzw. generell dltere Arbeitnehmer, bei denen diese
Voraussetzung nicht zutrifft, das heift, der Verlust des
Arbeitsplatzes ist hier bei einem nicht unbedeutenden Pro-
zentsatz verbunden mit dem Verlust jeglicher Arbeitsmég-
lichkeit. (In der Altersgruppe 45 -~ 65 Jahre war {iber ein
Viertel der Arbeitnehmer ldnger als 12 Monate arbeitslos.)i)

Eine Ursache hierfilir ist unter anderem, daf die Einstel-
lungspolitik eines Betriebs in der Regel durch ein erheb-~
liches MaB an erprobten Auswahl- und Einsatzkriterien und/
oder Vorurteilen gegeniiber &dlteren Arbeitnehmern bestimmt
ist. Der Einstellung dlterer Arbeitnehmer gegeniiber ist
man zumindest zuriickhaltender. Diejenigen Stellen, die in
erster Linie flir &ltere Arbeitnehmer in Frage kd&men, wer-
den bevorzugt mit Betriebsangehdrigen besetzt, die an ihren
bisherigen Arbeitspldtzen nicht mehr voll leistungsféhig
sind, jedoch in langj&hriger Betriebszugehdrigkeit den
Beweis ihrer Zuverldssigkeit und Vertrauenswilirdigkeit er-
bracht haben (den Beweis also flir Eigenschaften, die sich
bei neueingestellten &dlteren Arbeitnehmern nur schwer,
wenn {iberhaupt, nachweisen lassen) und die {iber eine spe-
zielle Betriebserfahrung verfligen.

Wie die Analyse der Vermittlungsschwierigkeiten bei &lte-
ren Arbeitnehmern zeigt (vgl. nachfolgende Tabelle), ist
bei einem Uberwiegenden Teil von ihnen wesentliches Hemm-

nis flir die Wiedereinstellung eben ihr relativ hohes Alter.

1) Vgl. Materialien zur Arbeitslosigkeit &dlterer Arbeit-
nehmer in der BRD, a.a.0. Tabellen 3 a und 3 b.
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Tabelle 11

Der Anteil der aus Altersgriinden nicht zu vermittelnden
Arbeitnehmer an den arbeitslosen Arbeitnehmern, die aus
"Griinden, die in der Person des Arbeitnehmers liegen®
nicht vermittelt werden konnten, in unterschiedlichen Al-
tersgruppen, in %

Alter Arbeiter Angestellte
Ménner Frauen Mé&nner Frauen
bis u5 - 0,7 0,2 0,k
45 - 54 0,9 9,0 10,6 15,0
55 - 59 28,4 39,2 54,6 54,0
60 - 64 63,6 72,1 81,3 83,7
65 u.m. 89,5 91,8 94,0 97,6

Quelle: Materialien, a.a.0., Tabellen 11 a und 11 b.

Flir eine Beurteilung der in Rationalisierungsschutzabkom-
men konzipierten Sicherung der Arbeitnehmer folgt hieraus,
daf diese Sicherung flir die geschiitzten Arbeitnehmer, wenn
diese entlassen werden, lediglich eine Milderung der mit
der Entlassung entstehenden sozialen Hdrten sein kann,
jedoch kaum geeignet erscheint, das Problem dlterer Ar-
beitnehmer unter arbeitsmarktpolitischen Aspekten wie auch
aus der Sicht des gekiindigten Arbeitnehmer zu l&sen. Dies
kénnte nur dann der Fall sein, wenn komplementdr hierzu
die Beschdftigungsm8glichkeiten flir diese Arbeitnehmer
vergrdlert wirden.

In diesem Zusammenhang stellt sich eine weitere Frage:
Ist es ausreichend, die Arbeitsmarktsituation der Arbeit-
nehmer ausschlieBlich in Abhdngigkeit von persénlichen
Merkmalen zu sehen, oder aber, ist es nicht notwendig,
diese auf dem Hintergrund spezifischer Strukturen und Be-
dingungen regionaler Arbeitsmidrkte zu sehen. Dies soll

im folgenden ndher untersucht werden.
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b) Die Situation der Arbeitnehmer auf unterschiedlichen re-

gionalen Arbeitsmdrkten

Wie Untersuchungen und theoretische Uberlegungen zum
Problem regionaler Arbeitsmdrkte zeigen, wird sowohl das
Problem der Freisetzung wie auch der Wiedereinstellung
bzw., die Absorptionsfdhigkeit des Arbeitsmarkts bei
Freisetzungen bestimmt durch spezielle Strukturen und

Bedingungen Ortlicher und regionaler Arbeitsmérkte.

In industriellen grofstddtischen Ballungszentren bei-
spielsweise, die insbesondere gekennzeichnet sind durch
die Dominanz von Grofbetrieben, bei denen technisch-or-
ganisatorische Verdnderungen nur in Ausnahmefé&llen in
kurzer Frist tiefgreifende personalpolitische Verédnde-
rungen bzw. Entlassungen hervorrufen, einer starken
Nachfrage nach Arbeitskrdften sowie einer Vielzahl fach-
licher Teilarbeitsmérkte, ist insbesondere aus den be-
reits in Kapitel II ausgefiihrten Grilinden flir die Mehr-
zahl der Arbeitnehmer das Risiko der Kiindigung relativ
gering, und dariber hinaus besteht hier, wenn doch Kin-
digungen stattfinden, aufgrund der starken Nachfrage
nach Arbeitskrédften flir die entlassenen Arbeitnehmer
eine relativ hohe Chance, einen neuen, adidquaten Arbeits-
platz zu finden.

Weit problematischer scheint jedoch die Situation der
Arbeitnehmer in Regionen, in denen die Mehrzahl von ihnen
in Betrieben beschdftigt ist, die nur einer oder &hnli-
chen Branchen angehdren und aufgrund verdnderter Markt-
situationen ein Riickgang bzw. eine Stagnation der Nach-
frage nach den von diesen Betrieben produzierten Glitern
erfolgt. Finden hier Entlassungen statt, so bedeutet

dies flir die Mehrzahl der Arbeitnehmer weitgehend den
Verlust von Arbeitsm&glichkeiten innerhalb dieser Region.
Besonders gravierend wirkt sich dies flr dltere Arbeit-
nehmer aus, da diese offensichtlich durch ein besonders
geringes MaBk an regionaler Mobilitdt, das heiBt, fak-
tisch durch eine kaum mehr aufhebbare Bindung an ihren
bisherigen Wohn- und Arbeitsort, gekennzeichnet sind.
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Die Analyse bzw. Finbeziehung des Problems regionaler
Arbeitsmarktsituationen in die Diskussion des erh&hten
Kiindigungsschutzes scheint - wie aus dem vorhergehenden
bereits ersichtlich - insbesondere auch deshalb von Be-
deutung, da davon auszugehen ist, dak in regionalen Ar-
beitsmdrkten, welche vermutlich die geringste Absorptions-
fdhigkeit flir insbesondere &ltere Arbeitnehmer aufwei-
sen, auch der Anteil von Betrieben am gréften ist, die

in ihrer Arbeitskr&ftepolitik vom in Kapitel II zitier-
ten Normalfall abweichen und - entweder aufgrund betrieb-
licher Extremsituationen, die eine Ubernahme von sozia-
len Rationalisierungslasten durch den rationalisierenden
Betrieb stark erschweren, oder im Zuge betrieblicher Um-
gehungsstrategien - sehr viel stédrker dazu tendieren,
insbesondere &ltere Arbeitnehmer zu entlassen. Hinzu
kommt weiterhin, daB ein wahrscheinlich nicht unerheb-
licher Teil der indirekten sozialen Rationalisierungsla-
sten in diesen regionalen bzw. &rtlichen Arbeitsmarkt-

situationen auftritt.

Das Problem regional unterschiedlicher Arbeitsmarktsi-
tuationen zeigt, da® hier unter Umstdnden gravierende
sozialpolitische Probleme existieren, deren L&sung fir
eine Sicherung der Arbeitnehmer, wie sie im Rationali-
sierungsschutzabkommen konzipiert ist, kaum eine addqua-
te MaRnahme zur Verbesserung der Situation insbesondere
dlterer Arbeitnehmer zu sein scheint.

c) Die Auswirkungen des speziellen Kiindigungsschutzes auf
die Arbeitsmarktsituation der Arbeitnehmer

Wie wir im vorhergehenden gezeigt haben, scheint es pro-
blematisch, anzunehmen, daf der erhdhte Kiindigungs-
schutz die Arbeitsmarktsituation der geschiitzten Arbeit-
nehmer im Kiindigungsfall effektiv verbessert, das

heift insbesondere in den F&dllen, wo aufgrund spezifi-
scher Bedingungen und Strukturen der Arbeitsmdrkte Vor
allem die Klndigung fir dltere Arbeitnehmer mit beson-
ders groRen Problemen (Verlust von Arbeitsm&glichkeiten)
verbunden ist, lber eine bloBe Abmilderung der mit der

Kiindigung entstehenden sozialen Hirten, wie Arbeitslo-

sigkeit etc., hinausgeht.
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Dariiber hinaus ist zu fragen, ob nicht durch den speziel-
len Kiindigungsschutz, durch den vor allem Arbeitnehmer
mit einer relativ langen Dauer der Betriebszugeh®rigkeit
geschliitzt werden, sich die Situation derjenigen &lteren
Arbeitnehmer (die wegen der Art ihrer bisherigen Tdtig-
keit, aufgrund von Zuf&dlligkeiten, auf die sie keinen
Einfluf hatten,oder aufgrund ihres bisherigen Erwerbs-
verhaltens keine lange Dauer der Betriebszugehdrigkeit
aufweisen - und die ohnehin in weit h&herem Maf von Kilin-
digung bedroht sind als gleichaltrige Arbeitnehmer mit
langer Dauer der Betriebszugehdrigkeit) zusétzlich ver-
schlechtert. Das heift mit anderen Worten, durch den er-
héhten Kindigungsschutz die bestehende Tendenz der Be-~
triebe verstdrkt bzw. zumindest bekrdftigt wird, primdr
denjenigen Arbeitnehmern zu kiindigen, die eine relativ

geringe Dauer der Betriebszugehdrigkeit aufweisen.

Sicherlich handelt es sich hierbei auf den ersten Blick
nur um ein Randproblem im Zusammenhang mit dem speziel-
len Kindigungsschutz. Es sollte jedoch nicht libersehen
werden, daB die im Rationalisierungsschutzabkommen kon-
zipierte Sicherung der Arbeitnehmer gerade diejenigen
Arbeitnehmer ausklammert. die eben aufgrund ihrer gerin-
gen Dauer der Betriebszugehdrigkeit und der damit in der
Mehrzahl der F&lle verbundenen relativ niedrigen Quali-
fikation weit hSher von Kiindigung bedroht sind als
gleichaltrige Arbeitnehmer bzw. das Hauptkontingent der
arbeitslosen bzw., ldngerfristig arbeitslosen Arbeitneh-~
mer darstellen, und deren Situation durch den speziellen
Kindigungsschutz unter Umstdnden noch zusdtzlich erschwert
wird.

Gleichfalls am Rande unserer bisherigen Uberlegungen seil
darauf hingewiesen, daR - wie bereits im Kapitel II im
- Zusammenhang mit den m&glichen Umgehungsstrategien der
Betriebe erwdhnt wurde - Betriebe unter Umstinden auf-
grund des speziellen Kiindigungsschutzes veranlaRt wer-~
den kénnten, die Einstellung der geschlitzten bzw. poten-
tiell geschitzten Arbeitnehmer zu vermeiden.
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Inwiewelt dies tatsdchlich auf die Rekrutierungspolitik
der Betriebe Einflu® nimmt, 148t sich aufgrund bisheri-
ger Untersuchungen und Ergebnisse kaum Ubersehen. Es

ist jedoch zu vermuten, daR durch die Bindung des erhdh-
ten Klindigungsschutzes an eine relativ lange Dauer der
Betriebszugehdrigkeit dieser Faktor kaum eine gewich=-
tige Rolle spielen wird. Anhand dieses Problems zeigt
sich u.a. eine spezifische Grenze eines betriebsgebunde-
nen, differentiellen Kiindigungsschutzes: Orientiert sich
der erh&hte Kindigungsschutz ausschlieflich z.B. am Al-
ter des Arbeitnehmers, was - wie oben gezeigt -~ den tat-
sdchlichen Problemen wesentlich addquater wdre, so im-
pliziert dies jedoch, daf sich die Einstellungsschwie-
rigkeiten dlterer Arbeitnehmer zusdtzlich erh&hen. Durch
die Bindung des erhdhten Kiindigungsschutzes an eine re-
lativ lange Dauer der Betriebszugehdrigkeit wird dieses
Problem weitgehend reduziert; Folge ist jedoch, und dies
ist die Kehrseite der Medaille, daB der grofte Teil der
an sich schutzbedlirftigen Arbeitnehmer vom erh8hten Kin-

digungsschutz nicht betroffen wird.
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IV. Auswirkungen des speziellen Klindigungsschutzes auf das
Verhalten der Arbeitnehmer

In dem MaR, in dem sich spezielle Klindigungsschutzbestimmun-
gen der in Kapitel I skizzierten Art generalisieren, ist die
Frage legitim, ob durch diese Bestimmungen nicht das kurz-
oder mittelfristige Verhalten der Arbeitnehmer in einem Sinn
beeinfluRt wird, der volkswirtschaftlichen Notwendigkeiten
widerspricht. Widhrend auf der einen Seite sehr viel dafiir
spricht, daf im Hinblick auf die reibungslose Anpassung der
Arbeitskrédftestruktur an die sich wandelnden technisch-~&kono-
mischen Bedingungen eine gesteigerte Mobilit&dtsbereitschaft
der Arbeitnehmer erforderlich oder wenigstens wlinschenswert
ist, k6nnte der spezielle Kiindigungsschutz kurzfristig die
Mobilitdtsbereitschaft reduzieren, indem er bewirkt, daB

o Arbeitnehmer nicht von sich aus kiindigen, sondern auf die
Kindigung des Arbeitgebers warten, um dann die entsprechen-
den Leistungen aus dem speziellen Kiindigungsschutz flr sich
in Anspruch nehmen zu ko&nnen;

o Arbeitnehmer, die bereits eine gewisse Betriebszugehdrig-
keit aufweisen, nicht mehr den Arbeitsplatz wechseln, um
nicht den Schutz, den sie an ihrem alten Arbeitsplatz ha-
ben, zu verlieren;

o Arbeitnehmer ihr Erwerbsverhalten unter anderem an dem Ziel
orientieren, durch Verbleib in einem Betrieb in den Genu®
hohen, an die Betriebszugehdrigkeit gebundenen Kindigungs-
schutzes zu gelangen.

Darf man, so lautet hier die Grundfrage, in einer Situation,
in der man aus arbeitsmarktpolitischen Griinden die Mobilit&ts-
bereitschaft erh8hen will, gleichzeitig eine verstdrkte in-
stitutionalisierte Bindung des Arbeitnehmers an seinen Be-
trieb und eine erh8hte Belohnung von Betriebstreue akzeptie-
ren?
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Eine solche Argumentation unterstellt nun freilich ein unmit-
telbar, das heift, individuell rationales Erwerbsverhalten des
Arbeitnehmers, demzufolge der einzelne Arbeitnehmer versuchen
wlirde, entsprechend dem Modell des homo OSconomicus, in einer
in ihren Determinanten eindeutig bewertbaren Situation die
Ertrdge zu maximieren, die er aus dem Arbeitsverhdltnis be-

zieht.

Eine solche Verstellung steht allerdings in Widerspruch zur
praktischen Erfahrung wie auch zu durchaus konvergierenden Be-
funden industriesoziologischer Untersuchungen (siehe unten).

Die Mehrzahl der Arbeitnehmer scheint ihr Erwerbsverhalten an
Verhaltensmodellen zu orientieren, die zwar in sich durchaus
konsistent und individuell rational sind, jedoch nicht vom ein-
Zzelnen Arbeitnehmer entwickelt, sondern aus seiner Umgebung
ibernommen werden. Sie sind Teil des sozio~kulturellen Zusam-
menhangs, in den der einzelne beim Eintritt in das Berufsleben
"sozialisiert" wird und auf die er sich in Entscheidungssitua-
tionen bezieht. Der Arbeitnehmer “entlastet' sich damit nicht
nur von der Notwendigkeit, die sehr komplexen "Optimierungs-
rechnungen® vorzunehmen, die ein an abstrakten &konomischen
Kriterien orientiertes Verhalten voraussetzen wilirde, sondern
er bezieht damit auch tradierte, subjektiv rationale Dimensio-
nen mit ein. Solche sozio-kulturellenModelle des beruflichen
Verhaltens verdndern sich mit verdnderten gesellschaftlichen
und beruflichen Situationen nur langfristig auf dem Wege eines
kulturellen Lernprozesses, und ohne daf der Einfluf einzelner
Faktoren, wie zum Beispiel eines verdnderten Kindipungsrechts,

je zu isolieren wire.

Ohne systematische Auseinandersetzung mit der umfangreichen
wissenschaftlichen Literatur und ohne den Versuch, Modelle zu
identifizieren oder daraus Modelle explizit abzuleiten, ist
hier nur die Frage zu stellen, wie das dominierende Erwerbs-
und Mobilitdtsverhalten der Arbeitnehmer aussieht, welche
langfristigen Entwicklungstendenzen im beruflichen Verhalten
der Arbeitnehmer anzunehmen sind und welchen EinfluBf der spe-
zielle Kindigungsschutz auf diese langfristige Entwicklung ha-
ben kann.
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Flir die Behandlung dieser Fragen werden vor allem benutzt: die

bei Abfassung dieses Berichts noch in Auswertung befindlichen

Ergebnisse der AugsburgnStudiel)

des Instituts fir sozialwis-
senschaftliche Forschung; die diesen Studien zum Teil zugrunde
liegende frihere Zusammenfassung der wichtigsten Mobilité&ts-
untersuchungen in der Analyse des zwischenbetrieblichen Ar-

2)

beitsplatzwechsels von Lutz/Weltz sowie Entwlirfe einer vor-
aussichtlich im Frilihjahr ndchsten Jahres abgeschlossenen Stu-
die von Friedrich Weltz iiber "ArbeiterbewuBtsein und langfri-

stige Orientierung des Mobilitétsverhaltens"ag)

1. Einige Aspekte des Mobilitédtsverhaltens der Arbeitnehmer

Die Masse der Arbeitnehmer weist heute ein Arbeitsmarktver-
halten auf, das durch hohe Immobilitdt gekennzeichnet ist:
Der Anteil der Arbeitnehmer, die ihren Arbeitsplatz wech-
seln, an der Gesamtzahl der Erwerbstdtigen belduft sich auf
nur knapp 10 %, wobei hiervon wiederum jlingere Arbeitneh-
mer - und hier insbesondere Arbeitnehmer, die erst kurzfri-
stig ins Erwerbsleben eingetreten sind - den weitaus grol-
ten Teil bilden (vgl. hierzu Tabelle 12).

Tabelle 12

Anteil der Arbeitsplatzwechsler an der Erwerbsbevdlkerung,
aufgeschllisselt nach Alter und Geschlecht, in %

Alter Mdnner Frauen
bis 25 15,9 9,7
25 - 45 10,4 6,7
tUiber 45 S, kb 6,06
Alle Alters-

gruppen 10,2 7,7

Quelle: Eigene Berechnungen des ISF nach Erhebungen der Bun-~
desanstalt fir Arbeit, 1965.

1) RKW-Projekt A 53, Die Auswirkungen des Lohns und der Ar-
beitsbedingungen auf die Mobilit&t der Arbeitskrifte.

2) B. Lutz, F. Weltz: Der zwischenbetriebliche Arbeitsplatz-
wechsel, Frankfurt 1966.

3) Unverdffentlichtes Manuskript, 1969.
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Die beobachtete geringe Mobilit&t von Arbeitnehmern ist
nicht auf eindeutig zu definierende Ursachen zurilickzufiih-
ren bzw. ist nicht - wie vielfach angenommen wird -~ aus-
schlieRlich bedingt durch objektive Hindernisse, die der
Mobilit&t von Arbeitnehmern entgegenstehen. Sie ist vor
allem Ausdruck der bei der Mehrzahl der Arbeitnehmer vor-
herrschenden sozio-kulturell bestimmten und tradierten Ver-

haltensleitbilder und Vorstellungen.

Auf die Frage: "Wer, glauben Sie, wird es weiter bringen,
einer, der viel wechselt oder der nach Md&glichkeit am sel-
ben Arbeitsplatz bleibt?"” entschieden sich bei einer Serie
von Betriebsbefragungen nur etwa 10 - 20 % der interviewten

Arbeiter grundsdtzlich flir das Wechseln,1

Jeder Wechsel bedeutet eine Umstellung, so wird argumen-
tiert. Er sei nicht nur regelmdfig mit einem Verdienstaus-
fall verbunden, sondern es erfordere auch die Eingew8hnung
in den neuen Betrieb immer einige Zeit. Dariiber hinaus sei
es nicht gut, wenn man zu viele Stellen in den Papieren
aufzuweisen habe. Vor allem aber wird immer wieder darauf
hingewiesen, daf l&ngere Betriebszugehdrigkeit die beste
Voraussetzung dafir sei, beruflich weiterzukommen und den
Verdienst zu steigern. "Weiterkommen® wird iliberwiegend als
eine Frage der Bewdhrung im Betrieb verstanden; hierfiir wird
ldngere Betriebszugehirigkeit als wesentliche Voraussetzung
betrachtet.

Allerdings macht ein Teil der Befragten gewisse Einschrdn-
kungen. In der Jugend solle man zundchst einige Male wech=-
seln, bis man dann die “"richtige" Arbeit gefunden habe, das
heift, einen Arbeitsplatz, der auf die Dauer befriedigende
Bedingungen verspricht.

1) Lutz/Weltz, a.a.0., S. 147 f.
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Fir die Mehrheit der Arbeitnehmer stellt also der Arbeité"
platzwechsel hdchstens ein Mittel dar, zu einem auf lange
Sicht richtigen Arbeitsplatz zu kommen. Das Wechseln gilt
sozusagen als eine provisorische, "verniinftige” Form des
Berufsverhaltens, die dann zu dem normalen Zustand fihren
mul, der festen Bindung an einen encgliltigen Arbeitsplatz.

Wie die Ergebnisse industriesoziologischer Untersuchungen
zeigen, 1&Rt sich die Grundhaltung bzw. Einstellung der Mehr-
zahl der Industriearbeiter in dem hier relevanten Zusammen-
hang insbesondere durch zwei charakteristische Aspekte kenn-

zeichnen:

o Das Dasein wird nicht aus dem Aspekt der Entwicklung, son-
dern sozusagen statisch unter dem Aspekt einer bestimmten
gesellschaftlichen Position, der man sich fest zugeordnet
fihlt, begriffen. Das bedeutet nicht, daR die Zukunft als
relevante Dimension ausscheidet. Lediglich heift dies,
daf sie weniger aus dem Blickwinkel des Weiterkommens,
des Aufstiegs, als dem der existentiellen Sicherung be-
trachtet wird.

o Eng mit der statischen Daseinsauffassung ist die defensive
Einstellung der Arbeiter zu ihrer Existenz und den sie
bestimmenden Bedingungen zu sehen. Sicherung des Erreich~
ten ist wichtiger als der Aufstieg cder Weiterkommen. Hier-
aus ergibt sich ein gewisser konservativer Zug, der sich
auch in einem nicht unbetrdchtlichen MiRtrauen gegeniiber
Anderungen ausdriickt.

Auf dem Hintergrund dieser statisch-defensiven Grundeinstel-
lung der Mehrzahl der Arbeiter ist es relativ einsichtig,
daB der Wechsel des Betriebs eine Ausnahmesituation dar-
stellt und als generelle Verhaltensdisposition lediglich zu
Beginn der Berufslaufbahn ("Wanderjahre") als "richtig®
empfunden wird.

Ebenso 148t sich hieraus unschwer ableiten, daR in dem Fall,
in dem sich Arbeitnehmer dennoch zur Aufldsung ihres Arbeits-

verhdltnisses entschlieBen, dies - wie vielfach angenommen

Lutz/Bdhle (1969): Kundigungsvorschriften und ihre Auswirkungen. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101495



ISFMUNCHEN

britiun fie Sesiadniseradunion Fradeng e

- 78 -

wird - kaum Ergebnis von "Zufdlligkeiten' sein kann und
die Klndigung selten spontan und unter der Wirkung eines
momentanen bloRen Affekts zustande kommt.

Soweit sich aus industriesoziologischen Untersuchungen ent-
nehmen 18Rt, verhdlt sich die Mehrzahl der Arbeitnehmer,
die einen Betrieb verlassen, durchaus rational; sie verfol-
gen bestimmte, ihnen mehr oder weniger deutlich bewuRte Ab-
sichten und haben sich ihren Entschluf oft recht lange

Uberlegt.

Die Mehrheit der Arbeitsplatzwechsel erfolgt also nicht un-
Uberlegt oder aufgrund einer momentanen Laune. Im Regel-
fall wird eine grundsdtzliche, langfristige Disposition

zum Wechseln durch einen bestimmten Anla® aktualisiert;
dieser Anla® kann unmittelbar im Angebot eines anderen Ar-
beitsplatzes liegen und fihrt seinerseits erst dann zur Kin-
digung, wenn eine neue Stelle, die in der Regel eine we-
sentliche Verbesserung der Situation der Arbeitnehmer mit

sich bringt, in Aussicht steht.

Eine Analyse von rund 800 Arbeitsplatzwechselfdllen in der
Nachkriegszeit zeigte beispieléweise9 daR beili der Mehrheit
der erfaRten Fdlle der Anfangsverdienst am neuen Arbeits-
platz erheblich Uber dem letzten Verdienst am alten Arbeits-
platz lag (vgl. Tabelle 13).

Auf dem Hintergrund dieser Uberlegungen und Ergebnisse ist
zu fragen, welche Auswirkungen ein erhdhter Kindigungsschutz
auf das Mobilitdtsverhalten der Arbeitnehmer haben kann

bzw. inwiefern es realistisch ist anzunehmen, daf durch

den speziellen Kiindigungsschutz

o die Kindigungsbereitschaft seitens der Arbeitnehmer re-
duziert wird, da bei Klindigung durch den Arbeitgeber der
Arbeitnehmer gewisse "finanzielle" Verglinstigungen erhdlt,
und/oder
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o die Mobilitdtsbereitschaft der geschiitzten Arbeitnehmer

reduziert wird, da sie beil Wechsel des Betriebs

auch

ihre Rechte auf den erhéhten Kindigungsschutz verlieren

bzw. veranlaft werden, ihr Verhalten in bezug auf die

Erlangung eines erhShten Kindigungsschutzes, das heift,

im Hinblick auf einen Verbleib im Betrieb, auszurichten.

Tabelle 13

Verdnderung des Lohns durch Arbeitsplatzwechsel (rund 800

Arbeitsplatzwechselfdlle in der Nachkriegszeit), in %

Stark erhdht (15 % und mehr)
Mittelm&Rig erh8ht (10 - 15 %)
Gering erhdht (5 - 10 %)
Gleichbleibend (+5 = =5 %)
Gering gesunken (-5 - -10 %)
MittelmdRig gesunken (-10 - -15 %)
Stark gesunken (=15 und mehr)

0.

i
6
6

20

|0'l-i~'-’01

100

Quelle: F. Weltz, unverdffentlichtes Manuskript, a.a.O.

2. Die Bedeutung des erhdhten Kindigungsschutzes filir
bilit&tsverhalten der Arbeitnehmer

das Mo-

Unter der Annahme, da® in der gegenwdrtigen Situation bei

Arbeitnehmern der EntschluB zur Kiindigung bzw. zum Wechsel

des Betriebs eine Ausnahmesituation darstellt, kann kaum

angenommen werden, daf bei Arbeitnehmern, die entschlossen

sind, den Arbeitsplatz zu wechseln oder bei denen

zumindest

diese MO8glichkeit in Betracht gezogen wird, eine bei Kin-

digung durch den Arbeitgeber entstehende finanzielle Ver-

glinstigung die Entscheidung, selbst zu kiindigen, beeinfluBt

wird.

Eine erhdhte Sicherung gegen ober bei Entlassungen wird

insofern - wenn lberhaupt ~ nur in Ausnahmef&llen

eine Re=-

duzierung der Mobilitdtsbereitschaft bewirken. Eher k&nnte

Lutz/Bohle (1969): Kundigungsvorschriften und ihre Auswirkungen. URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101495



ISFMUNCHEN

britiun fir Sedalntaerndun fove Fosdung o

das Gegenteil angenommen werden: Durch eine institutionell
geregelte Sicherung der Arbeitnehmer im Kindigungsfall -

die jedoch nicht an die Dauer der Betriebszugehtrigkeit
gebunden ist - kann unter Umstd&nden eine der Mobilitdts-
schwellen, ndmlich der Erwerb von Sicherheit durch Betriebs-
treue ("Stammbelegschaft™) abgebaut werden.

Ein Klindigungsschutz, der an die Dauer der Betriebszuge-
hérigkeit gebunden ist, begibt sich jedoch dieser M&glich-
keit, das heiBt, er ist im wesentlichen eine Institutiona-
lisierung bisheriger - auch ohne den speziellen Kiindigungs-
schutz bestehender - "Praktiken": der Erwerb von Arbeits-
platzsicherheit liber den Verbleib im Betrieb.

Nun scheint es aber problematisch, hieraus zu folgern, daR
die Bindung des erhShten Kindigungsschutzes an die Dauer
der Betriebszugehdrigkeit Arbeitnehmer unmittelbar dazu

veranlaft, im Betrieb zu tleiben.
L

Jeder Arbeitsplatzwechsel, den ein Arbeitnehmer aus freien

Stlicken vornimmt, impliziert gewissermaBen ein Werturteil,

das heift, ein Urteil liber die Bedingungen am gegenwdrtigen
Arbeitsplatz, die als unbefriedigend empfunden werden, und

ein Urteil iliber die Bedingungen an dem in Betracht gezoge-

nen neuen Arbeitsplatz, die man als befriedigend erwartet.

Wie aus einer Reihe von Befragungen von Arbeitnehmern her-
vorgeht, z&hlt zweifellos die Arbeitsplatzsicherheit zu den
mit am h8chsten besetzten Werten (vgl. hierzu beispielsweise
die untenstehende Tabelle 14). Allerdings - und hierin liegt
eine wesentliche Problematik solcher Befragungen - ist die
Bedeutung der einzelnen Faktoren flir die Beurteilung des
gegenwdrtigen oder des zuklinftigen Arbeitsplatzes jeweils
nur in ihrem Zusammenwirken zu begreifen und muB dariiber
hinaus auf dem Hintergrund der spezifischen momentanen be-
trieblichen und auBerbetrieblichen Verhdltnisse geschen wer-
den. Das heiRft, die Bedeutung der Arbeitsplatzsicherheit

ist flir das Verhalten der Arbeitnehmer beispielsweise um so
grdfer, je mehr andere, ebenfalls hochbesetzte Werte, wie
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gute Bezahlung und &hnliches, erflillt sind oder umgekehrt,
der Wert der Arbeitsplatzsicherheit wird bei der Entschei-
dung zum Wechsel des Betriebs eine um so geringere Rolle
spielen, je mehr ein neuer Arbeitsplatz aus anderen Griinden,

wie z. B. bessere Bezahlung und &hnliches, attraktiv erscheint.

Tabelle 14

Frage: Was ist, Ihrer Meinung nach, flir den Arbeitnehmer
am wichtigsten?

Vorge- Ange- Arbeiter Lehrlinge
setzte stellte
100 89 aus 70
Gute Bezahlung 33 % 20 % 39 % 24 %
Anerkennung der
Arbeit 38 46 27 31
Fester Arbeitsplatz 20 27 22 19
Sicherung gegen
Unfdlle 2 - b 9
Kontakt mit den
Vorgesetzten 7 2 3 1
Aufstiegsm8glich-
keiten - 2 1 9
Hilfe bei persdnli-
chen Sorgen - -
Sozialprogramm 1 - 1
WeiR nicht 1 3
100 100 100 100

Quelle: Lutz/Weltz, a.a.0., S. 148

Auch hier ist also in &hnlicher Weise wie im vorhergehenden
zZu argumentieren: In der gegenwdrtigen Situation wird bei
der Mehrzahl der Arbeitnehmer, die zu der "Marginalgruppe"
der Arbeitsplatzwechsler gehdren, der Verlust des Rechts

auf einen erh&hten Kindigungsschutz bzw. die durch den Wech-
sel entstehende Erschwerung der Erlangung des speziellen
Kindigungsschutzes kaum erheblich deren Mobilitdtsverhalten
beeinflussen, da davon auszugehen ist, da® bei diesen Ar-
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beinehmern der Wechsel des Betriebs aus Griinden erfolgt, ge-
geniiber denen die Sicherheit des Arbeitsplatzes nur sekun-
ddre Bedeutung erlangt oder der Verlust erworbener Rechte

in Relation zu den am neuen Arbeitsplatz bestehenden Vortei-
len und/oder der Notwendigkeit zum Arbeitsplatzwechsel

(z.B. Wohnortwechsel) an Gewicht verliert.

Ist also die Auswirkung eines erhbhten Kiindigungsschutzes,
der an die Dauer der BetriebszugehSrigkeit gebunden ist,
auf das Mobilitdtsverhalten der sich in der Minderheit be-
findlichen Gruppe der Arbeitsplatzwechsler als geringfligig
anzusehen, so gilt dies nicht notwendigerweise auch flr das
Verhalten der Mehrzahl der durch die - im vorhergehenden
charakterisierte - statisch-defensive und damit verbunden
mobilitdtsfeindliche Grundeinstellung gekennzeichneten Ar-
beitnehmer, deren Erwerbsverhalten sich durch einen hohen
Grad an Immobilitdt bestimmt.

Durch gesetzliche Regelungen wie auch tarifvertragliche Ver-
einbarungen wird generell ein bestimmtes Verhalten als le-
gal und somit auch als "richtig" erkldrt. Die Bindung des
speziellen Kindigungsschutzes an die Dauer der Betriebszu-
gehSrigkeit stellt -~ wie bereits oben ausgefiihrt - insofern
eine Anerkennung und Institutionalisierung der in der Grund-
haltung der Mehrzahl der Arbeitnehmer tief verwurzelten Vor-
stellung dar, daf Betriebstreue Merkmal einer "guten Arbeits-
ethik" sind bzw. der Verbleib der Arbeitnehmer im Betrieb
und damit ihre "Immobilitdt"™ ein Verhalten ist, das durch
erhthte Sicherheit "honoriert" wird.

Die Problematik einer Bindung der speziellen Sicherung der
Arbeitnehmer im Kindigungsfall an die Dauer der Betriebszu-
gehérigkeit ist unter dem hier relevanten Aspekt also weni-
ger darin zu sehen, daR hierdurch unmittelbar das Mobili-
tdtsverhalten der Arbeitnehmer beeinfluRt, das heiBt, eine
Verdnderung ihres bisherigen Verhaltens bewirkt wird, son-
dern vielmehr in der Tatsache, daB hierdurch bestehende
traditionelle Verhaltensmuster und Vorstellungen, die unter
Umstdnden gesamtwirtschaftlichen Erfordernissen in zuneh-
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mendem MaR widersprechen, nicht abgebaut, sondern verstédrkt
werden, indem sie "institutionelle Anerkennung” erhalten.

In diesem Zusammenhang weisen wir nochmals darauf hin, daB
das Merkmal 'Dauer der Betriebszugehdrigkeit' weder im Zu-
sammenhang mit dem Risiko der Kindigung noch im Zusammen-
hang mit dem Problem der Arbeitslosigkeit sich als relevan-
tes Kriterium flr die Schutzbediirftigkeit der Arbeitnehmer
erwiesen hat.
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V. Zusammenfassung und offene Fragen

Aus den zum Teil sehr detaillierten und in vieler Hinsicht
unvermeidlicherweise vorldufigen und hypothetischen Uberle-
gungen der vorstehenden Kapitcl lassen sich zusammenfassend
folgende Thesen Uber die Funktionalitdt des rationalisierungs-
bezogenen speziellen Kindigungsschutzes, insbesondere kollek-
tivrechtlicher Art, ableiten:

1. Iﬁ definierten "Normalfall", der charakterisiert wird
durch eine zumindest mittelfristig stabile und wenigstens
in Grenzen entwicklungsfdhige Situation des betreffenden
Betriebs, durch eine Personal- und Arbeitskrdftepolitik,
die nicht nur auf kurzfristige Maximierung der Lohn-Lei-
stungs~-Relation, sondern auf langfristige Nutzung des Ar-
beitskrdftepotentials abgestellt ist, und durch technisch-
organisatorische Verdnderungen, die sich als Etappen oder
Schritte in einem mehr oder minder kontinuierlichen Prozef
betrieblicher Innovation verstehen lassen, deckt das spe-
zielle rationalisierungsbezogene Kindigungsrecht lediglich
das auch ohnehin zu erwartende Verhalten des Betriebs ab.
In diesem Fall erzeugen die entsprechenden, zum Ausgleich
der sozialen Rationalisierungslasten bestimmten Vorschrif-
ten keine wesentliche Verdnderung in der Arbeitskrédftepoli-
tik des Betriebs, der auch aus anderen Griinden (und nicht
nur, weil hierdurch Kindigungen bzw. Umsetzungen mit gra-
vierendem Verlust erworbener Rechte unm&glich, schwieriger
oder teurer werden) so verfahren wilirde, wie ihm dies das
spezielle Kindigungsrecht nahelegt.

2. Weichen die Situation eines Betriebs, seine Arbeitskrifte-
politik und der konkrete Rationalisierungsfall von diesem
"Normaltyp" ab, so ist die Wirksamkeit der speziellen Kiin-

digungsschutzbestimmungen problematisch, und zwar:
o weil bei der Einhaltung dieser Bestimmungen dem Betrieb

Lasten aufgeblirdet werden, die zu tragen er in seiner ge-

genwdrtigen Situation vielleicht nicht in der Lage ist;
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o weil die bisherige personalpolitische Praxis des Betriebs
sich nicht oder nur mit grofer Mihe im Sinn langfristi-
ger Personalwirtschaft umorientieren 1&Bt, die dann auch
einen vernlinftigen betrieblichen Ausgleich der sozialen

Rationalisierungslasten ermdglicht;

o weil ein hohes Risiko daflir besteht, daf der Betrieb ver-
suchen wird, die bei den meisten entsprechenden Bestim=-
mungen bestehenden Umgehungsm&glichkeiten des speziellen

Kliindigungsschutzes auszunutzen.

In allen diesen Fdllen ist also der Betrieb entweder nicht
in der Lage, aus eigener Kraft den innerbetrieblichen Aus-
gleich der sozialen Rationalisierungslasten vorzunehmen,

oder er kann auch durch die bestehenden Rechtsnormen nicht

hierzu veranlaRt werden.

Diese These diirfte unbestritten seinj; durchaus offen sind
hingegen die Kriterien der Abgrenzung von dem unter 1.
skizzierten "Normaltyp"” und den von dieser These anvisier-
ten Sondertypen betrieblicher Situationen, technisch-organi-
satorischer Ver&dnderungen und personalpolitischer Prakti-
ken und Gewohnheiten.

3. Unter den gleichen Bedingungen ist das spezielle Kiindigungs-
recht auch flir die betroffenen Arbeitnehmer allenfalls be-
grenzt wirksam, vermutlich in vielen F&dllen nahezu unwirk-
sam, insbesondere deshalb, weil die am h&chsten geschitz-
ten Arbeitnehmer (die generell das geringste Kliindigungs-
risiko haben), wenn sie tatsdchlich entlassen sind, die
weitaus groften Schwierigkeiten haben, wieder einen adédqua-
ten Arbeitsplatz zu finden - Schwierigkeiten, bei deren
Uberwindung ihnen eventuell kraft des speziellen Kiindi-
gungsrechts zuflieBende betriebliche Leistungen keine ent-
scheidende Hilfe bieten. Vermutlich wlirden bei einer Gene-
ralisierung des speziellen Klindigungsschutzes diese an sich

sehr grofen Schwierigkeiten nicht mehr wesentlich erhd&ht.
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4, Dieser Tatbestand verweist auf das generelle Problem, das
die eventuelle Unterbringung hochgeschiitzter wie ganz all-
gemein dlterer Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt heute
darstellt. Dieses Problem hat zundchst nichts mit dem spe-
ziellen rationalisierungsbezogenen Kiindigungsschutz zu tun.
Seine Existenz bezeichnet jedoch eine der wichtigsten Gren-
zen, die einer blof betrieblichen Sicherung der Arbeitneh-

mer gegen Freisetzung gezogen sind.

5. Betrachtet man die Aufgabe des Ausgleichs sozialer Ratio-
nalisierungslasten unter gesamtwirtschaftlicher Perspekti=-
ve, so zeigt sich, daR ein nur betriebsbezogener Schutz der
Arbeitnehmer lediglich einen Teil der effektiven, in einer
Volkswirtschaft auftretenden sozialen Rationalisierungs-
lasten ausgleichen kann, er hingegen die Existenz von quan=-
titativ m8glicherweise sehr viel gravierenderen Freisetzun-
gen vernachldssigt, die sich als Folge betrieblicher Ratio-
nalisierungsmafnahmen und damit verbesserter Marktposition
des rationalisierenden Betriebs in Konkurrenzbetrieben
eben deshalb vollziehen, weil diese Betriebe nicht ratio-
nalisiert haben. Dieser Tatbestand bezeichnet eine weitere
arbeitsmarktpolitisch hdchst wichtige Grenze gegenwdrtig
dominierender Formen zum Ausgleich der sozialen Rationali-

sierungslasten.

6. Bei den beiden zuletzt genannten Problemen muf insbesondere
die regionale Perspektive beachtet werden. Vieles spricht
dafliir, daf sich die effektiv auftretenden (weil vom be~
trieblichen Kindigungsschutz nicht berilicksichtigten oder
"nicht verhinderten) sozialen Rationalisierungslasten vor
allem auf diejenigen Regionen konzentrieren, in denen es

den entlassenen oder unter gravierendem Verlust erworbener
Rechte umgesetzten Arbeitnehmern,und hier wiederum besonders
den dlteren Arbeitnehmern, ganz besonders schwer f&llt -
wenn nicht unméglich ist -, wieder eine adiquate oder Uber-

haupt eine Beschidftigung zu finden.

7. Das Erwerbsverhalten der Mehrzahl der Arbeitnehmer ist zu-
mindest bis heute so sehr von dem Bestreben nach Stabili-
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sierung und Sicherung bestimmt, daf eine ernsthafte (wei-
tere!) Senkung der Mobilitdtsbereitschaft durch den spe-
ziellen Kindigungsschutz und insbesondere durch die Bindung
des Schutzes an BetriebszugehSrigkeit kurz- und mittelfri-
stig nicht erwartet werden darf. Der weitaus grdfte Teil
der heute akut oder latent mobilen Arbeitnehmer hat ohne-
dies keinen besonderen Kindigungsschutz.

Dies schlieBt allerdings nicht aus, daR langfristig eine
Form des Ausgleichs sozialer Raticnalisierungslasten, die
lediglich auf den Betrieb abgestellt ist und hier wiederum
die Betriebszugehdrigkeit als Kriterium differentiellen
Kiindigungsschutzes privilegiert, die Herausbildung eines
mobileren Erwerbsverhaltens verlangsamt oder verhindert,
woflir gerade bei jlingeren Arbeitnehmern heute schon gewis-
se Anzeichen zu beobachten sind.

Zusammenfassende These

Die gegenwdrtig praktizierte, vor allem durch Initiative der
Sozialpartner zustande gekommene Form speziellen rationalisie-
rungsbezogenen Kindigungsschutzes stellt, fiir sich genommen,
noch keine ausrecichende LOsung des Problems 'Ausgleich der so-

zialen Rationalisierungslasten' dar:

o In der Mehrzahl der Betriebe, flir welche diese Bestimmungen
gelten, dienen sie allenfalls dazu, die bisherige personal-
politische Praxis, die aus ganz anderen Griinden zum inner-
betrieblichen Ausgleich sozialer Rationalisierungslasten

tendiert, zu sanktionieren;

o in den abweichenden Fdllen ist der Einfluf dieser Bestimmun-
gen auf das personalpolitische Verhalten der Betriebe frag-

wirdig;

o tatsdchliche Freisetzung bringt fiir die geschiitzten Arbeit-
nehmer so groRe Schwierigkeiten mit sich, da® die ihnen auf-
grund des speziellen Kindigungsschutzes zuflieBenden Leistun-
gen demgegeniber nicht sehr ins Gewicht fallen;
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o das vermutlich quantitativ sehr bedeutsame Problem der Ab-
wdlzung sozialer Rationalisierungslasten vom rationalisie~
renden Betrieb auf andere Betriebe wird von einem nur be-
triebs- und nur rationalisierungsbezogenen Kiindigungsschutz
liberhaupt nicht berticksichtigt.

Dieser relativen Unwirksamkeit des speziellen rationalisie~
rungsbezogenen Kindigungsschutzes entspricht, daR bis auf
weiteres nicht mit weitreichenden Auswirkungen auf das Arbeits-~
marktverhalten der Betriebe wie insbesondere auf das Erwerbs-
verhalten und die Mobilit&tsbereitschaft der Arbeitnehmer ge-
rechnet werden muf.

Hieraus ergibt sich dann eine Reihe offener Fragen, die drin-
gend einer weiteren Kldrung bedirfen.

(1) Wie kann - durchaus noch in der Perspektive betrieblichen
rationalisierungsbezogenen Kindigungsschutzes - gesichert wer-
den, daB sich nicht nur die Mehrzahl, sondern mdglichst die
Gesamtheit der Betriebe im Rationalisierungsfall ihren Ar-
beitnehmern gegeniiber so verhdlt, wie es die entsprechenden
Kollektivvertrdge beabsichtigen?

Die Kl&rung dieser Frage verlangt insbesondere, daf die Kri-
terien flir die Unterscheidung zwischen dem oben charakterisier-
ten Normaltyp und den Sondertypen hiervon abweichender be-
trieblicher Situaticnen, betrieblicher Arbeitskrdftepolitik
und konkreter Fdlle technisch-organisatorischer Veré&nderungen
wesentlich schdrfer gefal®t werden, als dies heute mdéglich ist.
Vor allem wird es darum gehen, die mdglichen betrieblichen
Personalstrategien bei technisch-organisatorischen Veré&nde-
rungen in Abhdngigkeit von betrieblichen Traditionen und Si-
tuationen sehr detailliert zu beschreiben und zu analysieren,
damit dann auch Betrieben, die ohnedies sich nicht in der La-
ge sehen, einen innerbetrieblichen Ausgleich der sozialen Ra-
tionalisierungslasten vorzunehmen, entsprechende Verfahrens-
und Verhaltensmodelle angeboten werden k&nnen.

(2) Welche "begleitenden" auRBerbetrieblichen, insbesondere
arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen sind notwendig, um einer-
seits zu verhindern, daR langfristig eine nur betriebsbezoge-
ne Sicherung die Herausbildung einer volkswirtschaftlich und
sozialpolitisch erwlinschten hheren Mobilit&tsbereitschaft
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unm8glich macht, um andererseits den Betrieben zu helfen, die
aufgrund ihrer besonderen Lage nicht imstande sind, nur be-
trieblich die kurzfristig und massenhaft bei ihnen auftreten-

den sozialen Rationalisierungslasten zu kompensieren.

(3) Wie kann - und dies scheint beim geggnwértigen Stand unse-
rer Uberlegungen die weitaus schwierigste und weitreichend-
ste Frage zu sein - Jjenseits der betriebliche Arbeitskrdf-
tepolitik begleitenden 8ffentlichen MaBnahmen ein verninfti-
ger und wirkungsvoller Ausgleich der sozialen Rationalisie=~
rungslasten erfolgen, die als Folgewirkungen von technisch=-
organisatorischen Ver&nderungen in anderen Betrieben eintre-
ten? Ist das hierzu bereits verfiigbare Repertoire arbeitg—
marktpolitischer MaBnahmen, insbesondere die Arbeitslosen-
versicherung und die Arbeitsvermittlung durch die Arbeits-
dmter, wirklich ausreichend, oder bedarf es nicht zusdtzli-
cher gezielter und flexibler Interventionsméglichkeiten, die
sowohl nach ihrer Funktionalit&t wie nach ihrer institutionel-

len Basis noch zu entwickeln wéren?

Dieses Problem verweist insbesondere auf die Nahtstelle zwi-
schen Arbeitsmarktpolitik und Regionalpolitik, da es mit ho-
her Wahrscheinlichkeit stark regionalisiert auftritt.

Ein Testfall fir die Ldsung dieses Problems wird dargestellt
von den arbeitssuchenden &dlteren Arbeitnehmern, die ja ihrer-
seits vielleicht nur die Spitze eines Eisbergs von unterqua-
lifiziert beschdftigten &lteren Arbeitnehmern sind.

Nur auf dem Hintergrund eines solchen Ausbaus Uberbetriebli-
cher und wohl auch Uberregionaler, das heift, Offentlicher
Sicherungen kann erwartet werden, daB sich langfristig auch
die in der Perspektive des einzelnen Arbeitnehmers durchaus
rationale Orientierung der Mehrheit der Arbeitnehmer an Sta-
bilisierung in einem Betrieb und Treue gegeniliber diesem Be-~
trieb so abschwécht, daR die Mobilitdtsbereitschaft auch in
den Teilen der Erwerbsbev®lkerung wichst, die im Zuge des
wirtschaftlich-technischen Umstrukturierungsprozesses mobil
werden sollten - wdhrend der gegenwdrtige Zustand unter sonst
gleichen Bedingungen nur bewirkt, daR sich die Mobilit&dt auf
diejenigen Gruppen der Erwerbsbev8lkerung konzentriert, fiir
welche die Bindung an einen Betrieb noch nicht, oder, weil
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sie sich in einer Ausnahmesituation befinden, Uberhaupt nicht
von Bedeutung ist. Zu fragen ist also in diesem Zusammenhang
vor allem, ob nicht ein weiterer Ausbau der betrieblichen Si-~
cherung gegen Rationalisierung ohne komplementédre 8ffentliche
Sicherung die augenblicklich starke Tendenz zur Polarisierung
der Erwerbsbev8lkerung in einer hochmobilen Minderheit und
einer gdnzlich immobilen Mehrheit weiter verstdrken wird.
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Ausgewertete Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrige

Bel der Analyse von Kindigungsschutzbestimmungen in Betriebs-
vereinbarungen stlitzten wir uns insbesondere auf Vereinbarun-
gen der Metallindustrie, der Eisen- und Stahlindustrie sowie
der Lederindustrie.

Bei der Analyse von Kindigungsschutzbestimmungen in Rationa-
lisierungsschutzabkommen und/oder rationalisierungsbezogenen

Texten von Tarifvertrdgen stltzten wir uns vor allem auf:

(1) die im "Manteltarifvertrag flir die gewerblichen Arbeitneh-
mer der Zigarettenindustrie' vereinbarten Schutzbestimmun-
gen bei Rationalisierung, vom 26. November 1964 (§ 10 des
Manteltarifvertrags)

(Gewerkschaft Nahrung, GenuR, Gaststdtten);

(2) die "Rationalisierungsschutzvertrdge fiir die gewerblichen
Arbeitnehmer der Textilindustrie™; hierbei erfolgte jedoch
zundchst eine Beschrédnkung auf den "Tarifvertrag fir die
gewerblichen Arbeitnehmer der siidbayerischen Textilindu-
strie am 12. Mai 1965" und den "Tarifvertrag flir die ge-
werblichen Arbeitnehmer der nordbayerischen Textilindustrie
vom 1. Juni 19657
(Gewerkschaft Textil, Bekleidung);

(3) das "Rafionalisierungsabkommen fir alle Arbeitnehmer in
den Raffinerien der Mobil 0il AG in Deutschland" vom
19. September 1966, gliltig ab 1. 9. 1966
(Industriegewerkschaft Chemie, Papier, Keramik);

(4) das "Rationalisierungsabkommen flir die gewerblichen Ar-
beitnehmer der Deutschen Shell AG, Bundesrepublik Deutsch-
land" vom 31. August 1966, gliltig ab 1. 9. 1966
(Industriegewerkschaft Chemie, Papier, Keramik);

(5) das "Rationalisierungsabkommen filir die gewerblichen Ar-
beitnehmer in den Raffinerien der Esso AG in der Bundes-
republik Deutschland” vom 14. Mdrz 1967, gliltig ab 1. 3. 1967

(Industriegewerkschaft Chemie, Papier, Keramik);
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(6) der "Tarifvertrag iliber technologische Mafnahmen flir die
Deutsche Libbey Owens Gesellschaft flr maschinelle Glas~-
herstellung AG Delog Gelsenkirchen-Rotthausen® vom
12, Juni 1967, glltig ab 1. 6. 1967, betrifft: die gewerb-
lichen Arbeitnehmer, kaufmdnnischen und technischen Ange-
stellten und Meister
(Industriegewerkschaft Chemie, Papier, Keramik);

(7) das "Beiblatt zur broschierten Ausgabe des seit 1. April
1965 geltenden Manteltarifvertrags flir das graphische Ge-
werbe im Gebiet der Bundesrepublik Deutschland", gliltig
ab 1. 1. 1968
(Ihdustriegewerkschaft Druck und Papier);

(8) der "Tarifvertrag zur Abwendung sozialer H&rten bei Ratio-
nalisierungsmafnahmen filir die Mitglieder der IG Druck und
Papier, die als kaufmdnnische und technische Angestellte
im graphischen Gewerbe in Bayern tdtig sind", gliltig ab
1. 2. 1968
(Industriegewerkschaft Druck und Papier);

(9) der "Tarifvertrag zur Abwendung sozialer Hirten bei Ratio-
nalisierungsmaRfnahmen fiir die Mitglieder der IG Druck und
Papier, die als Angestellte im Zeitungsverlagsgewerbe in
Bayern t&tig sind", gliltig ab 1. 5. 1968
(Industriegewerkschaft Druck und Papier);

(10) der "Tarifvertrag zur Abwendung sozialer Hirten bei Ratio-
nalisierungsmafnahmen fir die Mitglieder der IG Druck und
Papier, die als gewerbliche Arbeitnehmer im Zeitungsver-
lagsgewerbe in Bayern tdtig sind", gliltig ab 1. 5. 1968
(Industriegewerkschaft Druck und Papier);

(11) der "Tarifvertrag zur Abwendung sozialer Hd&rten bei Ratio-
nalisierungsmaBnahmen fiir die gewerblichen Arbeitnehmer in
der papier- und pappeverarbeitenden Industrie", glltig ab
1. 6. 1968

(Industriegewerkschaft Druck und Papier);
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(12) das "Abkommen zum Schutz der Arbeiter und Angestellten vor
Folgen der Rafionalisierung flir Arbeitnehmer (gewerbliche
Arbeitnehmer, alle kaufmdnnischen und technischen Ange-
stellten sowie Meister) der Eisen-, Metall- und Elektro-
industrie’, glltig ab 1. 7. 1968
(Industriegewerkschaft Metall);

(13) das "Rationalisierungsschutzabkommen fiir die gewerblichen
Arbeitnehmer der chemischen Industrie der Bundesrepublik
Deutschland®” vom 27. November 1968, gliltig ab 1. 1. 19869
(Industriegewerkschaft Chemie, Papier, Keramik);

(14) das "Rationalisierungsschutzabkommen flr die Angestellten
der chemischen Industrie®” vom 18. Dezember 1968, gliltig
ab 1. 1. 1969
(Industriegewerkschaft Chemie, Papier, Keramik).
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