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Der prekäre Charakter der Ware Arbeitskraft 

Vorwort von C h r i s t o p h K ö h l e r 

D i e vorliegende Arbe i t g ing aus einer l ang jäh r igen Koopera t ion zwischen 
Hans G r ü n e r v o m Rechenzentrum der F re ien U n i v e r s i t ä t B e r l i n und dem I S F 
M ü n c h e n he rvor . 1 Ihre Basis bi lden zum einen umfangreiche qualitative In
formationen aus einer Longitudinals tudie ü b e r den technischen und organisa
torischen Wandel i n der Produkt ion eines G r o ß b e t r i e b e s der metallverarbei
tenden Industrie. Z u m anderen lag für denselben Betr ieb ein i n den Soz ia lwi s 
senschaften w o h l e inmal ig umfassender und einen Ze i t r aum v o n zehn Jahren 
abdeckender - streng anonymisierter - Datensatz vor , der die innerbetriebliche 
M o b i l i t ä t detailliert abbildet. 

D i e Studie Hans G r ü n e r s untersucht die innerbetriebliche M o b i l i t ä t sowie das 
Fluktuationsverhalten von Arbe i t sk rä f t en in einem für Te i l e der deutschen In
dustrie typischen betrieblichen Arbei tsmarkt . Sie konzentriert s ich dabei auf 
eine nach den Randbedingungen homogene Eintr i t tskohorte und wendet k o m 
plexe dynamische Analysemethoden an. D e n roten Faden der Arbe i t bildet die 
Frage nach M o b i l i t ä t und D i sk r imin i e rung von Deutschen und A u s l ä n d e r n . 

W ä h r e n d die Masse der Studien zu inner- und ü b e r b e t r i e b l i c h e r M o b i l i t ä t auf
grund der Datenlage mit recht groben Rastern (vorwiegend Lohngruppe und 
T ä t i g k e i t s i n d i k a t o r i m Jahreswechsel) arbeiten m u ß , erreicht die vorl iegende 
Arbe i t i m H i n b l i c k auf das E i n k o m m e n , die konkrete T ä t i g k e i t am Arbe i t s 
platz, die organisatorische Zuordnung , das Zeitraster, die soziale Differenzie
rung und Verhal tensindikatoren einen w o h l e inmaligen Detai l l ier thei tsgrad. 

D i e Studie legt eine F ü l l e von interessanten Ergebnissen v o r , die weit ü b e r 
die Fragestellung i m engeren Sinne hinausweisen. D ie s betrifft die P r ä s e n t a 
t ion und Diskuss ion der umfangreichen Li teratur zu M o b i l i t ä t und D i s k r i m i 
nierung, die genaue Dars te l lung der Struktur und Probleme p r o z e ß - p r o d u -
zierter Daten, die Ana ly se des Umfangs und der Rich tung der M o b i l i t ä t von 
verschiedenen Untergruppen der Kohor te sowie der ze i t l ich befristeten M o b i -

1 Sie entstand im Rahmen des Teilprojekts B 2 ("Einflußgrößen und Entwicklungs
pfade post-layloristischer Rationalisierungsstrategien") des Sonderforschungsbe
reichs 333 der Ludwig-Maximilians Universität München "Entwicklungsperspek
tiven von Arbeit". 
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l i tä t bei "Ver le ihungen" , die Untersuchung von Kar r i e re - und Fluktuat ions
mustern und deren Bestimmungsfaktoren etc. D i e erarbeiteten empir ischen 
Befunde werden jeweils mit den e i n s c h l ä g i g e n "Theor ien" w ie der Humanka
pitalthese, den Eff iz ienz lohnmodel len , dem Turnierkonzept etc. konfrontiert 
und diskutiert . 

Bezogen auf die Fragestellung nach der relativen E n t w i c k l u n g von deutschen 
und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t sk rä f t en faßt die Studie ihre Befunde mit dem Begr i f f 
der " e i n g e s c h r ä n k t e n Integration" zusammen. D i e Pos i t ion der A u s l ä n d e r 
kann nicht mehr zu läng l i ch mit der i n den 70er Jahren entwickelten Randbe
legschaftsthese beschrieben werden. Sie sind in alle Arbeitsplatzbereiche und 
Ebenen der Hierarchie vorgedrungen. Differenzen in den Arbe i t s - und B e 
s c h ä f t i g u n g s c h a n c e n bleiben bestehen, sie haben sich aber verringert . 

D i e Studie G r ü n e r s sch l ieß t eine Reihe von V e r ö f f e n t l i c h u n g e n zu dem unter
suchten G r o ß b e t r i e b der metallverarbeitenden Industrie ab, die zusammenge
nommen e in umfassendes B i l d der Funkt ionsweise des betrieblichen Arbe i t s 
marktes i m Kontext des Produkt ions- und Arbeitssystems sowie des ü b e r b e 
t r iebl ichen Arbeitsmarktes geben. 

In der Arbe i t von S c h u l t z - W i l d u .a . v o n 1 9 8 6 2 steht der technisch-organi
satorische Wande l in der Produkt ion i m Vorde rg rund . Dabe i w i r d auf der 
Basis vorwiegend qualitativer Informationen, aber auch quantitativer D a 
ten besonderes Augenmerk auf die Herausbi ldung und Strukturierung des 
internen Arbeitsmarktes sowie auf die Personalanpassung i m Konjunktur 
r ü c k g a n g gerichtet. 

D e r von K ö h l e r und P r e i s e n d ö r f e r herausgegebene Sammelband von 
1 9 8 9 3 faßt verschiedene Auf sä t ze aus dem Institut für Sozialwissenschaft
l iche Forschung e . V . (ISF) und aus dem Sozio logischen Institut der L u d 
w i g - M a x i m i l i a n s Un ive r s i t ä t M ü n c h e n zum Untersuchungsobjekt zusam
men. Thematisiert werden methodische Probleme und inhalt l iche Befunde 

2 Schultz-Wild, R.; Asendorf. I.; Behr, M . von; Köhler, Ch.; Lutz, B.; Nuher, 
Ch.: Flexible Fertigung und Industriearbeit - Die Einführung eines flexiblen Fer
tigungssystems in einem Maschinenbaubetrieb, Frankfurt/New York 1986. 

3 Köhler, Ch.; Preisendörfer, P. (Hrsg.): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch -
Analysen zur Mobilität, Segmentation und Dynamik in einem Großbetrieb, Frank
furt/New York 1989. 
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zu Verwe i l ze i t en , Aufstiegsprozessen und innerbetrieblicher Segmentation 
sowie die Organisat ionsdynamik i m Konjunkturver lauf . 

- Im Vorde rg rund der Studie von B r ü d e r l aus dem Jahre 1 9 9 1 4 steht die 
Anwe ndung und Wei te ren twicklung dynamischer M o d e l l e zur Untersu
chung v o n betrieblichen M o b i l i t ä t s p r o z e s s e n . A n h a n d einer Kohor te der 
N e u z u g ä n g e in den Betrieb i m gesamten Beobachtungszeitraum 1976-84 
werden Prozesse der innerbetrieblichen M o b i l i t ä t sowie des Austri t ts un
tersucht. 

D i e vorl iegende Arbe i t von G r ü n e r stellt die Frage nach Mob i l i t ä t und D i s 
k r imin ie rung deutscher und a u s l ä n d i s c h e r Arbe i t sk r ä f t e zentral . Sie greift zur 
Untersuchung dieser Fragestel lung auf eine wesentl ich enger definierte K o 
horte ( N e u z u g ä n g e 1976-77) und auf i n verschiedenen Dimens ionen detail
liertere Daten z u r ü c k . In den angewendeten quantitativen Methoden gibt es 
starke Paral le len zu der Arbe i t von B r ü d e r l . 

T ro t z unterschiedlichen Fragestellungen, Tei lpopula t ionen und Methoden 
konvergieren die Studien i n ihren Ergebnissen zu Struktur und E n t w i c k l u n g 
des untersuchten Arbei tsmarktes . Im V e r g l e i c h mit den Ergebnissen der A u s 
l ä n d e r f o r s c h u n g der 60er und 70er Jahre w i r d deut l ich , d a ß a u s l ä n d i s c h e A r 
be i t skrä f te i n bezug auf Arbe i t s - und B e s c h ä f t i g u n g s b e d i n g u n g e n benachteiligt 
bleiben, aber die A b s t ä n d e zu den deutschen A r b e i t s k r ä f t e n sich verr ingern. 
D i e innerbetrieblichen Segmentationslinien scheinen s ich i m Zeitablauf auf
zuweichen und zu verschieben. 

A u s der Sicht des Teilprojekts B 2 des Sonderforschungsbereichs 333 
"Entwicklungsperspekt iven von A r b e i t " werden solche Befunde als Ausdruck 
eines grundlegenden und i rreversiblen Wandels in der Wirtschafts- und S o z i 
alstruktur Deutschlands interpretiert, der einen U m b r u c h i n der Arbe i t sk rä f t e 
versorgung der Industrie he rbe i füh r t und die bis dato scheinbar unbegrenzte 
und freie V e r f ü g b a r k e i t der Ware Arbeitskraft e i n s c h r ä n k t . 5 

4 Brüderl, J .: Betriebliche Mobilitätsprozesse - Dynamische Modelle zur Untersu
chung von Mobilitätsprozessen in betrieblichen Personalsystemen, Frankfurt/New 
York 1991. 

5 Lutz, B.: Die Bauern und die Industrialisierung - Ein Beitrag zur Erklärung von 
Diskontinuität der Entwicklung industriell-kapitalistischer Gesellschaften. In: J. 
Berger (Hrsg.): Die Moderne - Kontinuitäten und Zäsuren, Soziale Welt, Sonder
band 4, Göttingen 1986, S. 119-137. Lutz, B.: Die Rückkehr des Facharbeiters? 
In: Gewerkschaftliche Monatshefte, Heft 7, 41. Jg., 1990, S. 427-437. 
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Wirtschaft und Gesellschaft Deutschlands, w ie auch die anderer e u r o p ä i s c h e r 
Industrienationen, zeichneten s ich bis in die 50er Jahre unseres Jahrhunderts 
hinein durch eine Dual i s ie rung zwischen einem modernem kapitalist ischen 
und einem tradit ionellen vo r - und nicht-kapitalistischen Sektor aus. Letzterer 
bildete die zentrale Basis der A r b e i t s k r ä f t e v e r s o r g u n g der Industrie und des 
klassischen Reservearmeemechanismus. 

M i t der weitgehenden A u f l ö s u n g und Transformation des tradit ionellen Sek
tors der Volkswir tschaf t setzt i n quantitativer und qualitativer Perspektive ein 
s ä k u l a r e r U m b r u c h der A r b e i t s k r ä f t e v e r s o r g u n g der Industrie e in . In quanti
tativer Perspektive verl ier t die Industrie eine Quel le der A r b e i t s k r ä f t e v e r s o r 
gung, die ü b e r ein Jahrhundert B e v ö l k e r u n g s ü b e r s c h ü s s e an die Industrie ab
gegeben hat. D i e Modern i s i e rung der Sozialstruktur macht sich langfris t ig i n 
einem offensichtlich i r reversiblen R ü c k g a n g der Geburtenraten bemerkbar. 

In qualitativer Perspektive v e r ä n d e r t s ich die soziale Herkunft und der soziale 
S e l e k t i o n s p r o z e ß von Industriearbeitern. Industrielle Lohnarbei t und insbe
sondere Facharbeit bildeten bis i n die zweite Hä l f t e unseres Jahrhunderts h in 
ein für die vor - und nicht- industr iel len Unterschichten eine Stufe v o n intra-
und intergenerationeller Auf s t i eg smob i l i t ä t . D i e Industrie konnte bei geringen 
Lohnanre izen auf eine Posi t ivauswahl von qual if izierbaren, motivier ten und 
physisch belastbaren Arbe i t sk r ä f t en z u r ü c k g r e i f e n , die i n den kul turel len 
" K ü h l s y s t e m e n " (Erdheim) von F a m i l i e , Kinderarbei t , V o l k s s c h u l e und Lehre 
zurechtgeschliffen wurden. 

M i t der P r o s p e r i t ä t s k o n s t e l l a t i o n der Nachkriegszei t und der langsamen E r o 
sion und Transformation des tradit ionellen Sektors der Volkswi r t schaf t ent
w i c k e l n sich für g r o ß e Te i l e der a b h ä n g i g e n Klassen massive a u f w ä r t s g e r i c h 
tete M o b i l i t ä t s s t r ö m e . E s setzt e in gesamtgesellschaftlicher Fahrstuhleffekt 
(Beck) e in , i n dem alle Schichten ein oder mehrere Stockwerke h ö h e r fahren. 
Das K e l l e r g e s c h o ß der vor - und nicht- industr iel len Unterschichten w i r d aus
g e d ü n n t . D i e R ä u m l i c h k e i t e n der Arbei terklasse i m E r d g e s c h o ß ( A n - und U n 
gelernte) und i m 1. Stock (Facharbeiter) verl ieren ihren Charakter als A u f 
stiegspositionen. D i e Bi ldungschancen und A u f s t i e g s m ö g l i c h k e i t e n in die h ö 
heren Etagen verbessern s ich . 

Dami t v e r ä n d e r t sich die Qua l i t ä t der A r b e i t s k r ä f t e v e r s o r g u n g . D i e Rekrut ie
rungsbasis der Industrie verschiebt sich in moderne, s t äd t i s che M i l i e u s . E i n 
P r o z e ß der Negativauslese setzt e in : Industriearbeiter werden diejenigen, die 
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aufgrund ihrer schulischen Leis tungen keine w e i t e r f ü h r e n d e n Schulen besu
chen konnten oder k ö n n e n . In der Berufspraxis setzen weitere Selektionspro
zesse e in : D i e "Besseren" versuchen, durch innerbetrieblichen Aufs t ieg 
und/oder ü b e r w e i t e r f ü h r e n d e Schulen dem Lohnarbei terschicksal zu entrin
nen; die - schulisch - weniger L e i s t u n g s f ä h i g e n b le iben i n der Produkt ion . 

D e r qualitativ/quantitative U m b r u c h in der A r b e i t s k r ä f t e v e r s o r g u n g der deut
schen Industrie macht sich seit B e g i n n der 60er Jahre - allerdings vie l fä l t ig 
gebrochen und ü b e r l a g e r t durch konjunkturelle und demographische Va r i a t i o 
nen - geltend. D i e A r b e i t s k r ä f t e v e r s o r g u n g kann i n Te i l en der Industrie nur 
noch ü b e r die Immigrat ion b e w ä l t i g t werden. D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t sk r ä f t e 
stellten in v ie ler le i Hins ich t e in Substitut der t radit ionellen deutschen Arbe i t s 
kraft dar, kamen sie doch in der Rege l aus ä h n l i c h e n vo r - und nicht-kapital i 
stischen L e b e n s z u s a m m e n h ä n g e n . D i e Nutzung dieses Arbe i t sk r ä f t e typs durch 
die Industrie war jedoch mit einer Reihe von Problemen belastet. D i e A u s l ä n 
der hatten i n der ü b e r w i e g e n d e n Mehrzah l keiner le i Berufsausbi ldung. 
Sprachprobleme, fremde Wertorient ierungen und Verhaltensmuster, M e c h a 
nismen der Marg ina l i s i e rung und Stigmatisierung sowie die Unsicherhei t ü b e r 
den V e r b l e i b i n der Bundesrepubl ik erschwerten den S u b s t i t u t i o n s p r o z e ß 
deutscher durch a u s l ä n d i s c h e Industriearbeiter. 

In der Massenfer t igung w i r d der U m b r u c h i n der A r b e i t s k r ä f t e v e r s o r g u n g der 
deutschen Industrie am deutlichsten. H i e r erfolgt i m Zuge des fordistischen 
Akkumula t ionsregimes und der Ausbre i tung taylorist ischer Rational is ierungs
strategien eine auf absehbare Z e i t i r reversible Ums te l lung auf A u s l ä n d e r und 
Frauen für die Masse der A r b e i t s p l ä t z e sowie eine sehr weitgehende Zer l e 
gung und Standardisierung v o n Arbeitsaufgaben. D e r Qualif ikat ionsbedarf für 
komplexe T ä t i g k e i t e n und das untere F ü h r u n g s p e r s o n a l w i r d vo r a l lem von 
"oben" - durch Facharbeiter - gedeckt, so d a ß s ich die Arbeitssysteme durch 
eine weitgehende Dichotomis ie rung auszeichnen. 

In der für den in dieser Studie analysierten Maschinenbaubetr ieb und für 
weite Bere iche der deutschen Industrie typischen Serienfertigung mit ausge
p r ä g t e n internen M ä r k t e n und betriebsspezifischen Qual i f ikat ionen bl ieb die 
Ums te l lung der Rekrut ierungspol i t ik auf A u s l ä n d e r immer ambivalent. A u s 
l ä n d i s c h e Arbe i t sk r ä f t e b l ieben lange Zei t auf besonders belastende und wenig 
qualif izierte A r b e i t s p l ä t z e der unteren Lohngruppen b e s c h r ä n k t , m u ß t e n je
doch mangels Al ternat ive sukzessive i n die Aufs t iegs l in ien des internen 
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Marktes einbezogen werden , so d a ß sich die L i n i e n der internen Segmentation 
des betr ieblichen Arbei tsmarktes langsam aufweichten und verschoben. 

D i e A m b i v a l e n z i n der Umor ien t ie rung der betrieblichen Arbe i t sk rä f t epo l i t i k 
auf a u s l ä n d i s c h e A r b e i t s k r ä f t e macht s ich i n der zwei ten Hä l f t e der 70er Jahre 
bei einer aufgrund der geburtenstarken J a h r g ä n g e und der Massenarbeitslo
sigkeit für die Betriebe verbesserten Arbei tsmarkt lage bemerkbar. D i e Indu
strie kann wieder v e r s t ä r k t deutsche A n - und Ungelernte sowie Jungfachar
beiter i n der Produkt ion einsetzen. D i e hier vorgelegte detaillierte Ana lyse 
der M o b i l i t ä t s s t r ö m e einer Eintr i t tskohorte von 1976/77 i m Untersuchungs
betrieb demonstriert, d a ß dieser Ver such einer R ü c k k e h r zur Rekrut ierungs
pol i t ik der Nachkriegszei t scheitert. Im V e r h ä l t n i s zur ersten Hä l f t e der 70er 
Jahre w ä c h s t der A n t e i l Deutscher an der Gesamtheit der N e u z u g ä n g e . Diese 
erreichen bei vergleichbaren Ausgangsbedingungen zwar i m Schnitt etwas h ö 
her qualifizierte A r b e i t s p l ä t z e als ihre a u s l ä n d i s c h e n K o l l e g e n , sie weisen je
doch h ö h e r e Fluktuationsquoten und eine niedrigere F lex ib i l i t ä t i m Perso
naleinsatz auf. 

D i e W e l l e der sogenannten Auss ied le r und die wirtschaftl iche M i s e r e der 
neuen B u n d e s l ä n d e r hat eine erneute Verbesserung des A r b e i t s k r ä f t e a n g e b o t s 
für die Industrie mit sich gebracht. E i n e dauerhafte L ö s u n g der Arbe i t sk r ä f t e 
versorgung für industrielle A r b e i t ist damit jedoch nicht gegeben. In absehba
rer Ze i t ist ein Ende des Zus t roms zu erwarten. D a z u w i r d eine wir tschaft l i 
che Konso l id i e rung der neuen B u n d e s l ä n d e r auf z u n ä c h s t n iedr igem N i v e a u , 
ebenso w ie die sukzessive Ver r inge rung des Potentials der M o b i l i t ä t s f ä h i g e n 
und -bereiten beitragen. D i e - w ie zuletzt an der Asylantenfrage deutl ich w i r d 
- hohe Sens ib i l i t ä t der pol i t i schen K u l t u r Deutschlands für die Arbe i t skrä f 
te immigrat ion begrenzt den Z u z u g von Auss ied le rn . 

D i e Modern i s ie rung der Wirtschafts- und Sozialstruktur Deutschlands und der 
damit verbundene U m b r u c h i n der A r b e i t s k r ä f t e v e r s o r g u n g der Industrie sind 
i r revers ibel . D e r T rend z u m At t r ak t iv i t ä t sve r lu s t industr iel ler A r b e i t und zur 
Negat ivselekt ion w ä r e nur durch umfassende pol i t ische Gegensteuerung auf
zuhalten. 

M ü n c h e n , i m A p r i l 1992 
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I. Ausländische Arbeitnehmer in der Bundesrepublik 
- zur Fragestellung1 

1. Fragestel lung u n d Untersuchungsgegenstand 

D i e Stel lung der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r i n der Bundesrepubl ik hat sich g e ä n 
dert. Hatte H e c k m a n n (1981) noch gefragt, ob die Bundesrepubl ik e in E i n 
wanderungsland ist, so kann heute die Frage i n bezug auf g r o ß e Te i l e der 
a u s l ä n d i s c h e n B e v ö l k e r u n g mit Ja beantwortet werden. A u s Wanderern wur
den b z w . werden Einwanderer . 

Diese E n t w i c k l u n g hatte und hat noch gravierende A u s w i r k u n g e n auf Lebens
planung und -Chancen der betroffenen Menschen . D i e E r w e r b s t ä t i g k e i t als 
Grundlage für eine angemessene L e b e n s f ü h r u n g ist in diesem Zusammenhang 
v o n besonderem Interesse. Hi s to r i sch gesehen wurden die A u s l ä n d e r ins L a n d 
geholt, u m A r b e i t s p l ä t z e vo r a l lem i n der P roduk t ion zu besetzen, für die 
keine deutschen Arbei te r zur V e r f ü g u n g standen, b z w . für die aufgrund von 
Arbei tsbedingungen und Arbeitsplatzbelastungen keine deutschen Arbei te r zu 
gewinnen waren . D i e Bedingungen für die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r hatten sich 
bis Mi t t e der s iebziger Jahre v e r ä n d e r t und v e r ä n d e r t e n s ich mit zunehmender 
Eing l iederung immer mehr, w ie an staatlichen M a ß n a h m e n abzulesen ist, z . B . 
der F ö r d e r u n g der R ü c k w a n d e r u n g , oder an den A u s w i r k u n g e n der K o n 
junktur, z . B . den steigenden Arbei ts losenzahlen für A u s l ä n d e r . 

Wegen des z u r ü c k g e h e n d e n Zust roms an neuen "Gastarbeitern" und des 
wachsenden Ante i l s v o n a u s l ä n d i s c h e n Arbe i tnehmern aus zweiter und dritter 
Generat ion läßt sich den Ergebnissen der A u s l ä n d e r f o r s c h u n g zwar die These 
eines mit der Z e i t sinkenden Problemdrucks entnehmen. Angesichts der neuen 
En twick lungen i n Ost- und Mit te leuropa scheinen die grundlegenden Punkte 
aber wieder erneute Aktua l i t ä t zu gewinnen. D e n alten B u n d e s l ä n d e r n steht 

1 Gedankt sei an dieser Stelle den Kollegen vom Institut für Sozialwissenschaftliche 
Forschung e.V. in München, ohne die das Projekt nicht hätte durchgeführt wer
den können, insbesondere Rainer Schultz-Wild und vor allem Christoph Köhler, 
der die Entstehung dieser Arbeit mit viel Engagement und Zeiteinsatz gefördert 
hat. Dank geht auch an Frau Hahlweg für die kompetente und stets geduldige 
technische Betreuung. 
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ein erneuter Zus t rom von A r b e i t s k r ä f t e n bevor , der s ich speist aus dem wir t 
schaftlichen Niedergang der neuen B u n d e s l ä n d e r und den wirtschaft l ichen 
Schwier igkei ten Osteuropas; beides läßt die U m - und Auss iedlerzahlen i n die 
H ö h e schnellen. Das bedeutet neben der grundlegenden E ins ich t , d a ß 
Deutschland w o h l auf absehbare Ze i t e in Einwanderungsland ble iben w i r d , 
auch eine v e r s t ä r k t e K o n k u r r e n z u m A r b e i t s p l ä t z e . Dadu rch , d a ß es s ich dies
mal um deutsche oder d e u t s c h s t ä m m i g e Arbei tnehmer handelt, werden Inte
grat ion und Gleichbehandlung dieser neuen A r b e i t s k r ä f t e deshalb zu einem 
wicht igen Forschungsthema der Zukunft . Fragen nach den A u s w i r k u n g e n von 
Na t iona l i t ä t , R a n d g r u p p e n z u g e h ö r i g k e i t und kul turel ler D e v i a n z werden so 
v e r s t ä r k t die Aufmerksamkei t beanspruchen. 

Diese eher knappe Beschreibung läßt eine Reihe v o n Fragen z u . So z . B . , wie 
die Stel lung der a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer i n der Arbe i t swel t aussieht? 
Unterscheiden sich deren Arbei tsbedingungen v o n denen der deutschen A r 
beiter? Werden die A u s l ä n d e r i m V e r g l e i c h zu deutschen Arbe i t e rn unter
schiedl ich behandelt, gibt es gar eine w ie auch immer geartete D i s k r i m i n i e 
rung der A u s l ä n d e r ? L ä ß t sich dies empir isch belegen i n F o r m unterschiedli
cher Bezahlung und/oder unterschiedlicher Karr ieremuster? U n d gibt es auch 
i n der scheinbar homogenen Gruppe von A u s l ä n d e r n Differenzierungen, so 
d a ß einzelne Na t i ona l i t ä t en sich bessere Arbei tsbedingungen erworben haben 
als andere Gruppen? 

Fragestel lung dieser Arbe i t ist die Stel lung der a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer i n 
M i t t e l - und G r o ß b e t r i e b e n mit a u s g e p r ä g t e n internen A r b e i t s m ä r k t e n . D i e 
E ingrenzung der Fragestel lung liegt nahe. E i n m a l unterliegen interne M ä r k t e 
anderen Funkt ionsmechanismen als J e d e r m a n n s m ä r k t e oder Berufsfachliche 
M ä r k t e , z u m anderen ist e in erheblicher T e i l der A u s l ä n d e r i n mit te l - und 
g r o ß b e t r i e b l i c h e n A r b e i t s m ä r k t e n beschäf t ig t . 

Untersucht w i r d dies am Be i sp i e l eines g r o ß e n Maschinenbaubetriebes der Se
rienfertigung mit hohem A u s l ä n d e r a n t e i l , der typisch für g r o ß e Te i l e der 
deutschen Industrie ist. Da fü r sprechen viele G r ü n d e . So sind Informationen 
ü b e r innerbetriebliche M o b i l i t ä t a u s l ä n d i s c h e r Arbe i te r b e i m g e g e n w ä r t i g e n 
Stand v o n A u s l ä n d e r - und M o b i l i t ä t s f o r s c h u n g immer noch sehr ger ing . 

A u c h ist d ie Datenlage für eine derartige Ana lyse ü b e r a u s gut, da für alle A r 
beiter dieses Betriebes ü b e r einen Ze i t raum von neun Jahren sowoh l j ä h r l i c h e 
Informationen ü b e r wicht ige Daten ihrer betr ieblichen Kar r i e re vor l i egen , als 
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auch monatliche Informationen vorhanden s ind , die sich auf konkret geleistete 
Arbe i t beziehen. Erhoben wurden diese Daten zwischen Mi t t e der siebziger 
und Mi t t e der achtziger Jahre. 

D i e Erkenntniszie le dieser Studie lassen s ich in folgende Punkte fassen. A u f 
der F o l i e des betriebsinternen Arbei tsmarktes sol len für die wicht ige Subpo-
pulat ion der a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r Ergebnisse gewonnen werden, die zur 
D i s k u s s i o n ü b e r die Integration dieser Gruppe i n den bundesdeutschen A r 
beitsmarkt beitragen k ö n n e n . K o n k r e t sol len Ergebnisse zur innerbetr iebli
chen M o b i l i t ä t v o n deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn erarbeitet werden, 
die es gestatten, Fragen zu unterschiedlichen Bedingungen in bezug z . B . auf 
Karr ierechancen und -entwicklungen für M i t g l i e d e r dieser beiden Gruppen 
nachzugehen. Dies sch l ieß t auch Fragen nach einer etwaigen Benachtei l igung 
oder D i s k r i m i n i e r u n g von a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn e in . 

Im folgenden w i r d ku rz auf die Geschichte der a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer in 
der Bundesrepubl ik und auf vorhandene E r k l ä r u n g s a n s ä t z e zu r A u s l ä n d e r b e 
schä f t igung eingegangen. Danach werden die verwendeten Konzepte und 
Methoden vorgestellt . Abgeschlossen w i r d dieses Kap i t e l mit e inem Ü b e r b l i c k 
ü b e r den Aufbau der Arbe i t . 

2. A u s l ä n d i s c h e Arbe i tnehmer in der Bundesrepubl ik 

D e r B e g i n n der Immigrat ion von a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmern i m Zuge des 
Wirtschaftsaufschwungs nach dem zweiten W e l t k r i e g ist auf die Mi t t e der 
fünfz iger Jahre zu legen. N a c h der weitgehenden Eing l iederung der aufgrund 
v o n Kr iegs fo lgen dislozierten Personen, aber noch v o r B e g i n n der V o l l b e 
s c h ä f t i g u n g , also mitten i n der Aufbauphase, beginnt die Nachfrage nach 
a u s l ä n d i s c h e n "Gastarbeitern" zuerst sehr langsam, dann aber immer s t ä rke r 
zu steigen. N a c h einem kurzen A b r i ß dieser Geschichte w i r d die Situation 
a u s l ä n d i s c h e r Arbe i te r i m Betr ieb dargestellt. Sch l i eß l i ch w i r d auf die Ent 
wicklungshypothesen und E r k l ä r u n g s a n s ä t z e zur A u s l ä n d e r b e s c h ä f t i g u n g nä
her eingegangen. 
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a) Kurzer A b r i ß der neueren Migrationsgeschichte 

Beginnend mit dem Jahr 1954 sind bis 1973 die Ante i le der a u s l ä n d i s c h e n 
Arbei tnehmer an der G e s a m t b e v ö l k e r u n g fast s t änd ig gestiegen. D i e A b b i l 
dung 1.1 zeigt, d a ß danach bis auf eine kurze Phase der E r h o l u n g i n den Jah
ren 1979 und 1980 die A u s l ä n d e r q u o t e bis zum Ende der Statistik i m Jahre 
1984 i n jedem Jahr gesunken ist. 

Abbildung 1.1: D i e A u s l ä n d e r q u o t e n von 1954 bis 1984 

12 

o 

54 59 64 69 74 79 84 
Jahr 

• Ausländerquote • N i c h t - E G -
insgesamt Ausländerquote 

(Quelle: Dietz 1987, S. 74 und 133; wegen einer Umstellung in der Statistik sind für 
1973 keine Werte für die Nicht-EG-Ausländer vorhanden) 
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In absoluten Zahlen hat sich die a u s l ä n d i s c h e A r b e i t s b e v ö l k e r u n g v o n etwa 
73 ,000 Arbei tnehmern i m Jahre 1954 bis zum H ö c h s t s t a n d von etwa 2.6 M i l 
l ionen i m Jahre 1973 entwickelt . D i e letzte hier v e r f ü g b a r e Z a h l der Statistik 
aus dem Jahre 1984 weist eine Z a h l von etwas mehr als 1.6 M i l l i o n e n a u s . 2 

A l l e r d i n g s erfolgte gerade um 1973 herum eine Umste l lung der Statistik, so 
d a ß die geschilderte E n t w i c k l u n g eigentl ich aus zwei unterschiedlich berech
neten K u r v e n besteht. B i s 1973 fanden alle a b h ä n g i g Beschäf t ig ten (ohne die 
Beamten) E ingang in die Statist ik, ab 1974 sind die sozialversicherungs
pf l icht ig Beschäf t ig ten zur Grundlage geworden. D e r Zei t raum nach 1973 
w i r d also vermut l ich eine U n t e r s c h ä t z u n g der Z a h l der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t 
nehmer ausweisen. 

D i e E n t w i c k l u n g der B e s c h ä f t i g u n g s z a h l e n ist a b h ä n g i g zu sehen v o m jewei 
l igen Stand der Konjunktur in der fraglichen Z e i t . 3 In der ersten Expans ions
phase, die den Zei t raum von 1954 bis 1965 u m f a ß t , wurden zunehmend A r 
beitnehmer aus s ü d e u r o p ä i s c h e n L ä n d e r n angeworben. M i t die ersten a u s l ä n 
dischen Arbei tnehmer stellte schon M i t t e der fünfz iger Jahre Italien. Sie wur 
den vor a l lem i n der Landwirtschaft und i m Baugewerbe beschäf t ig t . M i t Ita
l ien wurde 1955 auch die erste v o n insgesamt acht Anwerbevereinbarungen 
getroffen. E s folgten 1960 Spanien und Gr iechenland , 1961 die T ü r k e i , M a 
r o k k o 1963, Portugal und Tunesien 1964 b z w . 1965, und sch l i eß l i ch 1968 
Jugos lawien . Die jenigen, die kamen, waren zu 80 % M ä n n e r mit einem nied
r igen Altersdurchschnit t . Sie waren zu 80 % Erwerbspersonen und ihr A r 
beitsaufenthalt war sowohl v o n Beschä f t i ge r - als auch von Beschäf t ig tense i t e 
als befristete Erscheinung gedacht. 

E i n e Rezession in den Jahren 1966 und 1967 brachte eine erste R ü c k w a n d e 
rungswel le . Das Jahr 1967 wies erstmals wieder einen negativen Wande
rungssaldo auf. D u r c h v e r s t ä r k t e R ü c k w a n d e r u n g der A u s l ä n d e r in die H e r 
k u n f t s l ä n d e r konnte die Entlassung v o n deutschen Arbei tnehmern weitgehend 
verhindert werden. D i e Pufferfunktion der a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer funk
tionierte. 

Danach s c h l o ß sich wieder eine Expansionsphase an, die bis 1973 anhielt. 
Charakter is t isch für diese Phase war die v e r s t ä r k t e Ankunf t v o n Nich te r -

2 Die genannten Zahlen und die Ausländerquote beziehen sich auf die ausländischen 
Arbeitnehmer sowohl aus den Nicht-EG- wie auch aus den EG-Staaten. 

3 Die folgende Konjunkturphasenbeschreibung stützt sich stark auf Dietz (1987). 
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werbspersonen i m Zuge von F a m i l i e n m i t f ü h r u n g b z w . F a m i l i e n z u s a m m e n f ü h 
rung. Nach dieser Ze i t g ing weitgehend die vorher noch funktionierende Puf
ferfunktion der a u s l ä n d i s c h e n E r w e r b s b e v ö l k e r u n g ver loren , was s ich in der 
folgenden B e s c h ä f t i g u n g s k r i s e von 1974 bis z i rka 1978 auch deutlich zeigte. 

D i e E i n d ä m m u n g weiterer Zuwanderung wurde 1973 durch einen Anwerbe
stopp g e w ä h r l e i s t e t . A l l e rd ings konnte dieses Zuwanderungshemmnis die Z u 
z ü g e von Erwerbspersonen aus Nich t -EG-Staa ten nicht vo l l s t änd ig verhin
dern. K a m e n 1973 noch z i rka 400 ,000 a u s l ä n d i s c h e Erwerbspersonen, so wa 
ren es zwar 1974 noch 138,000 und ein Jahr darauf nur noch z i rka 80,000 
Personen, aber danach g ing es bis 1978 wieder hoch bis auf z i rka 113,000 
Z u z ü g e . D ie t z sch l ieß t daraus, d a ß "weniger administrative M a ß n a h m e n , son
dern nach w ie vo r die Wirtschafts- und Arbei tsmarkts i tuat ion das entschei
dende K r i t e r i u m für die Erwerbspersonenzuwanderung bleibt" ( E b d . , S. 91) . 
S icher l ich hat aber die legale Einre ise mit dem "Sichtvermerk" , der soge
nannte 2 . W e g , seinen T e i l dazu beigetragen (siehe dazu E w e r s , L e n z 1977, 
S. 192 F u ß n o t e ) . Dieser anhaltende Z u z u g und vermut l ich auch, d a ß die aus
l ä n d i s c h e n Beschäf t ig ten durch die hier erworbene berufl iche Qual i f ika t ion 
nicht mehr i n dem A u s m a ß w ie vorher konjunkturempfindliche Arbe i t sp l ä t ze 
innehatten, ergab eine Abnahme der A u s l ä n d e r b e s c h ä f t i g u n g , die bei weitem 
nicht so gravierend wie in der ersten Rezessionsphase ausfiel . O b w o h l sich 
die Konjunktur ab 1976 langsam wieder erholte, g ing die Z a h l der deutschen 
Arbei tnehmer bis 1977, die der A u s l ä n d e r sogar bis 1978 z u r ü c k . 

D i e konjunkturelle S c h w ä c h e p e r i o d e von 1980 bis 1984 brachte einen unge
w ö h n l i c h hohen R ü c k g a n g der A u s l ä n d e r b e s c h ä f t i g u n g . D i e A u s l ä n d e r q u o t e 
war 1984 auf dem tiefsten Stand seit 1980. Besonders betroffen v o n den ho
hen R ü c k g ä n g e n waren spanische, griechische, portugiesische, jugoslawische 
und italienische Arbei tnehmer ( E b d . , S. 89). M i t verantwort l ich für den star
ken Abbau der Beschä f t i gung a u s l ä n d i s c h e r Arbei tnehmer war besonders 
1983 und 1984 das gestiegene Angebot an Abf indungszahlungen, das von 
staatlicher Seite noch e rgänz t wurde durch die Rege lung , d a ß sozialversiche
rungspflichtige a u s l ä n d i s c h e Beschäf t ig te , die zwischen dem 1. Oktober 1983 
und dem 30. September 1984 die Bundesrepublik auf Dauer v e r l i e ß e n , ihre 
A r b e i t n e h m e r b e i t r ä g e zur Rentenversicherung ohne Wartezei t ausbezahlt be
kamen; allerdings erst nach der R ü c k k e h r ins Herkunf ts land. V o n diesem A n 
gebot haben ü b e r 100,000 A u s l ä n d e r Gebrauch gemacht. Z w e i Dr i t te l davon 
waren keine Facharbeiter und 84 % waren i m A l t e r v o n 35 bis 55 Jahren, 
also i m sogenannten besten Erwerbsal ter (siehe dazu K ü h l 1987, S. 26) . 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



D i e h ö h e r e K o n j u n k t u r a b h ä n g i g k e i t a u s l ä n d i s c h e r Beschäf t ig t e r zeigte sich in 
allen Branchen (für die Automobi l indus t r ie siehe K ö h l e r , Sengenberger 
1983), so d a ß sich zusammen mit der g e g e n w ä r t i g sehr hohen Arbei t s losen
quote ableiten läßt , d a ß nach wie vo r a u s l ä n d i s c h e Arbei tnehmer "erheblich 
zur relativ hohen Stabi l i tä t der Z a h l deutscher Arbei tnehmer ü b e r Konjunk
turzyklen h inweg beitragen" (Die tz 1987, S. 111 f . ) . In der Tat zeigt sich 
auch an der Beschä f t i g t ens t ruk tu r der a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer , die zu 
mehr als der Häl f te i m Verarbei tenden Gewerbe beschäf t ig t s ind , d a ß mit e i 
ner geringeren Arbeitsplatzsicherheit zu rechnen ist. A l s Facharbeiter waren 
1976. nur knapp 28 % beschäf t ig t ; zu etwas mehr als 62 % waren die A u s l ä n 
der als un- und angelernte Arbe i te r beschäf t ig t ( E b d . , S. 91) . Dabe i ist die 
t a t säch l i che Beschä f t i gung entscheidend, denn es wurde schon vor dem A n 
werbestopp deut l ich, daß weit mehr aus l änd i sche Arbe i te r in ihrem Heimat
land eine e i n s c h l ä g i g e Berufsausbi ldung absolviert hatten, als hier auf ent
sprechenden A r b e i t s p l ä t z e n beschäf t ig t wurden (siehe dazu F i j a l k o w s k i u .a . 
1988, S. 21) . 

E s zeichnete sich schon relativ früh ab, d a ß die Mehrzah l der a u s l ä n d i s c h e n 
Arbei tnehmer aus einigen wenigen H e r k u n f t s l ä n d e r n kamen. D i e T ü r k e i , aus 
der erst seit dem Ende der sechziger Jahre v e r s t ä r k t Arbei tnehmer kamen, 
stellt etwa seit Mi t t e der siebziger Jahre das s t ä rks t e Kont ingent , gefolgt von 
den Jugoslawen, Italienern, Gr i echen , Spaniern und sch l i eß l i ch den Portugie
sen. 

A u s der mit H i l f e von drei Zei tpunkten deutl ich gemachten E n t w i c k l u n g 
(siehe Tabel le 1.1) ist abzulesen, d a ß die t ü r k i s c h e n Arbei tnehmer ihren A n 
teil stetig e r h ö h e n konnten. Sie stellten 1984 fast ein Dr i t te l a l ler sozia lvers i 
cherungspfl ichtig beschä f t ig t en A u s l ä n d e r . D i e anderen au fge führ t en A u s l ä n 
der ver loren stetig an A n t e i l ; eine Ausnahme b i lden die Italiener, die ü b e r die 
gesamte Zeitspanne h inweg recht wen ig ver loren , zwischendurch aber auch 
ihren A n t e i l e r h ö h e n konnten. E i n e genauere Ana lyse erforderte Daten aus je
dem Jahr. Darauf kann hier aber verzichtet werden, da der T r e n d nur exem
plar isch deutl ich gemacht werden sollte. 

M i t dem Z u z u g von mehr Nicht -Erwerbspersonen und der E r h ö h u n g der A u f 
enthaltsdauer hat sich die Funk t i on der a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer gewan
delt. W a r e n 1972 etwa 24 % al ler A u s l ä n d e r mehr als drei Jahre i n einem 
Betr ieb beschäf t ig t (nur 3 % mehr als zehn Jahre), so waren 1982 60 % der 
A u s l ä n d e r acht Jahre oder l ä n g e r i n der Bundesrepubl ik . Im Durchschni t t wa-
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Tabelle 1.1: An te i l einzelner S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t e n an al len aus l änd i 
schen Arbei tnehmern (in Prozent) 

S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t 1974 1978 1984 

T ü r k i s c h 26 .5 27 .6 31.5 
Jugos lawisch 20.3 19.8 18.2 
Italienisch 14.6 15.5 13.5 
Gr i ech i sch 10.1 7.9 6.4 
Spanisch 6.8 5.0 4 .2 
Portugiesisch 3.5 3.2 2.5 
Sonstige 18.2 21 .0 23.7 

Insgesamt 100.0 100.0 100.0 

Quelle: Dielz 1987, S. 88; Heckmann 1981, S. 151 und eigene Berechnungen 

ren 1983 die a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer elf Jahre i m L a n d . D i e Zunahme 
der Aufenthaltsdauer h ä n g t sicher mit betr ieblichen Interessen, den durch den 
Anwerbes topp so gut wie u n m ö g l i c h gemachten R ü c k k e h r m ö g l i c h k e i t e n in die 
Bundesrepubl ik und auch mit v e r ä n d e r t e n Z i e l e n und Zukunftsperspektiven 
der a u s l ä n d i s c h e n Fami l i en zusammen. Ihre Funk t ion als Konjunkturpuffer ist 
w o h l tei lweise noch gegeben, aber anstatt der erwarteten R ü c k k e h r ist die A r 
beitslosigkeit die Al ternat ive . Insgesamt genommen hat sich so die Beschäf t i 
gung von A u s l ä n d e r n von einer strukturellen Notwendigkei t h i n zu einer 
Normalerscheinung des Arbeitsmarktes gewandelt (siehe dazu K ü h l 1987, S. 
21) . Insofern kann man der wachsenden Z a h l derjenigen zust immen, die von 
den a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmern als E i n w a n d e r e r m i n o r i t ä t sprechen (als e i 
ner der ersten Heckmann 1981). 

b) Z u r Situation a u s l ä n d i s c h e r Arbeiter im Betrieb 

D i e meisten a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r s ind in Betr ieben des Verarbei tenden Ge
werbes beschäf t ig t ; ihr An te i l an al len a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmern ist von 
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62 % i m Jahre 1973 auf 55 % i m Jahre 1983 z u r ü c k g e g a n g e n . D e r A u s l ä n 
deranteil i m Verarbei tenden Gewerbe lag 1976 bei knapp 14 % und g ing bis 
1983 auf knapp 12 % z u r ü c k (Dietz 1987, S. 135 und 139). 

E s l iegen eine Reihe v o n Untersuchungen vor , die auf betr iebl icher Ebene an
setzen, u m Besonderheiten der A u s l ä n d e r b e s c h ä f t i g u n g nachzugehen. A l s be
sonders negativ betroffen gelten a u s l ä n d i s c h e Arbei tnehmer be i folgenden 
M e r k m a l e n : Besetzung von A r b e i t s p l ä t z e n mit niedrigen Qualif ikat ionsanfor
derungen und Ausgeschlossenheit von betrieblichen Anlernket ten mit resultie
render "Resistenz" g e g e n ü b e r den vorhandenen Aufst iegsprozessen, M o n o t o 
nie der A r b e i t s v o l l z ü g e v o r a l lem i n Betrieben mit M i t t e l - und G r o ß s e r i e n f e r 
t igung, A k k o r d - und Schichtarbeit mit dementsprechend hohem A n t e i l von 
A k k o r d - und P r ä m i e n e n t l o h n u n g , hohes U n f a l l r i s i k o bei Einzel fer t igung und 
auch bei Kleinser ienfer t igung, und bei Massen- und P r o z e ß f e r t i g u n g durch die 
vorherrschenden g e f ä h r l i c h e n Arbei tsbedingungen (siehe dazu K ü h n e , Schäfer 
1986, S. 236). 

Dies w i r d i m P r inz ip auch von F i j a l k o w s k i , G i l lme i s t e r und Kur then (1988) 
in einer Untersuchung Ber l ine r Betriebe bekrä f t ig t , wobe i vo r a l l em die un
terschiedliche Ent lohnung von A u s l ä n d e r n bei gleicher Qua l i f ika t ion und die 
Z u r ü c k s e t z u n g bei H ö h e r g r u p p i e r u n g e n und oftmals sehr n iedr igen Anfangs
l ö h n e n betont w i r d . A l l e rd ings finden die Au to ren i n gewerkschaft l ich hoch 
organisierten G r o ß b e t r i e b e n ihrer Stichprobe keine sichtbare L o h n d i s k r i m i 
nierung. Gaugier und Weber (1987) berichten, d a ß das E i n k o m m e n der aus
l ä n d i s c h e n Arbei ter in ihrer Stichprobe (1,696 Betriebe des Verarbeitenden 
Gewerbes) um gut 7 % unter dem der deutschen Arbei te r l ag . S ie m ü s s e n 
diese Aussage aber dadurch relat ivieren, d a ß a u s l ä n d i s c h e Hi l fsarbei ter er
hebl ich mehr als deutsche Hilfsarbei ter verdienen, und die Net toe inkommen 
von a u s l ä n d i s c h e n und deutschen Facharbeitern sich nicht wesentl ich unter
sche iden 4 und ziehen das Fazi t , d a ß v o n einer Benachtei l igung der aus l änd i 
schen Arbei te r bei der Ent lohnung nicht gesprochen werden kann ( E b d . , S. 
137). 

D i e Wahrnehmung v o n A u f s t i e g s m ö g l i c h k e i t e n durch a u s l ä n d i s c h e Arbe i t 
nehmer w i r d als sehr ger ing e i ngeschä t z t . Dohse (1982) berichtet, d a ß 1980 
etwa 57 % der a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer keinerlei berufl ichen Aufs t ieg 

4 Die Autoren erklären den 7%igen Unterschied aus den höheren Besetzungszahlen 
der Ausländer bei den Hilfsarbeitertätigkeiten. 
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(gemessen an den Kategorien ungelernter und gelernter Arbe i te r und Fachar
beiter) erfahren hatten. "Klammer t man die - relativ rasch erreichbare - P o s i 
t i o n s v e r ä n d e r u n g v o m ungelernten z u m angelernten Arbei te r aus, so läßt s ich 
nur für 14 % der A u s l ä n d e r ein relevanter berufl icher Aufs t ieg belegen" 
( E b d . , S. 430) . D i e geringste A u f w ä r t s m o b i l i t ä t i n diesem Zusammenhang 
weisen die t ü r k i s c h e n Arbei tnehmer auf. 

A l l e rd ings ist aus diesen Zahlen w o h l nicht zu s ch l i eßen , d a ß a u s l ä n d i s c h e 
Arbei tnehmer einen Aufs t ieg ü b e r h a u p t nicht anstrebten. Gaugier u .a . (1985) 
berichten i m Rahmen einer Untersuchung von 118 Betr ieben, d a ß die A u s l ä n 
der mit 51 % fast ebenso häuf ig den W u n s c h nach berufl ichem Aufs t ieg äu 
ß e r n w ie deutsche Arbei tnehmer (53 % ) . D i e t ü r k i s c h e n Arbei tnehmer l iegen 
bei diesem W u n s c h hinter den jugoslawischen Arbei tnehmern (62 %) mit 53 
% an zweiter Stelle noch vor den Gr iechen (46 %) , Spaniern (45 %) und den 
Italienern mi t 42 % ( E b d . , S. 218) . 

In einem Pfadmodel l versuchen die Au to ren , die Determinanten des Wunsches 
nach Aufs t ieg zu model l ieren und sehen dies unmittelbar be fö rde r t durch D i s 
krepanzen zwischen Anspruchsniveau und den realen Gegebenheiten am A r 
beitsplatz, durch die wahrgenommene Diskrepanz zwischen eigenen F ä h i g 
keiten und Anforderungen des Arbei tsplatzes , durch die Wahrnehmung ( im 
perzeptiven) Sinne von Aufstiegschancen und durch den V e r ä n d e r u n g s w u n s c h 
b e z ü g l i c h v o n Aspekten des Arbei ts inhal tes . Indirekt bee in f luß t i m M o d e l l d ie 
Unzufriedenheit mit den Arbei ts inhal ten den Aufs t iegswunsch. Je unzufriede
ner der Arbei tnehmer , desto eher w i r d i m Endeffekt der Aufst iegswunsch 
u n t e r s t ü t z t , wobe i bei den Deutschen eher eine spezifische Unzufriedenheit 
und bei den A u s l ä n d e r n eher eine generelle Unzufriedenheit als w i r k s a m 
identifiziert w i r d ( E b d . , S. 220 f f . ) . 

L e i d e r wurde das Pfadmodell nicht getrennt nach Deutschen und A u s l ä n d e r n 
gerechnet, so d a ß insgesamt die G ü l t i g k e i t des M o d e l l s für jede der beiden 
Gruppen getrennt nicht beurteilt werden kann. D i e Autoren leiten aus ihrer 
Untersuchung, die konzept ionel l auch auf einer 1978 veröf fen t l i ch ten Studie 
(Gaugier u .a . 1978) beruht, ab, d a ß a u s l ä n d i s c h e Arbei tnehmer auch wegen 
der niedrigen Arbeitszufriedenheit in geringerem U m f a n g in die betriebliche 
Arbe i t swel t integriert s ind . 

D i e relativ hohe Unzufriedenheit bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmern führt 
zwar recht selten zu einer V e r ä n d e r u n g s t e n d e n z i n bezug auf Aufst iegs-
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wunsch, arbeitspolitisches Verhal ten oder Fluktuat ionsneigung (siehe Gaugier 
u .a . 1985, S. 225) , aber i m V e r g l e i c h zu Deutschen erstreckt sich bei A u s 
l ä n d e r n die Suche nach P r o b l e m l ö s u n g e n s t ä rke r auf V e r ä n d e r u n g e n innerhalb 
des Betriebes (siehe Gaugier , Weber 1987, S. 122), was s ich deshalb i m Zei t 
verlauf durch eine niedrige oder sinkende Fluktuat ionsneigung a u s d r ü c k e n 
m ü ß t e . Gaugier u .a . (1978) finden für 1975 eine Fluktuationsquote von knapp 
19 % für Deutsche und von knapp 35 % für A u s l ä n d e r . A l l e rd ings sind ü b e r 
einen zei t l ichen V e r l a u f keine Informationen v e r f ü g b a r . 

D e r E in f luß von Abfindungsangeboten be im Personalabbau auf die F luktua t i 
onsneigung kann als gegeben betrachtet werden, aber die absolute F r e i w i l l i g 
keit bei der Annahme solcher Angebote w i r d doch tei lweise bezweifelt . So 
meint Dohse : " D a ß a u s l ä n d i s c h e Arbe i te r relativ häu f ig Abfindungszahlungen 
annehmen, sollte nicht vorschnell dazu verleiten auf die F re iw i l l i gke i t der 
A b g ä n g e aus den Betrieben zu s c h l i e ß e n . D e n n , w ie u .a . D o m b o i s gezeigt 
hat, sind die Abfindungsakt ionen durch begrenzte K ü n d i g u n g e n und durch 
personalpoli t ische M a ß n a h m e n i m V o r f e l d (Umsetzungen etc.) zumindest 
teilweise gesteuert" (1982, S. 432 f.) . Ä h n l i c h argumentieren K ü h n e und 
Schä fe r , die a u ß e r d e m Unsicherheit und mangelnde So l ida r i t ä t vor al lem der 
Be t r i eb s r ä t e benennen (1986, S. 240 f.) . Abf indungsakt ionen, R ü c k k e h r h i l f e n 
und Auszah lung von R e n t e n v e r s i c h e r u n g s b e i t r ä g e n waren i n den 70er und 
Anfang der 80er Jahre M a ß n a h m e n , die vor a l lem auf die a u s l ä n d i s c h e n A r 
beitnehmer zie l ten. 

Insgesamt gesehen zeigte s ich , d a ß nach 1980 eher die Nichtfacharbeiter unter 
den a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmern von dem auch durch die e r w ä h n t e n M a ß 
nahmen verursachten R ü c k g a n g der Beschä f t ig t enzah len betroffen waren als 
die Facharbeiter. B e i den deutschen Arbe i te rn zeigte sich ü b r i g e n s e in ähn l i 
cher, wenn auch bei weitem nicht so deutlicher Trend (siehe dazu Die tz 1987, 
S. 113). 

D i e K r a n k e n s t ä n d e b z w . Fehlzei ten als Al ternat ive oder V o r f o r m zur F l u k 
tuation werden i n ihrem Ein f luß w i d e r s p r ü c h l i c h gesehen. A u f der einen Seite 
stellen F i j a l k o w s k i , Gi l lmeis te r und Kur then fest, d a ß s ich einmal an der 
ü b e r p r o p o r t i o n a l e n Besetzung belastender A r b e i t s p l ä t z e durch A u s l ä n d e r ü b e r 
die Zei t wenig v e r ä n d e r t hat, aber sich daraus h ö h e r e K r a n k e n s t ä n d e für 
A u s l ä n d e r nicht ergeben haben (1988, S. 17). Z u m anderen berichten sie ü b e r 
K l a g e n von Arbei tgebern ü b e r hohe K r a n k e n s t ä n d e und Fehlzei ten seitens der 
A u s l ä n d e r . A u c h Heckmann (1981) berichtet ü b e r K r a n k e n s t ä n d e a u s l ä n d i -
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scher Arbei tnehmer , die in den Jahren 1970 bis 1973 nur sehr ge r i ng füg ig 
ü b e r denen der deutschen Arbei tnehmer lagen. E r argumentiert aber, d a ß 
A u s l ä n d e r eigentlich einen hohen Krankenstand aufwiesen, da sie i m V e r 
g le ich zu den deutschen Arbei tnehmern die weitaus g ü n s t i g e r e A l t e r s - und 
Gesundheitsstruktur b e s ä ß e n . 

c) E r k l ä r u n g s a n s ä t z e zur Stellung a u s l ä n d i s c h e r Arbeitnehmer 

D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer , die in die Bundesrepublik gekommen wa
ren, um vor a l lem G e l d zu verdienen, das i m Herkunftsland zur Verbesserung 
der Lebenslage verwendet werden sollte, wurden zur Problemgruppe auch in 
der wissenschaftlichen Di skuss ion ab dem Zei tpunkt , w o erkennbar Orient ie
rungen zu einem länger f r i s t igen Aufenthalt i n der Bundesrepubl ik sich ent
wickel ten . Dazu haben s icher l ich staatliche M a ß n a h m e n wie der Anwerbe 
stopp beigetragen; das R i s i k o , nicht wieder in die Bundesrepubl ik z u r ü c k k e h 
ren zu k ö n n e n , erschien als zu hoch , u m es einzugehen. A u c h eine gewisse 
Orient ierung am Anspruchs- und Wertesystem der Deutschen sowie eine 
wachsende betriebliche Integration in Tei lbereichen haben w o h l dazu beige
tragen. N i ch t zuletzt die massive F a m i l i e n z u s a m m e n f ü h r u n g und eine ü b e r die 
Ze i t s ich entwickelnde Entfremdung dem Herkunftsland g e g e n ü b e r haben zu
sammen mit einem wachsenden Nachfolgesog seitens der Verwandten und 
Freunde (beispielhaft gezeigt von Esser 1985) die R ü c k k e h r n e i g u n g drastisch 
vermindert . Deut l i ch geworden ist das erst mit einer Z e i t v e r z ö g e r u n g , da bei 
Befragungen zur R ü c k k e h r w i l l i g k e i t haup t s äch l i ch etwas abgefragt wurde , das 
spä t e r als " R ü c k k e h r i l l u s i o n " bezeichnet werden sollte. 

D e n Hauptgrund, warum der Aufenthalt a u s l ä n d i s c h e r Arbei tnehmer nicht 
mehr als problemlos gelten konnte, sehen Offe und H i n r i c h s dar in , d a ß die 
bestimmten Problemgruppen des Arbeitsmarktes zugeschriebene Al terna t iv
ro l l e , n ä m l i c h in ihr Herkunftsland z u r ü c k z u k e h r e n , von den "Gastarbeitern" 
p lö tz l i ch nicht mehr angenommen w u r d e n . 5 Oder in bezug auf die Beschäf t i 
g u n g s v e r h ä l t n i s s e gesehen: "In solchen Fä l l en [wenn eine Al te rna t ivro l le vor 
handen ist, H . G . ] sind aus durchaus rationalen E r w ä g u n g e n Gesichtspunkte 
w ie Beschä f t i gungss i che rhe i t , Kar r i e re , M o b i l i t ä t , hoher L o h n und qualitativ 
hochwertige Arbeitsbedingungen weniger vordr ing l ich als bei "normalen" 
Anbie te rn auf dem Arbei tsmarkt" (Offe, H i n r i c h s 1977, S. 46) . D i e These 

5 Von Ewers und Lenz. (1977, S. 188) wurde dies als Problem der "ideologischen 
Integration" bezeichnet. 
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v o m geringeren Anspruchsniveau der A u s l ä n d e r in bezug auf A r t und B e 
g l e i t u m s t ä n d e der zu e r fü l l enden Arbeitsaufgaben, und eine trotz al ledem h ö 
here Einsa tz- oder Leistungsbereitschaft ist unter diesen U m s t ä n d e n nicht 
mehr aufrechtzuerhalten (siehe dazu Fe l lberg u.a . 1980). 

Dieser zu konstatierende Einste l lungswandel geht allerdings einher mit der 
Tatsache, d a ß die Stel lung und die Lage der A u s l ä n d e r noch immer weitge
hend dadurch beschrieben werden kann, d a ß sie die unterste Schicht der indu
striellen Lohnarbei t einnehmen und sich diskr iminierenden V e r h ä l t n i s s e n aus
gesetzt sehen, auf die sie mit der B i l d u n g von Einwandererkolonien reagieren 
(analog Heckmann 1981, S. 67). D i e immer wieder festgestellten Unter
schiede zwischen deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmern i n bezug auf 
L o h n h ö h e , Beschä f t i gungs s i che rhe i t , A u f s t i e g s m ö g l i c h k e i t , Autonomie am 
Arbei tsp la tz , Unfa l l r i s i ken und gesundheitl ichen G e f ä h r d u n g e n werden und 
wurden z . T . immer wieder mit H i n w e i s auf die weit geringere Qual i f ika t ion , 
die h ö h e r e Fluktuat ionsneigung und die sprachlichen Defiz i te der A u s l ä n d e r 
relativiert . 

W e n n es auch keine allgemeine soziologische Theor ie zur E r k l ä r u n g der Ent 
stehung ethnischer Segmentation und Schichtung gibt (wie Esser 1985 be
klagt) , so sind doch einige Thesen zur E r k l ä r u n g der e r w ä h n t e n P h ä n o m e n e 
vorhanden (vg l . zum folgenden auch Dohse 1981). D i e Thesen versuchen 
h a u p t s ä c h l i c h die Ver te i lung der a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer auf die unbe
liebten und instabilen A r b e i t s p l ä t z e zu e r k l ä r e n . 

D i e Unterschichtungsthese geht davon aus, d a ß die A u s l ä n d e r auf dem A r 
beitsmarkt erschienen s ind, als die guten P l ä t z e schon verteilt waren b z w . das 
Anspruchsniveau der deutschen Arbei tnehmer entsprechend gestiegen war , so 
d a ß nur die unattraktivsten A r b e i t s p l ä t z e , die a u ß e r d e m noch unsicher und 
belastet durch L ä r m und Schmutz waren, zur V e r f ü g u n g standen. Diese E r 
k l ä r u n g scheint für die Anfangsjahre der A u s l ä n d e r b e s c h ä f t i g u n g durchaus 
plausibel zu sein, sie kann jedoch nicht e r k l ä r e n , wieso die Aufstiegschancen 
für A u s l ä n d e r als stark e i n g e s c h r ä n k t gelten m ü s s e n . 

H i e r setzt die Qualifikationsdefizitthese e in , die die mangelnde Qual i f ika t ion 
a u s l ä n d i s c h e r Arbei tnehmer als Ursache dafür ansieht, nicht auf bessere A r 
be i t sp l ä t ze zu gelangen. A l l e rd ings w ä r e hier e inzuwenden, d a ß dem ein nicht 
zu v e r n a c h l ä s s i g e n d e s Qualif ikationspotential bei den A u s l ä n d e r n g e g e n ü b e r 
steht, das nur zu einem T e i l durch entsprechenden Einsatz auf qualif izierten 
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A r b e i t s p l ä t z e n genutzt w i r d . Wei te r ist die Bedeutung von On-the-Job-Trai-
n ing in g r o ß e n Betrieben nicht zu u n t e r s c h ä t z e n ; Aufs t ieg w ä r e hier übe r in 
nerbetriebliche Karr iere le i tern zu erwarten. 

D a ß dies bei den A u s l ä n d e r n nicht in entsprechendem A u s m a ß vorhanden ist, 
führt die Fluktuationsthese auf die g r ö ß e r e Wanderneigung der A u s l ä n d e r zu
r ü c k , die deshalb wegen der hohen Anlernkos ten nicht i n betriebliche Qua l i f i 
kationsprozesse eingebunden werden. A l l e r d i n g s stehen neuere globale Zahlen 
ü b e r die Fluktuat ionsneigung von a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmern aus, und in 
G r o ß b e t r i e b e n dür f te s ich diese Ne igung eher in Grenzen halten. A u ß e r d e m 
w i r d gerade be im innerbetrieblichen Q u a l i f i z i e r u n g s p r o z e ß der Arbei tskol lege 
gefordert, die Kosten des Tra in ings werden also nur zu einem geringen T e i l 
von dem betreffenden Betr ieb getragen. A u c h kann s ich durch die Besetzung 
unattraktiver A r b e i t s p l ä t z e , fehlende Q u a l i f i z i e r u n g s m ö g l i c h k e i t e n und hohe 
Fluktua t ion ein R ü c k k o p p l u n g s k r e i s aufbauen, der den Randbelegschaftscha
rakter bestimmter Arbei tnehmergruppen beschreibt und dann festschreibt. D i e 
Randbelegschaftsthese in ihren verschiedenen A u s p r ä g u n g e n (siehe dazu Sen-
genberger 1987; K ö h l e r , G r ü n e r 1990) setzt hier an, indem die Besetzung un
attraktiver Arbe i t sp l ä t ze durch bestimmte Arbei tnehmergruppen ü b e r inner
betriebliche Segmentationslinien e rk l ä r t w i r d . 

N ich t zuletzt na tü r l i ch ist sch l ieß l ich der Diskriminierungsthese R a u m zu ge
ben, die Intentionen und Handlungen von Akteuren i n den Vorde rg rund stellt. 
Vermit te l t durch Personallei ter und Meis te r kontrol l ier t der Betr ieb den Z u 
gang zu den vorhandenen A r b e i t s p l ä t z e n und die Aufst iegs- und Qual i f i z ie 
r u n g s m ö g l i c h k e i t e n der B e t r i e b s a n g e h ö r i g e n . D e r Betriebsrat b z w . Te i l e der 
Belegschaft k ö n n e n sich e inig sein, bestimmten Arbei tnehmergruppen be
stimmte M ö g l i c h k e i t e n zu beschneiden und z . B . Ent lassungsr is iko und Beför
derungschancen ungleich zu vertei len. W i c h t i g ist hier auch der Gesichtspunkt 
der Durchsetzbarkeit von D i s k r i m i n i e r u n g , denn mit zunehmender Aufent
haltsdauer und damit einhergehender abnehmender Ausweisungsbedrohung, 
gewandeltem S e l b s t v e r s t ä n d n i s und g e ä n d e r t e r Orient ierung der a u s l ä n d i s c h e n 
Arbei tnehmer w i r d es zunehmend schwieriger werden, D i s k r i m i n i e r u n g i m 
Betrieb aufrecht zu erhalten. 

In E r g ä n z u n g zu den eher statisch beschreibenden oder e r k l ä r e n d e n Thesen 
stehen Hypothesen, die eine E n t w i c k l u n g oder einen Entwicklungss tand the
matisieren. D ie Ambivalenzthese sieht die g e g e n w ä r t i g e Si tuat ion aus l änd i 
scher Arbei tnehmer als Zwischenlage zwischen Integration und Randstel lung 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



(so F i j a l k o w s k i u .a . 1988, S. 43) . A l l e r d i n g s s ind l ängsschn i t t a r t i ge Informa
tionen ü b e r die Determinanten innerbetrieblicher M o b i l i t ä t s p r o z e s s e (als R e 
sultat und Ausdruck betriebsinterner EntScheidungsprozesse) und deren V e r 
lauf nur sehr unzureichend bekannt. D i e These der zunehmenden Integration 
von a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmern (siehe dazu K ö h l e r , P r e i s e n d ö r f e r 1988; 
K ö h l e r , G r ü n e r 1989) besonders in G r o ß b e t r i e b e n ist zureichenderweise eben
falls eher in l ängsschn i t t a r t i ge r Ü b e r p r ü f u n g m ö g l i c h . 6 

Sehr gering sind a u ß e r d e m die Kenntnisse d a r ü b e r , wie sich unterschiedliche 
E thn ien in ihrer betrieblichen M o b i l i t ä t unterscheiden. D i e bekannten Daten 
weisen sehr woh l auf eine Differenzierung innerhalb der A u s l ä n d e r p o p u l a t i o n 
h in (so B i l l e r 1989 und 1990; für den kanadischen R a u m Rei t z 1988), ohne 
d a ß bekannt w ä r e , w o r i n genau diese Unterschiede bestehen und vor a l lem, 
durch welche Faktoren s ich diese Unterschiede gegebenenfalls e r k l ä r e n las
sen. D i e zu erwartenden unterschiedlichen innerbetrieblichen M o b i l i t ä t s m u 
ster s ind bei B e r ü c k s i c h t i g u n g der Struktur eines G r o ß b e t r i e b e s noch weitge
hend unbekannt. So kann es durchaus einen Unterschied machen, ob die Be 
schä f t igung in der Produkt ion oder i m p r o d u k t i o n s u n t e r s t ü t z e n d e n T e i l des 
Betriebes angesiedelt ist. Inwieweit es den A u s l ä n d e r n gelingt, aus den Bere i 
chen der unmittelbaren Fer t igung mit ihren belastenden A r b e i t s p l ä t z e n in an
dere Bereiche vorzudr ingen, w o z . B . eher Zei tent lohnung vorherrscht, bleibt 
noch zu zeigen. 

Diese Arbe i t w i l l am Beisp ie l eines Betriebes einige der Thesen zur E n t w i c k 
lung der A u s l ä n d e r b e s c h ä f t i g u n g ü b e r p r ü f e n . Besonders relevant ist hier die 
These der ü b e r die Ze i t der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t zunehmenden Integration 
a u s l ä n d i s c h e r Arbei ter in einen betrieblichen Arbei tsmarkt . D i e Struktur der 
Datenbasis erlaubt es, l ängsschn i t t a r t i g ü b e r neun Jahre h inweg das M o b i l i -

6 Das von Esser (1981) erwähnte Stufenmodell von Park (1950) sieht in einem all
gemeinen Rahmen aufgrund von amerikanischen Erfahrungen mit Einwanderern 
eine Abfolge von Entwicklungsstufen. Ausgehend vom ersten Kontakt einer ethni
schen Minorität zur einheimischen Bevölkerung im Rahmen von (Arbeitsplatz-) 
Wettbewerb mit damit einhergehenden Benachteiligungen und Diskriminierungen 
kommt es zum Konflikt, wenn die Situation nicht mehr durch Ausweisung bedroht 
erscheint und Orientierungen an der Gastkultur sich entwickeln. Diese Situation 
führt danach über eine Phase der Akkomodation (oder Integration) zur Assimila
tion. Die beiden letzten Stufen müssen nicht zwangsläufig aufeinander folgen und 
die Phase des Konflikts kann sich in je spezifischer Intensität entwickeln, auch 
was die Dauer und die Intensität von damit einhergehender Diskriminierung an
gehl. 
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t ä t s - und Fluktuationsverhalten deutscher und a u s l ä n d i s c h e r Arbei ter zu ana
lys ieren. Dami t einher geht auch die M ö g l i c h k e i t , nicht nur personengebun
dene Faktoren, wie eine unterschiedliche Altersstruktur oder ein unterschied
liches Qual i f ikat ionsniveau zu b e r ü c k s i c h t i g e n , sondern auch betriebsstruktu
relle Faktoren, die sich aus der betrieblichen Organisat ion ergeben. Deut l ich 
w i r d hier noch e inmal , d a ß gerade die Ana lyse des Arbei tsmarktes eines ein
zelnen G r o ß b e t r i e b e s für die Bearbeitung der gestellten Fragen besonders ge
eignet ist. 

3. Konzepte u n d Methoden 

Zentra l für diese Arbe i t ist die Betrachtung des Betriebes als strukturiertes so
ziales System. Das Geschehen auf dem Arbei tsmarkt hat g r u n d s ä t z l i c h immer 
die Untereinheit Betr ieb zur G r u n d l a g e . 7 Betr iebe, speziell G r o ß b e t r i e b e , sind 
dabei durchaus keine homogenen Einhei ten , sondern die einzelnen A r 
be i t sp l ä t ze innerhalb der Betriebe werden - neben funktionalen Aspekten -
unter anderem auch dadurch gekennzeichnet sein, in welchem Betriebsbereich 
sie angesiedelt s i n d . 8 D i e ü b e r die Umfrageforschung gewonnenen Daten le i 
den so meist darunter, d a ß gerade die E inb indung in betriebliche Strukturen 
v e r n a c h l ä s s i g t w i r d und folgedessen die Mi te rhebung solcher M e r k m a l e un
terbleibt. D i e Individual is ierung oder Atomis ie rung des Untersuchungsgegen
standes w i r d so g e g e n ü b e r dem i m Augenb l i ck etwas u n p o p u l ä r gewordenen 
Gedanken der sozialen Gruppe - durchaus dem Zeitgeist entsprechend -
vo l l zogen . 

a) Betrieblicher Arbeitsmarkt und M o b i l i t ä t 

D e n konzeptionel len Hintergrund der Arbe i t bildet der Begr i f f des betriebli
chen Arbeitsmarktes (vg l . L u t z 1987; Sengenberger 1987). D e r Begr i f f "be
triebsinterner Arbei t smarkt" ist T e i l eines T h e s e n g e f ü g e s , 9 das ü b e r die Re la -

7 Läßt man betriebsexterne Komponenten wie z.B. Arbeitslosigkeit einmal außer 
acht. 

8 Es macht sicherlich einen Unterschied, ob ein Arbeitsplatz im Produklionsbereich 
des Betriebes oder im betrieblichen Dienstleistungsbereich angesiedelt ist. 

9 Theorie ist angesichts der Vielzahl an Einzelthesen und Versuchen des empiri
schen Nachweises dieses Phänomens vielleicht nicht ganz angebracht. 
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t ion von Arbeitsplatzstruktur , A r b e i t s k r ä f t e s t r u k t u r und die A l l o k a t i o n b z w . 
die Zuordnung von Arbe i t sk rä f t en zu A r b e i t s p l ä t z e n zu Aussagen ü b e r die 
Strukturierung eines Gesamtarbeitsmarktes z . B . auf nationaler Ebene kommt. 

Diese Strukturierung, Segmentation genannt, führ te nach der Ana ly se bundes
deutscher V e r h ä l t n i s s e zu einer horizontalen Auftrennung des Arbei tsmarktes 
in einen Jedermannsarbeitsmarkt, in einen betriebsinternen und endl ich in 
einen berufsfachlichen Arbei t smarkt . D i e Def in i t ion dieser drei A r b e i t s m ä r k t e 
w i r d ü b e r w i e g e n d ü b e r die G e n e r a l i t ä t b z w . Spezif i tä t der Qual i f ika t ion der 
Arbe i t sk rä f t e auf dem jewei l igen Te i lmark t gesehen; neuerdings von Sengen-
berger allerdings eher ü b e r den G r a d und die A r t der B i n d u n g von Arbei tge
bern und Arbei tnehmern (vg l . dazu Sengenberger 1987, S. 117). 

In betrieblichen A r b e i t s m ä r k t e n werden auf die Arbeitskraft bezogene Anpas 
s u n g s v o r g ä n g e betriebsintern vo l l zogen , und den i m Betr ieb beschä f t ig t en A r 
be i t sk rä f t en eine Vorzugsbehandlung vo r nicht dem Betr ieb a n g e h ö r e n d e n A r 
be i t sk rä f ten e i n g e r ä u m t dergestalt, d a ß innerbetriebliche Umsetzungen und 
Aufst iege vor Einstel lungen i n den Betr ieb rangieren. Wei tere M e r k m a l e be
treffen k la r definierte E in t r i t t s a rbe i t sp l ä t ze für neu eingestellte Arbe i t sk r ä f t e 
und die Exis tenz einer betrieblichen Arbei tsorganisat ion, in der die M e h r z a h l 
der A r b e i t s p l ä t z e nach Gesichtspunkten von Qualif ikat ionsanforderungen, 
Verdiens t und Se lbs t änd igke i t hierarchisch angeordnet ist. Dieser hierarchi
schen Anordnung der A r b e i t s p l ä t z e entsprechen M o b i l i t ä t s m u s t e r , die i m 
Zuge einer Abfo lge von M o b i l i t ä t s s c h r i t t e n den E r w e r b einer immer h ö h e r e n 
Qual i f ika t ion g e w ä h r l e i s t e n . 1 0 

In dem Sinne, i n dem diese A l l o k a t i o n s - oder Aufst iegsregeln eine hohe V e r 
bindl ichkei t besitzen, insbesondere was den E r w e r b oder die Nu tzung von 
Qual i f ika t ion angeht und eine mehr oder minder g r o ß e wechselseitige B i n 
dung (in bezug auf reduzierte Substituierbarkeit von schon beschä f t ig t en A r 
be i t sk rä f t en ) sowohl auf Seiten der Arbei tgeber wie der Arbei tnehmer zumin 
dest für Te i l e der Belegschaft besteht, kann von betriebszentrierter Arbe i t s 
marktsegmentation ausgegangen werden (siehe L u t z 1987). M a n kann in die
ser Hins ich t auch von einer S c h l i e ß u n g des betriebsinternen Arbei tsmarktes 
sprechen bei Betonung der Tatsache, d a ß die Arbe i t sk rä f t e eines Betriebes 

10 Für eine detaillierte Beschreibung siehe Köhler 1981 und Drexel 1982; zu den 
Determinanten von internen Arbeitsmärkten siehe auch Pfeffer, Cohen 1984. 
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oder zumindest Te i le davon gegen K o n k u r r e n z von a u ß e n abgeschirmt wer
den. 

W i r d ein G r o ß t e i l der Qual i f iz ie rung von Arbe i t sk rä f t en in den Betr ieb ver la
gert und findet diese Qual i f iz ie rung parallel zur laufenden Produkt ion statt, so 
werden dem Betrieb zum einen wenig oder keine Kos ten dadurch entstehen, 
zum anderen auch keine, nicht unmittelbar in P r o d u k t i v i t ä t umsetzbare, Ü b e r 
schußqua l i f i ka t ion erzeugt. Diese letzte Aussage m u ß aber dahingehend rela
tiviert werden, d a ß die Erzeugung einer gewissen Ü b e r s c h u ß q u a l i f i k a t i o n er
forderl ich ist für die Erhal tung einer notwendigen Einsa tz f lex ib i l i t ä t der A r 
be i t skrä f te bei bestimmten P r o d u k t i o n s e n g p ä s s e n , E i l au f t r ägen oder hohen 
K r a n k h e i t s s t ä n d e n , sowie für das Funkt ionieren des Mechanismus ' der inter
nen M o b i l i t ä t (siehe dazu Sengenberger 1987, S. 156). Voraussetzung für das 
Funkt ionieren interner Wei terqual i f iz ierung am Arbei tspla tz ist die Ausscha l 
tung der direkten Arbei tnehmerkonkurrenz und eine gewisse Arbei tspla tzs i 
cherheit für diejenigen Arbe i t sk rä f t e , von denen die Weitergabe von F ä h i g 
keiten und Kenntnissen an in der Hierarchie tiefer stehende Arbei te r erwartet 
w i r d . 

D e r Auf te i lung des Gesamtarbeitsmarktes in drei verschiedene Tei larbei ts
m ä r k t e , die nicht u n a b h ä n g i g von den V e r h ä l t n i s s e n auf der Produktionsseite, 
speziell auf dem Produktmarkt gesehen werden kann, entspricht eine 
gegebene his tor isch gewordene Struktur, d ie s ich insbesondere für den 
betriebsinternen Arbei tsmarkt aus den besonderen Gegebenheiten der 
bundesdeutschen Nachkriegszei t herleiten läß t . Diese r der Konzep t ion 
i n h ä r e n t e historische R a u m - und Zei tbezug zeichnet diesen Ansatz g e g e n ü b e r 
dem unhistorischen und individual is t ischen neoklassischen Ansatz aus. 

In der vorl iegenden Arbei t geht es darum, die Stel lung der a u s l ä n d i s c h e n und 
deutschen Arbe i te r in einem betrieblichen Arbei tsmarkt auch i m Zei tver lauf 
empir isch zu analysieren. Der Begr i f f der Segmentation u m f a ß t eine Vie l fa l t 
theoretischer und empir isch analytischer Best immungen. E r ist als Gegenbe
griff zur neoklassischen Arbei tsmarkt lehre entstanden, er grenzt Arbe i t s 
marktbereiche nach Arbe i t s - oder Einkommensbedingungen und Beschäf t i 
gungsris iken von ihnen zugeordneten sozialen Gruppen sowie nach den A l l o -
kationsprozessen ab, und er verbindet dieses mit theoretischen Annahmen 
übe r die Funkt ionsweise von A r b e i t s m ä r k t e n . Dementsprechend finden sich 
auch je nach den theoretischen Posit ionen und einem je spezifischen Erkennt
nisinteresse ganz unterschiedliche Verwendungen des Begri f fs . 
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E s kann i n dieser auf die Stel lung a u s l ä n d i s c h e r und deutscher Arbe i t sk rä f t e 
in betrieblichen A r b e i t s m ä r k t e n bezogenen Arbe i t nicht darum gehen, das 
Konzept der Segmentation zu ü b e r p r ü f e n . M i t der Frage nach der D i s k r i m i 
nierung so l l ein Tei laspekt von Segmentation untersucht werden, der einer 
empirischen Ü b e r p r ü f u n g unmittelbar z u g ä n g l i c h ist. 

Das Konzep t der D i s k r i m i n i e r u n g oder Ungle ichbehandlung beinhaltet i n die
sem Zusammenhang auch die Benachtei l igung einzelner Arbe i t sk r ä f t e oder 
auch von Gruppen von A r b e i t s k r ä f t e n , die ü b e r bestimmte M e r k m a l e defi
nierbar s ind. Na tü r l i ch verlangt dieses Konzept eigentlich einen Agierenden , 
d .h . eine oder mehrere Handelnde, die für eine konstatierte Ungle ichbehand
lung verantwort l ich s ind. A l l e r d i n g s ist ein derartiger Nachweis von D i s k r i 
minierung als Handlungsfolge und deren Ursachen mit den M i t t e l n der empi
r ischen Forschung nur sehr schwer zu f ü h r e n . 1 1 

Empi r i sche Ana lysen , denen Informationen ü b e r intentionales d i sk r imin ie ren
des Hande ln der beteiligten Akteure nicht z u g ä n g l i c h s ind , sind g e w ö h n l i c h 
darauf angewiesen, D i s k r i m i n i e r u n g als Ungle ichhei ten zu definieren, die 
nicht durch relevante Faktoren wie z . B . unterschiedliche Qua l i f ika t ion oder 
Berufserfahrung e rk lä r t werden k ö n n e n . D i s k r i m i n i e r u n g w i r d also als R e s i 
dualkomponente betrachtet, die durch beobachtbare Unterschiede nicht e rk l ä r t 
werden kann. So w i r d i m Grunde auch in der vorl iegenden Arbe i t verfahren. 
A l l e r d i n g s w i r d das Verfahren etwas modif iz ier t dadurch, d a ß z w e i Arbe i t s 
k r ä f t e g r u p p e n einer Eintr i t tskohorte vergl ichen werden, die i n bezug auf 
wicht ige M e r k m a l e mit H i l f e geeigneter Verfahren als homogen angesehen 
werden k ö n n e n . Betrachtet und bewertet in Rich tung auf d iskr iminierende 
oder ungleiche Behandlung i m Laufe des innerbetrieblichen Karriereprozesses 
w i r d hier die relative E n t w i c k l u n g des V e r h ä l t n i s s e s von deutschen und aus
l ä n d i s c h e n Arbe i te rn . 

b) Datenbasis und Methoden 

D e r Rahmen der empirischen Ana lyse ist gegeben durch die Daten, die aus 
einem Betr ieb der metallverarbeitenden Industrie stammen. Das untersuchte 
W e r k , das als Stammwerk eines Unternehmens eine eigene organisatorische 
Einhei t bi ldet , kann als Serienfertigungsbetrieb für weite Te i l e der bundes-

11 Zu einigen Ergebnissen in dieser Richtung siehe Fijalkowski u.a. 1988. 
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deutschen Industrie als charakteristisch gelten. Produzier t werden h a u p t s ä c h 
l i c h Aggregate und Systeme der Antr iebstechnik für den Fahrzeug- und A p p a 
r a t e b a u . 1 2 

D i e zur V e r f ü g u n g stehenden Daten entstammen dem normalen Arbei tsablauf 
des Betriebes, s ind also p r o z e ß - p r o d u z i e r t , und wurden in anonymisierter 
F o r m ü b e r n o m m e n . F ü r die Ana lyse selbst wurden die Informationen ü b e r 
einen T e i l der i n dem Betr ieb beschäf t ig ten Arbe i te r herangezogen. Wegen 
der speziel len Fragestel lung, die die zei t l iche E n t w i c k l u n g betrieblicher K a r 
rieren besonders betont, wurden nur die Arbe i te r b e r ü c k s i c h t i g t , die i n den 
Jahren 1976 und 1977 in den Betr ieb eingetreten waren (Eintri t tskohorte 
1976-77). Ü b e r w i e g e n d stehen die Informationen in F o r m eines neunstufigen 
Panels (1976 bis 1984) zur V e r f ü g u n g . 

V o n den m ö g l i c h e n A r t e n , innerbetriebliche M o b i l i t ä t zu erfassen, erscheinen 
zwe i M a ß e als besonders relevant. D i e Lohngruppeneinstufungen der Arbe i te r 
lassen eine eher statusbezogene Hierarch is ie rung deutlich werden, w ä h r e n d 
ü b e r d ie berechneten monatl ichen Bruttoeinkommen der Arbe i te r der t a t säch l i 
che E r f o l g i n bezug auf das verdiente G e l d , also eher ein leistungsbezogener 
Indikator , feststellbar ist. 

D i e Gruppen der a u s l ä n d i s c h e n und deutschen Arbe i te r der Eintri t tskohorte 
werden i n bezug auf diese relevanten M o b i l i t ä t s m a ß e in ihrer E n t w i c k l u n g 
ü b e r die Ze i t der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t h inweg , also in l ä n g s s c h n i t t a r t i g e r 
Perspekt ive, be t rachte t . 1 3 Aufgrund der nahezu einmaligen Datenlage werden 
empir ische Methoden zur Ana lyse von L ä n g s s c h n i t t d a t e n angewandt, die eine 
Verfe inerung von Aussagen und eine Ü b e r p r ü f u n g von Thesen m ö g l i c h er
scheinen lassen, die mit Methoden der Querschnittsanalyse so nicht m ö g l i c h 
w ä r e n . Neben den relativ neuen Verfahren zur Ereignisanalyse s ind dies auch 
deskript ive Verfahren grafischer A r t , die A u f s c h l ü s s e ü b e r A r t , A u s m a ß und 
E n t w i c k l u n g der feststellbaren Mob i l i t ä t geben. 

12 Zur Darstellung von Organisation und Struktur des untersuchten Betriebes wird 
auf Kapitel IV verwiesen. 

13 Da dies unter Einbeziehung relevanter Einflüsse und Differenzierungskriterien ge
schieht, scheint unter Berücksichtigung der gewählten Kohortenbildung auch der 
Einfluß unbeobachteter Heterogenität einigermaßen kontrolliert zu sein. 
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4. Z u m A u f b a u der Arbei t 

D i e Kapi te l II bis I V dienen der begriff l ichen K l ä r u n g und der Darstel lung 
des Forschungsstandes. A u ß e r d e m w i r d der untersuchte Betr ieb vorgestellt . 

In Kapi te l II w i r d das Konzept der betrieblichen Mob i l i t ä t entwickel t . Nach 
einem Ü b e r b l i c k ü b e r theoretische Versuche zur E r k l ä r u n g von Mobi l i t ä t 
werden i n einem weiteren Kapi te l (Kapi tel III) empirische Arbe i t en , die sich 
die Erfassung und die E r k l ä r u n g von Mob i l i t ä t zum Z i e l gesetzt haben, refe
riert. Kap i te l I V gibt einen Ü b e r b l i c k ü b e r Struktur und E n t w i c k l u n g des un
tersuchten Betriebes w ä h r e n d des Beobachtungszeitraumes. 

In den Kapi te ln V bis V I I I w i r d nach einer aus füh r l i chen Dars te l lung der D a 
tenbasis und der verwendeten Defini t ionen die Ana lyse der Daten vorgestellt. 
D i e Darstel lung der Datenbasis der Ana lyse (Kapi tel V ) w i r d eingeleitet 
durch einen Ü b e r b l i c k ü b e r die A r t und die Organisat ion der zur V e r f ü g u n g 
stehenden Daten. N a c h einem Versuch der E i n s c h ä t z u n g der Ve r l äß l i chke i t 
p r o z e ß - p r o d u z i e r t e r Daten werden grundlegende Datendefinit ionen in einer 
A r t Nachschlageabschnitt gegeben. D i e D i skuss ion der Relevanz von K o h o r 
ten für die Ana lyse von L ä n g s s c h n i t t d a t e n und verschiedener damit einherge
hender Implikat ionen (in bezug auf Kohor ten - , A l t e r s - und Periodeneffekte) 
führt zur Def in i t ion der i m Rahmen dieser Arbe i t verwandten Eintri t tskohorte 
und ihrer Struktur. Abgeschlossen w i r d dieses Kap i t e l durch eine kurze 
E i n f ü h r u n g i n die Ve rwendung ereignisanalytischer Methoden bei der K o h o r 
tenanalyse. 

Das nächs t e Kapi te l (Kapi te l V I ) en thä l t die Ana lyse der M o b i l i t ä t s p r o z e s s e 
und Karr ie reentwicklungen bei deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn . Nach 
einer Diskuss ion a u s g e w ä h l t e r M o b i l i t ä t s m a ß e und des Umfanges der M o b i 
l i tä t i m untersuchten Betr ieb w i r d die G e s a m t m o b i l i t ä t der beiden Arbei ter
gruppen ü b e r die K o m b i n a t i o n von relevanten M o b i l i t ä t s i n d i k a t o r e n n ä h e r 
betrachtet. Darauf folgt die Darstel lung der R o l l e von Ver le ihungen der A r 
beiter an andere Abte i lungen des Betriebes. 

Das folgende Kap i t e l (Kapi tel VI I ) befaßt sich mit der Ana lyse von Karr ie re
mustern und deren Bestimmungsfaktoren. N a c h der E n t w i c k l u n g von Kar r i e 
remustern und -ve r l äu fen treten die Determinanten dieser V e r l ä u f e in den 
Vordergrund der Betrachtung. Abgerundet w i r d diese Dars te l lung durch die 
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Analyse der Aufstiegschancen v o n Akkordarbe i te rn mit H i l f e ereignisanalyti
scher Methoden . 

Danach w i r d die Mob i l i t ä t nach a u ß e n betrachtet (Kapi te l VI I I ) . D i e F luk tua 
tionsmuster und -determinanten v o n deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn 
werden hier behandelt, wobe i ebenfalls h a u p t s ä c h l i c h ereignisanalytische 
Methoden bei der Ana lyse A n w e n d u n g finden. 

In Kap i t e l I X sch l ieß l ich w i r d eine Zusammenfassung der Ergebnisse ver
sucht. 
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II. Das Konzept der betrieblichen Mobilität 

1. D e r Begri f f der M o b i l i t ä t 

Unter M o b i l i t ä t kann ganz al lgemein eine Bewegung von Personen in einem 
bestimmten sozialen Tei lsystem verstanden werden. Dieses System kann be
zogen sein auf einen gesellschaftlichen Tei lbere ich sozialer , wirtschaftlicher 
oder auch beruflicher A r t . So verstanden kann die Bewegung von Personen 
von einer Pos i t ion in eine andere Pos i t ion jedweder A r t in jedwedem Gl iede 
rungsbereich einer Gesellschaft als Mob i l i t ä t gefaßt werden (siehe dazu 
Recker 1974) . . 

Berufl iche Mob i l i t ä t oder besser Mobi l i t ä t i m Bereich der Institution Arbe i t s 
markt kann in verschiedenen Ar ten und F o r m e n auftreten (siehe M ü l l e r 1980; 
K o l ! 1981). E s lassen sich mehrere Dimensionen innerhalb der Ar ten von 
Mobi l i t ä t unterscheiden. D i e erste betrifft die Rich tung der M o b i l i t ä t . M a n 
kann danach fragen, ob sich eine Verbesserung der je indiv iduel len Situation 
feststellen l äß t , oder ob eine Verschlechterung oder auch eine neutrale V e r ä n 
derung konstatiert werden m u ß . 1 

E i n e weitere D i m e n s i o n w i r d durch die Feststellung angesprochen, ob mit der 
V e r ä n d e r u n g der Pos i t ion eine funktionale Beziehung zur vorhandenen Q u a l i 
fikation besteht. O b also in der neuen Pos i t ion eine Ve rwer tung vorhandener 
beruflicher Qual i f ika t ion m ö g l i c h ist oder ob ein Ver lus t der Verwer tung be
ruflicher Qual i f ika t ion aufgetreten i s t . 2 

Schl ieß l i ch ist der Aspekt der F r e i w i l l i g k e i t be im Posi t ionswechsel zu b e r ü c k 
sichtigen. Das bezieht sich darauf, ob eine Person die V e r ä n d e r u n g aus e i 
genem Ant r i eb , W o l l e n oder Handeln he rbe i füh r t , oder ob die Mob i l i t ä t ver
mittelt oder direkt durch andere Personen ausge lös t w i r d . Bezogen auf eine 
Absichtsdimension kann man unterscheiden zwischen realisierter, also 

1 Wohlgemerkt ist hier der Bezugsrahmen der festgestellten Bewegung noch nicht 
Gegenstand der Diskussion. 

2 Position ist, wie aus der allgemeinen Definition ersichtlich, nicht bezogen auf 
einen bestimmten Arbeitsplatz oder eine bestimmte Arbeitsstelle, diese Begriffe 
lassen sich aber darunter subsumieren. 
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t a t säch l i ch erfolgter manifester, M o b i l i t ä t und latenter M o b i l i t ä t , die eher per
sonenbezogen eine Bereitschaft zu einem Wechse l beinhaltet. Z u s ä t z l i c h l ieße 
sich noch eine potentielle M o b i l i t ä t ausdifferenzieren, die eine Bereitschaft 
z u m Wechse l unter bestimmten herstellbaren Bedingungen bezeichnet (siehe 
M ü l l e r 1980, S. 7). A l l e r d i n g s dür f te diese letzte Unterscheidung für die 
Ana l y se nur bei sehr eingeengten und speziellen Fragestellungen fruchtbar zu 
machen sein. 

D i e F o r m e n der Mob i l i t ä t k ö n n e n sehr unterschiedlich sein. Das kann einmal 
sein der Eintr i t t in das Erwerbs leben , also der Ü b e r t r i t t v o m Ausb i ldungssy
stem i n eine erste B e s c h ä f t i g u n g . Das kann aber auch sein der Austr i t t aus 
dem Erwerbs leben . Ü b e r g ä n g e in den Ruhestand, die Inva l id i t ä t oder den T o d 
sind hier m ö g l i c h . D e r Wechse l zwischen Beschä f t i gung und Arbei t s los igke i t 
ist ein weiterer Punkt . Ü b e r g ä n g e s ind zwischen Beschä f t i gung und Arbe i t s lo 
sigkeit oder umgekehrt m ö g l i c h mit der Besonderheit , d a ß Arbei t s los igke i t 
und a n s c h l i e ß e n d e erste Beschä f t i gung nur m ö g l i c h ist, wenn nach Ver lassen 
des Schu l - oder Ausbi ldungssystems eine Ze i t der Arbe i t s los igke i t gelebt 
werden m u ß t e . E i n Wechse l des Arbeitgebers und/oder des Betriebes zähl t 
ebenso dazu w ie ein Branchen- oder Wir tschaf tszweigwechsel . N a t ü r l i c h liegt 
hier g le ichzei t ig auch ein Wechse l des Betriebes und in der Regel auch ein 
Wechse l des Arbeitgebers vor , aber hier w ie bei a l len anderen F o r m e n gi l t 
n a t ü r l i c h , d a ß vie l fä l t ige M i s c h f o r m e n auftreten k ö n n e n , es hier aber zum 
Z w e c k e der Dars te l lung auf die Reinformen ankommt. 

Sch l i eß l i ch betrifft die n ä c h s t e F o r m den regionalen W e c h s e l , den Or t swech
sel i m geografischen Sinne, der noch einmal unterteilt werden kann in einen 
innerstaatlichen und einen Wechse l ins A u s l a n d . D e r Wechse l des Berufes ist 
eine weitere F o r m , die sehr w ich t i g ist für das Ver fo lgen einer berufl ichen 
Kar r ie re ü b e r die Ze i t . D ie s trifft in besonderem M a ß e auch für die nächs t en 
beiden F o r m e n der Mob i l i t ä t z u , den T ä t i g k e i t s w e c h s e l und den Arbei tsp la tz
wechsel . A u c h bei diesen F o r m e n der M o b i l i t ä t g i l t , d a ß die Def in i t ion eines 
Wechse ls und dessen Erfassung einige Probleme aufwirft, denen i m nächs t en 
Abschni t t nachgegangen werden s o l l . 
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2. E in ige Hinweise zur Problemat ik der Definit ion u n d E r f a s 

sung von M o b i l i t ä t 

U m ü b e r h a u p t Mob i l i t ä t , d .h . V e r ä n d e r u n g feststellen zu k ö n n e n , oder, an
ders herum, um auch das NichtVor l iegen von Mob i l i t ä t konstatieren zu k ö n 
nen, m u ß die als M a ß dienende Kategorie , die "Pos i t ion" in der oben ange
führ ten Def in i t ion , eindeutig und exakt definierbar sein. A l s eine Grundkate
gorie , die auch in der amtlichen Statistik verwendet w i r d , dient der Begr i f f 
des Berufes. U n d einen Beruf üb t aus, wer eine auf E r w e r b gerichtete T ä t i g 
keit a u s ü b t . A l s Beruf w i r d amtl ich verstanden "die auf E rwerb gerichteten, 
charakteristischen Kenntnisse und Fert igkei ten sowie Erfahrungen erfordern
den und i n einer typischen Kombina t ion z u s a m m e n f l i e ß e n d e n Arbe i t sver r ich
tungen [...], durch die der einzelne an der Le is tung der Gesamtheit im Rah
men der Volkswir tschaf t mitschafft" (Statistisches Bundesamt 1975, S. 10). 
W i c h t i g ist dabei , d a ß jede Berufs tä t igke i t Kenntnisse , Fert igkeiten und E r 
fahrungen erfordert, die für einen bestimmten K o m p l e x von Arbe i t sver r ich
tungen abgrenzbar und deshalb in ihrer Kombina t i on für jeden Beruf charak
teristisch s ind . A u ß e r d e m w i r d "den p l a n m ä ß i g ausgebildeten B e r u f s t r ä g e r n 
[...] gleichgeachtet, wer sich die für die B e r u f s a u s ü b u n g notwendigen Kennt 
nisse, Fert igkei ten und Erfahrungen auf andere Wei se - z . B . durch E ina rbe i 
tung oder l ang j äh r ige Praxis - erworben hat" ( E b d . , S. 10). 

A l s Abgrenzungsmerkmal für die einzelnen Berufe w i r d die zu einem be
stimmten Zei tpunkt ausgeübte Tä t igke i t verwendet. N ich t also das, was je
mand ist ( z . B . Schreiner) , sondern das, was jemand macht ( z . B . Spitzendre
her), w i r d für die Def in i t ion verwendet. U m die Systematisierung zu unter
s tü t zen , werden in der amtlichen Berufssystematik einzelne Berufe wie Karus 
selldreher oder Revolverdreher zu Berufsklassen z u s a m m e n g e f a ß t , die mit e i 
ner viers te l l igen Kennzif fer versehen sind und deren Bezeichnung z . B . 
"Dreher , a l lgemein" oder "andere Dreher" lautet. Diese insgesamt 1689 Be 
rufsklassen sind zu Berufsordnungen z u s a m m e n g e f a ß t , die dreistell ige K e n n 
ziffern tragen. Beispiele sind Dreher , F r ä s e r oder Bohre r . Diese Aggregate 
werden dann ü b e r zweistel l ige Kennzif fern ( z . B . "Meta l lver former , spanend") 
zu Berufsgruppen gefaßt , die Berufsabschnitten und letztendlich Berufsberei
chen ( z . B . "Fertigungsberufe") a n g e h ö r e n . 

Diese auf den ersten B l i c k so klare Struktur ist al lerdings davon betroffen, 
d a ß s t ä n d i g V e r ä n d e r u n g e n in der beruflichen T ä t i g k e i t auftreten. A u ß e r d e m 
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entstehen s t änd ig neue Berufsbezeichnungen, die eine Ausdifferenzierung der 
bestehenden Systematik darstellen, ohne d a ß eine V e r ä n d e r u n g in wesentl i
chen Te i l en der berufl ichen Tä t igke i t festzustellen ist. Ä h n l i c h sieht dies 
Teckenberg , der meint: " D a sich Berufsbezeichnungen eng an den Branchen
oder Arbei ts inhal ten orientieren, sind unterschiedliche T i t e l bei beinahe g le i 
cher T ä t i g k e i t denkbar" (1985, S. 443) . E s k ö n n e n s ich aber auch bisher ge
trennte Berufe zu einem Beruf entwickeln , so d a ß ein Berufsbezeichnungs-
wechsel ohne einen damit einhergehenden Berufswechsel konstatiert werden 
kann (siehe M o l l e 1968). Zusä t z l i ch kann noch nach totalem oder partiellem 
Wechse l des Berufes unterschieden werden, je nachdem, w ie gravierend die 
V e r ä n d e r u n g e n in wesentlichen Te i l en der berufl ichen T ä t i g k e i t ausfallen. 

D i e Beurtei lung dessen, ob ein Berufswechsel vor l iegt , kann "objektiv" oder 
"subjektiv" g e g r ü n d e t sein. Sie kann ü b e r Expertenbeurtei lung, ü b e r die E i n 
s c h ä t z u n g der betroffenen E r w e r b s t ä t i g e n oder ü b e r V e r ä n d e r u n g e n in der Be
rufskennziffer erfolgen. D i e letzte Variante setzt na tü r l i ch voraus, d a ß amtl i 
che Berufsbezeichnungen als Basis der Klass i f i z i e rung vor l iegen m ü s s e n . Bei 
den ersten beiden Methoden kann dieser V o r g a n g getrennt werden. Z u m 
einen k ö n n e n befragte "Berufsinhaber" Angaben ü b e r Berufsbezeichnungen 
machen, die dann den Exper ten zur Grundlage der Beur te i lung des Vor l iegens 
eines Wechsels werden; zum anderen kann die V e r ä n d e r u n g der T ä t i g k e i t und 
die Beurtei lung in bezug auf den Wechse l u n a b h ä n g i g v o n den Berufsbezeich
nungen zur Grundlage der E i n s c h ä t z u n g werden. 

N i m m t man die amtliche Berufssystematik als Grundlage des Berufswechsels , 
so unterstellt man, d a ß die Berufe in der Systematik d u r c h g ä n g i g nach ihrem 
Verwandtschaftsgrad gegliedert s ind, D a ß dies nicht immer zutreffen m u ß , 
zeigen Hofbauer und K ö n i g (1973). S ie machen deut l ich , d a ß "nicht jeder 
Kennziffernwechsel mit einem Berufswechsel verbunden sein m u ß und umge
kehrt" ( E b d . , S. 38). Dies w i rk t sich noch s t ä r k e r aus, wenn man die Ebene 
des vierstel l igen S c h l ü s s e l s v e r l ä ß t und sich auf den dreistel l igen Schlüsse l 
s tü tz t , der den Ü b e r g a n g zu und den V e r g l e i c h mit der I S C O - K l a s s i f i k a t i o n 
des Internationalen Arbeitsamtes i n Genf g e w ä h r l e i s t e t . 

D i e Expertenbefragung krankt daran, d a ß Personen mit den notwendigen um
fassenden aktuellen und historischen berufskundlichen Kenntnissen nur in 
sehr geringer Z a h l zur V e r f ü g u n g stehen dü r f t en . D i e Selbsteinstufung durch 
die Erwerbspersonen selbst basiert letztendlich nicht auf der objekt iven V e r 
ä n d e r u n g der berufl ichen T ä t i g k e i t , sondern auf der je ind iv idue l l en D e f i n i -
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t ion von "Berufswechsel" . U n d diese E i n s c h ä t z u n g w i r d a b h ä n g i g sein von 
der berufl ichen T ä t i g k e i t und von der sozialen Stel lung der Befragten. Z u d e m 
w i r d die Beurtei lung ebenso bee in f luß t werden durch das A u s m a ß und die A r t 
der V e r ä n d e r u n g . E i n e stetige V e r ä n d e r u n g w i r d w o h l weniger intensiv wahr
genommen als eine abrupte V e r ä n d e r u n g . 

Retrospektiv angelegte Befragungen wie die "Lebensverlaufsstudie" haben ne
ben den Erinnerungsschwier igkei ten für einzelne T ä t i g k e i t s p h a s e n in der i n d i 
v iduel len Erwerbsgeschichte mit eben diesem Prob lem zu tun. M a n kann dies 
tei lweise mit der M a ß g a b e auffangen, alle vorgekommenen T ä t i g k e i t s ä n d e 
rungen zu berichten; dies w i r d aber bei weiter z u r ü c k liegenden V e r ä n d e r u n 
gen ebenfalls zu Er innerungs- und demnach zu Erfassungsproblemen führen . 
A u c h hier g i l t , d a ß erhebliche Ä n d e r u n g e n w o h l eher als graduelle V e r ä n d e 
rungen erinnert werden. 

D i e Messung von V e r ä n d e r u n g e n berufl icher T ä t i g k e i t e n besitzt zunächs t 
e inmal keine hierarchische Komponente , denn das W o h i n ist nicht nach h ö h e r 
oder tiefer gekennzeichnet. E s kann nur festgestellt werden, d a ß Mob i l i t ä t 
vor l iegt . D i e wenigen hierarchisch interpretierbaren Momente , die i m amtl i 
chen Klassif ikat ionssystem auftreten (so die Unterscheidung von E in r ich te rn , 
Bedienern und Hel fe rn auf der Ebene der Berufsklassen in verschiedenen B e 
rufsordnungen) sind nicht in das System integriert, sondern eher e in Be ip ro 
dukt, da die Berufsklassif iz ierung expl iz i t nicht nach gleichwert igen T ä t i g 
keiten ordnet, sondern nach gleichart igen. Dieser Ansa tz von Hierarch is ie -
rung geht übe rd i e s wieder ver loren be im Ü b e r g a n g v o m vierstel l igen zum 
dreistel l igen T ä t i g k e i t s s c h l ü s s e l . 

D i e Vors t e l lung , d a ß nach horizontaler oder vert ikaler Mob i l i t ä t s innvol l un
terschieden werden kann, ist w o h l erstmals von S o r o k i n (1959, S. 133 f f . ) 3 

artikuliert worden , und führt geradewegs i n die Diskuss ion ü b e r die Klassen
b z w , die Schichtkonzept ion. A u c h wenn man sich der Vors t e l lung a n s c h l i e ß t , 
d a ß die angesprochene Problematik sich in eine Konzep t ion der "sozialen 
L a g e " auf lösen läßt (Hrad i l 1987), kommt man doch an der Situation nicht 
vorbe i , d a ß einmal reale Machtver te i lungen und H a n d l u n g s s p i e l r ä u m e gerade 
i m Arbei tsbereich hierarchisiert s ind und zum anderen g r u n d s ä t z l i c h jeder so
ziale Ak teu r Vors te l lungen ü b e r eine bestimmte Rangordnung von berufl ichen 
T ä t i g k e i t e n besitzt. "Berufsprestigeskalen stellen einen al lgemein gü l t i gen 

3 Das Werk ist ursprünglich 1927 zum ersten Mal erschienen. 
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Standard für soziale A u f - und Abst iege dar und M o b i l i t ä t s m e s s u n g e n entspre
chen somit auf dieser Basis den Wahrnehmungen und Bewertungen der 
betroffenen Akteure , beschreiben mi th in ihre M o b i l i t ä t s e r f a h r u n g e n korrekt" 
(Mayer 1975, S. 15). 

M a n m u ß nun nicht so weit gehen, diese auf eine nationale Basis abhebende 
Ü b e r e i n s t i m m u n g i n H i n b l i c k auf die vertikale Gl iederung als ein "na tü r l i ches 
Symbol der sozialen Ungle ichhei t" (Strasser 1987) zu bezeichnen, aber ge
meinsame Kr i t e r i en der Mi tg l i ede r einer Gesellschaft k ö n n e n doch unterstellt 
werden. A l l e rd ings ist dennoch zu vermuten, d a ß die "Realabstraktion" 
(Kreckel 1987) Berufsprestige ü b e r relevante Untergruppen einer Gesellschaft 
h inweg nicht dieselbe Struktur aufweisen w i r d . Thesenart ig läßt sich als e in 
Beispie l für eine Differenzierung nach sozialen Gruppen behaupten, d a ß 
Frauen eine andere Vors te l lung von der Berufsgliederung nach dem Prestige 
besitzen als M ä n n e r , da die M o b i l i t ä t s e r f a h r u n g e n und die durchschnit t l ichen 
Berufsposit ionen je nach Gruppe je spezifisch andere sein werden. Unseres 
Wissens ist die N a c h p r ü f u n g dieser oder ä h n l i c h e r Thesen bisher nicht er
folgt. 

E i n s c h l ä g i g e Versuche der Messung von Berufsprestige und die A b b i l d u n g i n 
einer Ska la s ind v o n z . B . T re iman (1977), Sorensen (1977 und 1979) und 
zuletzt von Wegener (1985) vorgenommen worden. Wegener (1985, S. 224) 
hat gezeigt, d a ß die Va l id i t ä t derartiger Versuche weitgehend als gesichert 
gelten kann. M a n w i r d allerdings nicht von Zei t invar ianz bei diesen Skalen 
ausgehen k ö n n e n . Z u s ä t z l i c h ist die W a r n u n g von Ki rchbe rge r (1975, S. 156) 
ernst zu nehmen, d a ß "Mobi l i t ä t nicht mehr nur an einem Wechse l von einer 
beruflichen Pos i t ion zur anderen ablesbar [ist, H . G . ] , sondern die Verände
rung der Berufsbezeichnung selbst wird zu einem Indikator für Mobilität" 
(Hervorhebung i m Or ig ina l ) . D i e V e r ä n d e r u n g der berufl ichen Tä t igke i t en 
und die V e r z ö g e r u n g , mit der diese Ä n d e r u n g e n i n eine Berufsklassif ikat ion 
Aufnahme finden, b z w . mit der sich in einer gegebenen Gesellschaft eine A r t 
Konsens in der Herausbi ldung einer jewei l igen P r e s t i g e e i n s c h ä t z u n g einstellt, 
b e e i n t r ä c h t i g e n sowohl Def in i t ion als auch Messung von M o b i l i t ä t . 

D i e bei der Messung von Berufsprestige weitgehend ausgesparten Aspekte 
von Qual i f ika t ion , Stel lung i m Beruf oder Stel lung i m Betr ieb bi lden die 
Grundlage für eine r a n g m ä ß i g e Gl iederung von Individuen nach gewissen 
"objektiven" K r i t e r i e n . Diese drei Aspekte beziehen sich zwar wie die Prest i
georientierung auf eine soziale Grundkategor ie , die je perzipierte b z w . k o n z i -
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pierte gesellschaftliche Organisat ion i m weitesten Sinne, aber anders als bei 
der Berufsklassif izierung erlangt die Wert igkei t von Posi t ionen Bedeutung. 
D i e Qual i f ika t ion , gemessen an dem G r a d der Fer t igkei ten, Kenntnisse und 
Erfahrungen, ist entweder ü b e r staatlich lizensierte T ä t i g k e i t e n oder ü b e r er
reichte Posi t ionen einer Ordnung nach dem Status abzulesen. D i e berufliche 
Stel lung ist so ü b e r eine letzt l ich schon hierarchieartig vorstrukturierte funk
tionelle Klass i f ika t ion nach Arbe i t e rn , Angestel l ten, Beamten und S e l b s t ä n d i 
gen zu orten, wobei die einzelnen Kategorien in sich noch gegliedert s ind. 
D i e Schwier igkei t bei dieser Vorgehensweise liegt dar in , d a ß einmal die 
Hierarchis ierung ü b e r die Grundkategorien nicht eindeutig ist und zudem ü b e r 
die innere Gl iederung der Grundkonzept ionen ein Nebeneinander mehrerer 
Hiera rch ien vor l iegt . 

Deshalb wurden und werden auch hier Versuche zur Skal ierung der beruf l i 
chen Stel lung unternommen, nicht zuletzt auch, u m eine eindeutige Abstufung 
und E inordnung nach dem sozialen Status zu erreichen. Das Z i e l v o n Handl 
(1977) war es, ü b e r eine Indexskalierung intervallskalierte Statuswerte für alle 
nominalskal ier ten Kategorien der beruflichen Stel lung der M i k r o z e n s u s - Z u -
satzerhebung 1971 zu erhalten. D ie s hat den V o r t e i l , die vorgegebene, nicht 
ganz eindeutige, Hierarchis ie rung, i n eine eindeutige Ordnung zu br ingen. 
E i n e n anderen Ansatz w ä h l t e M a y e r (1977). H i e r wurde ü b e r beobachtete In
t e r ak t i onshäu f igke i t en die S t a tu sähn l i chke i t zwischen sozialen Akteuren be
stimmt und ü b e r eine Interaktionsskala relative A b s t ä n d e festgelegt. Beide 
Versuche hatten zum Z i e l , eindeutig vergleichbare Kategor ien und deren 
(relative oder absolute) A b s t ä n d e zueinander festzulegen. D i e Wechse l von 
Posi t ionen s ind bei diesen Methoden eindeutig definier- und vergleichbar . D i e 
Relevanz dieser Verfahren in bezug auf betriebliche V o r g ä n g e scheint aller
dings zweifelhaft zu sein. 

3. M o b i l i t ä t auf dem innerbetrieblichen Arbe i t smarkt 

Begrenzt man die Betrachtung von M o b i l i t ä t s p r o z e s s e n auf die organisationale 
Einhei t Betr ieb , fallen eine Reihe v o n F o r m e n der Mob i l i t ä t weg , die bei a l l 
gemeiner Betrachtung des P h ä n o m e n s ausdifferenziert werden k ö n n e n . 

Im Grunde genommen kann man sich deshalb bei der Ana lyse auf drei Bewe
gungen konzentrieren; auf den Eintr i t t von a u ß e n in den Betr ieb, auf den A b -

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



gang aus dem Betrieb und w ä h r e n d der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t auf die Bewe
gung innerhalb des Be t r i ebes . 4 

a) Eintritt in den Betrieb und interne M o b i l i t ä t 

G r u n d s ä t z l i c h kann man davon ausgehen, d a ß ein Betr ieb immer auf einen 
gewissen externen Zugang von Arbe i t sk rä f t en angewiesen sein w i r d . Welche 
A r b e i t s k r ä f t e das sein werden und in welcher A n z a h l h ä n g t von einer Reihe 
von Faktoren ab. So w i r d das Angebot an Arbe i t sk r ä f t en auf dem externen 
Arbe i t smarkt a b h ä n g i g sein von der regionalen B e v ö l k e r u n g s s t r u k t u r , v o m 
Qual i f ikat ionsniveau der potentiellen Z u g ä n g e r , v o n der At t rak t iv i t ä t des B e 
triebes und von der (Absatz-)Lage anderer Unternehmen i n der gleichen oder 
einer ä h n l i c h e n Produktionssparte. Ebenso werden Anpassungsprozesse 
(wirksam z . B . ü b e r die A n z a h l und die Qual i f ika t ion der entlassenen 
Arbei ter ) in diesen Konkurrenzunternehmen relevant. D e r t a t säch l i che Eintr i t t 
in einen Betr ieb w i r d z u m T e i l v o n innerbetrieblichen En twick lungen 
bee in f luß t , aber immer deutlicher werden hier auch Fil terprozesse sichtbar, 
die nicht nur auf rein betriebliche Qualif ikationserfordernisse abheben, 
sondern sehr stark soziale Momente mit einbeziehen (siehe dazu W i n d o l f , 
H o h n 1984). 

N ich t mehr nur die B e f ä h i g u n g zur A u s ü b u n g einer T ä t i g k e i t w i r d dabei zur 
Grundlage einer Einstel lungsentscheidung, sondern andere Faktoren w ie Sta
bi l i tä t in der Lebensplanung (abzulesen z . B . an Heira t und Hausbau), Refe
renzen v o n l ang jäh r igen Mitarbei tern des Betriebes oder sogar eine Fachar
beiterausbildung in einem nicht e i n s c h l ä g i g e n Gebiet geben die "Signale" ab 
(siehe Spence 1973), die die B i l d u n g "werthomogener Gruppen" (Windol f , 
H o h n 1984, S. 134) e r m ö g l i c h t . U n d das kann auch als ein Aspekt be
triebsinterner A r b e i t s m ä r k t e angesehen werden. 

Das betriebliche Rekrutierungsverhalten stellt so eine A r t Fi l tersystem dar, 
das jewei ls zwischen Arbeitsnachfrage aus dem Betr ieb und externem A r 
beitsangebot unter Anwendung je spezifischer und mehr oder weniger strin
gent angewandten Einstel lungskri ter ien agiert. B e i ausreichend ausgebildetem 

4 Der Abgang aus dem Betrieb, aber auch der Zugang, kann unter dem Begriff der 
Fluktuation gefaßt werden. Im englischen Sprachraum ist dafür der Begriff 
"turnover" geläufig. 
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internen Arbei tsmarkt w i r d für Betriebsneulinge eine Reihe von Eintri t tsstel
len bereitstehen, die in der Regel am unteren Ende der betriebsinternen Stel
lenhierarchie zu finden sein werden; mit Ausnahmen für Facharbeiter, obwohl 
auch hier Tendenzen festzustellen s ind, Facharbeiter in das allgemeine Sy
stems des Starts von unten einzubeziehen (Windol f , H o h n 1984, S. 107). Das 
w i r d allerdings nicht immer so extrem organisiert sein w ie in dem von R o 
senbaum (1979a, 1979b und 1984) analysierten Betr ieb, bei dem g r u n d s ä t z 
l i c h alle neu eingetretenen Arbe i t sk rä f t e , welcher A u s b i l d u n g und Qua l i f ika 
t ion auch immer, auf der gleichen Tä t igke i t s s tu fe anfangen m u ß t e n . 

D i e betriebsinterne Kar r ie reen twick lung der einzelnen A r b e i t s k r ä f t e 5 ist zu 
einem gewissen T e i l a b h ä n g i g von Charakter is t iken der betrieblichen Organ i 
sation (zu organisationalen Faktoren siehe den Ü b e r b l i c k s a r t i k e l von Preisen
dör fe r 1987). Diese E ins ich t setzt sich unter dem Begr i f f des "new structura
l i s m " (Baron , B i e l b y 1980, S. 737) zunehmend durch . Baron (1984) sieht vor 
a l lem sechs Faktoren, die i m Rahmen der Forschung zu organisationalen K a r 
rieredeterminanten ausdifferenziert wurden , ohne d a ß al lerdings für alle Fak
toren empir isch eindeutige Ergebnisse in bezug auf deren jewei l ige Relevanz 
erzielt werden konnten. E s sind dies die G r ö ß e einer Organisa t ion, das 
Wachs tum b z w . die Kont rak t ion einer Organisat ion, die demographische Z u 
sammensetzung der O r g a n i s a t i o n s a n g e h ö r i g e n , die technologische Ausstat
tung, der gewerkschaftliche Organisationsgrad und die Stel lung einer Organ i 
sation i n bezug auf ihre Marktmacht . 

A l l e rd ings w i r d auch bei diesen, betriebliche Gegebenheiten expl iz i t mit ein
beziehenden, A n s ä t z e n die innere Struktur v o n Betr ieben weitgehend ver
n a c h l ä s s i g t . Diese interne Struktur, die i n ihrer Bedeutung für den innerbe
tr iebl ichen Arbei tsmarkt und die vo r seinem Hintergrund ablaufenden M o b i 
l i t ä t sp rozesse erst sehr vereinzelt erkannt w i r d (siehe K ö h l e r , G r ü n e r 1989), 
w i r d in einem Betrieb des Verarbeitenden Gewerbes beispielsweise im Be 
reich der Lohnarbei t nicht nur aus reinen Produktionsabtei lungen bestehen. 
Z u s ä t z l i c h zum Produktionsbereich w i r d s ich i n g r o ß e n Unternehmen ein 
H i l f s - und Servicebereich ausbilden, der sich in seiner Arbeitsplatzstruktur 
w ie in den stattfindenden M o b i l i t ä t s p r o z e s s e n deutl ich v o m Produktionsbe
reich unterscheiden w i r d . Diese Struktur, die je nach Wir tschaf tszweig und 

5 Wobei Karriere im Sinne von Veränderung z.B. nach der Stellung im Betrieb ge
dacht ist und nicht unbedingt mit einer Aufwärtsentwicklung, anhand welcher 
Kriterien auch immer, einhergehen muß. 
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B e t r i e b s g r ö ß e ausgebildet ist, w i r d sich i m Bereich des Verarbeitenden G e 
werbes und in G r o ß b e t r i e b e n mit Serienfertigung nach dem vorgestellten M u 
ster ausdifferenzieren, wobei die P roduk t ion und der Servicebereich jeweils 
noch nach dominierender Angelernten- b z w . Facharbeiterstruktur eingeteilt 
werden k ö n n e n . So kann man der Serienfertigung und der Montage mit weit
gehender Angelerntenstruktur die E i n z e l - und Kleinser ienfer t igung mit ü b e r 
wiegender Facharbeiterstruktur g e g e n ü b e r s t e l l e n . Im Servicebereich kann es 
neben den eher von Angelernten dominier ten Bereichen von Innentransport, 
Q u a l i t ä t s k o n t r o l l e und Rein igung auch die haup t säch l i ch von Facharbeitern 
besetzten Bereiche Werkzeugbau , Instandhaltung und Reparatur geben. 

D i e Aspekte der Organisat ion, die a u ß e r b e t r i e b l i c h e n Rahmenbedingungen 
und die zum jewei l igen Zei tpunkt gegebene Zusammensetzung der Betriebs
belegschaft nach t ä t i gke i t s r e l evan ten M e r k m a l e n stellen den Bezugsrahmen 
dar, innerhalb dessen die indiv iduel len Charakter is t ika der neu eingestellten 
einzelnen Arbe i t sk rä f t e wi rksam werden. Individuel le Eigenschaften wie 
Qua l i f ika t ion , A l t e r , Geschlecht , ethnische Z u g e h ö r i g k e i t (bzw. S t a a t s a n g e h ö 
rigkeit) und Berufserfahrung sind wicht ige Faktoren , die die Bewegung des 
E inze lnen durch einen Betrieb best immen, aber eben nur auf dem Hintergrund 
der betrieblichen Gegebenheiten, die die M ö g l i c h k e i t e n zur V e r ä n d e r u n g de
terminieren. Z u diesen betrieblichen Gegebenheiten zäh len neben der internen 
Organisationsstruktur des Betriebes na tü r l i ch auch die betriebsintern festge
legten Kr i t e r i en zur V e r ä n d e r u n g . Das k ö n n e n formalisierte Standards zur 
Eins te l lungspol i t ik des Betriebes sein; d a ß Einste l lungen z . B . nur auf be
stimmten "ports of entry" vorgenommen werden d ü r f e n . Kr i t e r i en zur Beset
zung von bestimmten Posi t ionen k ö n n e n hoch ausdifferenziert und formal i 
siert sein, oder eher wenig konkret und mit wen ig Anwendungsdruck verse
hen sein. Je nachdem, wie die Aktionsparameter des einzelnen Betriebes aus
sehen, werden die Bewegungen der Arbe i t sk rä f t e bestimmte Richtungen und 
Mus te r aufweisen. 

D i e Kr i t e r i en zur Besetzung von Posi t ionen sch l i eßen auch informelle Regeln 
mit e in , die die Ver te i lung der Arbe i t sk rä f t e auf die einzelnen Posi t ionen in 
der betrieblichen Hierarchie regeln. Das k ö n n e n sein praktizierte Verhal tens
weisen der F o r m , d a ß A u s l ä n d e r nicht auf bestimmte Posi t ionen gelangen, 
w e i l den deutschen Arbe i t sk rä f t en A u s l ä n d e r als Vorgesetzte nicht zugemutet 
werden sol len. Das kann aber auch dazu f ü h r e n , d a ß ä l t e re Arbe i te r keine 
V e r ä n d e r u n g s m ö g l i c h k e i t e n mehr besitzen, w e i l vorrangig den j ü n g e r e n A r 
be i t sk rä f t en wegen der zu erwartenden posi t iven A u s w i r k u n g e n auf die Be -
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tr iebsbindung M o b i l i t ä t s e r f a h r u n g e n zuteil werden sol len. Na tü r l i ch sind die 
aktuellen Bewegungen a b h ä n g i g von den M ö g l i c h k e i t e n , die sich bieten. Das 
betrifft die Z a h l und die A r t von Posi t ionen ebenso w ie die A n z a h l der V a 
kanzen auf jeder vorhandenen Hierarchiestufe (siehe dazu Whi t e 1970). D ie 
A n z a h l und die A r t freier Posi t ionen w i r d von a u ß e r b e t r i e b l i c h e n Faktoren, 
betrieblicher Mark tpos i t ion und interner Struktur, sowie von der aktuellen 
Zusammensetzung der Populat ion der B e t r i e b s a n g e h ö r i g e n a b h ä n g i g sein. 

D i e bei Betriebseintritt vorgefundene Zustandskombinat ion der e r w ä h n t e n 
Faktoren, zu der in der Eintrit tssituation auch die G r ö ß e der Eintri t tskohorte 
sowie die G r ö ß e der vorhergegangenen und der nachfolgenden Kohor ten ge
h ö r t , w i r d den konkreten Karr ierever lauf in unterschiedlichem A u s m a ß beein
flussen. Ist z . B . i m Verg l e i ch zu den in der Vergangenheit w ie in der Zukunft 
in den Betrieb eingetretenen b z w . eintretenden Kohor ten die aktuelle E i n 
trittskohorte k l e i n , werden sich die Bewegungschancen entsprechend güns t ig 
gestalten. 

U n a b h ä n g i g davon, wie der Begr i f f Mob i l i t ä t oder K a r r i e r e m o b i l i t ä t konkret 
operationalisiert w i r d , lassen sich bestimmte Annahmen ü b e r die Bewegungen 
von Arbei te rn i m Lohnbere ich eines Betriebes mit hinreichend entwickeltem 
internen Arbei tsmarkt treffen. Generel l ist nach der Theor ie der internen A r 
b e i t s m ä r k t e zu vermuten, d a ß , ausgehend v o n einigen wenigen Eintr i t tsposi
t ionen, sich eine stete hierarchische A u f w ä r t s b e w e g u n g entwickelt , die mit 
zunehmender Qual i f i z ie rung der Arbe i te r nach einer Reihe von Jahren in sehr 
wenige Bestandspfade e i n m ü n d e t . Das bedeutet, d a ß sich ü b e r die Bewe
g u n g s v e r l ä u f e bestimmte Muster feststellen lassen m ü ß t e n , die wegen ihrer 
A b h ä n g i g k e i t von bestimmten Rahmenbedingungen nicht z e i t u n a b h ä n g i g sein 
werden. 

S ind die V e r ä n d e r u n g e n der zusammenwirkenden externen Faktoren ü b e r die 
Ze i t nicht zu gravierend, werden s ich typische Mus te r herausdifferenzieren 
lassen. E s ist zu erwarten, d a ß sich gerade gruppenspezifische Muster erge
ben, die die Bedingungen und M ö g l i c h k e i t e n für soziale Untergruppen reflek
tieren. So kann die Annahme formuliert werden, d a ß A u s l ä n d e r wegen ihrer 
geringeren Erfahrung und Qual i f ika t ion zu B e g i n n ihrer T ä t i g k e i t posit ional 
schlechter ausgestattet sein werden als deutsche Arbe i te r , d a ß sich dieser U n 
terschied aber mit zunehmender B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r reduziert, also 
eine tendenzielle A n n ä h e r u n g der A u s l ä n d e r k a r r i e r e n an die der deutschen 
Arbei te r stattfindet. E i n e Ü b e r p r ü f u n g dieser und ä h n l i c h e r Thesen läßt sich 
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vornehmen (zu methodischen Grundlagen siehe P r z e w o r s k i , Teune 1970), e i 
ne klare Vors te l lung davon vorausgesetzt, wie die Posi t ionen zu definieren 
sind und was als Mob i l i t ä t gelten s o l l . 

Innerbetrieblich k ö n n e n Posi t ionen nach der berufl ichen Stel lung definiert 
werden. A l s o nach der Stel lung i n der Hierarchie des Betriebes. So w i r d sich 
jemand, der die Pos i t ion eines Einstel lers innehat, unterscheiden v o n jeman
dem, der als Werkhel fe r tä t ig ist. E s l ießen sich durchaus Indikatoren finden, 
die die einzelnen Stufen dieser Hierarchie kennzeichnen, so z . B . die Au tono
mie bei der Arbeitsgestaltung. N a c h diesem Kennzeichen k ö n n t e dann eine 
hierarchische Ordnung entwickelt werden. Dies scheint g r u n d s ä t z l i c h m ö g l i c h 
zu sein, bringt aber erhebliche Schwier igkei ten bei der konkreten D u r c h f ü h 
rung mit s ich . D i e Hierarchie geht z . B . v o m ungelernten ü b e r den angelernten 
z u m gelernten Arbei ter , zum Spr inger und letztl ich zum Eins te l le r , um das 
Beisp ie l eines metallverarbeitenden G r o ß b e t r i e b e s zu benutzen. E s gibt aber 
Kategor ien quer zu dieser Hie ra rch ie , wie das Beisp ie l einer Q u a l i t ä t s k o n 
trolle zeigt, die T ä t i g k e i t e n in nahezu al len vorher ange füh r t en Hierarchies tu
fen aufweist. V e r ä n d e r u n g e n i n den Posi t ionen k ö n n e n als Posi t ionswechsel 
definiert werden, wobei i n Fä l l en w ie bei der Q u a l i t ä t s k o n t r o l l e nicht so ohne 
weiteres interne V e r ä n d e r u n g e n ü b e r die Bezeichnung erfaßt werden k ö n n e n , 
da die Bezeichnung ja impl iz i t nahezu alle Posi t ionen i n der Hierarchie um
fassen kann, ohne d a ß diese expl iz i t ü b e r die Posi t ionsbezeichnung sichtbar 
werden. 

E i n e L ö s u n g k ö n n t e darin bestehen, eine Ordnung zu benutzen, die quasi i n 
h ä r e n t hierarchisch ist. D i e Lohngruppe , in die jeder Arbe i te r eingestuft ist, 
kann als Indikator dafür gelten, w o jemand i n der Hierarchie eingeordnet 
werden kann. Dadurch , d a ß die Lohngruppen g e w ö h n l i c h ü b e r einen Tarif
vertrag ausgehandelt werden, liegt eine gewisse Verb ind l i chke i t b e z ü g l i c h der 
Bewer tung und Vergabe vor , deren Einhal tung besonders in g r ö ß e r e n Betr ie
ben von der Gewerkschaft genau ü b e r w a c h t w i r d . In metallverarbeitenden 
Betrieben z . B . ist so g r u n d s ä t z l i c h eine Vergle ichbarkei t ü b e r einzelne Be 
triebe h inweg g e w ä h r l e i s t e t (siehe dazu Butt ler u .a . 1978). Bewegungen k ö n 
nen damit ü b e r die V e r ä n d e r u n g i n der Lohngruppe festgestellt werden. A l 
lerdings ist eine E i n s c h r ä n k u n g noch dahingehend zu machen, d a ß V e r ä n d e 
rungen i n der Lohngruppe , die s ich z . B . auf Aspekte der Vertrautheit mit der 
Arbe i t beziehen, wie ein Einarbeitungsbonus, nicht unbedingt als Posi t ions
wechsel zu interpretieren ist, da s ich an der A r t der Arbeitsgestaltung selbst 
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aktuell nichts gravierendes g e ä n d e r t hat. Es w i r d i m konkreten F a l l nur die 
Erfahrung honoriert . 

Ist man aber der M e i n u n g , d a ß diese A r t der V e r ä n d e r u n g der Lohngruppe 
Aspekte des Arbeitsplatzes beinhaltet und der Arbe i te r ü b e r die Se lb s t änd ig 
keit an einem A r b e i t s g e r ä t auch eine andere Pos i t ion e innimmt, so kann man 
generell der V e r ä n d e r u n g der Lohngruppe einen m o b i l i t ä t s i n d i z i e r e n d e n C h a 
rakter zub i l l i gen . D e r Aspekt der V e r ä n d e r u n g kann auch ü b e r den ta t säch l i 
chen L o h n , also ü b e r diejenige G r ö ß e , die angibt, was ein Arbe i te r in G e l d 
einheiten "wert" ist, a u s g e d r ü c k t werden. Das ist dann von Interesse, wenn 
die Lohnkar r i e ren von mit bestimmten M e r k m a l e n ausgestatteten Arbe i te rn 
analysiert werden sol len. Bestimmte volkswir tschaf t l iche F o r s c h u n g s a n s ä t z e 
(vor a l lem zur Humankapitalthese) verwenden v o r a l lem diese F o r m der Indi
kat ion einer Bewegung , eines Posi t ionswechsels . Dabe i kann na tü r l i ch von e i 
nem Posi t ionswechsel i m eigentlichen Sinne nicht gesprochen werden, da die 
V e r ä n d e r u n g e n in der M e ß g r ö ß e " G e l d " kont inuier l ich vonstatten gehen; dies 
gi l t auch dann, wenn jeder Lohngruppe eine bestimmte L o h n h ö h e zugeordnet 
ist. Ist deshalb die V e r ä n d e r u n g der L o h n h ö h e nicht ü b e r Lohngruppen oder 
die Stel lung i m Betr ieb an betr iebl ich definierte Posi t ionen angebunden, so 
kann V e r ä n d e r u n g zwar festgestellt werden, aber alle Aspekte wie die A r 
beitsgestaltung oder die A r t der Arbe i t werden nicht b e r ü h r t . E s lassen sich 
auf diese A r t Lohnprof i l e erstellen, die auch Gruppenvergleiche mit e in
s c h l i e ß e n k ö n n e n . 

So k ö n n t e man die These ü b e r p r ü f e n , d a ß A u s l ä n d e r am Anfang der Be 
t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t aufgrund ihres M o t i v e s , m ö g l i c h s t schnell m ö g l i c h s t v ie l 
G e l d zu verdienen, u m in ihre Heimat z u r ü c k k e h r e n zu k ö n n e n , ü b e r die A b 
leistung von Ü b e r s t u n d e n mehr L o h n erhalten, als dies aufgrund ihrer L o h n 
gruppeneinstufung zu erwarten ist. D ie s w ü r d e s ich be im durchschnit t l ichen 
L o h n zu Beg inn auch relativ in einem kleineren Abstand zur Gruppe der deut
schen Arbe i te r a u s d r ü c k e n als be im V e r g l e i c h der durchschnit t l ichen L o h n 
g r u p p e n h ö h e . Wei te r w ä r e es m ö g l i c h , d a ß nach l ä n g e r e r B e t r i e b s z u g e h ö r i g 
keitsdauer aufgrund g e ä n d e r t e r Mo t iva t i on (keine starke unmittelbare R ü c k 
kehrabsicht mehr) eine Ang le i chung an das Erwerbsverhal ten der deutschen 
Arbei te r stattfindet. Das k ö n n t e sich i m L o h n p r o f i l so a u s d r ü c k e n , d a ß bei 
g e ä n d e r t e r Mot ivat ionshal tung der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r sich eine V e r g r ö ß e 
rung des Abstandes zu den deutschen Arbe i t e rn einstellen kann. 
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Eine bereits diskutierte Ordnung ist die der berufl ichen T ä t i g k e i t e n . D a aber 
die T ä t i g k e i t e n bei Ve rwendung eines Klassif ikat ionssystems nach Gle ichar 
tigkeit und nicht nach Gle ichwer t igkei t gefaßt werden, lassen s ich hierarchi
sche Momen te nur ü b e r die Verwendung einer entsprechenden Prestigeskala 
erfassen. 

Lieg t die Betonung auf der Arbei tsstel le , auf dem konkreten Arbei tsp la tz , gibt 
es keine Schwier igkei ten mit der Veror tung der Pos i t ion , wenn sich dies auf 
einen konkreten Or t , einen Schreibtisch oder eine Masch ine bezieht. A u c h ein 
relativ k lar abgegrenztes B ü n d e l von Aufgaben kann w ie be im Arbei tsbereich 
des Meisters einen Arbei tspla tz definieren. E s erscheint al lerdings recht 
schwier ig , ohne eine genaue Kenntnis der betr ieblichen Arbei tsp la tz- oder 
Stellenstruktur zu einer genauen Def in i t ion zu gelangen. E s stellt s ich ohne 
diese Information die Frage , wie z . B . v o r ü b e r g e h e n d e Maschinenwechse l , 
Ver le ihungen an andere Abte i lungen und Krankheitsvertretungen bewertet 
werden sol len. E i n Wechse l des Arbeitsplatzes ist h ier nur sehr ungenau zu 
erfassen; ist allerdings umso wahrscheinl icher , je mehr andere Aspekte , wie 
permanenter Abtei lungswechsel oder eine T ä t i g k e i t s ä n d e r u n g h inzukommen. 
E s w i r d deshalb die M ö g l i c h k e i t , die Pos i t ion Arbei tspla tz zu definieren und 
zu analysieren, hier nicht weiter verfolgt. 

E i n innerbetrieblicher Posi t ionswechsel kann definiert werden einmal ü b e r 
den Wechse l der Abteilung ( z . B . von einer Ab te i l ung , die Z a h n r ä d e r herstellt, 
zu einer Ab te i l ung , die Getr iebe macht) oder ü b e r einen Wechse l der Art der 
Abteilung ( z . B . von einer Produktionsabtei lung zu einer Serviceabteilung). 
E i n e andere M ö g l i c h k e i t ist die Feststellung von M o b i l i t ä t ü b e r die ausgeübte 
Tätigkeit oder den ausgeübten Beruf, wobei sowohl die reine, hierarchielose, 
Feststellung einer V e r ä n d e r u n g , als auch die hierarchisch festgemachte V e r 
ä n d e r u n g mit H i l f e einer g ä n g i g e n Prestigeskala m ö g l i c h ist. So ist eine V e r 
ä n d e r u n g v o m Werkhel fe r z u m Kopierdreher einmal eine absolute V e r ä n d e 
rung, z u m anderen eine relative V e r ä n d e r u n g , die s ich dar in a u s d r ü c k t , daß 
die Stel lung auf der Prest igeskala sich um 21.4 Punkte (von 20 .0 auf 41.4) 
verbessert ha t . 6 D i e V e r ä n d e r u n g an der Stellung im Betrieb bzw. im Beruf 
festzumachen ist eine weitere M ö g l i c h k e i t , die ü b e r den Statusaspekt hierar
chisch angeordnete Posi t ionen definiert, wobei auf die eindeutige Bewertung 
b e z ü g l i c h der hierarchischen Anordnung geachtet werden m u ß . M ö g l i c h er
scheint hier auch die Gl iederung nach der Qua l i f ika t ion , die z . B . nach Unge-

6 Dem angeführten Beispiel liegt die Skala von Wegener (1985) zugrunde. 
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lernt, Angelernt und Gelernt unterscheiden kann. Sch l ieß l i ch kann die M o b i 
l i tät an der Lohngruppe b z w . am verdienten Lohn abgelesen werden, wobei 
die Lohngruppe eher diskrete V e r ä n d e r u n g e n aufweisen w i r d , w ä h r e n d sich 
der L o h n in aller Regel kont inuier l ich v e r ä n d e r n w i r d . 

B e i dieser A u f z ä h l u n g der M ö g l i c h k e i t e n , innerbetriebliche P o s i t i o n s v e r ä n d e 
rungen zu definieren, liegt es na tü r l i ch nahe zu fragen, ob nicht auch K o m b i 
nationen der v ie r V e r ä n d e r u n g s m ö g l i c h k e i t e n auftreten k ö n n e n . Welche 
Kombina t ionen der Indikatoren von P o s i t i o n s v e r ä n d e r u n g e n ta t säch l ich auf
treten, kann nur auf empir ischem W e g e gek lä r t werden. 

b) Der Austritt aus dem Betrieb 

D e r Austr i t t oder der A b g a n g aus dem Betr ieb ist unter verschiedenen G e 
sichtspunkten zu sehen. So kann der A b g a n g dauerhaft oder nur v o r ü b e r g e 
hend sein. Beispiele für ein v o r ü b e r g e h e n d e s Ver lassen des Betriebes bieten 
der Pfl ichtwehrdienst oder eine Wei te rb i ldung . D e r Austr i t t kann f r e i w i l l i g 
oder un f re iwi l l i g sein. U n f r e i w i l l i g z . B . durch fristlose K ü n d i g u n g und frei
w i l l i g durch die Auss icht einer besseren Stelle in einem anderen Betr ieb. 

D i e G r ü n d e für das Ver lassen eines Betriebes k ö n n e n so recht v ie lschicht ig 
sein. D a k ö n n e n z . B . p e r s ö n l i c h e G r ü n d e der Arbei ter neben den A u s w i r k u n 
gen betr ieblicher Personalpol i t ik und staatlicher A u s l ä n d e r p o l i t i k stehen. Per
s ö n l i c h e G r ü n d e k ö n n e n sein der W u n s c h nach einer besseren Arbei tsstel le , 
das Ve rme iden von langen Pendlerwegen oder die Wei te rb i ldung an einer 
staatlichen Institution. Ebenso zähl t der W u n s c h von A u s l ä n d e r n dazu, nach 
einer gewissen Zei t wieder in ihr Heimat land z u r ü c k z u k e h r e n . 

B e i V o r l i e g e n von G r ü n d e n , die in der Person des Arbei ters l iegen, w i r d 
meist e in f re iwi l l iges Ver lassen des Betriebes unterstellt werden k ö n n e n . E i n 
unfre iwi l l iges Ver lassen , sprich Ent lassung, w i r d entweder b e g r ü n d e t sein in 
Verhal tensweisen des Arbei te rs , w ie hohen Fehlzei ten, oder sich an betr iebl i 
chen Gegebenheiten orientieren, wie an niedr igem Auftragsbestand oder an 
Rationalisierungsbestrebungen. D i e Entscheidung, einen Betr ieb zu verlassen, 
kann sich auch auf die M o b i l i t ä t s e r f a h r u n g e n b z w . -erwartungen eines A r b e i 
ters s tü t zen . D a r ü b e r kann so eine Verb indung von innerbetrieblicher 
Kar r i e r e und Fluktuat ion geschaffen werden. 
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H i n z u k o m m e n k ö n n e n auch bestimmte Anre i ze zum Ver lassen des Betriebes, 
w i e z . B . betriebliche Abf indungen bei ä l t e r en Arbe i t e rn . Dies kann bis zu 
staatlichen M a ß n a h m e n wie der Auszah lung von S o z i a l v e r s i c h e r u n g s b e i t r ä g e n 
reichen. Diese Anre i ze k ö n n e n betrieblicherseits ungezielt oder gezielt einge
setzt werden. Entweder kommt eine ganz bestimmte Gruppe von Arbei tern in 
den G e n u ß oder es k ö n n e n generell alle Arbe i te r diese Anre i ze zum Abgang 
i n Anspruch nehmen. In der Praxis werden die Anre i ze so zugeschnitten wer
den, d a ß g r u n d s ä t z l i c h alle Arbei ter Zugang haben, s ich aber eine ganz be
stimmte Gruppe v o n Arbei te rn ganz besonders angesprochen fühlen m u ß , wie 
bei S c h u l t z - W i l d u .a . (1986, S. 391 ff.) deutl ich gezeigt w i r d . 

E n d l i c h kann unter M o b i l i t ä t s g e s i c h t s p u n k t e n der A b g a n g danach klassifiziert 
werden, ob die berufliche Karr ie re i n einem anderen Betr ieb an einem ande
ren Arbei tsplatz und in welcher F o r m we i t e rge füh r t wurde , ob die Kar r ie re 
z . B . durch Wehrdienst , weitere A u s b i l d u n g oder den A b g a n g i n die soge
nannte stille Reserve unterbrochen wurde, oder ob sie z . B . durch Verrentung 
oder T o d beendet wurde . 

M o b i l i t ä t in einem Betr ieb kann also i n drei grundlegenden F o r m e n auftreten: 
Eintr i t t in den Betr ieb , Karr ierever lauf innerhalb des Betriebes und sch l i eß 
l i c h Abgang aus dem Betr ieb. D i e verschiedenen theoretischen Versuche zur 
Fassung und E r k l ä r u n g von M o b i l i t ä t , insbesondere der beiden letztgenannten 
F o r m e n , werden i m ü b e r n ä c h s t e n Abschni t t abgehandelt. 

4. E x k u r s : Z u m V e r h ä l t n i s von Beruf , T ä t i g k e i t u n d Arbei ts 

platz 

D i e bisherige Dars te l lung läßt drei grundlegende Begriffe für die Erfassung 
des Erwerbsverlaufs i m Rahmen der berufl ichen Kar r i e re von Personen als 
zentral erscheinen. Diese Begriffe sind Beruf, T ä t i g k e i t und Arbei tspla tz . 

U m die semantische Differenzierung zu erfassen und damit in der Fo lge die 
analytische Brauchbarkeit dieser Begriffe zu ü b e r p r ü f e n , ist die Frage zu k lä 
ren, in welchem V e r h ä l t n i s diese Kategorien zueinander stehen und ob sich 
Anhaltspunkte dafür finden lassen, welcher der drei Begriffe M o b i l i t ä t s p r o 
zesse am ehesten widerspiegeln kann oder ob eher Kombina t ionen von ihnen 
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zu verwenden s i n d . 7 D i e folgende Darstel lung häl t s ich eng an die V e r w e n 
dung der Begriffe für empirisch-analytische Fragestel lungen, wie sie i n neue
ren deutschen V e r ö f f e n t l i c h u n g e n deutl ich w i r d . 

B e i Durchsicht dieser Li teratur zur berufl ichen Mob i l i t ä t i m Lebensverlaufe 
( z . B . Blossfeld 1985, 1987a und 1987b; Blossfe ld , M a y e r 1988a und 1988b; 
Blossfe ld u .a . 1988), die auf den bundesdeutschen Arbei tsmarkt bezogen ist 
und Daten aus der Lebensverlaufsstudie " L e b e n s v e r l ä u f e und Wohlfahrtsent
w i c k l u n g " verwendet (Mayer 1984), ist der Verdacht auf synonyme V e r w e n 
dung der drei Begriffe nicht von der Hand zu weisen. Dies fällt besonders 
dann auf, wenn die Li teratur , die i m Zei tver lauf entstanden ist, i m Quer
schnitt betrachtet w i r d . 

In einem Fragebogen, der zur Datenerhebung verwendet wurde (siehe Bloss 
feld u .a . 1986, S. 20), finden sich die Begriffe Beruf , Arbeitsstel le oder Stelle 
und Tä t i gke i t . D i e Zuordnung b z w . Abgrenzung der Kategor ien wurde so 
vorgenommen, d a ß mit dem Begr i f f "Stelle" der Ze i t raum umschrieben w i r d , 
den ein Arbei tnehmer bei einem Beschäf t ige r verbringt . E s wurde daneben 
der Beruf abgefragt, der zu Beg inn einer T ä t i g k e i t a u s g e ü b t wurde . V e r ä n d e 
rungen dieser (pro Stelle) ersten B e r u f s a u s ü b u n g wurden unter T ä t i g k e i t e n 
abgefragt, wobei auch V e r ä n d e r u n g e n der Arbei tsbedingungen w ä h r e n d einer 
gegebenen Stellendauer d a z u g e h ö r t e n . 

Le ide r läßt sich aus dem Fragebogen nicht entnehmen, welche Var ia t ionen 
von T ä t i g k e i t e n in Relat ion zu den erst erhobenen Berufen erhoben wurden . 
A u s den oben ange füh r t en V e r ö f f e n t l i c h u n g e n kann aber geschlossen werden, 
d a ß unter V e r ä n d e r u n g der T ä t i g k e i t e n bei gegebenem (Anfangs-)Beruf inner
halb einer S t e l l e n a u s ü b u n g vor a l lem eine V e r ä n d e r u n g dieser Berufsangabe 
verstanden wurde. Darauf deutet eine Bemerkung Blossfelds " ü b e r die e inzel 
nen T ä t i g k e i t e n des Berufsverlaufs" (Blossfeld 1985, S. 181) h i n , da damit 
alle innerbetrieblichen Wechse l der beruflichen T ä t i g k e i t eingeschlossen 
seien. 

7 Die Diskussion in der Berufssoziologie zwischen Strukturalisten und historisch 
orientierten Ansätzen über den objektiven oder subjektiven Charakter von Berufen 
(siehe dazu Bolte u.a. 1983) wird im folgenden nicht in die Betrachtung einbezo
gen. Es geht im wesentlichen um eine Begriffsklärung und um die Brauchbarkeit 
der Begriffe für die Analyse von Mobilität. 
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D i e Berufe (bzw. die a u s g e ü b t e Tä t igke i t ) wurden nach dem I S C O - S c h l ü s s e l 
der internationalen Berufsklassif ikat ion kodiert (siehe International Labour 
Office 1969). Dies und die Aussage ü b e r die "Erfassung einzelner Tä t i gke i t en 
als kleinste Einhei ten des Erwerbsver laufs" (Blossfeld u .a . 1988, S. 412) , die 
sich auf eine Operat ionalisierung in einer Studie bezieht, die "die Erfassung 
einzelner Arbei tsplatzwechsel als kleinste Einhei ten des Erwerbsver laufs" 
(Blossfeld , M a y e r 1988a, S. 268) anführ t und die ihrerseits s ich b e z ü g l i c h der 
Operat ional is ierung wieder bezieht auf die Studie von 1985 (Blossfeld 1985), 
läßt nur den S c h l u ß zu , d a ß offenbar die Begriffe Beruf , Tä t igke i t und A r 
beitsplatz bei der dargestellten Verwendung sich aufgrund der verwendeten 
Operat ional is ierung semantisch entsprechen. E s kann nicht mehr differenziert 
werden zwischen den drei Begrif fen, sie sind letztl ich beschrieben mit den 
Bezeichnungen, die sich i m verwendeten ISCO-Klass i f ika t ionssys tem finden 
lassen ( z . B . S c h w e i ß e r , L ö t e r , Dreher oder F r ä s e r ) . 

Diese inhalt l iche Fassung und weitgehende Ident i tä t der drei Begriffe mag bei 
generellen Ana lysen ü b e r Beru f sve r l äu fe oder -karr ieren, bei denen es haupt
säch l i ch auf den zwischenbetr iebl ichen Wechse l v o n a u s g e ü b t e m Beruf , T ä 
tigkeit oder Arbei tspla tz ankommt, anwendbar sein. Denn ein Wechse l des 
Betriebes zieht zwangs l äu f ig auch einen Wechse l des Arbeitsplatzes nach s ich , 
versteht man Arbei tsplatz hier einmal als verortbaren "Platz" im wahrsten 
Sinne des Wor tes . D e m neuen Arbei tspla tz kann eine Berufs- oder T ä t i g k e i t s 
bezeichnung zugeordnet werden, die sich unterscheiden kann von der Be 
zeichnung der alten Stelle; sie kann aber auch g le ich geblieben sein. D u r c h 
den V e r g l e i c h von alter und neuer Bezeichnung kann jetzt z . B . die festge
stellte zwischenbetr iebliche Mob i l i t ä t n ä h e r bestimmt werden. Ist dagegen das 
Z i e l die Ana ly se innerbetrieblicher M o b i l i t ä t , m u ß die Bes t immung der A r t 
und des Umfangs dieser Mob i l i t ä t z w a n g s l ä u f i g ungenau werden, wie zu zei 
gen sein w i r d . 

Deut l i ch w i r d dies bei dem V e r s u c h , K a r r i e r e m o b i l i t ä t in der Bundesrepublik 
mit H i l f e der dargestellten Operat ional is ierung und i m Argumentat ionsrahmen 
des Ansatzes der Arbeitsmarktsegmentation zu analysieren (Blossfeld, M a y e r 
1988a und 1988b). D i e E in te i lung der a u s g e ü b t e n Berufe nach Qual i f ika t ion 
(dichotom: einfach - qualifiziert) und nach B e t r i e b s g r ö ß e des Unternehmens, 
i n dem der Beruf a u s g e ü b t wurde (dichotom: bis 50 Arbei tnehmer - d a r ü b e r ) , 
führ te zu v ie r Kategor ien , die analog zur Klass i f i z i e rung des Segmentations-
ansatzes (Sengenberger 1978b und 1987) als Jedermannsarbeitsmarkt 
(dichotom: einmal in g r o ß e n und zum anderen in kle inen Betrieben), als fach-
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spezifischer Arbei tsmarkt und als betriebsspezifischer Arbei tsmarkt bezeich
net wurden. 

D i e Autoren gehen dabei von einer Def in i t ion der jeweil igen M ä r k t e aus, die 
z . B . den betriebsspezifischen Arbei tsmarkt nicht von der Seite der Struktur 
und der Personal- und Qual i f iz ierungspol i t ik der (einzelnen) Unternehmen 
oder Betriebe her definiert, sondern ind iv idue l l ü b e r die jewei l igen berufl i 
chen Qual i f ikat ionen einer r ep r ä sen t a t i ven Stichprobe von Arbei tnehmern , die 
zum Zeitpunkt der Befragung einer breiten Palette v o n verschiedenen Betrie
ben a n g e h ö r t e n (zur K r i t i k an diesem Ansatz siehe Althauser , Ka l l ebe rg 1981, 
S. 140 f f . ) . D i e Rechtfert igung dieses Vorgehens w i r d deutlich i n einer Be
merkung ü b e r "die N ü t z l i c h k e i t von Beobachtungen auf der Individualebene 
auch für Forschungsziele , die auf Institutionen gerichtet s ind. Beobachtungs
ebene und konzeptuell-analytische Ebene brauchen nicht identisch zu sein" 
(Mayer 1987, S. 385). Dagegen läßt s ich einwenden, d a ß die Konzep t ion des 
betriebsinternen Marktes gebunden ist an je institutionsspezifische organisa-
tionale Eigenhei ten, so d a ß ohne die explizi te B e r ü c k s i c h t i g u n g dieser Ebene 
bei der Beobachtung und auch spä t e r bei der Ana lyse eine a d ä q u a t e Behand
lung nicht m ö g l i c h scheint. Anders gesagt, es handelt s ich i n Sengenbergers 
Begrif f l ichkei t be im betrieblichen Arbei tsmarkt u m einen "insti tutionellen" 
und nicht u m einen "sozialstatistischen" Teilarbeitsmarkt (Sengenberger 1979, 
S. 5). 

E s kommen hier also zwei verschiedene Dinge zusammen. E i n m a l die A u s 
wechselbarkeit der Begriffe Beruf , Arbei tsplatz und T ä t i g k e i t , und zum ande
ren die Zuordnung der einzelnen Befragten zu unzureichend definierten und 
abgegrenzten Arbei tsmarktsegmenten. 8 

So sind vo r diesem Hintergrund die ermittelten, mit 14.7 % recht niedrigen, 
Arbeitsplatzwechsel (bzw. Berufswechsel b z w . T ä t i g k e i t s w e c h s e l ) i m Tei lbe
reich betriebsspezifischer Arbei tsmarkt e i n z u s c h ä t z e n . D i e von den Autoren 
daraus abgeleitete Warnung vor einer Ü b e r s c h ä t z u n g der Bewegungen auf den 
internen M ä r k t e n (Blossfeld , M a y e r 1988a, S. 273) ist unseres Erachtens aus 

8 So würde beispielsweise die Tätigkeit eines Metallschleifers in einem Großbetrieb 
dem Jedermannsarbeitsmarkt in großen Betrieben zugewiesen werden, obwohl da
von ausgegangen werden kann, daß gerade diese Tätigkeit einen festen Platz in 
metallverarbeitenden Betrieben mit einem hohen Verbindlichkeitscharakter - was 
Anlernzeiten und Erfahrung der Maschinenbediener angeht - besitzt (siehe dazu 
Schultz-Wild u.a. 1986, S. 135 f.). 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



den e r w ä h n t e n G r ü n d e n nicht zu rechtfertigen. Diese E i n s c h ä t z u n g w i r d un
te r s tü tz t durch die Feststel lung: "how much career advancement may be ob-
scured by studies measuring Status attainment at the occupational l eve l , since 
many wel l -developed promot ion ladders only comprise job titles w i th in a 
Single detailed occupation" (Baron u.a . 1986, S. 268). Dies k ö n n t e auch die 
mageren S c h ä t z e r g e b n i s s e für betriebsinterne Aufwär t smob i l i t ä t bei C a r r o l l 
und M a y e r (1986, Tabel le 2 , S. 334) e r k l ä r e n . 

E s erscheint deshalb eine Gleichsetzung von Beruf , T ä t i g k e i t und Arbei tsplatz 
bei Verwendung von berufsklassifikatorischen Bezeichnungen als nicht aus
reichend, um gerade innerbetriebliche K a r r i e r e v e r l ä u f e ausreichend erfassen 
und analysieren zu k ö n n e n . A u c h die L ö s u n g , Beruf so zu operationalisieren, 
d a ß eine Hierarchis ierung nach beruflicher Stel lung zustandekommt 9 (so bei 
Be l lmann 1987) kann nicht ganz befriedigen, da innerbetrieblich bei Betrach
tung der Lohnarbei t nur zwe i Hierarchiestufen ü b r i g b l e i b e n . Abgesehen da
v o n scheint auch, w ie bereits e r w ä h n t , eine eindeutige Hierarchis ie rung bei 
den verwendeten Kategor ien nicht immer gegeben. 

Geht man allerdings davon aus, d a ß eine Hierarchis ierung nach beruflicher 
Stel lung ü b e r den Statusaspekt (siehe Wegener 1985, S. 214 f.) geschehen 
kann , bietet sich eine E in te i lung an, die entweder direkt aus den i m jewei l igen 
Betr ieb vorhandenen L o h n - b z w . Gehaltsgruppenstrukturen oder aber aus e i 
ner daraus abgeleiteten Unter te i lung nach T ä t i g k e i t s g r u p p e n bestehen k a n n , 1 0 

die i m Ext remfa l l sogar als soziale Klassen gefaß t werden k ö n n e n (wie z . B . 
bei C a r r o l l , M a y e r 1987). 

D e n anderen W e g , eine Hierarchis ierung von T ä t i g k e i t e n ü b e r die Messung 
ihres Prestiges zu erzielen, geht Wegener (1985). E r konstruiert auf der Basis 
des ISCO-Berufsklassif ikat ionssystems und eines Datensatzes von ca. viertau
send nach dem "Ansehen" von berufl ichen T ä t i g k e i t e n befragten Personen 
eine Ska la , die zusä tz l i ch zur Hierarchis ierung auch eine Bes t immung der A b 
s t ä n d e zwischen den berufl ichen T ä t i g k e i t e n oder B e r u f e n 1 1 zu l äß t . Diese 
zweite Var iante beruht i m Gegensatz zur Statusvariante nicht auf einer nor-

9 Die Ausprägungen dabei lauten: un- und angelernte Arbeiter, Facharbeiter, Ange
stellte, Angestellte in Führungspositionen, Beamte und Selbständige. 

10 Man denke an die Unterteilung nach Werkhelfer, Maschinenarbeiter, Springer 
und Einsteller. 

11 Die beiden Bezeichnungen werden auch hier synonym verwandt. 
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mativ, sondern auf einer subjektiv basierten E ino rdnung . A u f g r u n d dieser 
Kons t ruk t ion k ö n n e n also Berufe, berufliche T ä t i g k e i t e n oder auch berufliche 
T ä t i g k e i t s b e z e i c h n u n g e n so geordnet werden, d a ß die Bes t immung der V e r ä n 
derung ü b e r den Wechse l der Bezeichnungen nicht nur quali tat iv, sondern 
auch quantitativ m ö g l i c h ist. 

D e r Arbei tsplatz ist bei gegebener Ausdifferenzierung v o n beruflicher Stel
lung und beruflicher T ä t i g k e i t als Pos i t ion i n einer sozialen Organisat ion zu 
fassen. A l l e rd ings k ö n n e n zwei verschiedene B l i c k w i n k e l damit verbunden 
sein. E i n m a l kann Arbei tspla tz als die "Summe der jewei ls einer individuel len 
Arbeitskraft zugewiesenen Aufgaben" (Lutz 1987, S. 55) gesehen werden, 
also als eine auf die Person des einzelnen Arbei tnehmers zugeschnittene Kate
gor ie , wobei die N ä h e zur Kategorie der beruflichen T ä t i g k e i t sehr deutlich 
w i r d . Andererseits kann die Def in i t ion ü b e r einen real vorhandenen Or t erfol
gen. D e r Arbei tspla tz ist da, w o die einzelne Masch ine oder der einzelne 
Schreibtisch steht. E i n e genauere Bes t immung des Arbeitsplatzes k ö n n t e dabei 
unter sachlichen (Arbeitsaufgaben, Einsatzort) , sozialen (Arbei tsgruppe, T ä 
tigkeitsgruppe) und zeit l ichen (Schichtarbeit, Teilzeitarbeit) Gesichtspunkten 
erfolgen (siehe dazu S c h u l t z - W i l d u .a . 1986, S. 203) . Solange aber die ge
samte Posit ionsstruktur eines gegebenen Betriebes i m jewei l igen Zei trahmen 
nicht genau bekannt ist, kann insbesondere ein Wechse l des Arbeitsplatzes 
nur ü b e r Informationen bestimmt werden, die ü b e r den einzelnen Arbe i t 
nehmer bekannt s ind . So kann i m Lohnbere ich ein Maschinenwechsel oder 
ein Lohngruppenwechsel einen Arbeitsplatzwechsel anzeigen, eine sichere 
Bes t immung ist aber nicht m ö g l i c h , solange nicht weitere Informationen wie 
T ä t i g k e i t s g r u p p e n w e c h s e l , e in T ä t i g k e i t s b e z e i c h n u n g s w e c h s e l oder ein 
Wechse l der Ab te i lung oder des Betriebes dazukommt. 

Zusammenfassend ist festzuhalten, d a ß die drei Begriffe Beruf , T ä t i g k e i t und 
Arbei tsplatz sehr w o h l unterschieden werden soll ten. D i e Auftrennung von 
Beruf oder T ä t i g k e i t i n einen Statusaspekt und einen Prestigeaspekt kann eine 
für die Ana lyse des innerbetrieblichen Arbeitsmarktes sehr fruchtbare be
griff l iche Differenzierung bedeuten. D e m Statusaspekt s ind Begriffe wie be
rufliche Ste l lung, L o h n - und Gehaltsgruppe oder T ä t i g k e i t s g r u p p e zugeord
net. D e r Prestigeaspekt kann Begriffe w ie Beruf , berufliche T ä t i g k e i t oder 
T ä t i g k e i t s b e z e i c h n u n g für sich vereinnahmen. E i n Arbei t sp la tz wiederum ist 
definiert ü b e r eine mehr oder weniger aus füh r l i che Beschre ibung von A r 
beitsaufgaben, die in einer bestimmten Arbei tsumgebung (auch: Einsatzort) in 
einem bestimmten sozialen Zusammenhang ( z . B . einer Arbei tsgruppe, einer 
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Abte i lung) zu einem bestimmten Zei tpunkt (um z . B . D o p p e l - b z w . Dre i fach
besetzung v o n A r b e i t s p l ä t z e n bei Schichtarbeit abzugrenzen) zu b e w ä l t i g e n 
s ind . 

5. Theoretische A n s ä t z e z u r E r k l ä r u n g von M o b i l i t ä t 

M o b i l i t ä t i n der modernen Industriegesellschaft ist e in Thema , das verschie
dene Implikat ionen hat. Angefangen mit der Ver te i lung der Ungle ichhe i t i n 
einer Gesellschaft bis zur Ver t e i lung der Chancen für die ind iv idue l le K a r r i e 
reentwicklung jedes Gesellschaftsmitgliedes reichen die A u s w i r k u n g e n von 
impl iz ier ten Wirkungsmechanismen bis i n die (Arbei tsmarkt-)PoIi t ik . 

U r s p r ü n g l i c h eine D o m ä n e der Soz io log ie , die sich damals h a u p t s ä c h l i c h mit 
Statuszuweisungsmodellen i m intergenerationalen V e r g l e i c h beschäf t ig te (als 
" G r ü n d u n g s v ä t e r " gelten g e w ö h n l i c h B l a u , Duncan 1976), wurden weite B e 
reiche des Forschungsfeldes v o n den Wirtschaftswissenschaften besetzt. A n 
gesichts der Tatsache, d a ß die m i k r o ö k o n o m i s c h e Theor ie keine Arbe i t s 
markttheorie i m eigentlichen Sinne kennt, wurde die Notwendigkei t gesehen, 
ü b e r die Theor ie der F i r m a und die G r e n z p r o d u k t i v i t ä t s t h e o r i e hinaus E r k l ä 
rungen für einige empirische P h ä n o m e n e parat zu haben. 

a) Ö k o n o m i s c h e E r k l ä r u n g s a n s ä t z e 

So galt es z u e r k l ä r e n , d a ß Lohnsenkungen nur sehr selten auftreten, und d a ß 
offensichtlich die Ent lohnung oder die Verso rgung mit Status sich nicht nur 
nach der P r o d u k t i v i t ä t richtet. So galt es zu e r k l ä r e n , wa rum die Ent lohnung 
s ich auch bei l ä n g e r e r B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t noch e r h ö h e n kann , obwohl die 
P r o d u k t i v i t ä t i m V e r g l e i c h zu j ü n g e r e n und besser ausgebildeten Arbe i t e rn 
doch sehr v i e l geringer sein und letztendlich auch abnehmen m ü ß t e . A u c h die 
Tatsache unterschiedlicher P r o d u k t i v i t ä t selbst schien e r k l ä r u n g s b e d ü r f t i g und 
mi t dem vorhandenen Instrumentarium nicht bearbeitbar. D i e Entdeckung von 
D i s k r i m i n i e r u n g besonders Schwarzen und Farb igen i n den U S A g e g e n ü b e r 
p a ß t ebenfalls nicht i n die Theor ie , insoweit , als die D i s k r i m i n i e r u n g ü b e r 
einen l ä n g e r e n Ze i t raum anhä l t , da nach der Theor ie d iskr iminierende Unter 
nehmen f rühe r oder spä te r v o m M a r k t verschwinden m ü ß t e n . 
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Diese erkannten U n z u l ä n g l i c h k e i t e n brachten nun i m Rahmen des neo
klassischen Ansatzes eine Reihe von Einzel theor ien hervor , die i n aller Regel 
sich ein zu e r k l ä r e n d e s E i n z e l p h ä n o m e n vornehmen. D i e w o h l bekannteste 
Theor ie dabei ist die Humankapital theorie (Becker 1975). Ihre Grundannahme 
ist, d a ß auch der M e n s c h , die menschliche Arbei tskraf t , Kap i t a l akkumulieren 
kann. D ie s w i r d meist i n F o r m v o n B i l d u n g oder A u s b i l d u n g gesehen. B e i 
Verz i ch t auf aktuelle E inkün f t e führt deshalb die Humankapi ta lb i ldung zur 
entsprechenden Rendite i n F o r m v o n h ö h e r e r En t lohnung . E i n e Variante im 
V e r g l e i c h zum allgemeinen Humankapi ta l ist die These v o m spezifischen 
Humankapi ta l , das erworben w i r d z . B . i m Laufe der Z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r zu 
einem Betr ieb. Dieses ü b e r On-the-Job-Training zu erwerbende Kapi ta l führt 
ü b e r den wachsenden Humankapitals tock zu steigenden L ö h n e n , die allerdings 
i m Laufe der Ze i t immer weniger wachsen, da das Kap i t a l s ich immer weni 
ger verzinst b z w . s ich langsam aufzehrt. 

D i e Tatsache von D i s k r i m i n i e r u n g , die neben rassischen auch geschlechtsspe
zifische Komponenten aufweist, werden entweder ü b e r einen Geschmack für 
D i s k r i m i n i e r u n g ("taste for d i sc r imina t ion" , Becker 1957) e r k l ä r t , was, ne
benbei bemerkt, s ich durchaus auf amerikanische V e r h ä l t n i s s e bezieht, da 
Becker auch von w e i ß e n und schwarzen Unternehmen, und demnach auch von 
rassenspezifischen M ä r k t e n , ausgeht. Ohne der D i s k u s s i o n von D i s k r i m i n i e 
rung weiter unten vorgreifen zu w o l l e n , sei hier doch noch die "rationale" 
Variante e r w ä h n t , die praktisch nach der P R E - M a x i m e 1 2 vorgeht, n ä m l i c h die 
gemachten Erfahrungen mit A n g e h ö r i g e n einer bestimmten Arbei tnehmer
gruppe auf alle A n g e h ö r i g e dieser Gruppe zu ü b e r t r a g e n . Spence redet hier 
von "condit ional probabil is t ic beliefs" der Arbei tgeber (1973, S. 359). Hat 
z . B . e in Personalchef sich eine lebensweltliche Theor ie ü b e r die bessere Per-
formanz von Deutschen gemacht aus vergangener Er fahrung heraus, so ist es 
rational für i hn , wenn m ö g l i c h auch i n der Gegenwart nur Deutsche einzu
stellen (siehe dazu A r r o w 1973; Phelps 1972). 

N u r der V o l l s t ä n d i g k e i t halber sei an dieser Stelle noch die "labor-leisure-
choice"-Theorie (Kal leberg , Sorensen 1979) e r w ä h n t , die g r u n d s ä t z l i c h der 
Angebotsseite des Arbeitsmarktes ein Wahlrecht zub i l l ig t , ob zu bestimmten 
Bedingungen, die die Nachfrageseite mit determiniert , gearbeitet werden sol l 
oder nicht. D i e zu beobachtende Tatsache der nach unten r ig iden L ö h n e ver
sucht die These der impl iz i ten Kontrakte (Azar iadis 1975), die von einer A r t 

12 PRE = Proportional Reduction of Error. 
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Versicherungsvert rag, der ( impliz i t ) zwischen Arbei tgeber und Arbei tnehmer 
geschlossen w i r d , ausgeht. 

E ine g r o ß e Gruppe von Theor ien m u ß zu den Selektions- und Anre i zmode l l en 
gerechnet werden. H i e r steht i m Vorde rg rund e inmal , wie Such- , Sort ier- und 
Zuordnungsprozesse von Arbe i t e rn zu A r b e i t s p l ä t z e n vonstatten gehen, zum 
anderen, w ie man den einzelnen Arbe i te r dazu bringt , seinen V e r t r a g zu er
fül len . D e n n es ist ja schon seit langem bekannt, d a ß in aller Rege l nur die 
Arbeitskraft gegen L o h n eingetauscht w i r d , und nicht eine ganz bestimmte 
festgelegte Por t ion Arbe i t . 

E i n T e i l der M o d e l l e ist auf die Erkenntnis h in entstanden, d a ß die These der 
v o l l s t ä n d i g e n Information jedes Markt tei lnehmers nicht aufrecht zu erhalten 
ist. D ies beginnt bei der Besetzung von freien Stel len. E i n m a l w e i ß der sich 
bewerbende Arbei te r nicht genau, was ihn am neuen Arbei tspla tz erwartet, 
z u m anderen w e i ß der Betr ieb nicht, welche Arbeitskraft er s ich einhandeln 
w i r d . Z u r E r k l ä r u n g dieser Def iz i te s ind einmal Job-Search-Theorien (Stigler 
1962; Hughes , M c C o r m i c k 1985) entwickelt worden , die i n z w e i Var ianten 
zerfal len, i n die On-the-Job-Search-Theorien und i n die Off-the-Job-Search-
Theor ien . D i e Entscheidung eines Arbei ters , ob er mit oder ohne Arbei tsplatz 
einen neuen Arbei tsplatz suchen w i l l , fällt dabei rein nach K o s t e n e r w ä g u n g e n . 
Informationen werden in dieser Sichtweise als Kap i t a l betrachtet. Je mehr In
formationen man besitzt, desto geringer werden die Suchkosten ausfallen. 

A u f Seiten der Arbei tgeber reicht die Information ebenfalls in al ler Regel 
nicht aus. D i e Theor ie geht deshalb von F i l t e r - , S igna l - und Sortierprozessen 
aus (Spence 1974; St ig l i tz 1975; Be l lmann 1986). A l s wichtigste Signale , die 
die Arbeitssuchenden aussenden, und die eine A r t " L a b e l " 1 3 darstellen, wer
den die B i l d u n g oder die A u s b i l d u n g , die schon gemachten Arbeitserfahrun
gen und ganz al lgemein das Erscheinungsbi ld des Arbeitsplatzbewerbers ge
sehen. Solche Signale k ö n n e n na tü r l i ch auch u n v e r ä n d e r l i c h e Eigenschaften 
wie das Geschlecht oder die Rasse sein. 

E ine Variante der Selektionsmodelle stellen die M o d e l l e dar, die einen T e i l 
der A u s w a h l in den sich bewerbenden Arbei ter verlegen, die sogenannten 
Sel f -Selec t ion-Model le . H i e r existieren vor a l lem zwe i Var ian ten . N a c h Salop 

13 Ähnlichkeiten zum "labelling approach" aus der Kriminalsoziologie sind unver
kennbar. 
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und Salop (1976) w i r d den Arbe i t sk rä f t en ü b e r eine A r t S e n i o r i t ä t s e n t l o h n u n g 
zu B e g i n n weniger gezahlt als das Wertgrenzprodukt , spä t e r dann mehr, so 
d a ß im Zweifelsfa l le zumindest ein Ausg l e i ch stattfinden kann. E i n Ergebnis 
w i r d nach dieser E r k l ä r u n g s v a r i a n t e sein, d a ß " W a n d e r v ö g e l " abgeschreckt 
werden, und nur Arbe i t sk rä f t e mit geringer Fluktuat ionsneigung sich bewer
ben werden. D i e zweite Var iante geht davon aus, d a ß die Arbei ter ü b e r ihre 
F ä h i g k e i t e n Bescheid wissen, der potentielle Arbei tgeber aber nur ü b e r die 
ihm sichtbaren Signale Informationen e rhä l t . A u c h hier w i r d die Strategie 
sein, w ä h r e n d einer gewissen Lehrzei t einen geringeren L o h n als woanders zu 
zahlen, zusä tz l i ch aber steht am Ende dieser Lehrze i t eine P r ü f u n g , deren B e 
stehen dann den entsprechenden L o h n garantiert. Diejenigen Arbei ter , die 
sich den Anforderungen nicht gewachsen füh len , werden danach davon abge
halten, sich ü b e r h a u p t zu bewerben (Guasch, We i s s 1981). 

D i e nach dieser Phase eingestellten Arbe i te r werden nun erst anhand der 
t a t s äch l i chen Arbei tskonstel lat ion feststellen, ob die Informationen korrekt 
waren , der Betrieb w i r d ebenfalls erst dann feststellen, ob die Signale die 
richtige Prognose e r m ö g l i c h t e n . Dies fällt dann in den Gegenstandsbereich 
der Job -Match ing -Mode l l e (Guasch, We i s s 1981). D a i n v ie len Fä l l en 
"Experience-Good-Si tuat ionen" i m Gegensatz zu "Inspection-Good-Situatio-
nen" (Jovanovic 1984) angenommen werden, m ü s s e n also die Entscheidungen 
ü b e r das "Passen" des Arbeitsplatzes nach der Arbeitsaufnahme getroffen 
werden. D i e Ergebnisse k ö n n e n nun als Job-Shopping-These (Johnson 1978) 
oder als S t a y e r - M o v e r - M o d e l l gefaßt werden, je nachdem, ob bei einem 
" M i s m a t c h " der Arbei ter den Betr ieb sofort v e r l ä ß t , und diesen Kre i s l au f un
ter U m s t ä n d e n mehrmals hintereinander du rch l äu f t , oder ob s ich der Arbe i te r 
mit dem Arbei tspla tz trotz der Fehlentscheidung zufriedengibt und aber auch 
keinen weiteren Ehrge iz auf Aufs t ieg entwickelt (siehe dazu auch Granovetter 
1986, S. 9) . D i e Stayer-Mover-These w i r d zwar g e w ö h n l i c h in etwas an
derem Rahmen verwendet, läßt sich aber durchaus auch hier verwenden. 

D i e Gruppe der A n r e i z - oder Eff iz ienzlohnmodel le u m f a ß t Konzept ionen w ie 
die Verh inderung von " D r ü c k e b e r g e r e i " ("shi rking") . D i e Grundannahme ist, 
d a ß Arbe i te r versuchen, m ö g l i c h s t v i e l (Ge ld , Status) mit m ö g l i c h s t wenig 
Einsatz zu erreichen. Verhinder t w i r d dies durch die Strategie, zu Beg inn der 
T ä t i g k e i t unter P r o d u k t i v i t ä t oder W e r t zu entlohnen, u m beim Ertappen eines 
Arbei ters bei der " D r ü c k e b e r g e r e i " entsprechend sanktionieren zu k ö n n e n . 1 4 

14 In aller Regel wird hier Entlassung angenommen. 
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A u f der anderen Seite w i r d ein Arbei ter immer die m ö g l i c h e n Ver lus te vor 
A u g e n haben, und s ich entsprechend verhalten, um spä te r i n den G e n u ß der 
z u r ü c k g e h a l t e n e n Zuwendungen (auch als Kau t ion zu interpretieren) zu gelan
gen (Lazear , M o o r e 1984; Shapiro , St ig l i tz 1984). A u c h hier w i r d wie bei der 
Humankapital theorie eine empirische E inkommens- b z w . Statusentwicklung 
prognostiziert , die ab dem Beginn der T ä t i g k e i t mit der Ze i t ansteigt und ge
gen Ende des Arbeitslebens s ich zunehmend abflacht. E i n s c h r ä n k e n d ist nur 
beispielhaft zu vermerken, d a ß sich diese A r t M o d e l l e nur auf die E r k l ä r u n g 
des Verhaltens bei Z e i t l ö h n e r n , und nicht bei A k k o r d l ö h n e r n richten kann. 
A u ß e r d e m unterstellt die Theor ie , d a ß die L e i s t u n g s z u r ü c k h a l t u n g ü b e r h a u p t 
erkannt werden kann. 

E i n e weitere Variante dieser M o d e l l e sieht den A n r e i z zum Aufs t ieg ü b e r den 
Wettbewerb g e w ä h r l e i s t e t . D e r Wettbewerb um mehr L o h n und u m einen h ö 
heren Status ist hier der An t r i eb . U n d zwar w i r d der Wettbewerb als Turn ie r 
gestaltet gesehen. Das Turn ie r w i r d in Rundenform ausgetragen und nur die 
Sieger konkurr ieren weiter u m die Gunst der Turnier le i tung. A u s den vor l ie 
genden Var ianten ist i n diesem Zusammenhang das M o d e l l von Rosen (1986) 
besonders interessant. H i e r w i r d davon ausgegangen, d a ß die h ö h e r e n Pos i 
t ionen mehr Er t rag versprechen, als nach der P r o d u k t i v i t ä t gerechtfertigt 
w ä r e . Dadurch sollen die Arbe i te r auf den unteren R ä n g e n ermuntert werden, 
das Turn ie r ü b e r h a u p t aufzunehmen, w ä h r e n d die Sieger einiger Runden , die 
bereits recht hoch i n der Hierarchie geklettert s ind , davon abgehalten werden, 
s ich auf ihren Lorbeeren auszuruhen. 

b) Soziologische und sozialpsychologische E r k l ä r u n g s a n s ä t z e 

Diesen , der ö k o n o m i s c h e n Theor iebi ldung entstammenden M o d e l l e , die eher 
in Reakt ion auf die zu erkennenden U n z u l ä n g l i c h k e i t e n der m i k r o ö k o n o m i 
schen Theor ie i m Bere ich der V o r g ä n g e auf dem Arbei tsmarkt entstanden, 
stehen soziologische und sozialpsychologische A n s ä t z e g e g e n ü b e r , die eben
falls z u m T e i l als Reakt ion auf die eben e r w ä h n t e n U n z u l ä n g l i c h k e i t e n ent
standen s ind, zum anderen T e i l aber sich auf ureigenste soziologische Theo
r iebi ldung berufen. 

E s ist nicht das Z i e l hier , historisch wie systematisch die vorhandenen A n 
sä tze abzuhandeln. H i e r , w i e bereits bei den vorstehenden A u s f ü h r u n g e n , 
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steht der Bezug auf die M o b i l i t ä t s v o r g ä n g e i m Rahmen des Betriebes i m V o r 
dergrund. 

D i e Konzep t ion des internen Arbei tsmarktes und auch die Variante des dualen 
Arbei tsmarktes , die in der Reakt ion auf die Neoklass ik entstanden s ind , b i l 
den i m Zusammenwirken mit dem Statuszuweisungsansatz den Ansatzpunkt , 
Kar r i e re l in i en zu a n a l y s i e r e n . 1 5 Das allzuoft einseitig auf indiv iduel le A g i e 
rende eingeengte Analyseschema w i r d dadurch erweitert z . B . um die betrieb
l iche Struktur. E i n e Fo lge dieser E n t w i c k l u n g ist, d a ß Kar r ie re nicht unbe
dingt mehr nur i m Erfolgss inne des H ö h e r und M e h r gesehen w i r d , sondern 
eher als Abfo lge i m Sinne einer Erwerbsbiographie als Fo lge von Arbei t s 
platzwechseln (siehe dazu H ü b l e r 1985). 

Sieht man einmal von den Versuchen ab, addit iv Strukturvariablen in die M o 
delle zu integrieren (siehe dazu P r e i s e n d ö r f e r 1987), so ist die Idee der V a 
kanzstruktur wegweisend für die Erkenntn is , d a ß nicht nur indiv iduel le E i 
genschaften für das Er re ichen von Posi t ionen verantwort l ich s ind , sondern 
d a ß die organisatorischen Strukturen i m weitesten Sinne dabei eine gewichtige 
F u n k t i o n besitzen. Das läßt s ich auch so formulieren, d a ß für einen K a r r i e 
reschritt auf eine h ö h e r e Pos i t ion eine freie Pos i t ion vorhanden sein m u ß , be
v o r diese besetzt werden kann. 

E i n e Variante i n diesem Sinne w i r d von Sorensen (1975, 1977, 1979, 1983 
und 1984) vorgetragen. E r geht davon aus, d a ß Mob i l i t ä t durch die Versuche 
v o n Personen zustandekommt, ihren Status und ihr E i n k o m m e n zu maximie-
ren. Dabe i ist die Bewegung nur m ö g l i c h auf festen Pfaden, die durch P o s i 
t ionen i n einem P o s i t i o n s g e f ü g e ( z . B . einem Betrieb) definiert s ind . E i n e we
sentliche Voraussetzung dafür ist das Vorhandensein von freien Posi t ionen. 
Diese freien Posi t ionen kommen sämt l i ch zustande durch f re iwi l l ige Pos i t i 
o n s v e r ä n d e r u n g e n der vorherigen Inhaber der Posi t ionen oder durch die 
Schaffung v o n neuen Posi t ionen. F r e i w i l l i g e V e r ä n d e r u n g e n sind nur in 
R ich tung besserer (in F o r m v o n Status- oder Lohnverbesserung) Posi t ionen 
m ö g l i c h . Z u jedem Zei tpunkt , zu dem eine freie Pos i t ion vor l iegt , gibt es eine 
begrenzte Z a h l von Kandidaten zur Besetzung der Stel le. A u ß e r d e m ist die 
Z a h l der zur Besetzung anstehenden Posi t ionen ebenfalls als begrenzt anzuse
hen. Ausgegangen w i r d zudem von einer exponentiellen Ver t e i lung der P o s i 
t ionen, wenn als K r i t e r i u m der Status oder das Prestige der Posi t ionen heran-

15 In einem allgemeinen Sinne ist hier natürlich die Analyse von Struktur gemeint. 
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gezogen w i r d . D a die handelnden Personen nach Posit ionsverbesserung stre
ben, w i r d eine V a k a n z i m oberen T e i l der "Pyramide" und deren Besetzung 
weitere Vakanzen i m unteren T e i l nach sich ziehen, wie von Whi t e (1970) be
schrieben. D i e Gesamtzahl der freien Posi t ionen zu jedem Zeitpunkt und ihre 
Ver te i lung ergibt die sogenannte "opportunity structure". Diese kann um
schrieben werden durch die M ö g l i c h k e i t e n , Posi t ionen zu besetzen. Sorensen 
geht davon aus, d a ß wegen des M o d e l l s der exponentiel len Ver te i lung der 
(Status-)Positionen pro Hierarchiestufe eine konstante Rate an Gelegenheit 
auftreten w i r d . 

D i e potentiellen Bewerber um eine freie Stelle s ind e inmal gekennzeichnet 
durch eine bestimmte, schon erreichte P o s i t i o n s h ö h e und zum anderen durch 
eine je spezifische Kombina t ion v o n indiv iduel len Ressourcen. Diese i n d i v i 
duellen Ressourcen entscheiden nun d a r ü b e r , wer die freie Pos i t ion besetzen 
kann. Entscheidend ist hier nicht, w ie i n der Humankapital these, d a ß die i n 
d iv iduel len Ressourcen als determinierend für den Aufs t ieg angesehen wer
den, sondern d a ß diese nur in Rela t ion zu den Eigenschaften der Mi tbewerber 
relevant werden. Diese , aus der These der Arbei tsp la tzkonkurrenz ü b e r W a r 
teschlangen von T h u r o w (1978) abgeleitete, Aussage ist zentral , denn i m G e 
gensatz zur neoklassischen Arbeitsmarkttheorie s ind ind iv idue l le Ressourcen 
nicht in ihrer absoluten H ö h e , sondern nur in Rela t ion zu den anderen M i t 
konkurrenten w ich t i g . Diese ordinale Anordnung von Bewerbern nach ver
schiedenen Kr i t e r i en w ie z . B . A u s b i l d u n g oder Qua l i f ika t ion geht na tür l i ch 
nicht naturgegeben (objektiv) vonstatten, sondern hier werden Aspekte der 
Kont ro l l e sichtbar. Im Rahmen eines Betriebes w i r d hier der Arbei tgeber 
b z w . die da fü r z u s t ä n d i g e Instanz (Personalstelle, Meis ter ) die letztliche Ent 
scheidung ü b e r Besetzungen treffen. 

H i e r ist auch der Ansatzpunkt , w o Di sk r imin i e rung sichtbar werden kann. 
Al l e rd ings ist dieser Punkt bei Sorensen nicht eindeutig. D e n n einmal k ö n n e n 
verschiedene Gruppen unterschiedliche "opportunity structures" haben, wie 
Sorensen (1979) am Beisp ie l von Schwarzen und W e i ß e n i n den U S A nach
weist. Z u m anderen kann die Anordnung der potentiellen Positionsbesetzer 
na tü r l i ch auch unter B e r ü c k s i c h t i g u n g v o n Kr i t e r i en w ie Rasse , S t a a t s a n g e h ö 
r igkei t , oder Geschlecht zustande gekommen sein. 

W ä h l t man als Bezugsrahmen den einzelnen Betr ieb, so kann dieser Prob lem
punkt allerdings eindeutiger gemacht werden in dem Sinne, d a ß für alle i m 
Betrieb beschäf t ig ten Arbei ter v o n einer einheit l ichen "opportunity structure" 
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ausgegangen werden kann. D i e Reihenfolge der A n o r d n u n g von Kandidaten 
für freie Posi t ionen ist demnach z u r ü c k z u f ü h r e n auf unterschiedliche Ressour
cen e inmal , wenn man an unterschiedliche Grade an A u s b i l d u n g und Q u a l i f i 
kat ion denkt, dann auf Ungle ichbehandlung oder D i s k r i m i n i e r u n g , wenn man 
an Kr i t e r i en wie Rasse, S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t oder Geschlecht denkt. A u c h läßt 
s ich die empirische Feststellung v o n unterschiedlichen "opportunity structu-
res" für verschiedene A r b e i t s k r ä f t e g r u p p e n durchaus mit der Verfest igung 
v o n Strukturen e r k l ä r e n , die auf unterschiedliche Platzzif fern der Gruppen
mitgl ieder in A r b e i t s k r ä f t e w a r t e s c h l a n g e n z u r ü c k z u f ü h r e n s ind . B e i konstan
ter Benachtei l igung einer Te i lg ruppe werden deshalb die W i r k u n g e n v o n 
Struktur und Hande ln nicht mehr auseinanderzuhalten sein. Das tangiert na
tü r l i ch die Frage , wie Hande ln und Struktur miteinander i n Rela t ion stehen. 
A b wann ist Hande ln Struktur und m u ß deshalb als objektive Kategorie ge
handelt werden und bis w o h i n ist Hande ln als subjektiv zurechenbare Katego
rie anzusehen. U n a b h ä n g i g v o n einer K l ä r u n g und einer weitergehenden B e 
handlung dieser Problemat ik , die hier auch nicht angestrebt w i r d , ist doch 
zumindest i m betrieblichen Rahmen eher die Annahme einer einheit l ichen 
"opportunity structure" plausibel , wenngle ich w ie bei Sorensen auch die A n 
nahme von pro Indiv iduum b z w . p ro "career l ine" max imal m ö g l i c h e Status
h ö h e s innvol l und nü tz l i ch sein kann. 

D i e e r w ä h n t e Unklarhe i t bei Sorensen ist s icher l ich auch darauf z u r ü c k z u f ü h 
ren, d a ß die Gelegenheitsstruktur einer Gesellschaft , eines Betriebes, 
na tü r l i ch nur dann sicher beurteilt werden kann, wenn man alle Posi t ionen 
kennt. D a diese Posi t ionen i n al ler Rege l i n Organisat ionen zu finden sein 
werden, w i r d die Kenntnis der Struktur dieser Organisat ionen ( im Ext remfal le 
aller Organisat ionen einer Gesellschaft) unabdingbar zur Fest legung der 
"opportunity structure" einer Gesellschaft sein. 

A u c h Sorensen sieht dies durchaus, wenn er (zusammen mit seinen Mi tau to 
ren) eingesteht: "Since opportunity is the outcome to get something one 
wants, and not the things itself, opportunities should not be measured by the 
outcomes" (Sorensen u.a . 1986, S. 3). E r kommt aber bei der empir ischen 
U n t e r s t ü t z u n g seiner Theor ie u m das E i n g e s t ä n d n i s nicht herum, d a ß "it is 
only possible to measure what people actually do, rather than what they could 
have done" ( E b d . , S. 3). Deshalb auch ist es nicht v o n der H a n d zu weisen, 
d a ß die aufgrund unzureichender Information gewonnenen empir ischen E r 
gebnisse zum Nachweis v o n , für einzelne Subgruppen der Gesellschaft , unter
schiedlichen "opportunity structures" führ ten . N u r wenn also die Posi t ions-
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struktur bekannt ist, wie z . B . die Struktur der einzelnen A r b e i t s p l ä t z e i n einer 
Fert igungsabtei lung eines Betriebes, k ö n n e n die Effekte von "opportunity 
structure" und Warteschlangeneinordnung auf die Statusverbesserungen ge
trennt und fo lg l ich auch korrekt e ingeschä t z t werden. 

D a von einem internen Arbei tsmarkt ausgegangen w i r d und davon, d a ß "most 
of the var iat ion i n attainments is produced by internal labor markets" 
(Sorensen 1983, S. 212), so w i r d eine Unter lassung i n der bisherigen Dar 
stellung der Theor ie deut l ich. Gemeint ist die Behandlung der R o l l e des O n -
The-Job-Tra in ings . Sorensen selbst benutzt gerade diese Kategor ie , um sich 
v o n der Humankapitalvariante abzugrenzen. D e n n das spezielle Humankapi ta l 
(erworben durch Lernen bei der A u s ü b u n g eines bestimmten Jobs) führt zu 
genau der, empir isch beobachtbaren, K u r v e der Sta tusverbesserungen, 1 6 die 
durch das V a c a n c y - C o m p e t i o n - M o d e l l ohne B e r ü c k s i c h t i g u n g von On-the-
Job-Tra in ing erzielt w i r d . U n d Sorensen ist auch sehr eindeutig, wenn er i n 
Bezug darauf schreibt: "These resources are assumed to remain unchanged 
after entry into the labor force" (1977, S. 977) . 

A l l e rd ings sieht er sich wen ig spä t e r gezwungen, diese klare Aussage etwas 
e i n z u s c h r ä n k e n , indem er konzediert , d a ß "resources may change over t ime, 
but there is no necessary relation between the t iming of changes in a person's 
resources and the t iming of a vacancy to w h i c h the indiv idual can gain 
access" (1979, S. 364 f.) . N o c h mehr w i r d die Eindeut igkei t der Aussage re
duziert , wenn er (zusammen mit seiner Koautor in) behauptet: "In vacancy 
competi t ion education and other resources formed p r io r to entry into the labor 
force continue to influence attainment; hence, g rowth in attainment need not 
result f rom growth in productive sk i l l s " (Sorensen, T u m a 1981, S. 7 4 ) . 1 7 

D i e g r u n d s ä t z l i c h e Leis tung des M o d e l l s scheint in der schlichten Feststellung 
zu l iegen, d a ß Mobi l i t ä t i m allgemeinen nicht m ö g l i c h ist, wenn die struktu
rellen Voraussetzungen dafür nicht gegeben s ind . Oder anders und etwas sa
lopp a u s g e d r ü c k t , wenn es keine freien Posi t ionen gibt , k ö n n e n diese auch 
nicht besetzt werden. A u f die Fragen und Probleme, die daraus ü b e r das 

16 Bei der Humankapitaltheorie gemessen meist in Einkommenseinheiten. 

17 Das führt im empirischen Teil der zuletzt zitierten Arbeit dazu, daß die auf einer 
Position verbrachte Zeit in die Schätzgleichung mit eingeht, ohne daß allerdings 
der Stellenwert der Kategorie, weder in der Theorie noch in der Empirie, geklärt 
wird. 
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Auftreten von Per ioden- und Kohorteneffekten entstehen, w i r d weiter unten 
noch eingegangen. D a Kar r i e r en meist i n Organisat ionen ablaufen, k ö n n e n die 
Annahmen v o n Positionsketten und von mit der H ö h e der erreichten Statuspo
si t ion abnehmenden Statusgewinnen, also von "status-ceilings", als A n a l y 
sekriterien bei Betriebsdaten sehr hi l f re ich werden. A l l e r d i n g s ist hier anzu
merken, d a ß die al leinige Annahme von a u f w ä r t s g e r i c h t e t e r M o b i l i t ä t na tü r 
l i c h die empir isch durchaus feststellbare P r ä s e n z v o n horizontaler und auch 
a b w ä r t s g e r i c h t e t e r M o b i l i t ä t i n der Theorie u n b e r ü c k s i c h t i g t und als "white 
noise" u n e r k l ä r t läß t . Ebenso sind innerbetriebliche Versetzungen und V e r l e i 
hungen i n der Theor ie nicht vorgesehen. 

E i n e Re ihe von Arbe i t en ist unter dem Begr i f f der organisationsdemographi-
schen A n s ä t z e zu sehen (Stewman, K o n d a 1983; Stewman 1986; Spi lerman 
1986). Diese betrachten die Organisationsstruktur als wicht ige Determinanten 
v o n Karr iereabfolgen, wobei der p y r a m i d e n f ö r m i g e Aufbau v o n Organisat io
nen expl iz i t gemacht w i r d . W i e schon bei Sorensen w i r d den Austrit tsraten 
(bzw. der Rate, mit der neue Posi t ionen geschaffen werden) eine zentrale 
R o l l e e i n g e r ä u m t . A u c h w i r d i m G r a d der externen Rekrut ierung ein wich t i 
ger E in f luß gesehen. E i n weiterer Parameter, der die Lage des Betriebes auf 
dem je spezifischen M a r k t b e r ü c k s i c h t i g t , bezieht s ich auf Wachs tum b z w . 
Kon t rak t ion des Betriebes. D i e pyramidale Struktur v o n Organisat ionen läßt 
aber, und das ist e in wichtiges Ergebnis i n diesem Zusammenhang, nicht den 
S c h l u ß z u , d a ß s ich die Promotionschancen i n Rich tung zur Spi tze h in unbe
dingt verr ingern m ü s s e n , sondern diese Chancen s ind a b h ä n g i g v o n den Be 
setzungszahlen auf den jewei l igen Hierarchieebenen. 

D i e M o d e l l e lassen R ü c k s c h l ü s s e auf die Karr ierechancen der M i t g l i e d e r von 
Organisationen z u , wobei mitunter der Aufstiegscharakter zu sehr betont 
w i r d , was s icherl ich auch damit z u s a m m e n h ä n g t , d a ß meist die oberen Ebe
nen einer Organisat ion, oder sehr streng hierarchisierte Organisat ionen ( z . B . 
aus dem P o l i z e i - oder dem Religionsbereich) Gegenstand der Ana ly se waren. 

A u c h das Turn iermodel l von Rosenbaum (1979a, 1979b und 1984) geht von 
einer hierarchisch strukturierten Organisat ionsform aus, in der ü b e r den 
Wettbewerb die r ichtigen Personen auf die passenden A r b e i t s p l ä t z e kommen 
sol len. G r u n d s ä t z l i c h w i r d das Vorhandensein von beobachtbaren Kar r i e re 
mustern unterstellt, die, je nach Organisat ion und entsprechenden Randbedin
gungen, je eigene Ausformungen annehmen werden. E i n e weitere Annahme 
ist, d a ß Arbei te r auf einer gegebenen Posi t ion i n der Hierarchie unterschiedli-
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che B e f ö r d e r u n g s c h a n c e n haben, die a b h ä n g i g s ind davon, auf welchem W e g 
sie auf die aktuelle Pos i t ion gekommen s ind . D i e individuel le Kar r i e re w i r d 
also als p f a d a b h ä n g i g gesehen. Arbe i te r , die sehr früh zu Beg inn ihrer K a r 
riere aufsteigen, haben andere (in aller Rege l bessere) Aufst iegschancen als 
diejenigen, die spä t e r aufsteigen. Dabei sol len die f rühen Aufsteiger w e i t e r 1 8 

kommen als die anderen. A l l e rd ings gibt es keine Sicherheit für spä t e r e A u f 
stiege. F r ü h e Aufst iege bieten auch keine G e w ä h r für s p ä t e r e Aufst iege. 

Rosenbaum läßt i n der Konsequenz i m Gegensatz zum M o d e l l v o n Rosen zu , 
d a ß auch die Ve r l i e r e r weiter miteinander konkurr ieren und s ich so ihren 
W e g durch die Organisat ion ü b e r den Wettbewerb bahnen. Oberste M a x i m e 
eines Wettbewerbers m u ß es deshalb immer sein: "Be a winner , not a 
l o o s e r " . 1 9 Ü b e r dieses P r i n z i p w i r d in jeder Phase ein Anre izsys tem sicherge
stellt, da subjektiv jeder O r g a n i s a t i o n s a n g e h ö r i g e an seinen E r f o l g glauben 
kann; sei es auch nur in einem der zahlreichen Nebenturniere. 

D i e Idee eines Turn ie rs , die sehr bildhaft und einleuchtend ist, ist aber w o h l 
eher anzuwenden auf K a r r i e r e v e r l ä u f e , die starr sich an feste Kar r ie re l in ien 
halten, wie etwa i n Pol izeiorganisat ionen oder i m Managementbereich. Ü b r i 
gens kann der Begr i f f "Kar r ie re l in ie" durchaus dem Begr i f f der M o b i l i t ä t s 
kette (Piore 1978) gle ich gesehen werden, abstrahiert man einmal davon, d a ß 
die Kar r ie re l in ie eher an Struktur als an Individuen orientiert ist. A u c h kann 
hier eher der K r e i s der wettbewerbenden Personen festgelegt werden, die d i 
rekt miteinander konkurr ieren . Im betrieblichen Lohnbere ich scheint die A n 
wendbarkeit und Gü l t i gke i t des Turn ie rmodel l s sehr l imit ier t zu sein, da 
schon der zei t l iche Rhythmus nach R u n d e n 2 0 sehr f r a g w ü r d i g erscheint. 
Tro tzdem bietet die Idee der r e g e l m ä ß i g e n Mus te r und der für verschiedene 
Gruppen v o n Arbe i te rn unterschiedliche V e r l a u f und die E r k l ä r u n g von M o 
bi l i tä t ü b e r einen Wettbewerb an sich einen wicht igen Bezugsrahmen. 

Angemerk t werden sol l noch, d a ß die zuletzt angesprochenen M o d e l l e eine 
alternative Interpretation der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r erlauben. D i e weit
h in ü b l i c h e Interpretation läßt s ich leiten von der Interpretation der Dauer als 

18 Weiter ist hier im Sinne von erfolgreicher gebraucht. 

19 Und zwar ist es an dieser Stelle relativ egal, ob bisher immer gewonnen wurde. 

20 Der sich im übrigen meist wohl eher aus der Art der Erhebung des Datenmaterials 
herleiten läßt. 
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B i l d u n g von speziel lem Humankapi ta l , also von Berufs- b z w . Betriebserfah
rung. Be i den struktur- und v a k a n z g e p r ä g t e n A n s ä t z e n läßt sich diese Dauer 
als Verwei ldauer interpretieren, die notwendig für den n ä c h s t e n K a r r i e 
reschritt ist ( ähn l i ch Teckenberg 1985, S. 438) . D i e Re levanz von On-the-
Job-Tra in ing sol l al lerdings nicht bestritten werden, so d a ß in der Real i tä t 
w o h l von der Fruchtbarkeit beider Interpretationen auszugehen ist. 

Gezeigt hat der vorstehende kurze Ü b e r b l i c k ü b e r die einzelnen M o d e l l e und 
Theor ien auch, d a ß verschiedene M o d e l l e gleiche Mus te r von L o h n - b z w . 
S ta tusve r l äu fen impl i z i e ren . So kommen z . B . die Humankapi tal theorie , das 
Ef f i z i enz lohnmode l l , das Vacancy -Compe t i t i on -Mode l l und das M o d e l l des 
internen Arbeitsmarktes zum gleichen Ver lauf . M i t steigender Betriebszuge
h ö r i g k e i t s d a u e r w ä c h s t der Status (die Ent lohnung) , wobei die Z u w ä c h s e i m 
Ver l au f immer geringer werden. In der ö k o n o m i s c h g e p r ä g t e n Theor iebi ldung 
herrschen dabei eher kontinuier l iche M o d e l l e v o r , was s ich auch herleiten läßt 
aus dem meist verwendeten M a ß , dem L o h n n ä m l i c h , w ä h r e n d auf der sozio
logischen Seite eher diskont inuier l iche M o d e l l e vorherrschen, die auf die 
Ana lyse von T ä t i g k e i t s - , Arbei tspla tz- oder Statuswechseln gerichtet sind 
( ähn l i ch , aber mit anderem Schwerpunkt P r e i s e n d ö r f e r 1987, S. 212 f.) . 

c) E r k l ä r u n g s a n s ä t z e zur Fluktuation 

D i e E r k l ä r u n g s a n s ä t z e , die s ich der F luktuat ion w i d m e n , k ö n n e n in zwei 
Gruppen eingeteilt w e r d e n . 2 1 

D i e eine Gruppe beschäf t ig t sich mit dem Zusammenhang von Betriebszuge
h ö r i g k e i t s d a u e r und Fluktua t ion , wobei weitgehende Ü b e r e i n s t i m m u n g dar
ü b e r besteht, d a ß mit zunehmender B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t die Ne igung sinkt, 
den Betrieb zu verlassen. D i e verwendeten M o d e l l e gehen beispielsweise aus 
v o n der Annahme indiv idue l le r H e t e r o g e n i t ä t , wobe i die unbeobachteten ind i 
v iduel len Charakter is t ika für die F o r m der geschilderten A b h ä n g i g k e i t ver-

21 Bei Fluktuation ist dabei nicht nur der Verlust eines Arbeitsplatzes mitzureflektie-
ren, sondern dieses Phänomen kann durchaus auch als karriereinhärent angesehen 
werden. So wird im fachspezifischen Arbeitsmarkt der Betriebswechsel durchaus 
als Karrierebestandteil gesehen. Für die Analyse von Positionsabfolgen ist natür
lich auch die Analyse betriebsübergreifender Karrierelinien interessant. Und mit
unter wird auch innerbetriebliche Mobilität und Fluktuation als ein Phänomen an
gesehen (so z.B. Greve 1988). Aber für die betriebsbezogene Analyse werden sol
che Ansätze eher in der Hintergrund treten müssen. 
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antwort l ich zeichnen (siehe dazu H o l m l u n d , L a n g 1985). D i e Wandervoge l -
und Unerfahrenheitsthese geht in bezug auf j ü n g e r e Arbe i te r davon aus, d a ß 
Personen mit unstetem B e s c h ä f t i g u n g s v e r h a l t e n vo r al lem auf s e k u n d ä r e n A r 
be i t sp l ä t zen den bekannt gewordenen Zugangs-Abgangs-Kre is lauf in G a n g 
halten (siehe dazu u .a . den H i n w e i s bei Butt ler u .a . 1978, S. 198). 

N o c h zu dieser Gruppe von E r k l ä r u n g s a n s ä t z e n g e h ö r e n die A n s ä t z e der un
v o l l s t ä n d i g e n Information, die oben schon behandelt wurden, hier vo r al len 
D i n g e n die Var ian ten der Job-Search-Theorien. A u c h die Humankapital theo
rie geht davon aus, d a ß mit zunehmender B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r bei zu 
nehmendem E r w e r b von spezifischem Humankapi ta l , das i m ü b r i g e n in einem 
anderen Betr ieb nicht oder nur zu einem geringen T e i l verwertbar ist, die 
N e i g u n g z u m Betriebswechsel s inken w i r d . 

E i n e zweite Gruppe von A n s ä t z e n bringt sozialpsychologische A n s ä t z e in die 
Ana lyse e in , wobei auch Konst rukte der kogni t iven Verhaltenstheorie ver
wandt w e r d e n . 2 2 Diese A n s ä t z e führen expl iz i t Begriffe wie die Ne igung zum 
W e c h s e l selbst, Zufriedenheit mit dem und am Arbei tspla tz , generell also 
Einste l lungen der Arbe i te r , in die Ana ly se mit e in . In diesem Zusammenhang 
ist auch eine Theor ie des R ü c k z u g s (Theory of Wi thdrawal ) zu e r w ä h n e n , die 
Assozia t ionen an Festingers Theor ie der kogni t iven Dissonanz weckt , ohne 
d a ß jene i n der uns z u g ä n g l i c h e n Li tera tur E r w ä h n u n g gefunden h ä t t e . A l s 
eine F o r m des R ü c k z u g s werden da z . B . Abwesenhei ts- oder Krankhei tszei ten 
gesehen. E in igke i t besteht aber nicht unbedingt ü b e r den Stellenwert dieses 
Indikators. E i n m a l w i r d von einem K o n t i n u u m ausgegangen insofern, als U n 
zufriedenheit mit dem Arbei tspla tz und Wechselneigung sich zuerst z . B . als 
Krankhe i t manifestieren w i r d , ehe g e k ü n d i g t w i r d ; Krankhei t also als Anteze-
dens v o n Fluktua t ion . D i e andere Rich tung geht davon aus, d a ß Abwesenhei t 
eine Al ternat ive zu Fluktuat ion darstellt , also eine Verhaltensalternative bildet 
zu r K ü n d i g u n g s e n t s c h e i d u n g . 2 3 

Diese zweite Gruppe von A n s ä t z e n , die g e w ö h n l i c h i n e i n s c h l ä g i g e n Pub l ika 
t ionen etwas zu k u r z kommen, weist dennoch auf einen steigenden Bedarf an 

22 Zum Beispiel aus der Erwartungstheorie - expectancy theory -, wie sie von Tol-
man, Lewin oder in neuerer Zeil von Rotter (1954, 1981 und 1982) verkörpert 
wird. 

23 Zum ganzen Komplex der Fluktuation siehe neuere Überblicksartikel: Bluedorn 
1982; Cotton, Tuttle 1986; Vatthauer 1985. 
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Sozio logie h in . So gehen die ö k o n o m i s c h e n M o d e l l e g e w ö h n l i c h v o m homo 
oeconomicus aus, der " v o l l h ö c h s t e r Lus t seinen Nutzen {maximiert]" (Weise 
1989, S. 148). Dieser "Schreckensmann" der Theor ie , der nur in Gle ichge
wichtswelten leben kann, ist mit Leben zu füllen i n der R ich tung , d a ß ihm 
z . B . Opt ionen w ie Handeln in Situationen, die Herausbi ldung von Erwar tun
gen und die soziale K o m m u n i k a t i o n mit alter ego m ö g l i c h werden. Al l e rd ings 
ist woh l eher die F igu r des homo socioeconomicus als Ana lysedummy anzu
streben, u m nicht den tumben sozialen Akteur z u m Leben zu erwecken, "der 
das g r ö ß t e G l ü c k in der M i n i m i e r u n g der Differenz von S o l l und Ist findet" 
( E b d . , S. 148). 

D a ß die betriebliche Arbeitssi tuat ion auch eine soziale Situation darstellt, und 
fo lg l ich auch mit soziologischen Kategorien in diesem Zusammenhang gear
beitet werden kann, ist nicht von der Hand zu weisen. A u c h d a ß Lernprozesse 
involvier t s ind , ist t r i v i a l . So liegt es nahe, Kategor ien von L e r n - und V e r 
haltenstheorie zu verwenden, zumindest dies als Desiderat anzusehen, wie 
dies in manchen Arbei ten auch deutl ich w i r d . D e r folgende u n v o l l s t ä n d i g e 
Ü b e r b l i c k sol l hier nur ein Streifl icht auf Defizi te in diesem Bere ich werfen. 

D i e Betonung der Notwendigkei t von soziologischen Kategor ien ge rä t mitun
ter eher zum A p p e l l , so wenn als Ergebnis gefordert w i r d : "Issues of power 
and social relations on the job become the pr imary focus rather than 
cost/benefit analysis" (Hodson , Kaufman 1982, S. 737) . D e r V o r s c h l a g , 
Lernverhal ten v o n Arbe i te rn zu model l ieren (so H o l m l u n d , L a n g 1985, S. 
392), trifft s ich mit der Feststellung von L u t z : " A r b e i t s v e r m ö g e n entsteht (...) 
in b e t r ä c h t l i c h e m Umfange auch durch spontane bzw. vom Arbeitenden selbst 
initiierte und gesteuerte Lernprozesse (wobei viel fach Erfahrungen b z w . 
Kenntnisse "transferierend" mobi l is ier t werden, die in ganz anderen Situatio
nen gemacht b z w . erworben wurden)" (Lutz 1979, S. 48 ; Hervorhebung im 
Or ig ina l ) . A l l e r d i n g s so l l nicht verhehlt werden, d a ß das vorstehende Zitat 
etwas aus dem Zusammenhang gerissen wurde, da L u t z sich damit auf ein be
stimmtes Qualif ikat ionskonzept bezieht. 

Sieht man dieses Zitat aber in Zusammenhang mit den folgenden A u s f ü h r u n 
gen Piores , so w i r d deut l ich, d a ß hier auch Verha l ten beschrieben w i r d , das 
sich nicht nur auf die reine Arbei tssi tuat ion bezieht ( im Lernen von Arbei t s 
techniken), sondern d a ß damit ganz al lgemein die E r k l ä r u n g v o n Verhal ten in 
sozialen Situationen mög l i ch w i r d : "In diesem F a l l lernt das Individuum eine 
Reihe von verschiedenen Reakt ionen auf einen Satz von ä h n l i c h e n Situatio-
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nen, bis es sch l ieß l ich soweit kommt , ein allgemeines P r i n z i p zu erkennen, 
das diese Umgebungen auszeichnet und zu angemessenen Reakt ionen auch in 
neuen Situationen führ t , mit denen es zuvor noch nicht konfrontiert war" 
(Piore 1978, S. 76). 

Es m u ß hier noch einmal Rotter e r w ä h n t werden, dessen kogni t ive V e r h a l 
tenstheorie, die expl izi t mit dem Anspruch auf empir ische Testbarkeit antritt, 
eben jene Generalisierungsleistungen (oder Transferleistungen) zusammen mit 
gewissen erworbenen Erwar tungen b e z ü g l i c h des Eintretens einer bestimmten 
Verhaltensfolge und dem Stellenwert der Verhaltensfolge für die agierende 
Person zur Bes t immung der Verhaltensrealisat ion benutzt. Zentra l ist dabei 
die Erkenntnis , d a ß Verhal ten in sozialen Situationen stattfindet, d a ß jeder 
Akteur eine Ana lyse der Situation vornehmen m u ß , um aus dem i h m zur V e r 
fügung stehenden Verhaltensspektrum entsprechend w ä h l e n zu k ö n n e n , 
spr ich: s ich a d ä q u a t verhalten zu k ö n n e n . 

E s kann hier nicht die Abs i ch t sein, den Schwerpunkt von der Soz io log ie auf 
die Psychologie zu verschieben, aber die Fruchtbarkeit dieses Ansatzes auf 
die Anwendung innerbetrieblicher Arbeitssituationen k ö n n t e s ich z . B . an der 
E r k l ä r u n g des Verhaltens der nicht an Mobi l i t ä t teilnehmenden Personen er
weisen (siehe dazu K ö h l e r , G r ü n e r 1989). A u c h hat bereits vo r mehr als zehn 
Jahren M a y e r (1975, S. 17 ff.) i n seinem Defini t ionsversuch der M o b i l i t ä t s 
situation einen differenzierten begriff l ichen Apparat produzier t , ohne d a ß un
seres Wissens dieser speziel l auf betriebliche Arbeitssi tuationen angewandt 
wurde. 

A u f die Relevanz von Erwar tungen auf Arbeitsverhalten in bezug auf A u f 
stiegsverhalten i m Rahmen v o n Kar r i e re l in ien haben auch Spenner, Ot to und 
C a l l (1982, S. 11) hingewiesen. Ble ibt noch ein a b s c h l i e ß e n d e r H i n w e i s auf 
die handlungsleitende F u n k t i o n von Berufserfahrungen (siehe dazu K o h n 
1981), wobei s icherl ich der Aspekt des Einflusses von gemachten Erfahrun
gen auf Verhaltensdisposi t ionen in der betrieblichen Arbei tss i tuat ion in die
sem Zusammenhang besonders interessant ist. 

A u s den vorstehenden A u s f ü h r u n g e n dür f t e deutl ich geworden se in , d a ß die 
E r k l ä r u n g von Mob i l i t ä t i m innerbetrieblichen Arbei tsmarkt nur unter Be 
achtung der Interdependenz von soziologischen, ö k o n o m i s c h e n , strukturellen 
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und psychologischen Faktoren zu leisten i s t . 2 4 We lche A n s ä t z e mit welchen 
Operat ionalis ierungen welche empirischen Ergebnisse erbracht haben, sol l i m 
n ä c h s t e n Kap i t e l gezeigt werden. 

Z u v o r w i r d aber i m n ä c h s t e n Abschni t t versucht werden, dem V e r h ä l t n i s von 
M o b i l i t ä t und D i s k r i m i n i e r u n g i m Bere ich der Arbei tsmarktforschung anhand 
vorl iegender Arbei ten nachzugehen. 

6. M o b i l i t ä t u n d D i s k r i m i n i e r u n g 

D i e Beschä f t i gung mit D i sk r imin i e rung ist i m Bere ich der Arbei tsmarktfor
schung vor al lem durch empir isch beobachtete P h ä n o m e n e der ungleichen 
Ent lohnung v o n unterschiedlichen Gruppen von Arbe i t sk rä f t en g e f ö r d e r t wor 
den. Im Bere ich der neoklassischen Theor ie m u ß t e eine E r k l ä r u n g für etwas 
gefunden werden, das es i n der Rea l i t ä t eigentl ich nicht geben durfte, oder 
wenn , dann nur von kurzfrist iger Ersche inung sein durfte. D a ß sich ein U n 
ternehmen durch eine V o r l i e b e für D i s k r i m i n i e r u n g (Becker 1957) auszeich
nen k ö n n e , wurde i m M o d e l l als ein sehr kostspieliges H o b b y angesehen, das 
letztendlich zum Verschwinden des Unternehmens v o m M a r k t füh ren m u ß t e . 
Bedingt durch die M a r k t k r ä f t e wurde diese A r t des Verhaltens also als kurz
fristige Erscheinung angesehen. D e m stand nun die empirische Beobachtung 
g e g e n ü b e r , d a ß die P h ä n o m e n e der D i s k r i m i n i e r u n g durchaus langfristiger 
Na tu r waren , z . B . bei der unterschiedlichen Ent lohnung v o n Frauen und 
M ä n n e r n , oder vor a l lem in den U S A bei der unterschiedlichen Ent lohnung 
nach Rassen und ethnischen Gruppen . 

E i n V e r s u c h einer E r k l ä r u n g war die E i n f ü h r u n g der Vors t e l lung von unter
schiedl icher P r o d u k t i v i t ä t und der darauf bezogenen Ent lohnung . B e i vorgela
gerter Ungle ichhei t unterschiedlicher Gruppen z . B . in bezug auf die B i l d u n g 
und A u s b i l d u n g scheint dadurch eine unterschiedliche Ent lohnung gerechtfer
tigt werden zu k ö n n e n . 

V o r a l l em v o n eher soz io logisch orientierten Au to ren w i r d gesehen, d a ß nicht 
nur unterschiedliche Ent lohnung zu beobachten ist, sondern auch offenbar 
unterschiedliche Zugangschancen zu Posi t ionen exist ieren. D ie s w i r d 

24 Diese grundlegende Erkenntnis sollte sich natürlich auch in der Anlage einer em
pirischen Analyse niederschlagen. 
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teilweise unter dem St ichwort der Segmentation abgehandelt, oder durch den 
Begr i f f "Stamm- und Randbelegschaft" verdeutlicht. A b e r i m Grunde 
genommen sollten diese E r k l ä r u n g s k o n s t r u k t e zumindest tei lweise auch ü b e r 
den Begr i f f der D i s k r i m i n i e r u n g gefaß t werden k ö n n e n . 2 5 Darauf s tütz t s ich 
i m folgenden die D i skus s ion , da i m Kontext eines Betriebes der Begr i f f der 
D i s k r i m i n i e r u n g , der Ungle ichbehandlung, eher empir i sch umsetzbar und i n 
e r k l ä r u n g s m ä ß i g e r Hins ich t fruchtbar erscheint als z . B . das E r k l ä r u n g s i n s t r u 
ment der Segmentierungsthese es in seinem derzeit igen Entwicklungss tand 
verspricht . 

D i e Vors t e l lung , d a ß auch in der Segmentation die D i s k r i m i n i e r u n g von i m 
Grunde genommen gle ich produkt iven Arbe i t sk rä f t en verborgen sein kann, 
formulieren Ka l l ebe rg und Sorensen: "discr iminat ion may thus operate by 
assigning individuals to "bad" contexts rather than by overt means" (1979, S. 
370). E s w i r d also nicht nur unterschiedliche Ent lohnung , sondern es werden 
auch unterschiedliche En twick lungs - oder M o b i l i t ä t s c h a n c e n angenommen. 
Diese sind ihrer Natur nach z e i t a b h ä n g i g , so d a ß die Grundlage für eine 
Ana lyse eine E n t w i c k l u n g der Kar r i e ren von Gruppen von Arbe i t e rn ü b e r die 
Ze i t darstellen m ü ß t e . 

Im folgenden sol l deshalb der Begr i f f der D i s k r i m i n i e r u n g etwas n ä h e r be
trachtet werden. Darauf folgt die Dars te l lung der verschiedenen Ar t en von 
D i s k r i m i n i e r u n g , festgemacht vo r a l lem an den m ö g l i c h e n Erscheinungsfor
men und an den Handlungsakteuren. Sch l i eß l i ch w i r d k u r z auf d ie A n s ä t z e 
zur E r k l ä r u n g von Unterschieden vor al lem in der P r o d u k t i v i t ä t eingegangen. 

a) Begriff der Diskriminierung 

D e r eindeutigste und gleichzei t ig auch rigideste V e r s u c h der Def in i t ion von 
Di sk r imin i e rung geht davon aus, d a ß v o n D i s k r i m i n i e r u n g gesprochen 
werden m u ß , wenn bei gleicher P r o d u k t i v i t ä t oder bei gleicher Arbei t 
ungleiche Ent lohnung zu konstatieren ist. Etwas weniger eindeutig auf die 
Ent lohnung stellt die folgende Def in i t ion ab, die v o n D i s k r i m i n i e r u n g spricht, 
"when workers of equal product ivi ty do not receive equal Job rewards" 
(Kal leberg , Sorensen 1979, S. 369). E i n e umfassende Def in i t i on hat Pr iewe 

25 Dies gilt auch im Hinblick darauf, daß Diskriminierung als Unterpunkt von der 
Segmentation aufgefaßt werden kann. 
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vorzuweisen, der von D i s k r i m i n i e r u n g bei folgendem Sachverhalt ausgeht: 
"Benachteil igung einzelner Arbe i t sk r ä f t e oder A r b e i t s k r ä f t e g r u p p e n , die i n 
Hins ich t auf objektive Kr i t e r i en w ie Qual i f ika t ion , L e i s t u n g s f ä h i g k e i t , 
Ausb i ldung und Berufserfahrung anderen A r b e i t s k r ä f t e g r u p p e n g e g e n ü b e r 
gle ich sind und bei der Eins te l lung , B e f ö r d e r u n g , Wei te rb i ldung , Entlassung 
oder vo r a l lem bei der Ent lohnung benachteiligt werden" (1984, S. 83). E r 
betont zwar auch besonders die unterschiedliche Ent lohnung, bezieht aber 
auch andere M ö g l i c h k e i t e n mit e in , die sich besonders auf die innerbetr iebli
che Mobi l i t ä t beziehen. 

D i e Konstat ierung von Ungle ichbehandlung, an s ich schon ein Konzep t , das 
eigentl ich einen Agierenden verlangt, ist also auch immer gerichtet auf eine 
definierbare, feststellbare Gruppe von Personen mit abgrenzbaren E i g e n 
schaften. D i e Frage , die sich a n s c h l i e ß t , ist die nach der Ursache der U n 
gleichbehandlung. S ind z . B . die Gruppen , die unterschiedliche Chancen er
halten, viel le icht eher mit einer Ausstattung an bestimmten M e r k m a l e n verse
hen, die eine Ungle ichbehandlung plausibel erscheinen lassen? E s ist schwie
r i g , den Nachweis der D i s k r i m i n i e r u n g und ihre Ursache aktiv zu f ü h r e n , 
z . B . ü b e r die expl iz i te A n w e i s u n g einer Personalstelle, bestimmte Arbe i t s 
k r ä f t e g r u p p e n nicht einzustellen, und ist in aller Regel empir isch sehr schwer 
nachzuweisen (zu einigen Ergebnissen i n dieser Rich tung siehe F i j a l k o w s k i 
u .a . 1988). Solange solche Informationen nicht i n die erhobenen D a t e n s ä t z e 
mit eingehen, ist nur der W e g ü b e r das Res iduum mit al len seinen Uns icher 
heiten m ö g l i c h . 

A u f den Aspekt der n i c h t p r o d u k t i v i t ä t s r e l e v a n t e n Eigenschaften bezieht sich 
auch A r r o w , wenn er feststellt, d a ß "the notion of d iscr iminat ion involves the 
additional concept that personal characteristics of the worke r unrelated to 
product ivi ty are also valued on the market" (1973, S. 3). N u r Beurtei lungs
kr i ter ien und E i n s c h ä t z u n g e n , die etwas mit bestimmten Eigenschaften und 
Erscheinungen der Arbe i te r zu tun haben, und die für den Arbei t smarkt und 
den damit verbundenen Arbeitsanforderungen nicht relevant s ind , sollten des
halb als D i s k r i m i n i e r u n g verstanden werden. E igen t l i ch ist die aktive H a n d 
lungskomponente be im Diskr imin ie renden immer zu b e r ü c k s i c h t i g e n . In aller 
Rege l sind solche Informationen aber i m F o r s c h u n g s p r o z e ß nicht z u g ä n g l i c h , 
so d a ß , wie in der vorl iegenden Arbe i t , aufgrund von empir i sch feststellbaren 
Ungle ichhei ten , die nicht durch z . B . unterschiedliche Qual i f ika t ion oder E r 
fahrung e rk lä r t werden k ö n n e n , auf das Vorhandensein von D i s k r i m i n i e r u n g 
geschlossen werden m u ß . 
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b) Arten der Diskriminierung 

D i e M ö g l i c h k e i t zu diskr iminierenden Handlungen und A k t i o n e n i m Bere ich 
des Arbei tsmarktes ist auf den v ie l fä l t igs ten Ebenen gegeben. Angefangen von 
der D i s k r i m i n i e r u n g be im Zugang zur A u s b i l d u n g und w ä h r e n d der A u s b i l 
dung Ober die D i s k r i m i n i e r u n g bei der E ins te l lung i n einen Betrieb bis zur 
D i s k r i m i n i e r u n g bei der innerbetrieblichen Kar r i e re und sch l i eß l i ch be im A b 
gang aus dem Bet r ieb . 

Das kann s ich auf die Einstel lungsbedingungen beziehen, oder auf das E i n 
stellungsverfahren mit dem damit einhergehenden Beurtei lungsverfahren, das 
den Zugang zu einem bestimmten Betr ieb regelt und kanalisiert . D i e U n 
gleichbehandlung bei der E n t w i c k l u n g b z w . M o b i l i t ä t von Arbe i te rn 
innerhalb eines Betriebes kann s ich festmachen an unterschiedlicher L o h n 
oder Nicht lohnkompensat ion . Bezieht man s ich auf d ie Struktur des Betriebes, 
w i r d man auf die Arbeitsplatzstruktur und die internen M o b i l i t ä t s r e g e l n 
s t o ß e n , die durchaus für unterschiedliche Gruppen ungle ich aussehen k ö n n e n 
(siehe dazu Doer inger , P io re 1985, S. 137 f f . ) . D ie s kann zu ganz verschiede
nen "opportunity structures" i m Sinne v o n Sorensen reichen. 

A u f jeden F a l l kann es sein, d a ß M i t g l i e d e r einer bevorzugten Gruppe bessere 
M ö g l i c h k e i t e n haben, bestimmte Pos i t ionen z u besetzen, oder auch, d a ß diese 
Personen bei gleicher Pos i t ion eine h ö h e r e En t lohnung erhalten. D i e erste 
M ö g l i c h k e i t erscheint bei einem Betr ieb mit internem Arbei tsmarkt plausibler , 
da hier die Ent lohnung als weitgehend am Arbei tspla tz orientiert und nicht als 
an die Personen gebunden angesehen w i r d . E i n e W a r n u n g , E inkommensun
terschiede ohne die Beachtung v o n strukturellen, auch und v o r al len Dingen 
hierarchischen, Aspekten zu analysieren, spricht Rosenbaum aus: "Since some 
hierarchical level distinctions are created among employee groups wh ich are 
not evident i n analyses of earnings, procedures w h i c h analyze discr iminat ion 
only i n terms of earnings w i l l miss important social processes" (1980, S. 13). 
E i n e der Voraussetzungen für innerbetriebliche M o b i l i t ä t , wenigstens soweit 
eine M o b i l i t ä t i n vert ikaler Richtung gemeint ist, ist die Qua l i f i z ie rung , die 
i m innerbetrieblichen Arbei tsmarkt meist i n F o r m v o n On-the-Job-Training 
v o r sich geht. A u c h hier ist die unterschiedliche Behandlung von Arbe i t s 
k r ä f t e g r u p p e n denkbar. 

Sch l i eß l i ch kann s ich eine ungleiche Behandlung auch niederschlagen i n un
terschiedlichen R i s i k e n für bestimmte Gruppen , den Betr ieb zu verlassen. 
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W a s als ein K r i t e r i u m für die Bes t immung v o n Stamm- und Randbelegschaf
ten i n der segmentationstheoretischen Di skuss ion gi l t (siehe dazu K ö h l e r , 
G r ü n e r 1989; K ö h l e r , P r e i s e n d ö r f e r 1988), kann auch als Ergebnis v o n U n 
gleichbehandlung gesehen werden. Ist das R i s i k o sowohl bei der f r e iwi l l igen 
w i e bei der unf re iwi l l igen Trennung v o m Betrieb quasi an s ich neutral ohne 
eine weitergehende Bewer tung als die , d a ß bestimmte Gruppen eben ein h ö 
heres R i s i k o haben, einen gegebenen Betrieb zu verlassen, so bringt es die 
Sichtweise der D i s k r i m i n i e r u n g mit s ich , d a ß eher bei un f re iwi l l igem Ver l a s 
sen des Betriebes unter bestimmten U m s t ä n d e n v o n Ungle ichbehandlung ge
sprochen werden kann. E r fo lgen Austri t te z . B . eher ü b e r Abfindungsange
bote, die auch attraktiv genug s ind , u m angenommen zu werden, und reagie
ren auf diese Angebote vo r a l lem bestimmte A r b e i t s k r ä f t e g r u p p e n , so kann 
auf den ersten B l i c k w o h l schwer l ich von D i s k r i m i n i e r u n g die Rede sein. B e 
rücks i ch t i g t man aber, d a ß bei der Formul ie rung des Abfindungsangebots 
ganz bestimmte A r b e i t s k r ä f t e g r u p p e n als Z i e l des Angebots intendiert waren, 
so kann durchaus auch ohne direkten Z w a n g - spr ich: Ent lassung - , der 
Z w e c k einer Selekt ion erreicht werden, die bestimmte Gruppen s t ä r k e r als 
andere b e t r i f f t . 2 6 

c) Z u r E r k l ä r u n g von Diskriminierung 

Z u r E r k l ä r u n g v o n D i s k r i m i n i e r u n g kann bis heute nicht auf eine Theor ie der 
D i s k r i m i n i e r u n g z u r ü c k g e g r i f f e n werden. D i e Versuche der E r k l ä r u n g (vor 
a l l em Becker 1957), erbrachten entweder nur marginal e r s c h ö p f t e n s ich vo r 
a l lem dar in , Faktoren namhaft z u machen, die zur Bes t immung v o n U n g l e i c h 
behandlung d ien l ich s ind . Beispie le für solche Faktoren s ind das Geschlecht 

26 Eine gewisse Unsicherheit bei der Erreichung des Zieles, bedingt vor allen da
durch, daß gewöhnlich in großen Betrieben die Gewerkschaft darauf achtet, daß 
solche Angebote grundsätzlich für alle Arbeiter gültig sind, bleibt dadurch aber 
erhalten. Die Gefahr von ungeplanten Folgen absichtsvollen Handelns ist gegeben 
(siehe dazu Esser 1985), was auch beispielhaft deutlich gemacht werden kann. 
Denn ein Abfindungsangebot, das in dem im Rahmen dieser Arbeit interessieren
den Betrieb wahrgenommen werden konnte, hatte zur Folge, daß mehr Friktionen 
bei dem eher ungezielten Personalabbau auftraten, als eigentlich intendiert waren, 
und zudem die aufgrund des Abfindungsangebots Austretenden in ihrer überwie
genden Mehrzahl Ausländer waren, was jedoch durchaus intendiert war (siehe 
dazu Schultz-Wild u.a. 1986, S. 391 ff.). In diesem Fall könnte man davon aus
gehen, daß indirekt über die Fassung des Angebots eine Ungleichbehandlung 
herbeigeführt wurde, allerdings mit einigen negativen Folgen auch für den Be
trieb. 
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oder die Rasse. U m F e h l s c h l ü s s e zu vermeiden, ist das Bestreben vorhanden, 
bestimmte Kr i t e r i en und M e r k m a l e der interessierenden Gruppen erst einmal 
zu kontro l l ie ren , ehe dann die Bes t immung der Ungleichbehandlung geleistet 
werden kann. Solche Kr i t e r i en sind jene, die zur Determinierung von P r o 
duk t iv i t ä t gerechnet werden, wie Qua l i f ika t ion , individuel le L e i s t u n g s f ä h i g 
keit aber auch Bereitschaft, A u s b i l d u n g , Berufserfahrung und a u s g e ü b t e T ä 
tigkeit . D i e R e s i d u a l g r ö ß e an Unterschied w i r d g e w ö h n l i c h als D i s k r i m i n i e 
rung definiert. Le ide r m u ß letztendlich aber w o h l die etwas resignierte A u s 
sage v o n Lorenz und Vatthauer als gü l t i g unterstellt werden, d a ß 
" a l l g e m e i n g ü l t i g e Aussagen ü b e r die u r s ä c h l i c h e n Faktoren der D i s k r i m i n i e 
rung (...) kaum m ö g l i c h [sind, H . G . ] " (1986, S. 24). 

D e r einzige Ansa tz , der i n gewissem Sinne eine E r k l ä r u n g für D i s k r i m i n i e 
rung leistet, ist der der statistischen D i s k r i m i n i e r u n g (Spence 1973), der von 
einem Informationsdefizit ausgeht. Jemand, der z . B . die P r o d u k t i v i t ä t eines 
bestimmten Arbei ters e in schä t zen s o l l , orientiert s ich i m Fa l le der u n v o l l s t ä n 
digen Information i m u n g ü n s t i g s t e n F a l l nur an v o r g e f a ß t e n Meinungen und 
Voru r t e i l en , den "conditional probabil is t ic bel iefs". Diese sind nicht u n v e r ä n 
de r l i ch , denn die R ü c k m e l d u n g ü b e r die t a t s äch l i che Performanz des einge
stellten Arbei ters werden gegebenenfalls eine Ä n d e r u n g der Meinungen ver
ursachen; dies geschieht na tü r l i ch nicht, wenn d u r c h g ä n g i g den Mi tg l i ede rn 
einer bestimmten Gruppe der Zugang zu einem Betr ieb verwehrt w i r d . D i e 
rationale Komponente , die i n einer solcherart konstruierten Verhaltensweise 
liegt, w i r d allerdings die subjektive Komponente nicht vergessen machen 
k ö n n e n . Denn egal wie rational die Ungle ichbehandlung einer Gruppe immer 
b e g r ü n d e t werden kann, die Tatsache der Ungle ichbehandlung bleibt beste
hen. D ie s gi l t auch unter der plausiblen P r ä m i s s e , d a ß die Annahme der un
v o l l s t ä n d i g e n Information immer gü l t ig ist. 

B e i der E r k l ä r u n g oder auch Feststellung von D i s k r i m i n i e r u n g ist der Aspekt 
der H a n d l u n g wich t ig , w ie an einem speziel len F a l l zu sehen sein w i r d , der 
angesichts der R e s i d u a l g r ö ß e n d e f i n i t i o n v o n D i s k r i m i n i e r u n g nicht separiert 
werden kann. Gemeint ist der f re iwi l l ige V e r z i c h t v o n Arbe i te rn auf innerbe
t r iebl ichen Aufs t ieg und zum T e i l auch auf h ö h e r e Ent lohnung. Ohne hier auf 
die Ursachen solchen Verhaltens eingehen zu w o l l e n , ist doch von einer ge
wissen Bedeutung eines derartigen Verhaltens auszugehen. 

Im Zuge einer empir ischen Untersuchung fanden Casse l l , Di rec to r und 
Doc to r s , "that many female blue-col lar employees d i d not want grade promo-

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



t ions; 'such promotions w o u l d often mean more responsibi l i ty and having to 
leave one's friend in the present work g roup ' " (1975, S. 3 4 3 ) . 2 7 A u c h in dem 
hier interessierenden Betrieb gibt es eine Gruppe von Arbe i t e rn , die eher 
"aufstiegsresistent" ist (siehe dazu K ö h l e r , G r ü n e r 1989). Ist i m ersten F a l l 
eher die Gefahr gegeben, das voluntaristische Verhal ten der angesprochenen 
Frauen in eine Diskr iminierungskomponente mit eingehen zu lassen, so ist im 
zweiten F a l l be i , hier einmal angenommener, heterogener Zusammensetzung 
der Gruppe in bezug auf Geschlecht oder S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t die Annahme 
einer eher stochastischen Ver te i lung plausibel . 

Festzuhalten bleibt , d a ß die " E r k l ä r u n g " von D i s k r i m i n i e r u n g i n aller Regel 
eher negativ ü b e r das vorgenommen w i r d , was ü b r i g b l e i b t , wenn man die 
Faktoren für P r o d u k t i v i t ä t s u n t e r s c h i e d e kontrol l ier t hat. D i e E r k l ä r u n g ü b e r 
den Ansatz der statistischen D i sk r imin i e rung hat zur Voraussetzung, Infor
mationen ü b e r subjektive Einstel lungen und Verhal tensweisen zur V e r f ü g u n g 
zu haben. 

V ie l l e i ch t kann dieses etwas pessimistische Fazi t dadurch etwas gemildert 
werden, d a ß bei innerbetrieblicher Betrachtung nur die Personen in die A n a 
lyse eingehen, die den Eins t ieg i n den Betrieb geschafft haben. Be i der V e r 
folgung ihres Weges durch den Betrieb ist bis zu einem gewissen Grade eher 
irrelevant, mit welchen Unterschieden bestimmte definierte Gruppen einge
stellt worden s ind , solange man ü b e r die Zeitdauer der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t 
h inweg die E n t w i c k l u n g der Kar r i e ren beobachten und bewerten kann. Hat 
man zudem noch Informationen ü b e r p r o d u k t i v i t ä t s r e l e v a n t e Faktoren wie 
Qual i f ika t ion , a u s g e ü b t e T ä t i g k e i t oder A l t e r oder gar noch direkte Informa
t ion ü b e r die P e r f o r m a n z 2 8 der Arbe i te r ü b e r die Beur te i lung von Vorgesetz
ten in bezug auf Arbei ts le is tung, Einsetzbarkeitsbreite etc., so m u ß nicht un
bedingt die absolute Feststellung von D i s k r i m i n i e r u n g i m Vorde rg rund ste
hen, sondern die relative E n t w i c k l u n g und das V e r h ä l t n i s v o n verschiedenen 
A r b e i t s k r ä f t e g r u p p e n ( z . B . Deutsche und A u s l ä n d e r ) zueinander k ö n n t e zum 
M a ß s t a b für Ungle ichbehandlung werden. 

27 Das Zitat im Zitat stammt von einem betrieblichen Vorgesetzten, der von den 
Autoren ohne Quellenangabe zitiert wird. 

28 Das kann u.U. auch ein Synonym für Produktivität sein. 
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III. Empirische Versuche zur Erfassung und Erklärung 
von Mobilität 

A u s der nahezu u n ü b e r s e h b a r g r o ß e n Z a h l empir ischer Untersuchungen zur 
A r b e i t s m o b i l i t ä t wurden etwa fünfzig a u s g e w ä h l t , die v o n der Fragestel lung, 
dem Untersuchungsgegenstand und den verwandten Methoden als e in sch l äg ig 
angesehen wurden . Z i r k a drei V i e r t e l der Untersuchungen stammen aus den 
achtziger Jahren, so d a ß auch der Gesichtspunkt der Ak tua l i t ä t be rücks i ch t i g t 
ist. N u r zwei von ihnen sind f rüher als 1970 entstanden. 

In der Tat hat sich seit Mi t te der siebziger Jahre sowohl durch die Diskuss ion 
ü b e r interne A r b e i t s m ä r k t e , als auch ü b e r die E n t w i c k l u n g neuer empirischer 
Methoden das Interesse an der Ana lyse von M o b i l i t ä t erheblich e r h ö h t . E s 
so l l hier zwar davon abgesehen werden, i rgend geartete K a u s a l i t ä t e n zwischen 
den beiden En twick lungen zu orten, aber festgestellt werden sol l doch , d a ß 
erst mit der Wei te ren twicklung dynamischer Methoden aus dem Bere ich der 
Ereignisdatenanalyse und der Erhebung geeigneter D a t e n s ä t z e entsprechende 
Ana lysen d u r c h g e f ü h r t werden konnten. Z w a r gab es bereits Anfang der fünf
ziger Jahre zumindest einen Datensatz, der ü b e r retrospektive Befragung die 
Arbeitsgeschichte von etwa tausend Personen erbrachte (Lipset , Bend ix 
1951). Ausgewertet wurden diese Daten aber ü b e r die tabellarische Dars te l 
lung , ohne d a ß der A b l a u f und die Ze i t i n die Ana lyse mit eingingen. 
Danach, diese These sol l gewagt werden, ist erst zu B e g i n n der siebziger 
Jahre wieder g r ö ß e r e s Interesse an derartigen A n a l y s e n vorhanden. 

E s erscheint p laus ibe l , d a ß hier auch solche Mechan i smen w i r k s a m s ind , wie 
sie bei der Methodenanwendung als Modeerscheinung zu beobachten sind 
(Stichwort: L I S R E L ) . G ib t es auch M o d e n bei der Ve rwendung von empi r i 
schen Methoden , so ist doch festzuhalten, d a ß gerade i m Bere ich der dynami
schen Analysemethoden ein Def iz i t vorhanden war und noch ist, denkt man 
z . B . an den ( immer noch) deterministischen Charakter von parametrischen 
Regressionsmodel len zur Ereignisdatenanalyse (siehe dazu auch A n d r e ß 
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1987) . 1 Immerhin ist in unserer A u s w a h l in etwas ü b e r e inem V i e r t e l der 
Untersuchungen auch mit ereignisanalytischen Methoden gearbeitet worden . 
Darunter stammten die meisten von deutschsprachigen Au to ren , was die 
g r o ß e Rezept ion dieser Methoden i m deutschsprachigen R a u m unterstreicht. 
D e r G r o ß t e i l der Untersuchungen insgesamt entstand al lerdings i m englisch
sprachigen R a u m , und v ie r der Auf sä t ze sind i n deutsch-amerikanischer K o 
autorenschaft ver faß t worden . 

N o c h ein kleiner E x k u r s zu den verwendeten D a t e n s ä t z e n . D i e Spannweite 
reicht v o n r ep rä sen t a t i ven D a t e n s ä t z e n einer Nationalgesellschaft , ü b e r das 
regional r e p r ä s e n t a t i v e Sample , ü b e r D a t e n s ä t z e aus mehreren bis v ie len Be 
trieben, bis zu D a t e n s ä t z e n , die aus einem einzigen Betr ieb stammen. D i e A r t 
der Daten läßt sich v o m Querschnit t , ü b e r das Panel bis zum Verlaufsdaten
satz best immen, der entweder i n F o r m von retrospektiven oder auch in F o r m 
von p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n Daten vor l iegen kann. D a die Daten aus ganz ver
schiedenen Zei ten stammen, ist na tü r l i ch bei der Interpretation der Ergebnisse 
der E i n f l u ß zumindest von Periodeneffekten zu vermuten; ganz abgesehen 
einmal v o n kul turel len und strukturellen Differenzen. E s geht hier aber um 
die Herausarbeitung von vermuteten E i n f l u ß g r ö ß e n auf die innerbetriebliche 
M o b i l i t ä t , so d a ß eine Vergle ichbarkei t als gegeben erscheint. 

Im n ä c h s t e n Abschni t t geht es darum, n ä h e r darzustellen, was in vorl iegenden 
empir ischen Untersuchungen zur innerbetrieblichen M o b i l i t ä t als zu untersu
chende M o b i l i t ä t jeweils definiert worden ist, und welche e r k l ä r e n d e n Infor
mationen oder Var i ab l en dabei verwendet w u r d e n . 2 D i e Spannweite dessen, 
was in den einzelnen Arbe i ten e rk l ä r t werden s o l l , reicht von der L o h n h ö h e , 3 

ü b e r den Status und die T ä t i g k e i t bis zur V e r ä n d e r u n g von L o h n , Status oder 
T ä t i g k e i t , u m nur die g ä n g i g s t e n zu nennen. B e i den ereignisanalytischen 

1 Aussagen dieser Art können natürlich immer gekontert werden durch den Hin
weis, daß jemand ein Programm zur Behebung der beklagten Mängel selbst gefer
tigt hat. Nicht dies zählt aber bei der Feststellung der Anwendungshäufigkeit einer 
Methode, sondern ihre Verfügbarkeit in weit verbreiteten Software-Paketen oder 
Programmen. Insofern ist die Entwicklung und Anwendung von Methoden in ei
ner Art durchaus gekoppelt mit der Datenlage, ohne daß irgendwelche Kausalitä
ten hier postuliert werden sollen. 

2 Nicht angestrebt wird dabei, die einzelnen Untersuchungen nach ihrer Güte und 
ihren Ergebnissen in bezug auf die theoretische Vorgabe (sofern vorhanden) zu 
klassifizieren und zu beurteilen. 

3 Meist in Form von Einkommen und auch meist in logarithmischer Form. 
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Methoden kommen Ü b e r g a n g s r a t e n h inzu , d ie , meist eine Funk t ion der Ze i t , 
Ü b e r g ä n g e zwischen beispielsweise Pos i t ion A und Pos i t ion B model l ieren. 

Im wesentl ichen w i r d s ich die Dars te l lung daran orientieren, welche Informa
tionen s ich als relevant für die E r k l ä r u n g von M o b i l i t ä t herausgestellt haben. 
Dabe i sol len die verwendeten Theoriekonzepte und die Ergebnisse nicht un
bedingt zu k u r z kommen . A b e r w ich t i g erscheint hier der Ü b e r b l i c k ü b e r die 
empir ische Forschung , u m die Ana lyse von M o b i l i t ä t i m Rahmen des K o n 
zeptes des innerbetrieblichen Arbei tsmarktes , das noch ke in ausgearbeitetes 
E r k l ä r u n g s s c h e m a vorweisen kann, b e f ö r d e r n k ö n n t e . D i e nachstehende Dar 
stellung w i r d deshalb h a u p t s ä c h l i c h auf den B l i c k w i n k e l der Geschehnisse i n 
jeweils e inem einzelnen Betr ieb ausgerichtet. 

1. E m p i r i s c h e Ergebnisse innerbetriebl icher M o b i l i t ä t 

a) M o b i l i t ä t als Positionswechsel 

E i n T e i l der Studien verwendet als Methode die Tabellenanalyse, und ver
sucht, z u m T e i l ü b e r Ü b e r g a n g s m a t r i z e n , Bewegungen abzubi lden. D i e ä l tes te 
Studie dieser A r t stammt von L ipse t und B e n d i x (1951), die e in r e p r ä s e n t a 
tives Sample der arbeitenden B e v ö l k e r u n g einer amerikanischen Reg ion retro
spektiv ü b e r ihre Jobkarr iere befragten. Das wicht igste Ergebnis war , d a ß ä l 
tere Arbe i t e r weniger M o b i l i t ä t zeigen, d .h . weniger oft den "Job" wechseln , 
als j ü n g e r e Arbe i te r , und d a ß e in Wechse l h a u p t s ä c h l i c h zwischen benach
barten Statusgruppen stattfindet. 

G i t e lman (1966) hat 103 Arbei te r untersucht und mit H i l f e von verschiedenen 
M o b i l i t ä t s m a ß e n , die Status-, Prestige- und subjektive Aspekte b e r ü c k s i c h 
tigten, als ein Ergebnis erzielt , d a ß 72 % der un- und angelernten Arbei te r 
innerhalb eines F ü n f j a h r e s z e i t r a u m s A u f w ä r t s m o b i l i t ä t erfahren haben. 

But t ler , Ger lach und L iepmann (1978; siehe auch Bieh le r u .a . 1979) haben 
Daten aus fünf G r o ß b e t r i e b e n zweier unterschiedlich strukturierter Regionen 
ü b e r den Zei t raum 1970 bis 1974 analysiert. A l s a b h ä n g i g e Var i ab l e haben 
sie L o h n g r u p p e n ä n d e r u n g e n sowie den A b g a n g aus dem Betr ieb genommen. 
Sie verwenden Informationen ü b e r das A l t e r der Arbe i te r und ü b e r die Be 
t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t . Sie stellen fest, d a ß die S tab i l i tä t des B e s c h ä f t i g u n g s v e r 
hä l tn i s se s sowie die L ä n g e des B e s c h ä f t i g u n g s v e r h ä l t n i s s e s und die H ö h e der 
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Eingruppierung posi t iv miteinander korrel ier t s ind und b e s t ä t i g e n den oben 
e r w ä h n t e n Zugangs-Abgangs-Kreis lauf . Untere Lohngruppen haben die 
h ö c h s t e n Aufstiegsquoten und ä l t e re Arbe i t sk rä f t e ü b e r 44 Jahre haben redu
zierte Aufst iegschancen; abgesehen davon, d a ß ä l t e r e Arbe i t e r kaum einge
stellt wurden . L o h n g r u p p e n v e r ä n d e r u n g e n umfassen häuf ig mehrere Stufen, 
erfolgen allerdings selten i n einem Schrit t . B e t r i e b s a b g ä n g e r haben eine ge
ringere Aufstiegsquote vorzuweisen als B le ibe r . 

H a l l e r und Hodge (1977) untersuchen die M o b i l i t ä t von z i r k a 300 Arbe i te rn 
einer pharmazeutischen F i r m a und kommen zu dem Ergebnis , d a ß die M o b i 
l i tät umso geringer ist, je elaborierter die verwendete Produkt ionstechnik ist. 

In einer Reihe von Untersuchungen, die das I A B 4 i n N ü r n b e r g d u r c h f ü h r t e 
(Hofbauer, K ö n i g 1973; Hofbauer, Kraf t 1974; Hofbauer 1980, 1981 und 
1985; Hofbauer, Nage l 1987) werden Ergebnisse z u m Berufswechsel , zum 
V e r b l e i b von Facharbeitern und z u m V e r b l e i b v o n Personen, die eine be
tr iebliche Berufsausbildung abgeschlossen hatten, vorgelegt . D i e Daten ent
stammen einer Untersuchung zum Berufswechsel aus dem Jahre 1970, einer 
r e p r ä s e n t a t i v e n B I B B 5 / I A B - E r h e b u n g aus dem Jahre 1979 und einer Erhe 
bung aus der Beschäf t ig tenda te i der Bundesanstalt für Arbe i t ü b e r Personen 
mit eben beendeter Berufsausbi ldung aus dem Jahre 1976. A u c h hier ist ein 
Ergebn i s , d a ß mit zunehmendem A l t e r die M o b i l i t ä t sinkt und J ü n g e r e häuf i 
ger wegen eines h ö h e r e n Verdienstes und Ä l t e r e h ä u f i g e r aus gesundheitl i
chen G r ü n d e n wechseln . A u ß e r d e m ist die M o b i l i t ä t s q u o t e umso h ö h e r , je 
niedriger die A u s b i l d u n g ist, und knapp die Hä l f t e der Berufswechsel w i r d bis 
zum A l t e r von d r e i ß i g Jahren vo l lzogen . D a M o b i l i t ä t hier als Berufswechsel 
ü b e r die S e l b s t e i n s c h ä t z u n g der Befragten gefaß t w i r d , ist s icher l ich die M o 
bi l i tä t unterhalb dieser Ebene un te re r faß t worden . D i e Ana lyse v o n Statusver
ä n d e r u n g e n (zu den verwendeten Kategor ien siehe Hofbauer 1980, S. 522) 
brachte das Ergebnis , d a ß in den siebziger Jahren etwa 30 % der Arbe i te r und 
Angestel l ten ihre Stel lung i m Beruf gewechselt oder innerhalb dieser eine 
vert ikale V e r ä n d e r u n g erfahren haben. 

Insgesamt sind von al len ausgebildeten Facharbeitern 1979 nur 45 % auch als 
Facharbeiter t ä t ig . D i e Ü b e r g ä n g e erfolgen meist in den ersten fünf Jahren 

4 Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt für Arbeit. 

5 Bundesinstitut für Berufsbildung. 
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nach A b s c h l u ß der Facharbeiterausbildung. V o n den Personen, die 1975 eine 
betriebliche Berufsausbildung abgeschlossen hatten, waren 1976 noch 40 % 
i m Ausbildungsbetr ieb verbl ieben. V o n den auf alle Absolventen bezogenen 
insgesamt 77 % sozialversicherungspfl ichtig beschäf t ig ten Arbe i t e rn waren 
Ende 1976 15 % der Facharbeiter als Hilfsarbei ter b z w . als angelernte A r 
beiter tä t ig (Hofbauer 1985). D i e Zah len aus den folgenden Jahren zeigen, 
d a ß dahinter ein Trend steckt. V o n den 1979 ausgebildeten Facharbeitern wa 
ren Ende 1979 16 % , Ende 1982 schon 19 %, und Ende 1984 gut 22 % der 
Facharbeiter als un- oder angelernte Arbe i te r t ä t i g . 6 B e i den Arbe i te rn mit 
A b s c h l u ß 1984 waren Ende 1984 17 % als un- oder angelernte Arbe i te r tä
t i g . 7 So zeigt sich also ein Trend sowohl bei den A b s c h l u ß k o h o r t e n i m Jahr 
des Abschlusses (1976: 15 % , 1979: 16 % , 1984: 17 % ) , als auch am B e i 
spiel einer A b s c h l u ß k o h o r t e (1979) die Zunahme in A b h ä n g i g k e i t von der 
Ze i t seit dem A b s c h l u ß (1979: 16 % , 1982: 19 % , 1984: 22 % ) . A u c h inner
halb der Betriebe zeigt sich dieser T r e n d . V o n den noch i m Ausbi ldungsberuf 
T ä t i g e n waren aus der A b s c h l u ß k o h o r t e 1979 Ende 1979 6 % der Facharbei
ter als un- oder angelernte Arbei ter beschäf t ig t ; für 1984 lautet die entspre
chende Z a h l 8 % ( Ü b e r s i c h t 12, E b d . , S. 54). D e r Ver such einer Bes t immung 
der Determinanten der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r (Hofbauer u .a . 1974) er
brachte bei Anwendung der Kontrastgruppenanalyse das Ergebnis , d a ß i n 
G r o ß b e t r i e b e n l ä n g e r e B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r n zu beobachten waren, die 
s ich bei verschiedenem beruflichen Status und bei unterschiedlichem E i n 
trittsalter nicht signifikant unterschieden. 

D i e Anwendung des organisationsdemographischen Ansatzes erbrachte vo r 
a l lem die Erkenntnis , d a ß sich i n hierarchisch organisierten Organisat ionen 
die Chancen zum Aufst ieg nicht notwendigerweise zur Spitze der Pyramide 
h in verr ingern m ü s s e n , sondern d a ß die Chancen auf der jewei l igen Ebene 
a b h ä n g i g sind von den Besetzungszahlen der n ä c h s t h ö h e r e n Ebene . Diese B e 
ziehungen werden ü b e r sogenannte "grade ratios" ermittelt. D e n Aspek t der 
Vakanzket ten , d a ß Vakanzen auf h ö h e r e r Ebene Vakanzen auf den darunter 
l iegenden Ebenen ü b e r Ket tenbi ldung nach sich ziehen k ö n n e n , w i r d ü b e r das 
Konzept der "multiple grade ratios" e r faß t . A m Beisp ie l von verschiedenen 
Organisat ionen konnte dies auch belegt werden (siehe Stewman 1875; Stew-
man, K o n d a 1983). A l s A u s l ö s e m e c h a n i s m u s für M o b i l i t ä t i n diesen Struktu-

6 Die Zahlen wurden berechnet aus den Angaben zu Übersicht 6 in Hofbauer, 
Nagel 1987, S. 50. 

7 Diese Zahl wurde aus Übersicht 2 in Ebd., S. 48 berechnet. 
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ren kann nach diesen Ergebnissen das Wachs tum einer Organisat ion und die 
Austri t tsraten gesehen werden. 

Das von Rosenbaum (1979b und 1984) 8 vorgestellte und empir isch getestete 
Turn ie rmode l l hat als Datenbasis 671 w e i ß e M ä n n e r , die zwischen 1960 und 
1962 i n das untersuchte Unternehmen eingetreten s ind . D i e These der E x i 
stenz von Karr ieremustern l ieß sich b e s t ä t i g e n . D i e Thesen der P f a d a b h ä n g i g 
keit von B e f ö r d e r u n g s l i n i e n und der Wich t igke i t v o n f rühen B e f ö r d e r u n g e n 
für die Gesamtkarriere in bezug auf die erreichbare H ö c h s t p o s i t i o n (career 
cei l ing) und die mindest erreichbare Pos i t ion (career f loor) konnten in etwa 
empir isch bes tä t ig t w e r d e n . 9 

Wich t ige r scheint aber zu sein, d a ß , bedingt durch die Po l i t ik des untersuch
ten Betriebes, alle neueingestellten Personen auf der niedrigsten Hierarchie
stufe beginnen m ü s s e n . D a Rosenbaum in seiner Ana ly se an dieser Stelle die 
vorhandenen Qualifikationsunterschiede nicht b e r ü c k s i c h t i g t , sondern nur den 
m ö g l i c h e n E in f luß von Ausb i ldung konzediert (1979b, F u ß n o t e 16, S. 238), 
scheint die beobachtete Mob i l i t ä t in ihrer Struktur auch ein Ergebnis von i n 
d iv iduel le r H e t e r o g e n i t ä t zu sein. M a n k ö n n t e auch feststellen, d a ß die E i n 
getretenen an unterschiedlichen Turnieren teilnehmen, n ä m l i c h an einem Tur 
nier für diejenigen, die ein niedriges Bi ldungsniveau aufweisen, und ein Tur 
nier für die mit e inem hohen Bi ldungsn iveau , v o n denen na tü r l i ch beim gege
benen Verfahren eine andere A u f w ä r t s m o b i l i t ä t erwartet werden kann. E s ist 
sicher von einigem E in f luß auf die Ergebnisse , d a ß die verwendeten fünf 
Hierarchiestufen zumindest auf den zwei Ebenen, die ke in Managementniveau 

8 Die folgenden Ausführungen beziehen sich nur auf den Aufsatz aus dem Jahre 
1979, da er nahezu identisch ist mit dem Kapitel 2 der Monographie aus dem 
Jahre 1984. 

9 Das berichtete Ergebnis der empirischen Überprüfung der beiden letztgenannten 
Thesen leidet u.E. etwas darunter, daß es der sekundäranalytischen Nachprüfung 
nicht standhält. Von den sechs von Rosenbaum berichteten Koeffizienten konnten 
nur zwei beim Nachrechnen bestätigt werden, wobei ein (signifikantes) Maß hart 
an die Signifikanzgrenze gerutscht ist. Nimmt man allerdings noch hinzu, daß bei 
der ersten Tabelle eine Zellenbesetzung nicht stimmt, so kommt man nur auf eine 
nachvollziehbare Größe für das Zusammenhangsmaß. Letztlich bleibt es aber bei 
zwei signifikanten Maßen aus sechs versuchten Bestätigungen (Rosenbaum 1979b, 
S. 228 f.). Die Höhe der berichteten Koeffizienten (Kendalls Tau-c) ist überdies 
nur bescheiden, unabhängig davon, daß sie schwierig zu interpretieren sind (siehe 
dazu Blalock 1979, S. 441). 
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erreichen, sehr heterogen definiert s i n d . 1 0 Sch l ieß l i ch w i r d der E i n d r u c k e i 
nes Turniers , das nach Runden gegliedert ist, in gewisser Weise auch ge fö r 
dert durch die A r t der Datenabnahme, die zu fünf f ixierten Zei tpunkten vor
genommen wurde . 

Tro tz dieser E i n s c h r ä n k u n g e n ist diesem Ansatz die Idee des Karr ierebaums 
(auch in grafischer Umsetzung) , die Vors t e l lung v o n r e g e l m ä ß i g e n Mus te rn 
und das Konzept der P f a d a b h ä n g i g k e i t von K a r r i e r e v e r l ä u f e n zu danken. 

In einem zweiten Ansatz untersucht Rosenbaum (1979a, 1984 Kap i t e l 3) Be 
f ö r d e r u n g s r a t e n . 1 1 Grundlage der Ana lyse sind alle zu v ie r Zei tpunkten 
(1962, 1965, 1969 und 1972) i m Unternehmen tä t igen w e i ß e n m ä n n l i c h e n 
Personen. D a er i n Abgrenzung zum Humankapi ta lmodel l den L o h n nicht un
bedingt als Indikator für Status ansieht und auch der L o h n nicht unbedingt ein 
guter Indikator für das insgesamt erzielte E i n k o m m e n sein m u ß , w ä h l t er als 
Basis für eine P romot ions r a t e 1 2 die oben e r w ä h n t e n Hierarchiestufen. E r f in
det, d a ß die B e f ö r d e r u n g s c h a n c e n mit zunehmendem A l t e r einer Person ab
sinken, ohne daß eine Altersgrenze feststellbar w ä r e , nach der ü b e r h a u p t 
keine B e f ö r d e r u n g e n mehr m ö g l i c h s ind , e in Ergebnis , das auch N o e , Steffy 
und Barber (1988) erzielten. 

Das Wachs tum der Organisat ion hat einen Effekt auf junge Arbei te r mit we
n ig B i l d u n g und auf ä l t e re Arbe i te r mit h ö h e r e r B i l d u n g . W e n n s ich wegen 
des Wachstums der Organisat ion al lgemein die Aufst iegschancen verbessern, 
verbessern s ich die v o n vornherein besseren Chancen der genannten Perso
nengruppen noch zusä t z l i ch . Rosenbaum spricht hier von einem "sp i l lover 
effect" (1979a, S. 41) . A l l e r d i n g s ver l ieren eben diese Arbe i te r be im R ü c k 
gang der Rate auf den f rühe ren Stand diesen V o r t e i l g le ich wieder . 

10 Auf der untersten Ebene sind dabei zusammengefaßt "workers in crafts, service, 
clerical and maintenance functions" (Rosenbaum, 1979a, S. 30). Die nächste 
Ebene, etwa Vorarbeiterstufe, umfaßt "the supervisors of nonmanagement level 
[die Arbeiter und Angestellten der untersten Stufe, H.G.] and the highly trained 
technical staff (programmers, engineers, etc.) who have equivalent pay, privile
ges, and promotion chances" (Ebd.). 

11 Er verwendet wieder Daten aus der gerade erwähnten Untersuchung. 

12 Das ist der Anteil der Personen mit einem Positionswechsel zwischen jeweils zwei 
Zeitpunkten an der Gesamtzahl der Personen. 
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N i m m t man die Ergebnisse für Personen mit h ö h e r e r B i l d u n g , so fällt auf, 
d a ß die h ö c h s t e n B e f ö r d e r u n g s r a t e n vo r a l l em aus dem untersten und zweit
untersten (nonmanagement und foreman) N i v e a u heraus vorkommen und bis 
zur Altersgruppe 35 bis 39 schnell sehr k l e i n werden. A b der Altersgruppe 40 
bis 44 gibt es so gut wie keine B e f ö r d e r u n g e n mehr, al lerdings gibt es dann 
auch so gut w ie keine Personen mehr auf diesen Stufen ( E b d . , A b b i l d u n g 2 , 
S. 34 und Tabel le 1, S. 31). Das s tütz t noch einmal das oben Vermutete , d a ß 
bei der M o d e l l i e r u n g der K a r r i e r e v e r l ä u f e eigentl ich für die B i l d u n g kont ro l 
liert werden m ü ß t e , da offensichtlich die beiden untersten Hierarchiestufen 
nur Durchgangs- oder B e w ä h r u n g s s t u f e n für diesen Personenkreis darstellen. 

In einer Untersuchung, die expl iz i t Bezug nimmt auf die Arbe i t von Rosen
baum, versucht Forbes (1987), drei denkbare A r t e n v o n Turnieren zu testen. 
E r sieht die M ö g l i c h k e i t von Wettbewerb i m K . - o . - S y s t e m (single e l iminat ion 
tournament), den Wettbewerb jeder gegen jeden (round rob in tournament) und 
den Wettbewerb nach A r t eines Pferderennens (horse race) ( E b d . , S. 114). 
Z u r empir ischen Ü b e r p r ü f u n g wurden Informationen ü b e r 180 Angestell te e i 
ner Ölgese l l scha f t gesammelt, die zwischen Ende der sechziger Jahre bis zum 
Jahre 1981 in der F i r m a tä t ig waren. V e r f ü g b a r e Informationen waren die 
Tä t igke i t sk l a s s i f ika t ion , die Lohnstufen und die Z a h l der unterschiedlichen 
A r b e i t s p l ä t z e pro Person. Ü b e r die B i l d u n g von Korre la t ionsmatr izen kommt 
Forbes zu dem Ergebnis , d a ß der Wettbewerb analog eines Pferderennens or
ganisiert ist. D e r f rühe E r f o l g eines Kandidaten mag diesem einen V o r s p r u n g 
geben, dies ist aber keine G e w ä h r für s p ä t e r e n E r f o l g . D ie s entspricht i n etwa 
Rosenbaums These, d a ß f rühe B e f ö r d e r u n g e n keine Garantie für spä t e r e Be 
f ö r d e r u n g e n s ind . A b e r das g e w ä h l t e M o d e l l unterscheidet sich doch v o n R o 
senbaums M o d e l l , das zwischen dem Wettbewerb i m K . - o . - S y s t e m 1 3 und 
dem Wettbewerb jeder gegen j e d e n 1 4 zu l iegen scheint. Forbes zieht das F a 
zi t , d a ß Kar r i e r en z e i t a b h ä n g i g zu sein scheinen, a b h ä n g i g sind von der 
Struktur des Betriebes, von der jewei l igen Konjunkturphase und der aktuellen 
Absatzlage des Betriebes. 

Im Rahmen von komparatistischen Studien wurden die W a n d e r u n g s s t r ö m e 
von Arbe i t e rn zwischen einzelnen Statuspositionen untersucht (Hal le r u .a . 
1985; K ö n i g , M ü l l e r 1986; Kappelhoff , Teckenberg 1987). D i e verwendeten 

13 Nur die frühen Gewinner können sich um die höchste Position bewerben. 

14 Frühe Siege zählen, wobei einzelne Niederlagen nicht besonders schaden, aber 
entscheidend sind die späteren Wettbewerbsrunden. 
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D a t e n s ä t z e reichen v o n den V A S M A - D a t e n s ä t z e n aus den f rühen siebziger 
Jahren, ü b e r den Mik rozensus 1971 bis zu Z U M A - A L L B U S - D a t e n s ä t z e n von 
1982 bis 1984. D i e angewandten Methoden reichen v o n der grafischen Dar
stellung der W a n d e r u n g s s t r ö m e , ü b e r die Clusteranalyse, der "smallest space 
analysis" bis zu logl inearen M o d e l l e n der Quas i -Symmetr ie . D i e Ergebnisse 
zeigen, d a ß es i n Ö s t e r r e i c h keine Mob i l i t ä t zwischen un- oder angelernten 
und gelernten Industriearbeitern g i b t . 1 5 D i e M o b i l i t ä t zwischen den einzelnen 
Statuspositionen von Arbe i te rn i n D e u t s c h l a n d 1 6 zeigt, d a ß s ich e in ähn l i ches 
B i l d ergibt. Weitaus mehr Arbe i te r erfahren einen Abs t i eg v o m gelernten zum 
angelernten Arbei te r als umgekehrt aufsteigen. Abst iege und keine Aufstiege 
gibt es auch zwischen gelernten und ungelernten Arbe i t e rn . Das entspricht 
den Ergebnissen ü b e r F a c h a r b e i t e r b e s c h ä f t i g u n g i n den Studien des I A B . Per 
Saldo steigen auch mehr Arbe i te r aus ungelernten Posi t ionen i n angelernte 
Posi t ionen auf. Vorarbei te r rekrutieren s ich nur aus der Gruppe der gelernten 
Arbe i te r . Der Ü b e r g a n g zwischen un- und angelernten Arbe i t e rn zu Fachar
beitern ist i m V e r g l e i c h zu den U S A u m das sechzehnfache niedr iger , was 
n a t ü r l i c h die unterschiedlichen Qualif ikationssysteme widerspiegel t . 

Ü b e r die Vors te l lung v o n Joblei tern kommt DiPre te (1987) bei der Analyse 
v o n P o s i t i o n s v e r ä n d e r u n g e n zwischen 1974 und 1978 in v ie r B ü r o s eines R e 
gierungsamtes i n Washington bei Anwendung eines L o g i t - M o d e l l s zu dem 
Ergebnis , d a ß B e f ö r d e r u n g e n bis zu einem gewissen Posi t ionsniveau nicht 
kompet i t iv s ind . Ers t d a r ü b e r entscheidet Wettbewerb ü b e r die Besetzung von 
Posi t ionen. A u ß e r d e m stellt er fest, d a ß empirische Jobsequenzen nicht unbe
dingt mit formalen, von der Organisat ion vorgegebenen, Joblei tern ü b e r e i n 
st immen m ü s s e n . 

Das Interesse an B e f ö r d e r u n g und die g e g e n w ä r t i g e Ve r fo lgung des Z i e l s Be 
f ö r d e r u n g w i r d i n einer Studie v o n W h i t e (1984) untersucht, der 474 Produk
tionsarbeiter aus elf F i r m e n befragte. A l s e r k l ä r e n d e Var i ab l e verwendet er 
u .a . A l t e r , subjektive Wahrnehmung der Chancen für B e f ö r d e r u n g , Au tono
mie am Arbei tspla tz , E r f o l g bei f r ühe re r Z ie lver fo lgung und T ä t i g k e i t s d a u e r 
der g e g e n w ä r t i g e n T ä t i g k e i t . E r kommt bei beiden Gle ichungen z u posi t i -

15 Dies wurde gemessen zwischen dem Beginn der ersten Berufsposition und der Po
sition zur Zeit der Befragung. 

16 Gemessen an den Veränderungen der Positionen zwischen 1965 und 1970. 
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v e n 1 7 Koeff iz ienten für die Wahrnehmung der Chancen für B e f ö r d e r u n g . Das 
Interesse an einer B e f ö r d e r u n g geht auch i n die Zie lverfolgungsgle ichung mit 
ein und ist mit einem posi t iven Koeff izienten versehen. Negat iv auf die beiden 
a b h ä n g i g e n Var i ab l en w i r k e n das A l t e r , die Autonomie am Arbei tspla tz und 
die T ä t i g k e i t s d a u e r . 1 8 Das Ergebnis für die abnehmende B e f ö r d e r u n g s h ä u f i g 
keit mit zunehmendem A l t e r und T ä t i g k e i t s d a u e r bei beobachteter Mob i l i t ä t 
deckt s ich hier mit der subjektiven D i m e n s i o n der von den Arbe i te rn ange
strebten M o b i l i t ä t . D e r A u t o r zieht das Faz i t , d a ß "frequently more senior 
workers are uninterested i n having to accl imatize to, o r retrain for new jobs, 
so that there often are numerous opportunities for advancement by junior men 
as a result" ( E b d . , S. 125). A l s eine der wicht igsten E i n f l u ß g r ö ß e n für die 
M o b i l i t ä t von Produktionsarbeitern sieht er die unmittelbaren Vorgesetzten 
der Arbe i te r an. 

b) M o b i l i t ä t als E i n k o m m e n s v e r ä n d e r u n g 

D i e V e r w e n d u n g des E inkommens als zu e r k l ä r e n d e Var i ab l e in der M o b i l i 
t ä t s a n a l y s e ist häuf ig i n eher der ö k o n o m i s c h e n Theor ie zuneigenden empi r i 
schen Analyseversuchen unter V e r w e n d u n g v o n meist regressionsanalytischen 
Methoden zu beobachten. In der Rege l w i r d die zu e r k l ä r e n d e Var i ab le in 
F o r m ihres n a t ü r l i c h e n Logar i thmus verwendet. 

Im auf die U S A bezogenen T e i l kommen Hashimoto und Ra i s ian (1985) in e i 
ner komparatist isch angelegten Studie zu dem Ergebnis , d a ß Faktoren wie die 
gesamte Berufserfahrung eines Arbei te rs , zusammen mit der betriebsspezifi
schen Berufserfahrung sowie der Z a h l der S c h u l j a h r e 1 9 als Hauptdetermi
nanten für die H ö h e des Lohnes gelten k ö n n e n . 2 0 Sie sehen die Humankap i 
taltheorie, die Screening- und die Shi rk ing-These bes t ä t ig t . 

17 Als positiv wird hier und im folgenden ein Einfluß einer Variable bezeichnet, der 
z.B. die Chance eines Überganges (das kann ein Aufstieg oder ein Betriebswech
sel sein) erhöht. Für einen negativen Einfluß gilt entsprechend, daß sich die Chan
ce eines Überganges verringert. 

18 Diese Variable wurde nicht in der zweiten Gleichung verwendet. 

19 Hier gebraucht als Proxy für die Allgemeinbildung. 

20 Außerdem ist noch der Interaktionseffekt zwischen den ersten beiden Variablen 
signifikant. 
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D i e Relevanz von A l t e r , Geschlecht und B i l d u n g für die H ö h e des V e r 
dienstes stellt Grandjean (1981) in einer Untersuchung des öffent l ichen 
Dienstes in den U S A mit einer 1 %-Stichprobe w e i ß e r Personen fest. A u ß e r 
dem spielt der f r ü h e r e Verdienst für die E r k l ä r u n g der H ö h e des jetzigen 
Verdienstes eine R o l l e . 2 1 

Bel lmann (1986) verwendet Daten aus dem A L L B U S 1980 und 1982, um 
Einkommensprof i l e zu e r k l ä r e n . E r kommt u .a . zu dem Ergebn i s , d a ß mit der 
Dauer der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t das Net toeinkommen zunimmt. D i e vom 
A u t o r beabsichtigte Ü b e r p r ü f u n g der S h i r k i n g - M o d e l l e scheint nicht gelun
gen, da zentrale Var i ab l e dieses Ansatzes nicht getestet werden konnten. E i n e 
Messung der A r b e i t s p r o d u k t i v i t ä t ü b e r die Leistungsbeurtei lung durch V o r g e 
setzte w i r d zwar nicht vorgenommen, aber doch in die D i s k u s s i o n e ingeführ t . 
A u c h die zweite Untersuchung zur Ü b e r p r ü f u n g v o n Eff iz ienzlohntheorien 
mit der zu e r k l ä r e n d e n Var i ab l e , ob Vorgesetztenposit ionen erreicht wurden 
oder nicht, erbrachte u .a . bei Anwendung einer P rob i t -Ana lyse die s ignif i 
kante R o l l e der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r und ü b e r r a s c h e n d e r w e i s e der 
B e t r i e b s g r ö ß e 2 2 sowie die posi t ive R o l l e der B i l d u n g des Vaters beim Auf 
stieg (Bel lmann 1987). A l l e rd ings bl ieb die e rk l ä r t e V a r i a n z i m parallel dazu 
spezifizierten Regressionsmodell recht ger ing. A u c h hier konnte nur gezeigt 
werden, d a ß die posi t ive signifikante R o l l e der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r i n 
bezug auf die A u f s t i e g s m ö g l i c h k e i t e n mit den Eff iz ienz lohnmodel len ü b e r e i n 
s t i m m t ; 2 3 die M o d e l l e selbst sind deshalb noch keinem empir ischen Test un
terzogen worden . 

Rosenbaum (1980, 1981 und 1984 Kapi te l 5) versucht in zwe i Untersuchun
gen mit unterschiedlichen D a t e n s ä t z e n 2 4 e r k l ä r e n d e Va r i ab l en für das E i n 
kommen zu testen. A l s d u r c h g ä n g i g signifikante Var i ab l e haben sich mit po
sit iver W i r k u n g die B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r und die g e g e n w ä r t i g einge
nommene Statusposition erwiesen. Fast d u r c h g ä n g i g signifikant ist der B i l -

21 Der Autor geht allerdings auf die methodischen Schwierigkeiten bei der Verwen
dung einer "lagged variable" in Regressionsgleichungen nicht ein. 

22 In größeren Betrieben sind die Aufstiegschancen schlechter als in kleineren. 

23 Allerdings trifft dies auch auf die Humankapital- und die Screening-Modelle zu. 

24 Die Studie von 1980 umfaßt 2,244 Personen, die 1965 Managerstatus besaßen. 
Die Studie von 1981 umfaßt 1,612 weiße Personen aus dem schon bekannten Un
ternehmen, die 1953 bis 1962 in den Betrieb eingetreten sind und bis 1972 geblie
ben sind. 
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d u n g s a b s c h l u ß . D i e Rich tung bezogen auf den B . A . - A b s c h l u ß ist posi t iv . 
Ü b e r die Beschä f t i gung mit dem Statussystem gelangt Rosenbaum z u m E r 
gebnis, d a ß das Statussystem sich grundlegend v o m Lohnsys tem unterschei
det. 

c) M o b i l i t ä t und Struktur 

D i e E r k l ä r u n g der empir isch feststellbaren unterschiedlichen E n t w i c k l u n g von 
Status und E i n k o m m e n i m zei t l ichen V e r l a u f haben s ich Sorensen (1979) und 
Rosenfeld (1980) zum Z i e l gesetzt. Be ide gehen v o n einer Dif ferent ia lg le i 
c h u n g 2 5 aus, die den erreichten Status, bei Rosenfeld auch noch das erreichte 
E i n k o m m e n , als a b h ä n g i g v o m Ausgangsstatus oder Ausgangse inkommen und 
den indiv iduel len Ressourcen als A u s d r u c k für das Statuspotential oder das 
Einkommenspotent ia l ansieht. D i e Ergebnisse erbringen unter anderem, d a ß 
die M ö g l i c h k e i t e n des Aufst iegs für W e i ß e weitaus g ü n s t i g e r sind als für 
Schwarze , und d a ß s ich der Abs tand ü b e r die Ze i t noch v e r g r ö ß e r t . Sorensen 
geht hier i m Rahmen seines Vacancy-Compe t i t i on -Mode l l s v o r mit der v o m 
i h m entwickelten M e t r i k für den Status. E r arbeitet al lerdings mit O L S - R e -
gression, was i h m berechtigterweise v o n Rosenfeld den V o r w u r f e i n t r ä g t , d a ß 
seine g e s c h ä t z t e n Parameter verzerrte S c h ä t z e r s ind. Rosenfeld arbeitet des
halb mit der "modif ied generalized least Squares regression". Entscheidender 
aber ist h ier die Interpretation des wicht igsten P a r a m e t e r s . 2 6 Sorensen inter
pretiert diesen Parameter als A u s d r u c k für die "opportunity structure", die e i 
ner Gruppe von E r w e r b s t ä t i g e n zur V e r f ü g u n g steht, w ä h r e n d Rosenfeld die
sen Parameter als Ausd ruck für "speed of achievement", also für die G e 
schwindigkei t des Erreichens des Potentials an Status oder E i n k o m m e n an
sieht. Beide Interpretationen s ind w o h l formal bei gegebenem M o d e l l m ö g 
l i c h , auch wenn die P laus ib i l i t ä t der Interpretation eher auf Seiten Rosenfelds 
zu l iegen scheint (siehe dazu auch Nie l sen , Rosenfeld 1981). 

In einer Studie, in der sie das Konzep t der "career l ine" en twicke ln , einem 
verbindenden Konzep t , das indiv iduel le und strukturelle E r k l ä r u n g e n mite in
ander in Zusammenhang br ingen s o l l , verwenden Spenner, Otto und C a l l 

25 Bekannt auch als "Partial-Adjustment-Modell". 

26 In der Regressionsgleichung ist dies der Parameter für den um einen Zeitpunkt 
früheren Status bzw. Einkommen. 
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(1982) zwe i D a t e n s ä t z e , 2 7 um u .a . das M o d e l l v o n Sorensen und dann auch 
das Statuszuweisungsmodell zu t e s t e n . 2 8 A l l e r d i n g s ist ihr wichtigstes A n l i e 
gen, anhand von grafischen Verlaufsanalysen und bei B i l d u n g von k ü n s t l i c h e n 
Al terskohor ten (Fünf jahres te i lung) für bestimmte T ä t i g k e i t e n typische A b 
gangs- b z w . Zugangsmuster zu zeigen. B e i der Rep l ika t ion v o n Sorensens 
Ana lyse b e s t ä t i g e n sie einmal die Unterschiede zwischen M ä n n e r n und 
Frauen. M ä n n e r haben, in Sorensens D i k t i o n , eine bessere "opportunity 
structure" als F r a u e n . 2 9 In einer Erwei te rung v o n Sorensens These w i r d die 
Hypothese i n den drei Segmenten nach P io re (1978) getestet. Das Ergebnis ist 
nicht ganz eindeutig, da zwar die Personen i m oberen p r i m ä r e n Segment bes
sere M ö g l i c h k e i t e n haben aufzusteigen als die Personen i m unteren p r i m ä r e n 
Segment. Diese haben aber schlechtere M ö g l i c h k e i t e n als die Personen i m se
k u n d ä r e n Segment, und das läßt s ich u . E . mit der Segmentationsthese nicht so 
recht v e r e i n b a r e n . 3 0 

2. Ereignisanalytische M e t h o d e n u n d M o b i l i t ä t s a n a l y s e 

M i t der zunehmenden Erhebung ereignisanalytischer D a t e n s ä t z e und der Ent 
w i c k l u n g v o n Methoden zur dynamischen Ana ly se dieser D a t e n s ä t z e s ind i n 
den letzten Jahren einige Anwendungen ereignisanalytischer Methoden i m B e 
reich der M o b i l i t ä t auf dem Arbei tsmarkt veröf fen t l i ch t worden . 

a) M o b i l i t ä t im Zeitverlauf 

A n d r e ß (1984) verwendet die L i f e - T a b l e - M e t h o d e , 3 1 u m anhand von Status
v e r ä n d e r u n g e n von z i rka 11,000 B e r u f s a n f ä n g e r n aus der M i k r o z e n s u s - Z u -

27 Public Use Sample 1970 und ein "Career Development Study Sample", ein Daten
satz, der Mobilitätsereignisse über 10 Jahre auf Monatsbasis erfaßt. 

28 Der erste Datensatz, den sie verwenden, wurde im übrigen auch schon von Soren
sen verwendet. 

29 Das bezieht sich nur auf den sozioökonomischen Status, die anderen verwendeten 
abhängigen Maße sind in diesem Zusammenhang nicht relevant. 

30 Auch hier wird mit OLS-Regression gearbeitet. Die Autoren sehen zwar die Pro
bleme der Verwendung der um einen Zeitpunkt "gelaggten" abhängigen Variable 
als unabhängige Variable, sehen dies allerdings wegen der hohen Fallzahl nicht 
als Problem an. 

31 Die im deutschen Sprachraum bezeichnenderweise als Sterbetafelansatz bekannt 
ist. 
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satzerhebung für einzelne Untergruppen spezifisches Wechselverhal ten a b h ä n 
g i g von Qual i f ika t ion und zunehmender Dauer an Berufserfahrung zu demon
strieren. E r unterscheidet Abst iegs- , Aufst iegs- und horizontale M o b i l i t ä t und 
modell iert jeweils unterschiedliche Prozesse. B e i Spezif iz ierung ü b e r G o m -
per tz -Model le und A n w e n d u n g von Cox-Regress ion , die die Rate des Ü b e r 
gangs von einem Zustand zu einem anderen als a b h ä n g i g e V a r i a b l e verwen
den, ergeben s ich für Aufs t ieg und horizontale Mob i l i t ä t posi t ive Effekte für 
die A u s b i l d u n g der Befragten, bei Abs t ieg dementsprechend negative. D i e Be
rufserfahrung, gemessen an der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r , hat s ich als po
si t iver Effekt erwiesen, wobei i n der Reihenfolge der S t ä rke des Einflusses 
Abst iege , Aufst iege und als M o d e l l mit dem s t ä rks t en E in f luß horizontale 
M o b i l i t ä t angeordnet s i n d . 3 2 

D i e R o l l e der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r scheint k l ä r u n g s b e d ü r f t i g zu sein. 
In Studien, die mit B e r u f s a n f ä n g e r n wie bei A n d r e ß b z w . mit Eintr i t tskohor
ten w ie i n der vorl iegenden Arbe i t arbeiten, entwickeln sich B e t r i e b s z u g e h ö 
rigkeitsdauer und Verwei ldauer i n der ersten T ä t i g k e i t s e p i s o d e para l le l . A l 
lerdings ä n d e r t s ich dies nach dem ersten T ä t i g k e i t s w e c h s e l . 3 3 D i e Dauer der 
B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t läuft weiter , w ä h r e n d die Verwei ldauer i n der T ä t i g 
keitsepisode wieder bei N u l l beginnt. Petersen und Spi le rman (1987) verwen
den u.a . diese beiden Effekte i n der Spezif iz ierung eines log-logist ischen H a -
zardmodel ls . D i e Datengrundlage bi lden dabei 16,000 Angestell te einer V e r 
sicherungsfirma. Sie kommen z u m Ergebnis , d a ß die B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s 
dauer negativ auf die Ü b e r g a n g s r a t e w i rk t ; je l ä n g e r also die Z u g e h ö r i g k e i t 
z u m Betr ieb , desto geringer ist die Chance aufzusteigen. Je l ä n g e r ein A n g e 
stellter al lerdings eine bestimmte Tä t igke i t a u s ü b t , desto wahrscheinl icher 
w i r d es, d a ß er aufsteigt. A b e r die Beziehung der beiden Va r i ab l en zueinan
der scheint w o h l noch nicht e n d g ü l t i g a b g e k l ä r t zu sein, auch und gerade 
dann, wenn , w ie in der angesprochenen Studie, der V e r l a u f des Ü b e r g a n g s 
nichtmonoton, d .h . in einer umgekehrt u - f ö r m i g e n K u r v e , ve r läuf t . Das A l t e r 

32 Allerdings sieht Andreß gerade für die horizontale Mobilität eine gewisse Gefahr 
der Artefaktbildung über den Erhebungsmodus gegeben, so daß die Ergebnisse 
wohl nur illustrativer Art sein können. 

33 Tätigkeitswechsel bezieht sich hier ausschließlich auf innerbetriebliche Mobilität. 
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der Personen hat einen negativen Einf luß auf die Ü b e r g a n g s r a t e : mit h ö h e r e m 
A l t e r sinkt die Chance des A u f s t i e g s . 3 4 

Greve (1988) führt mit der Berufserfahrung noch ein drittes M a ß in den Z u 
sammenhang e in . E r kommt zu einem negativen E in f luß der Berufserfahrung 
auf die M o b i l i t ä t . Je mehr Berufserfahrung jemand vorweisen kann, je ä l ter 
also auch die Person ist, desto geringer ist die M o b i l i t ä t . H i e r w i r d ganz 
deut l ich, d a ß sich Alterseffekt und Effekte der Berufserfahrung vermischen 
dü r f t en . A u ß e r d e m trennt Greve nicht nach M o b i l i t ä t innerhalb der F i r m a und 
F luk tua t ion , da er davon ausgeht, d a ß "it is the same forces that generate 
career mobi l i ty and turnover" ( E b d . , S. 23) . A u c h er kommt al lerdings in be
zug auf die Verwei ldauer in einer Tä t igke i t (an einem Arbeitsplatz) zu einem 
posi t iven Effekt auf die Ü b e r g a n g s r a t e . Je l ä n g e r die Verwei ldauer , desto h ö 
her die N e i g u n g z u m Wechse l also. E r model l ier t h ier ü b e r e in W e i b u l l - M o -
de l l . E s gingen in die berichteten Ergebnisse nur die ersten T ä t i g k e i t s w e c h s e l 
mit e in . F ü r zweite und dritte T ä t i g k e i t s w e c h s e l p a ß t e e in log-normales H a -
zardmodel l am Besten. Das bedeutet, d a ß mit zunehmender T ä t i g k e i t s d a u e r in 
einer Ep i sode die Ne igung zur Mob i l i t ä t erst ansteigt, u m dann gegen N u l l 
h i n abzufallen. D i e Berufserfahrung zeigt hier ebenso einen negativen E i n 
f luß . B e i der Kurvengestal tung scheinen s ich al lerdings Al t e r s - , Berufserfah-
rungs- und Verweildauereffekte zu v e r m i s c h e n . 3 5 

Ü b e r einen posi t iven E in f luß der T ä t i g k e i t s d a u e r auf die N e i g u n g zum T ä t i g 
keitswechsel berichtet Fe lmlee ( 1 9 8 2 ) . 3 6 Sie modell ier t e in G o m p e r t z - M o d e l l , 
und e r k l ä r t den e r w ä h n t e n Effekt dadurch, d a ß mit zunehmender V e r 
wei ldauer i n einer Tä t igke i t (einem Job) die firmenspezifische Erfahrung 
w ä c h s t und a u ß e r d e m durch das Vers t re ichen v o n Zei t eher eine passende T ä 
tigkeit frei w i r d . A l l e rd ings w ä r e hier auch eine andere E r k l ä r u n g plausibel , 
da sie nur junge w e i ß e Frauen (zwischen 16 und 24 Jahren) aus dem Nat ional 
Long i tud ina l Survey ( N L S ) der U S A untersucht. M a n k ö n n t e auch argumen
tieren, d a ß je l änge r junge Frauen eine bestimmte T ä t i g k e i t a u s ü b e n , desto 

34 Anzumerken ist noch, daß Petersen und Spilerman das Modell getrennt für ver
schiedene Gehaltsstufen gerechnet haben. Die in Auswahl berichteten Ergebnisse 
sind gleichwohl in allen Modellen identisch. 

35 Der Autor arbeitet mit retrospektiv erhobenen Daten von Bankangestellten und 
Ingenieuren. 

36 Nach ihrer Einschätzung zum ersten Mal. 
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eher der Arbei tgeber davon ausgehen w i r d , d a ß Karriereunterbrechungen 
durch Heira t oder K i n d e r weniger wahrscheinl ich werden. 

Whi t e und Althauser (1984) beziehen expl iz i t sowohl die Verwei ldauer in e i 
ner Tä t igke i t wie auch die B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r i n ihr G o m p e r t z - M o -
del l mit ein. Sie f inden einen posi t iven Effekt der T ä t i g k e i t s v e r w e i l d a u e r auf 
die Mobi l i t ä t (als "Job shifts" gemessen), keinen Effekt der B e t r i e b s z u g e h ö 
rigkeitsdauer und interpretieren dies ebenso wie Felmlee als wachsende E r 
fahrung, die den n ä c h s t e n T ä t i g k e i t s w e c h s e l vorbereitet. A l l e r d i n g s war der 
Effekt hier nur für M ä n n e r signifikant, für Frauen ergab s ich ke in s ignif ikan
ter E f f e k t . 3 7 D i e Au to ren sind sich aber der Gefahr des Zusammenhangs z w i 
schen B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r und T ä t i g k e i t s v e r w e i l d a u e r durchaus be
w u ß t , da besonders bei langer Verwei ldauer i n einer T ä t i g k e i t eine hohe K o r 
relation mit der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r auftreteten d ü r f t e . A l s weiteres 
Ergebnis ist der negative Effekt des Al te r s zu nennen. M i t zunehmendem A l 
ter nimmt die Mob i l i t ä t ab. D i e B i l d u n g weist keinen signifikanten Effekt auf. 
Dies w i r d v o n den Auto ren i n Rich tung v o n Sorensens E r k l ä r u n g interpre
tiert, d a ß B i ldung wich t ig für den Eintr i t t in einen Betr ieb ist, aber innerhalb 
des Betriebes keinen E i n f l u ß auf die M o b i l i t ä t a u s ü b t . 

A u f die "opportunity structure" eines Betriebes nimmt auch Skvoretz (1984) 
Bezug . E r nimmt eine B e h ö r d e des öf fen t l ichen Dienstes i n den U S A ("Office 
of the Compt ro l l e r of the Cur rency") und modell ier t die K a r r i e r e m o b i l i t ä t der 
Angestel l ten als P o i s s o n - P r o z e ß . E r kommt auf eine negative A u s w i r k u n g der 
B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r auf die M o b i l i t ä t s c h a n c e n . A l l e r d i n g s ist ihm 
mehr an den unterschiedlichen K a r r i e r e v e r l ä u f e n von M ä n n e r n und Frauen 
gelegen. In Bezug darauf kommt er z u m Ergebnis , d a ß die Kar r ie redynamik 
der Mi tg l i ede r von benachteiligten Gruppen ( z . B . Frauen) eher von struktu
rel len Faktoren bestimmt werden als die einer bevorzugten Statusgruppe ( z . B . 
M ä n n e r ) . E i n e weitere Aussage ist, d a ß Frauen , die mit M ä n n e r n konkurr ie
ren, diesen M ä n n e r n g e g e n ü b e r zwar benachteiligt s ind, aber eine h ö h e r e 
M o b i l i t ä t s r a t e aufweisen als Frauen, die nur unter sich konkurr ieren (siehe 
E b d . , S. 214). 

E i n e Reihe von Versuchen zur empirischen Ü b e r p r ü f u n g des V a c a n c y - C o m -
pet i t ion-Model ls mit H i l f e von dynamischen M o d e l l e n unternimmt Sorensen. 

37 Es handelte sich dabei um ein Sample von Angestellten einer großen und einer 
kleinen Bank (N = 193 und 64). 
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Zusammen mit T u m a (Sorensen, T u m a 1981) modell iert er anhand v o n Daten 
der "Johns H o p k i n s L i f e H i s to ry Study" G o m p e r t z - M o d e l l e . 3 8 D e r K o e f f i z i 
ent der Berufserfahrung hat zwar das erwartete (negative) V o r z e i c h e n , aber 
mit Einbez iehung der T ä t i g k e i t s v e r w e i l d a u e r w i r d der Effekt posi t iv und ist 
nicht mehr signifikant . D e r E in f luß der Verwei ldauer der Tä t igke i t w i rk t sich 
negativ auf die M o b i l i t ä t s r a t e aus und das gi l t sowohl für Aufs t iege , als auch 
für horizontale M o b i l i t ä t . D i e Au to ren führen dieses Ergebnis h a u p t s ä c h l i c h 
auf H e t e r o g e n i t ä t i n der A r t der B e s c h ä f t i g u n g s b e z i e h u n g z u r ü c k , d .h . das 
R i s i k o , entlassen zu werden, ist ungle ich v e r t e i l t . 3 9 B i l d u n g hat einen pos i t i 
ven E in f luß auf die Ü b e r g a n g s r a t e ( im Widersp ruch zur Theorie) und das 
E i n k o m m e n hat einen negativen E i n f l u ß . Personen mit h ö h e r e m E i n k o m m e n 
haben eine geringere Ne igung z u m T ä t i g k e i t s w e c h s e l , was innerhalb der 
Theor ie mit der geringer gewordenen Dis tanz zwischen erreichtem und po
tentiell m ö g l i c h e m E i n k o m m e n e rk l ä r t werden kann. 

In einem weiteren V e r s u c h übe rp rü f t Sorensen (1984) mit H i l f e v o n G o m -
pertz- und log-logist ischen M o d e l l e n und der Cox-Regress ion das Vacancy -
C o m p e t i t i o n - M o d e l l . E r bezieht hier wieder die gesamte Berufserfahrung und 
die Verwei ldauer i n die Gle ichungen mit e in . A l l e rd ings ist die Ü b e r g a n g s r a t e 
diesmal bezogen auf die Ze i t , die bis zu einem G e w i n n an s o z i o ö k o n o m i -
schem Status verstreicht. D i e M o d e l l i e r u n g gelang erst, nachdem die unter
suchten Episoden auf einen Ze i t r aum e i n g e s c h r ä n k t wurden , der relativ nahe 
an der Interviewzeit lag. Sorensen führ t dies auf Erinnerungsfehler i n bezug 
auf l ä n g e r z u r ü c k l i e g e n d e Ere ignisse z u r ü c k . In einer weiteren Studie mit 
dem gleichen Datensatz kommt T u m a (1985) zu dem Ergebnis , d a ß Beschäf t i 
g u n g s v e r h ä l t n i s s e i n g r o ß e n F i r m e n unf lexibler i n bezug auf die F lex ib i l i t ä t 
der L ö h n e und der V e r f ü g u n g ü b e r die A r b e i t s p l ä t z e s ind als i n kle ineren 
F i r m e n , was Sorensens These der Geschlossenheit un t e r s tü t z t . 

Im deutschsprachigen R a u m sind auf der Basis der Daten der Lebensverlaufs
studie ( M a y e r 1984) einige Studien entstanden, die dynamische Methoden 
verwandt haben, und die hier i n enger A u s w a h l referiert werden sol len . 
Blossfe ld (1987 und 1986) weist die Bedeutung von Al t e r s - , Kohor t en - und 
Periodeneffekten anhand eines Exponent ia lmodel ls zur S c h ä t z u n g der Ü b e r -

38 Die Datengrundlage bilden 1,969 weiße Männer im Alter von 30 bis 39 Jahren. 

39 Dies scheint allerdings auch darauf zurückzuführen sein, daß zwischen innerbe
trieblichen und zwischenbetrieblichen Tätigkeitswechseln nicht unterschieden 
wurde. 
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gangsraten (gemessen als P r e s t i g e v e r ä n d e r u n g ) nach. E i n wichtiges Ergebnis 
ist der für vert ikale und horizontale Mob i l i t ä t negative E in f luß der Berufser
fahrung, das negative Vorze ichen des Sozialprestiges, sowie der posi t ive E i n 
f luß der B i l d u n g bei der Aufs t i egsmob i l i t ä t . A l l e r d i n g s unterscheidet Bloss -
feld auch nicht zwischen inner- und ü b e r b e t r i e b l i c h e n Wechse ln . E r behandelt 
diese beiden F o r m e n gle ich . 

A u c h C a r r o l l und M a y e r (1986) verwenden Ü b e r g a n g s r a t e n , wobei sie den 
Zei t raum zwischen dem Auftreten von L o h n v e r ä n d e r u n g e n verwenden. Sie 
verwenden Cox-Regress ionen und stellen für die innerbetriebliche A u f w ä r t s 
mobi l i t ä t nur zwe i signifikante Parameter fest. Das Sozialprestige (nach W e 
gener) ist v o n negativem und die allgemeine B i l d u n g ist v o n posi t ivem E i n 
f luß auf die Ü b e r g a n g s r a t e . B e i der horizontalen innerbetrieblichen Mob i l i t ä t 
ist die Statusvariable nicht mehr signifikant , da für w i r d u .a . die Berufserfah
rung als negativer Koeff izient s i g n i f i k a n t . 4 0 

In einem V e r s u c h , Klassenunterschiede (gemessen i n Statuskategorien) bei der 
K a r r i e r e m o b i l i t ä t nachzuweisen, kommen M a y e r und C a r r o l l (1987) zu dem 
Ergebnis , d a ß K l a s s e n m o b i l i t ä t und J o b m o b i l i t ä t z w e i unterschiedliche P r o 
zesse s ind . Ignoriert man allerdings die Klasseninterpretat ion und geht von 
Statuseinteilungen aus, dann lautet die Aussage, d a ß die Mob i l i t ä t gemessen 
am Status anders aussieht als die M o b i l i t ä t gemessen an der Tä t i gke i t . B e 
rufserfahrung ist negativ und B i l d u n g ist posi t iv v e r k n ü p f t mi t der Ne igung 
zu ver t ikalem b z w . horizontalem T ä t i g k e i t s w e c h s e l . A u c h hier wurde die M e 
thode der Cox-Regres s ion zur S c h ä t z u n g verwandt. 

b) M o b i l i t ä t i m "Südwerk" 

D i e innerbetriebliche Mobi l i t ä t steht i m Mi t te lpunkt von B e i t r ä g e n , die sich 
alle auf einen bestimmten Betrieb beziehen, der i m ü b r i g e n auch die Datenba
sis für die empir ischen Ergebnisse der vorl iegenden A r b e i t l i e f e r t e . 4 1 

40 Lohnveränderungen werden von den Autoren erst ab einer gewissen Höhe (10 %) 
als Tätigkeitsveränderung (oder -Wechsel) interpretiert. 

41 Es liegen schon einige Veröffentlichungen vor, in denen mit diesem Datensatz ge
arbeitet wurde, wie z.B. Schultz-Wild 1986; Köhler, Preisendörfer 1988; oder 
Brüderl 1991). 
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In einer A n w e n d u n g , die den durchschnit t l ichen Lohnanst ieg pro Jahr für alle 
Betriebseintritte i m Ze i t r aum von 1976 bis 1984 als a b h ä n g i g e V a r i a b l e ver
wendet, hat B r ü d e r l (1989) die Vereinbarkei t der F o r m der L o h n k u r v e ü b e r 
die Ze i t mit verschiedenen existierenden Theor ien n ä h e r untersucht. D i e 
F o r m ist die bereits aus verschiedenen Untersuchungen bekannte K u r v e , die 
z u B e g i n n steil ansteigt und deren Z u w ä c h s e s ich mit der Ze i t vermindern . 
D e r E in f luß von Kovar ia ten w i r k t sich so aus, d a ß Frauen , A u s l ä n d e r und 
ä l t e re Arbe i te r (36 Jahre und ä l ter ) eine geringere Chance auf eine 
L o h n e r h ö h u n g haben. Ebenso w i r k t sich die B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t negativ auf 
diese Chance aus. D e r Anfangs lohn hat ebenfalls einen negativen Effekt auf 
die Ü b e r g a n g s r a t e . Je niedriger der Anfangs lohn , desto h ö h e r die Chance 
einer L o h n e r h ö h u n g und umgekehrt. N ich t ganz i n dieses E r k l ä r u n g s s c h e m a 
p a ß t al lerdings der posi t ive E in f luß einer hohen Anfangslohngruppe auf die 
Chance eines Lohnzuwachses , was einigen bisher referierten empir ischen 
Ergebnissen widerspricht . V e r m u t l i c h ist der Effekt auch auf korrelat ive 
Beziehungen der beiden Lohnvar i ab len z u r ü c k z u f ü h r e n . 

D i e Ü b e r p r ü f u n g des Turn ie rmodel l s von Rosenbaum hatten s ich B r ü d e r l , 
D i e k m a n n und P r e i s e n d ö r f e r (1989) zum Z i e l gesetzt. Sie gehen v o n al len 
2,507 Neueintri t ten des Betriebes i n den Jahren 1976 bis 1984 als Datenbasis 
aus. Sie definieren sechs Hierarchiestufen, die v o m Werkhe l fe r ü b e r den ein
fachen Maschinenbediener , dem mitt leren, dem qual i f iz ier ten, bis zum hoch
qualif izierten Maschinenbediener reicht. D i e h ö c h s t e Hierarchiestufe b i lden 
die Eins te l le r und G r u p p e n f ü h r e r . 4 2 D i e Au to ren konnten z u n ä c h s t für die 
Rosenbaumsche P f a d a b h ä n g i g k e i t s t h e s e nur tei lweise eine B e s t ä t i g u n g finden. 
D i e Ü b e r p r ü f u n g der F r ü h s t a r t t h e s e von Rosenbaum, die in der u r s p r ü n g l i 
chen F o r m nicht bes tä t ig t werden konnte, erbrachte i n einer modif iz ier ten 
V e r s i o n eine B e s t ä t i g u n g . D i e u r s p r ü n g l i c h e V e r s i o n von Rosenbaum stan
dardisiert dabei eher nach Wettbewerbsrunden, w ä h r e n d die modif iz ier te 
These eher nach Hierarchiestufen standardisiert. D i e Ü b e r p r ü f u n g einzelner 
Hierarchiestufen mittels log-logist ischer M o d e l l e ergab eine relativ eindeutige 
B e s t ä t i g u n g der F r ü h s t a r t t h e s e , wobei die E r k l ä r u n g für den F r ü h s t a r t der 
F r ü h s t a r t e r offen bleibt. D i e F o r m der K u r v e der Ü b e r g a n g s r a t e n i n A b h ä n 
gigkeit v o n der Ze i t zeigt einen umgekehrt u - f ö r m i g e n Ver lauf . M i t der V e r 
wei ldauer auf einer Hierarchiestufe (einer Posi t ion) steigt also die Ne igung 
z u m Wechse l zunächs t an, u m dann wieder abzusinken. D i e S ign i f ikanz der 

42 Die Grundlage für die Definition bilden hier nicht vorhandene, diskrete Katego
rien, sondern die Ordinalisierung wird über die Lohngruppe hergestellt. 
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S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t - Deutsche haben bessere Aufstiegschancen als a u s l ä n d i 
sche Arbe i te r - läßt einen V o r t e i l des Datensatzes erkennen. D i e K a r 
rierechancen und -entwicklungen von A u s l ä n d e r n k ö n n e n n ä m l i c h damit auch 
i m V e r g l e i c h mit den deutschen Arbe i t e rn analysiert werden. 

D i e s w i r d auch i n einer Untersuchung genutzt, die i n bezug auf A u s l ä n d e r 
eher v o n einem Statusrisiko, denn v o n e inem B e s c h ä f t i g u n g s r i s i k o ausgeht, 
und eher eine Ang le i chung der Kar r i e r en v o n Deutschen und A u s l ä n d e r n ü b e r 
den zei t l ichen V e r l au f sieht ( K ö h l e r , G r ü n e r 1 9 8 9 ) . 4 3 

D i e M o b i l i t ä t von Deutschen und A u s l ä n d e r n haben auch K ö h l e r und Preisen
d ö r f e r (1988) zum Gegenstand ihrer A n a l y s e genommen. Sie kommen zu dem 
Ergebn i s , d a ß bei der M o b i l i t ä t , die gemessen w i r d an der V e r ä n d e r u n g der 
T ä t i g k e i t s g r u p p e oder an der V e r ä n d e r u n g der Lohngruppe , s ich kaum Unter
schiede zwischen Deutschen und A u s l ä n d e r n erkennen lassen, und d a ß A n 
fangsdifferenzen bei der durchschnit t l ichen Einstufung v o n m ä n n l i c h e n Deut
schen und A u s l ä n d e r n erhalten bleiben. Ü b e r den V e r g l e i c h der Ergebnisse 
v o n Regressionsanalysen der Querschnitte 1976 und 1984 kommen die A u t o 
ren zu dem Ergebnis , d a ß s ich innerbetriebliche Segmentationslinien in bezug 
auf Geschlecht und S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t deut l ich verschoben und a b g e s c h w ä c h t 
haben. 

Sch l i eß l i ch gelangt B r ü d e r l (1991) i n einer methodisch anspruchsvollen Studie 
z u dem Ergebnis , d a ß deutsche Arbe i te r e in deut l ich h ö h e r e s E i n k o m m e n s n i 
veau als a u s l ä n d i s c h e Arbe i te r haben. U n d dieser Unterschied w ä c h s t mit z u 
nehmender Dauer der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t . 

In einer Ü b e r p r ü f u n g des Einflusses v o n betr ieblicher Kon t r ak t ion und E x 
pansion kommt P r e i s e n d ö r f e r (1989) z u m Ergebn i s , d a ß einmal M o b i l i t ä t s 
prozesse i m Aufschwung s t ä r k e r sind als i m A b s c h w u n g , und d a ß Deutsche 
und A u s l ä n d e r i n der Kon t rak t ion etwa i m gle ichen A u s m a ß i n ihren A u f 
s t i e g s m ö g l i c h k e i t e n beschnitten werden. Dieses letzte Ergebnis , das der b iva -
riaten Ana lyse entstammt, m u ß allerdings be i mult ivariater Ana ly se revidiert 
werden . D i e Karr ierechancen v o n Deutschen sind sowohl i n der Expans ion 
w ie auch in der Kont rak t ion g ü n s t i g e r als die der A u s l ä n d e r . A l l e r d i n g s sind 
i n der Kon t rak t ion bei niedrigen Lohnstufen die A u s l ä n d e r s t ä r k e r betroffen, 

43 Allerdings ist hier die Datenbasis auf die Arbeiter in einigen wenigen Produkti-
onskostenstellen des Betriebes beschränkt. 
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w ä h r e n d die deutschen Arbei ter eher bei den h ö h e r e n Lohnstufen E i n b u ß e n 
hinnehmen m ü s s e n und umgekehrt bei E x p a n s i o n . 4 4 

N o c h eine Bemerkung zur Datenbasis der beiden zuletzt genannten Untersu
chungen. D i e Datenbasis ist e r k l ä r t e r m a ß e n jeweils g l e i ch , trotzdem lassen 
s ich Uns t immigke i ten i n den B e s c h ä f t i g u n g s z a h l e n unschwer e r k e n n e n . 4 5 A u f 
m ö g l i c h e Ursachen w i r d weiter unten noch eingegangen. 

A b s c h l i e ß e n d noch eine Untersuchung, d ie i n ihrer Konzentra t ion auf die 
Ana lyse der M o b i l i t ä t v o n a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn eher die Ausnahme dar
stellt. B i l l e r (1989) untersucht die M o b i l i t ä t v o n je 120 Deutschen, Gr iechen , 
Italienern, Jugoslawen und T ü r k e n i n einem G r o ß b e t r i e b der A u t o m o b i l i n d u 
strie als V e r g l e i c h zwischen zwe i Zei tpunkten, den Betriebseintrit t und 1985. 
E r e rhä l t als wichtigstes Ergebnis , d a ß die M o b i l i t ä t s c h a n c e n v o n A u s l ä n d e r n 
Deutschen g e g e n ü b e r deutl ich schlechter s ind , d a ß aber die A u s l ä n d e r selbst 
keine homogene Gruppe darstellen, und dies deshalb bei weiteren Ana lysen 
b e r ü c k s i c h t i g t werden sollte. 

3. Empir i s che Studien ü b e r den Austri t t aus dem Betrieb 

D i e Arbei tskarr iere i m Lebensverlauf sch l ieß t auch ü b e r b e t r i e b l i c h e Tä t i g -
keits- oder Arbei tsplatzwechsel mit e in . Dieser V o r g a n g kann zusammen mit 
den innerbetrieblichen Posi t ionswechseln entweder als e in P r o z e ß begriffen 
werden, der s ich aus den gleichen Ursachen speist, oder er kann als 
disruptive Hand lung , als e in aus anderen M o t i v e n und Eins te l lungen heraus 
entstandenes Verha l ten , interpretiert werden. V o m B l i c k p u n k t des K a r r i e 
reverlaufes i m Arbei ts leben kann die Abfo lge v o n T ä t i g k e i t e n sowohl inner
betr iebl ich als auch ü b e r b e t r i e b l i c h eher als e in P r o z e ß , der g le ichwohl 
m ö g l i c h e r w e i s e durch unterschiedliche Aspekte bee in f luß t w i r d , verstanden 
werden. D e r B l i c k w i n k e l des einzelnen Betriebes hingegen gibt die 
M ö g l i c h k e i t , die Wirkungsmechanismen der einzelnen Bewegungen etwas 
deutlicher werden zu lassen. A l l e rd ings geschieht dies u m den Pre is , die 
Fortsetzung der Kar r i e re i n einem anderen Betr ieb u n b e r ü c k s i c h t i g t lassen zu 

44 Zur Analyse wurden hier logistische Regressionen mit Aufstiegsquoten als abhän
gige Variable verwendet. 

45 Zum Vergleich: Tabelle 1 in Köhler, Preisendörfer 1988, S. 269 mit Tabelle 1 in 
Preisendörfer 1989, S. 241. 
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m ü s s e n . D u r c h die E n t w i c k l u n g ereignisanalytischer Methoden steht auch bei 
der Fluktuat ionsforschung die dynamische Ana lyse zunehmend i m Mi t te lpunkt 
des Interesses. E t w a die Häl f te der z i rka d r e i ß i g ange füh r t en Auf sä t ze ver
wendet diese M e t h o d e n . 4 6 

In diesem Jahrhundert sind g e s c h ä t z t etwa 1500 Publ ikat ionen ü b e r F luk tua
t ion erschienen (so z . B . B luedorn 1982, S. 75). D i e vorgenommene A u s w a h l 
kann deshalb nur einen Bruchte i l dieser Arbe i ten widerspiegeln . E s bleibt 
aber zu hoffen, d a ß wegen der Ak tua l i t ä t nach E r s c h e i n u n g s z e i t 4 7 und den 
verwandten Methoden für die zit ierten Studien das alte Gle ichn i s gil t v o m 
Z w e r g , der auf den Schultern eines Riesen steht und weiter sieht als d i e s e r . 4 8 

D i e Suche nach E in f luß fak to ren v o n Fluktua t ion , die ü b e r w i e g e n d als zeitab
h ä n g i g angesehen w i r d , erbrachte neben personenspezifischen Va r i ab l en 
(Al te r , Geschlecht , Rasse, S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t , B i l d u n g etc.) auch Verhal tens
und Einstel lungsvariable . E s werden zuerst die Studien besprochen, die 
"konventionelle" Analysemethoden w i e Regressionen und L o g i t - b z w . Probi t 
analysen verwenden. 

D i e B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r w i r k t s ich i n aller Regel negativ auf das 
Fluktuationsverhalten aus. Je l ä n g e r die B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t , desto niedr i 
ger die F luktua t ion (Blau , K a h n 1981; Hughes , M c C o r m i c k 1985; K a h n , L o w 
1984; M i n c e r , Jovanovic 1981). Das A l t e r der untersuchten Personen ist 
ebenfalls v o n negativem E i n f l u ß . Je ä l t e r eine Person ist, desto geringer ist 
die Fluktuat ion (Buttler u .a . 1978; Hughes , M c C o r m i c k 1985; Stumpf, D a w -
ley 1981; Weiss 1984). 

D i e Frage des Einflusses der H ö h e v o n L o h n oder Status auf das Betriebs
wechselverhalten scheint noch nicht eindeutig g e k l ä r t , da dies offensichtlich 
von Faktoren mit determiniert w i r d , die struktureller und b r a n c h e n m ä ß i g e r 
Natur s i n d . 4 9 A u c h die Ergebnisse h ins icht l ich der A u s w i r k u n g v o n B i l d u n g 
b z w . A u s b i l d u n g reichen v o n negativem E in f luß ü b e r bedeutungslosen E i n -

46 Anzumerken ist noch, daß einige der Aufsätze wegen der Breite der untersuchten 
Mechanismen auch schon bei der Übersicht über die betriebliche Mobilitätsfor
schung angeführt wurden. 

47 Fast alle Aufsätze stammen aus den achtziger Jahren. 

48 Siehe dazu und vor allem auch für alternative Interpretationen Merton 1980. 

49 Z.B. ist der Einfluß der Arbeitslosenquote auf das Fluktuationsverhalten betont 
worden (Jones, Martin 1986). 
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fluß bis h in zu posi t ivem Ein f luß (in der Reihenfolge beispielhaft: M i n c e r , 
Jovanovic 1981; Stumpf, D a w l e y 1981; Hughes , M c C o r m i c k 1985), und ist 
w o h l w i r k u n g s m ä ß i g nur ü b e r die oben angesprochenen Faktoren jeweils klar 
zu best immen. D ie s w i r d zum T e i l ges tü t z t durch das Ergebnis von K a h n und 
L o w (1984), die bei Kon t ro l l e von institutionalen Faktoren einen E r k l ä r u n g s 
verlust der p e r s ö n l i c h e n Faktoren konstatieren. D i e Bedeutung von Nich t lohn-
Arbe i t sp la tza t t r ibu ten 5 0 für die f re iwi l l ige Entscheidung, den Betrieb zu ver
lassen, hebt Barte l (1982) hervor . D i e Relevanz v o n innerbetrieblichem Auf 
stieg auf das Wechselverhal ten w i r d betont d a r ü b e r , d a ß die Aufstiegsquote 
bei A b g ä n g e n s ich geringer zeigte als bei B le ibe rn (Buttler u .a . 1978). D e n 
Ursachen dieses P h ä n o m e n s waren Kanfer , C r o s b y und Brandt (1988) auf der 
Spur , die eine tei lweise U n t e r s t ü t z u n g der These, d a ß A b g ä n g e r eine schlech
tere Leis tungsbi lanz ("Performance") aufweisen als Verb le iber , berichten 
(ähnl ich Stumpf, D a w l e y 1981; K e l l e r 1984). S ie leiten daraus die These ab, 
d a ß kurz nach Betriebseintritt Faktoren intra individuel ler oder sozialpsycholo
gischer A r t relevant sind für das Fluktuat ionsverhal ten. S p ä t e r dann spielen 
E in f lü s se des Leistungsverhaltens eine R o l l e und noch s p ä t e r sind Faktoren 
w ie A u f s t i e g s m ö g l i c h k e i t e n und Arbei tsbedingungen von Bedeutung. 

D i e eher i n psychologischen Studien zur Fluktuat ion verwendeten Var i ab l en 
z u m Absent ismus werden z u m T e i l als Handlungsalternative zur Fluktuat ion, 
zum T e i l auch als Vors tufe (als e r k l ä r e n d e Var iab le ) für F luktuat ion gesehen. 
E i n posi t iver Zusammenhang zwischen A b w e s e n h e i t 5 1 und Fluktua t ion i n der 
kausalen Nachrangigkei t des Abganges aus dem Betr ieb w i r d i n einer Reihe 
v o n Studien nachgewiesen (Burke , W i l c o x 1972; C l e g g 1983; K e l l e r 1984; 
Stumpf, D a w l e y 1981; Waters , Roach 1979). K e l l e r (1984, S. 182) deutet 
dies so, d a ß Abwesenhei t die Chance g e w ä h r t , i n Ruhe einen neuen Arbe i t s 
platz zu suchen und anstrengende Situationen am alten Arbei tsplatz zu ver
meiden. D i e Ursache für Absent ismus w i r d häuf ig i n Faktoren wie geringe 
Arbeitszufriedenheit und Stress am Arbei tsplatz gesehen, die ü b e r die Inten
t ion zu gehen die t a t s äch l i che Abgangsrate best immen. W i e die kausale Kette 
nun letztendlich zu model l ieren ist, d a r ü b e r gibt es noch keine Kla rhe i t . D i e 
Bedeutung v o n Zufriedenheit für die Intention zur F l u k t u a t i o n 5 2 ist aufgewie-

50 Wie schlechte Arbeitsverhältnisse, repetitive Arbeitsabläufe oder die Höhe der 
Nichtlohnbestandteile am Arbeitseinkommen. 

51 Gemessen meist durch die Zahl der Vorkommnisse. 

52 Je niedriger die Zufriedenheit, desto größer ist die Neigung zu gehen. 
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sen worden (Anderson, M i l k o v i c h 1980; W a l s h u .a . 1985). A u c h die E i n w i r 
kung der Intention zu gehen auf das t a t säch l i che Verhal ten wurde deutl ich 
(Kel le r 1984). A b e r auch die gleichzeit ige W i r k u n g von Zufriedenheit und 
Intention zu gehen auf das t a t s äch l i che Verhal ten ist model l ier t worden 
(Kel le r 1984 und mit E i n s c h r ä n k u n g Waters , Roach 1979). 

D e n V e r s u c h , strukturelle betriebliche Faktoren i n die A na l y se mi t h ineinzu
nehmen, unternimmt Scho l l (1983). E r überp rü f t diese Beziehungen allerdings 
nicht mit Individualdaten, obwohl diese die Basis für die konstruierten V a r i 
ablen b i lden , sondern unter Bezugnahme auf das "career l ine"-Konzept ü b e r 
Posi t ionen, und kommt deshalb nur auf nicht mehr als e inundzwanzig F ä l l e . 
D i e Ü b e r p r ü f u n g findet mit H i l f e v o n bivariaten Korre la t ionen statt. E r be
richtet u .a . ü b e r einen negativen E in f luß von Karr ieredecken ("cei l ings") , Po 
s i t i onsquo ten 5 3 und der Gelegenheit zur M o b i l i t ä t 5 4 auf die Fluktuationsrate. 

D i e mit ereignisanalytischen Methoden übe rp rü f t en M o d e l l e erbrachten i n be
zug auf A l t e r , B i l d u n g und B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r z u m T e i l ähn l i che 
Ergebnisse w ie die oben ange füh r t en Studien. M i t H i l f e des Sterbetafelan
satzes kamen Darden , Hampton und Boatwright (1987) zu dem Ergebn i s , d a ß 
ä l t e re Arbe i te r die F i r m a weniger häuf ig verlassen, und d a ß die N e i g u n g dazu 
mit zunehmender B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r a b n i m m t . 5 5 A u c h i n zwe i w e i 
teren Studien (Burdett u .a . 1985; K ie fe r 1985) ist das A l t e r negativ mit der 
N e i g u n g , den Betrieb zu verlassen, v e r k n ü p f t . A u ß e r d e m zeigte s i ch , d a ß eine 
h ö h e r e B i l d u n g 5 6 die N e i g u n g zur Fluktuat ion verringerte. E i n anderes E r 
gebnis erzielt B r ü d e r l (1987c), der Personen mit mehr B i l d u n g mobi le r findet. 
N a c h dieser Studie haben auch gelernte Arbe i te r e in niedrigeres Wechse l r i 
s iko als ungelernte Arbei te r . 

D i e oben bereits e r w ä h n t e n Untersuchungen auf der Basis der Daten der L e 
bensverlaufsstudie haben eine Reihe v o n Ergebnissen i n bezug auf den z w i 
schenbetrieblichen T ä t i g k e i t s w e c h s e l erbracht, die i n A u s w a h l referiert wer
den sol len ( C a r r o l l , M a y e r 1986; M a y e r , C a r r o l l 1987). D i e Berufserfahrung 

53 Das entspricht den "grade ratios" von Stewman. 

54 Gemessen am Verhältnis zwischen Vakanzen und der Zahl der Positionsinhaber. 

55 Ähnlich Petersen und Spilerman 1987 mit Hilfe eines log-logistischen Modells 
mit monoton abfallender Übergangsrate. 

56 Dies wurde gemessen an der Zahl der Schuljahre. 
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hat einen negativen Effekt auf die Ne igung z u m Berufswechsel . A u c h ist die 
N e i g u n g i n einer ersten T ä t i g k e i t geringer, den Betrieb zu verlassen. Dieses 
ü b e r r a s c h e n d e Ergebnis e r k l ä r e n die beiden Au to ren damit , d a ß gerade das 
betriebliche Ausb i ldungsprogramm starke Bindungen an den ausbildenden 
Betr ieb nach sich zieht ( C a r r o l l , M a y e r 1986, S. 335), was i n gewissem G e 
gensatz zu den Ergebnissen der I A B - S t u d i e n steht. A u c h hier ist die allge
meine B i l d u n g mit der Ne igung z u m Wechse l posi t iv verbunden; Personen 
mi t mehr B i l d u n g s ind also mobi le r . D i e berufliche A u s b i l d u n g ist da fü r ne
gativ mit der Wechselneigung v e r k n ü p f t . A l l e r d i n g s w i r d dieser Effekt nicht 
s ignif ikant , wenn der Anfangs lohn i n die S c h ä t z g l e i c h u n g mit aufgenommen 
w i r d . D e r Koeff iz ient des Anfangslohns ist negativ und signifikant, d .h . je 
h ö h e r der Anfangs lohn , desto geringer die N e i g u n g z u m Betr iebswechsel . 
E i n e n H i n w e i s auf die geringere Wechselneigung i n g r ö ß e r e n Betr ieben (mit 
ve rmut l i ch internem Arbei tsmarkt) gibt die negative S c h ä t z g r ö ß e der B e 
t r i e b s g r ö ß e . Dieses P h ä n o m e n ist i n seiner subjektiven D imens ion auch v o n 
B o l l e und Gabr i e l (1983, S. 5) erkannt worden . S ie berichten v o n e inem In
teresse v o n Arbe i t e rn an einer m ö g l i c h s t lebenslangen B e s c h ä f t i g u n g i n ein-
und demselben Betr ieb und v o n einem Desinteresse zur F luktua t ion selbst bei 
einer damit verbundenen Einkommensste igerung. 

Z u m A b s c h l u ß noch die Ergebnisse aus z w e i Untersuchungen, die s ich mit 
der Fluktuat ionsproblematik i n dem Betr ieb be schä f t i gen , der auch i n der 
vor l iegenden Arbe i t herangezogen w i r d . K ö h l e r und P r e i s e n d ö r f e r (1988) 
s c h ä t z e n den M e d i a n der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r für Deutsche und A u s 
l ä n d e r (jeweils M ä n n e r ) auf 6.5 b z w . 5.6 Jahre. D a mit a l len Eintretenden i n 
den Jahren 1976 bis 1984 gearbeitet w i r d und der A u s l ä n d e r a n t e i l b is 1982 
ansteigt, dü r f t en hier vermischte Effekte vor l i egen . D a z u weiter unten mehr. 
B e i der Untersuchung der Ne igung z u m Betr iebswechsel konnte ke in s ign i f i 
kanter E i n f l u ß der S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t beobachtet werden. D i e k m a n n und 
P r e i s e n d ö r f e r (1988 und 1989) s t o ß e n ebenfalls auf den h ö h e r e n M e d i a n der 
B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r für Deutsche i m V e r g l e i c h zu den A u s l ä n d e r n . 
Im Laufe ihrer Ana lyse w i r d dieses D a t u m aber relativiert und die Autoren 
k o m m e n zu dem Ergebnis , d a ß g r u n d s ä t z l i c h die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e r die 
stabileren B e s c h ä f t i g u n g s v e r h ä l t n i s s e aufweisen. 

In der mult ivariaten A n a l y s e , in der sie Gomper t z - und log-logist ische M o 
delle zusammen mit Cox-Regress ionen s c h ä t z e n , gelangen sie ü b e r alle M o 
delle zu folgenden Ergebnissen. M ä n n l i c h e Arbe i te r - i m V e r g l e i c h z u w e i b l i 
chen Arbei te r innen - und deutsche Arbe i te r - i m V e r g l e i c h zu a u s l ä n d i s c h e n 
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Arbe i te rn - weisen jeweils einen posi t iven Effekt in bezug auf die Neigung 
z u m Betriebswechsel auf. Je ä l te r die Arbe i te r s ind , desto geringer ist die 
N e i g u n g , den Betr ieb zu verlassen. E i n hoher Anfangs lohn und ein hohes 
Wachs tum des Lohnes lassen die Wechselneigung ebenfalls z u r ü c k g e h e n . D i e 
T ä t i g k e i t s g r u p p e hingegen - ob i n der P roduk t ion , der Q u a l i t ä t s k o n t r o l l e oder 
als Hilfsarbei ter tä t ig - und der Eintri t tszeitpunkt - i n der Expans ions- oder i n 
der Kontraktionsphase eingetreten - haben keinen signifikanten E i n f l u ß . 

D i e F o r m der Ü b e r g a n g s r a t e zum Betriebswechsel ist für die G le i chung aller 
Arbe i te r und für die deutschen Arbei te r monoton abnehmend, w ie aus den 
Formparametern zu den Gomper tz - und log-logist ischen M o d e l l e n hervorgeht. 
F ü r die a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r ergibt s ich aus dem G o m p e r t z - M o d e l l eine 
monoton ansteigende K u r v e , was die v e r s t ä r k t gegen Ende der Beobachtungs
zeit auftretende Aus t r i t t shäu f igke i t a u s l ä n d i s c h e r Arbei ter mit b e r ü c k s i c h t i g e n 
w ü r d e . B e i m log-logist ischen M o d e l l al lerdings fällt der Parameter so aus, 
d a ß ein umgekehrt u - f ö r m i g e r Ve r l au f angenommen werden m u ß . 

E in ige Bemerkungen seien an dieser Stelle noch angebracht, auf die spä te r 
aus füh r l i che r noch eingegangen werden w i r d . D i e Au to ren berufen sich i n be
zug auf die Korrekthei t von Eintr i t ts- und Austrittsdaten auf die hohe Re l i ab i -
l i tä t v o n p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n Daten, die angesichts eigener Analyseerfahrun
gen nicht unbedingt aufrechterhalten werden kann. B e i der S c h ä t z u n g des K o 
effizienten für die Al tersvar iable scheint eine K o n t r o l l e für das Ver lassen des 
Betriebes wegen einer Wehrdienstzei t angebracht. D i e ansonsten teilweise un
z u v e r l ä s s i g e n Angaben ü b e r den Austr i t t sgrund scheinen hier doch z u v e r l ä s 
s ig zu sein, w ie weiter unten zu zeigen sein w i r d . A u ß e r d e m ist eine K o n 
trol le für alle die Arbe i te r angebracht, die nach weniger als e inem Jahr den 
Betr ieb wieder v e r l a s s e n . 5 7 

57 Dies muß erläutert werden. Da die hier interessierenden Informationen aus den 
Personaldaten des Werkes gewonnen wurden und diese in Form eines neunstufi
gen Panels vorliegen, liegen die Daten auch nur jeweils zu einem der neun Stich
tage vor. Tritt jetzt ein Arbeiter im April eines Jahres ein und im Oktober des 
gleichen Jahres wieder aus, so gibt es überhaupt keine Möglichkeil, eine etwaige 
Lohnerhöhung in den Stammdaten wiederzufinden. Denn im Stammdatensatz wird 
in Ermangelung späterer Daten nur der Stand vom Oktober zu finden sein. Tritt 
ein Arbeiter hingegen im November ein und im Mai des folgenden Jahres wieder 
aus, so liegen Informationen aus zwei Jahren vor, die vermutlich eine etwaige 
Lohnerhöhung korrekt wiedergeben. Gerade für kurze Betriebszugehörigkeitszei
ten wird im ersten Fall so die Variable des Lohnwachstums den Effekt artefaktisch 
verstärken, daß niedrige Zuwächse die Tendenz zum Übergang verstärken. 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



D e r Durchgang durch eine Reihe von empirischen Arbe i ten zur Mob i l i t ä t i m 
Arbei ts leben hat einige Var i ab l en erbracht, die vermut l ich v o n E i n f l u ß auf die 
E r k l ä r u n g der beobachteten P h ä n o m e n e s ind . Ausgehend v o n theoretischen 
Mode l l i e rungen der Real i tä t kann innerbetriebliche M o b i l i t ä t w ie auch der 
Betriebswechsel b z w . der Abgang aus dem Betrieb unter dem B l i c k w i n k e l der 
A b h ä n g i g k e i t v o n ind iv idue l len , sowohl soziodemographischen w ie E ins te l 
lungen betreffenden, und strukturellen, betrieblichen w ie a u ß e r b e t r i e b l i c h e n , 
Faktoren gesehen werden. 
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IV. Der untersuchte Betrieb 

D i e i n der folgenden empir ischen Ana lyse verwandten Daten stammen aus e i 
nem G r o ß u n t e r n e h m e n der metallverarbeitenden Industrie i m Bere i ch M a s c h i 
nenbau. Das untersuchte Stammwerk bildet i m Rahmen des Gesamtunterneh
mens eine eigene organisatorische Einhei t . Es produziert h a u p t s ä c h l i c h A g 
gregate und Systeme der Antr iebstechnik für den Fahrzeug- und Apparatebau 
und hat Zul ieferfunkt ion für andere Herstel ler v o n Verbrauchs- , aber auch 
v o n I n v e s t i t i o n s g ü t e r n . A l s Serienfertigungsbetrieb kann das " S ü d w e r k " für 
weite Te i le der bundesdeutschen Industrie als charakteristisch gelten. D i e 
Daten sind dem a l l t äg l i chen " D a t e n p r o d u k t i o n s p r o z e ß " des Werkes entnom
men, sind also echte p r o z e ß - p r o d u z i e r t e D a t e n . 1 D e r Begr i f f selbst stammt 
von R o k k a n (nach Scheuch 1977, S. 25) und beinhaltet, d a ß die Produkt ion 
dieser Daten bestimmt w i r d durch die Interessen der produzierenden Organ i 
sation und nicht von den Interessen einer weiterverarbeitenden oder analysie
renden Instanz. 

Das bedeutet auch, daß g e w ö h n l i c h solche Daten Modi f ika t ionen unterworfen 
werden m ü s s e n , u m sie sozialwissenschaftl icher Ana lyse z u g ä n g l i c h zu ma
chen. D i e häuf ig unterstellte hohe Rel iab i l i t ä t v o n p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n Daten 
(in bezug auf die hier verwandten Daten siehe dazu P r e i s e n d ö r f e r , Wal laschek 
1988 und K ö h l e r , S c h u l t z - W i l d 1989) ist al lerdings zu ü b e r p r ü f e n , u m Fragen 
v o n A b b i l d u n g s q u a l i t ä t und m ö g l i c h e r systematischer Verze r rung v o n nicht 
selbst erhobenen Daten nachgehen zu k ö n n e n . 

Z u n ä c h s t w i r d versucht, den untersuchten Betr ieb so darzustellen, d a ß ein 
E ind ruck v o n Organisat ion, Struktur und A r b e i t s a b l ä u f e n entsteht. Danach 
folgt eine Dars te l lung der Struktur der Beschäf t ig ten i m Lohnbere ich des B e 
triebes und ihre E n t w i c k l u n g ü b e r den Untersuchungszeitraum. 

1 Eine gängige Definition lautet: "Unter prozeß-produzierten Daten werden all die
jenigen Daten verstanden, die als Aufzeichnungen öffentlicher und privater Orga
nisationen im Rahmen ihrer Tätigkeit und nicht nur zum Zwecke wissenschaftli
cher bzw. statistischer Auswertung gesammelt werden bzw. wurden" (Müller 
1977, S. 1). 
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1. Organisat ion des Betriebes 

Das Stammwerk eines G r o ß u n t e r n e h m e n s der metallverarbeitenden Industrie 
beschä f t ig t e 1983 etwa 7000 Arbe i t sk r ä f t e . D i e Produkt ion ist der Sparte M a 
schinenbau zuzuordnen. Das Unternehmen selbst ist tä t ig i n den Bereichen 
E n t w i c k l u n g , Kons t ruk t ion , Fer t igung (e insch l i eß l i ch Montage) , sowie i m 
Ver t r i eb v o n Aggregaten und Systemen der Antr iebstechnik für den M a s c h i 
nen-, Fahrzeug- und Apparatebau. D i e P roduk t ion ist nicht direkt auf den 
K o n s u m g ü t e r m a r k t gerichtet, sondern hat i m wesentl ichen Zul ieferfunkt ion 
für andere Herstel ler von Verbrauchs- und z u m T e i l auch I n v e s t i t i o n s g ü t e r n . 

D e r untersuchte Betrieb selbst stellt h a u p t s ä c h l i c h Produkte für Kunden aus 
der N K W - B r a n c h e her (Nutzkraftwagen w i e Lastkraftwagen, B a u - und L a n d 
maschinen etc.), die durch starke Absatzschwankungen gekennzeichnet wer
den kann. A u f den Zulieferbetr ieb entfäl l t der Tendenz nach das Mark tseg
ment für kleinere oder mittlere Serien für Te i l e und Aggregate mit 
besonderen Spezif ikat ionen oder der i n Boomzei ten ü b e r der eigenen 
K a p a z i t ä t s g r e n z e der K u n d e n liegende Bedarf . Dementsprechend g r o ß ist der 
Innovations-, Rationalisierungs- und F lex ib i l i s i e rungsdruck , den der Betrieb 
e r f äh r t . 

In bezug auf die Konjunktur ist das W e r k n a t ü r l i c h den allgemeinen wi r t 
schaftl ichen Bedingungen unterworfen. D i e s zeigt e inmal ganz deut l ich die 
E n t w i c k l u n g der Beschäf t ig ten i m Lohnbere ich des Betriebes. Z u B e g i n n des 
Beobachtungsfensters 1976 geht eine konjunkturelle E rho lung der Gesamt
wirtschaft einher mit einer E r h ö h u n g der B e s c h ä f t i g u n g s z a h l e n , die bis etwa 
1980-81 anhä l t . Danach führt die konjunkturelle A b s c h w ä c h u n g zu einer 
Verminde rung der B e s c h ä f t i g u n g s z a h l e n . D ie s ist gegen läu f ig z u m Ver l au f 
der Arbeitslosenquote (Abb i ldung 4 .1) , die k l a r zeigt , d a ß auf dem k l e i n r ä u -
migen Arbe i t smarkt bis z u m Jahre 1980 eine Nachfragesteigerung nach A r 
be i t sk rä f t en besteht, die danach bis 1983-84 wieder z u r ü c k g e h t . 

Ohne Z w e i f e l spielen bei der E n t w i c k l u n g der Arbeits losenquoten auch an
dere Faktoren als die konjunkturelle E n t w i c k l u n g eine R o l l e , denkt man nur 
an die g e g e n w ä r t i g e Quote, die auf einem hohen Stand verharrt. A b e r für den 
i n Frage kommenden Ze i t raum v o n 1976 bis 1984 gibt die K u r v e w o h l ganz 
gut das Nachfrageverhalten der Betriebe nach A r b e i t s k r ä f t e n wieder . 
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Abbildung 4.1: E n t w i c k l u n g der betrieblichen L o h n a r b e i t e r b e s c h ä f t i 
gungszahlen und der k l e i n r ä u m i g e n Arbeitslosenquote i m 
Beobachtungszeitraum 

• AL -Quote 
Landesarbeits
amtsbezirk 

- AL-Quote 
Arbeitsamts— 
bezirk 

— Beschäftigte 
im unters. 
Betrieb 
(o. Lehrlinge) 

(Quelle: amtliche Statistik und eigene Berechnungen) 

D e r Grundaufbau der Organisat ion des Betriebes ist trotz a l ler Anpassung an 
Nachfrage und Rat ional is ierung i m wesentl ichen ü b e r die letzten Jahrzehnte 
stabil geblieben und w i r d i m folgenden kurz skizzier t . 

D e n Schwerpunkt bi ldet , wie für Produktionsbetriebe i n der Meta l lverarbei 
tung ü b l i c h , die Fer t igung . E s s ind nicht ganz z w e i Dr i t t e l der Beschäf t ig ten 
i m Lohnbere ich auch i n diesem Bere ich t ä t ig . D i e Fer t igung untergliedert s ich 
z u m T e i l nach funktionalen Gesichtspunkten, z u m T e i l nach Produkt- b z w . 
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Tei lp rodukt l in ien . Im engeren Produkt ionsbereich selbst s ind neben der me
chanischen Fer t igung verschiedener Elemente v o n Endprodukten die Montage 
v o n g r ö ß e r e n Einhei ten (Aggregate), die W ä r m e b e h a n d l u n g und Obe r f l ä 
chentechnik ( H ä r t e n , S c h w e i ß e n , Lack ie ren) , und die G u ß b e a r b e i t u n g (meist 
v o n G e h ä u s e n ) angesiedelt. 

In der mechanischen Fer t igung w i r d nach Tei lbere ichen unterschieden, die 
häuf ig auf die Hers te l lung bestimmter Produktkomponenten (wie z . B . Z a h n 
r ä d e r , W e l l e n , P räz i s ions t e i l e usw.) spezialisiert s ind und die meist wiederum 
aus mehreren Meis tereien oder Kostenstel len bestehen. Diese Kostenstel len -
auch Abte i lungen genannt-, als unterste organisatorische Einhei t i n der Fe r t i 
gung beschäf t igen meist zwischen 50 und 100 A r b e i t s k r ä f t e , was bei dem i n 
der Rege l vorherrschenden Zweischichtenbetr ieb 25 - 50 Masch inen- und son
stige A r b e i t s p l ä t z e bedeutet. Tro tz des gelegentlichen Einsatzes v o n Transfer
s t r a ß e n ist das wichtigste Produktionsmit te l die einzelne, auf verschiedene 
W e r k s t ü c k e u m r ü s t b a r e , Werkzeugmaschine . 

Neben den Kostenstel len i m engeren Fert igungsbereich gibt es eine Reihe v o n 
Kostenstel len, die dem Servicebereich zuzurechnen s ind. E i n G r o ß t e i l dieser 
Abte i lungen widmet s ich der F e r t i g u n g s u n t e r s t ü t z u n g . Z u nennen sind hier 
neben Fert igungsvorbereitung wie Programmierung ( z . B . für C N C - W e r k -
zeugmaschinen), Vorr ich tungsbau und Werkzeugbau die Produktionssteue
rung und die Q u a l i t ä t s k o n t r o l l e b z w . -Sicherung. Z u s ä t z l i c h sorgt der soge
nannte Innentransport für den M a t e r i a l f l u ß i m Betr ieb. Z u m allgemeinen Ser
vicebereich z ä h l e n z . B . Abte i lungen , die mit Reinigungs- und Ü b e r w a c h u n g s 
arbeiten oder mit Nahrungsmit te lprodukt ion und -distr ibution befaß t s ind . 

E i n e n vereinfachten Ü b e r b l i c k ü b e r die Grobst ruktur des Betriebes gibt die 
A b b i l d u n g 4 .2 . 

D i e Struktur auf der Ebene der einzelnen Kostenstel len als unterste Organisa
tionseinheit des Betriebes ist i n den neun Beobachtungsjahren erheblichen 
V e r ä n d e r u n g e n unterworfen gewesen, ohne d a ß s ich die grundlegende Struk
tur des Betriebes v e r ä n d e r t ha t . 2 In den Kostenstel len des Fertigungsbereiches 

2 Die Kostenstellenzugehörigkeit der Arbeiter wurde zum Dezember des jeweiligen 
Jahres bzw. des letzten Monats der Betriebszugehörigkeit bestimmt. 
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Abbildung 4.2: D i e Grobstruktur des Betriebes 

Lohnbereich des Betriebes 3 

Fertigungsbereich Servicebereich 

Eigentliche 
Fertigung 

W ä r m e 
behandlung 

Fertigungs- Allgemeiner 
Unterstützung Servicebereich 

- Serienfertigung - H ä r t e n 
und Montage 

- E i n z e l - und K l e i n 
serienfertigung 

- Werkzeugbau , 
Instandhal
tung und 
Reparatur 
usw. 

- Q u a l i t ä t s 
p r ü f u n g 

- Innentransport 

- Werkzeugbau , 
Instandhaltung, 
Reparatur u sw. 

Rein igung 
Ü b e r w a c h u n g 
K ü c h e n 
personal 
usw. 

des Betriebes s ind i m Laufe der neun Jahre v o n 86 Kostenstel len i m Jahre 
1976 mit 2,843 Beschäf t ig ten 17 Kostenstel len weggefallen und 26 Kos ten
stellen zusä tz l i ch neu eingerichtet worden . Im Jahre 1984 sind dadurch 95 
Kostenstel len mit 3,129 Beschäf t ig ten vorhanden. 

Diese doch erhebliche Umstruktur ierung des Fertigungsbereiches läßt erken
nen, d a ß die Ebene der einzelnen Kostenstellen die Anpassungsleis tung an je
weils geforderte P r o d u k t i o n s ä n d e r u n g e n tragen m u ß . D i e berichteten Bewe-

3 Bis auf die facharbeiterstrukturierten Bereiche von Einzel- und Kleinserienferti
gung und den Kostenstellen im Werkzeugbau, der Instandhaltung und der Repa
ratur herrscht in den Abteilungen Angelerntenstruktur vor. 
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gungen stellen allerdings nicht die gesamte Anpassung dar. Sondern es kann 
durchaus zu Verlagerungen innerhalb von bestehenden Kostenstel len 
kommen, ohne d a ß die alten Abte i lungen unbedingt aufge lös t werden m ü s s e n ; 
sie werden dann i n aller Rege l nur personell a u s g e d ü n n t . 4 B e i den 
Kostenstel len, die zur F e r t i g u n g s u n t e r s t ü t z u n g und daher z u m Servicebereich 
gezäh l t werden k ö n n e n , ist die Bewegung ü b e r die Jahre nicht so deut l ich. 
D i e 34 Kostenstellen 1976 e r h ö h e n sich auf 42 Kostenstel len 1984. Es fällt 
keine Kostenstelle weg . D i e feststellbare Ausdifferenzierung geht h a u p t s ä c h 
l i ch i m Q u a l i t ä t s p r ü f u n g s b e r e i c h vo r s ich . D i e Z a h l der Arbe i te r steigt dabei 
von 883 auf 934. 

2. B e s c h ä f t i g t e n s t r u k t u r u n d -entwicklung von 1976 bis 1984 

D a hier nur der Lohnbere ich des Betriebes relevant ist, sol len i m folgenden 
nur die Arbe i te r , die i m ü b r i g e n etwa zwe i Dr i t te l der G e s a m t b e s c h ä f t i g t e n 
des Betriebes stellen, i n den Mi t te lpunkt des Interesses r ü c k e n . 

B e i den Arbe i te rn werden zwe i Gruppen unterschieden. D i e i n der P rodukt ion 
eingesetzten sogenannten F e r t i g u n g s l ö h n e r und die indirekt produkt iven A r 
beiter oder G e m e i n k o s t e n l ö h n e r . In beiden Gruppen s ind Arbei te r mit unter
schiedlicher Qual i f ika t ion eingesetzt. D i e unterste Qualifikationsstufe nehmen 
ungelernte Arbe i te r e in , die meist als Werkhel fer eingesetzt s ind . D i e nächs t e 
Stufe b i lden angelernte Arbe i te r , die i m Fert igungsbereich meist an W e r k 
zeugmaschinen arbeiten. A l s gelernte Arbe i te r gelten diejenigen, die entweder 
eine e i n s c h l ä g i g e berufliche Qual i f ika t ion i n den Betrieb mitbrachten oder die 
s ich i m Laufe einer betrieblichen Kar r ie re durch Wei terqual i f iz ie rung diesen 
Status erworben haben. D i e Gruppe mit der h ö c h s t e n Qual i f ika t ion auf dieser 
Ebene b i lden die Einstel ler und G r u p p e n f ü h r e r , die hochqualif izierte Arbei ten 
aus füh ren k ö n n e n . 

Z u s ä t z l i c h werden die v o m Betr ieb selbst ausgebildeten Arbei te r nach Been
digung der Lehre als gelernte Arbe i te r ( = Facharbeiter) meist in den Bere i 
chen Werkzeugbau , Instandhaltung und Reparatur eingesetzt. 

4 Diese Information stammt aus Betriebsinterviews und konnte anhand der Daten 
nachvollzogen werden. 
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E i n e Hierarchis ierung dieser einzelnen T ä t i g k e i t e n nach fachlichen und qual i -
f ikatorischen Gesichtspunkten kann unter Verwendung der Einstufung i m be
tr iebl ichen Lohnsys tem erfolgen: 

• A u f der untersten Ebene finden sich Werkhe l fe r und sonstige Hi l f sk rä f t e , 
die ü b e r w i e g e n d für Transportarbeiten eingesetzt sind (Lohngruppe 3.0 
bis 4 .5) . 

• D i e Bedienung einfacher Masch inen ink lus ive leichter U m r ü s t t ä t i g k e i t e n 
und e in T e i l der Arbe i t en i n der Q u a l i t ä t s k o n t r o l l e bildet die nächs t e 
Stufe (ebenfalls Lohngruppe 3.0 bis 4 . 5 ; wobe i s ich hier der Mi t te lwer t 
i m Gegensatz zu den Werkhe l fe rn i m oberen Intervallbereich findet). 

• Mi t t l e re Maschinenbediener b e w ä l t i g e n komplexere Werkzeugmaschinen 
und s ind auch für Aufgaben i m Bere ich des U m r ü s t e n s besser qualifiziert 
(Lohngruppe ü b e r 4 .5 bis 5.5). 

• Qual i f iz ier te Maschinenbediener besitzen Erfahrung i m U m g a n g mit 
komplexen Werkzeugmaschinen und weisen besondere Qual i f ika t ion i m 
U m r ü s t e n auf (Lohngruppe ü b e r 5.5 bis 6 .5; dies entspricht bereits der 
Anfangseinstufung v o n Facharbeitern). 

• A u s der Gruppe von qualif izierten M a s c h i n e n b e d i e n e r n rekrutieren s ich 
die Spr inger , die eine g r ö ß e r e A n z a h l v o n Werkzeugmaschinen beherr
schen und auch r o u t i n e m ä ß i g U m r ü s t v o r g ä n g e d u r c h f ü h r e n k ö n n e n m ü s 
sen (Lohngruppe ü b e r 6.5 bis 7.0) . 

• D i e Eins te l le r und G r u p p e n f ü h r e r sind die h ö c h s t b e z a h l t e n Kräf te bei den 
L o h n e m p f ä n g e r n . Sie m ü s s e n bei e inem g r o ß e n Maschinenpark die k o m 
pl iz ier ten U m r ü s t a r b e i t e n d u r c h f ü h r e n k ö n n e n (Lohngruppe h ö h e r als 
7.0) . 

D i e Angaben ü b e r die Lohngruppe beziehen s ich dabei auf den sogenannten 
"Fach lohn" , der nur die qualif ikatorischen Arbeitsanforderungen des Arbe i t s 
platzes und nicht erschwerende Belastungen am Arbei tsplatz mit b e r ü c k s i c h 
t i g t . 5 

5 Zu einer genaueren Definition siehe Abschnitt 5.3); das betriebliche Lohnsystem 
berücksichtigt gegenüber dem Manteltarifvertrag auch halbe und sogar viertel 
Lohnstufen. 
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D i e E n t w i c k l u n g der L o h n a r b e i t e r b e s c h ä f t i g u n g des Betriebes v o n 1976 bis 
1984 ist der Tabel le 4.1 zu en tnehmen. 6 

D i e Z a h l der Beschäf t ig ten ohne Lehr l inge steigt v o n 1976-77 bis 1981 um 
z i r k a tausend Arbe i te r und geht dann bis 1984 u m etwa fün fhunder t Arbei ter 
z u r ü c k . Das entspricht einer Bewegung, die der Absatzlage des Betriebes ent
spricht, auf die n ä h e r bei P r e i s e n d ö r f e r und Burgess (1988; auch: P r e i s e n d ö r 
fer 1989) eingegangen w i r d . Auffä l l ig ist, d a ß auch der A u s l ä n d e r a n t e i l bis 
1981 ansteigt, u m dann wieder abzusinken. G e g e n l ä u f i g dazu entwickelt sich 
das Durchschnittsalter der Arbe i te r , das 1980 seinen tiefsten Stand hat. A u c h 
bei den Neuein t r i t ten 7 ist diese Bewegung i m wesentl ichen festzustellen, w o 
bei s ich ohne B e r ü c k s i c h t i g u n g der Lehr l inge nach einer dramatischen Steige
rung der Eintri t te bis 1980 ein eher noch dramatischerer R ü c k g a n g danach 
feststellen läßt . D e r A u s l ä n d e r a n t e i l steigt bei den Neueintr i t ten stark a n , 8 um 
nach 1980 wieder stark abzusinken. D e r Altersdurchschnit t bei den Neue in
tritten sinkt i n den einzelnen Jahren bis auf eine Ausnahme stetig ab. 

Gl ieder t man den Bestand an Lohnarbei tern i n den einzelnen Jahren nach 
S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t auf, so zeigt s ich , d a ß drei ethnische Gruppen die ü b e r 
wiegende Mehrhei t der A u s l ä n d e r ausmachen (siehe Tabel le 4 .2) . Dies mag 
z u m T e i l mit der regionalen Lage des Betriebes z u s a m m e n h ä n g e n , entspricht 
aber zumindest für die t ü r k i s c h e n und jugoslawischen Arbe i t e r den V e r h ä l t 
nissen i m Bundesgebiet insgesamt (siehe dazu Gi l lme i s t e r u .a . 1989, S. 38). 

E s s ind dies i n der Reihenfolge ihrer T e i l b e l e g s c h a f t s s t ä r k e die t ü r k i s c h e n 
Arbe i te r , gefolgt v o n den jugoslawischen und den i tal ienischen Arbe i te rn . 
Ü b e r die Ze i t h inweg betrachtet fällt auf, d a ß bis auf das letzte Jahr nur die 
t ü r k i s c h e n Arbei te r stetig ihren A n t e i l an der Gesamtbelegschaft e r h ö h e n 
k o n n t e n . 9 D i e anderen Gruppen bewegen sich mit dem Durchschni t t aller aus
l ä n d i s c h e n Arbei ter . 

6 Die dabei verwendete Datenbasis wird ausführlich im Kapitel 5 dargestellt. 

7 Zur Problematik der Definition siehe weiter unten. 

8 In den Jahren 1979 und 1980 sind über 50 % der Neueintritte Ausländer. 

9 Und dieser Rückgang im letzten Jahr läßt sich durch eine Abfindungsregelung er-
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Tabelle 4.1: Struktur der Lohnarbei ter i n den Jahren 1976 bis 1984 

J Beschäf t . Beschäf t . A u s l ä n d e r - D u r c h  Neue in-Neue in- A u s l ä n - D u r c h 

a insgesamt insgesamt anteil schnitt tritte tritte deran- schnitt 
h mit L e h r - ohne L . ohne L . A l t e r mit L . ohne L . te i l A l t e r 

r l ingen ohne L Neue in - Neue in
tritte tritte 
ohne L . ohne L . 

76 4,628 4 ,483 31.6 39.8 214 157 34.4 29.3 
77 4 ,677 4 ,476 31.6 39 .9 260 196 36.7 29.1 
78 4 ,832 4-,622 32.3 39.6 389 314 42 .0 28.6 
79 5,222 5,001 34.3 39 .0 618 554 53.1 28.6 
80 5,618 5,399 36.0 38 .6 672 593 51.1 28 .9 
81 5,729 5,478 36.4 38 .9 451 368 41.8 28.2 
82 5,708 5,438 35.7 39.3 292 193 26 .6 27.1 
83 5,476 5,168 35.9 40 .2 102 1 0 .0 
84 5,286 4 ,974 34.2 40 .7 136 30 13.3 24 .4 

N 7 ,821* 7 ,004* 3,134 2,406 

Die Zahlen bezeichnen alle die Arbeiter, die mindestens in einem der Jahre nach
gewiesen werden konnten 

D e r Fert igungsbereich konnte w ä h r e n d der Expansionsphase bis 1981 s t ä r k e r e 
Z u w ä c h s e erzielen als der Servicebereich, u m danach i n der Kont rak t ions
phase auch etwas s t ä r k e r wieder z u r ü c k z u g e h e n (siehe Tabel le 4 .3) . 

A l l e r d i n g s fällt der G e w i n n b z w . der Ver lus t nicht so deutl ich aus, wie er 
zwischen Arbei te r - und Angestel l tenbereich berichtet w i r d (siehe dazu Buttler 
u .a . 1978 und S c h u l t z - W i l d u .a . 1986). 
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Tabelle 4.2: Struktur der Lohnarbei ter nach S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t i n den 
Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent) 

a u s l ä n d i s c h e Arbe i te r 
deutsche ; ; — 
Arbe i te r alle t ü r k . jugos l . i ta l . sonst. N 

A r b . A r b . A r b . A r b . A r b . 

1976 68 .4 31.6 10.7 9.2 7.8 3.9 4,483 
1977 68.4 31.6 10.7 9.4 8.1 3.4 4,476 

1978 67 .7 32.3 11.3 9.6 8.1 3.3 4 ,622 
1979 65.7 34.3 12.6 9.7 8.5 3.5 5,001 
1980 64 .0 36 .0 13.6 9.7 9.0 3.8 5,399 
1981 63 .6 36.4 14.0 9.8 9.2 3.4 5,478 
1982 64.3 35.7 14.1 9.5 8.8 3.3 5,438 
1983 64.1 35.9 14.5 9.6 8.6 3.2 5,168 
1984 65.8 34.2 13.8 9.5 7.5 3.4 4 ,974 

(Die Prozentangaben für deutsche und alle ausländischen Arbeiter summieren sich zu 
100; die Prozentangaben zu den einzelnen Ethnien beziehen sich auf die Gesamtzahl 
der Arbeiter) 

Tabelle 4.3: Indexentwicklung der Lohnarbei ter nach Bereichen 
(1976 = 100) 

1976 1977 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984 

Fert igungsbereich 100.0 98 .9 101.5 110.9 122.5 124.1 122.8 116.3 110.1 
Servicebereich 100.0 101.2 105.6 112.6 116.6 118.8 118.5 113.2 111.5 

A u s l ä n d i s c h e Arbe i t e r sind h a u p t s ä c h l i c h i m Fert igungsbereich beschäf t ig t , 
w o sie bis 1981 fast die Häl f te der Arbe i te r stellen (siehe Tabel le 4 .4) . Dieser 
A n t e i l geht i n den Folgejahren zwar wieder z u r ü c k , aber der A n t e i l an aus
l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn i m Fert igungsbereich ist 1984 h ö h e r als 1976. Im Ser
vicebereich w ä c h s t der A n t e i l der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r zwar auch, aber 
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mehr als einen A n t e i l von 13.7 % i m Jahr 1979 an al len i m Servicebereich 
t ä t igen Arbe i t e rn erreichen sie nicht. Dieser A n t e i l geht bis 1984 fast wieder 
auf den u r s p r ü n g l i c h e n A n t e i l von 1976 z u r ü c k . 

Tabelle 4.4: Struktur der Lohnarbei ter nach Bereichen und S t a a t s a n g e h ö 
rigkeit in den Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent) 

Fert igungsbereich Servicebereich 

alle deutsche a u s l ä n d . alle deutsche a u s l ä n d . 
A r b . Arbe i te r Arbe i te r A r b . Arbe i te r Arbe i te r 

1976 63 .4 56.8 43 .2 36.6 88.6 11.4 4 ,482 
1977 62.9 56.6 43 .4 37.1 88.5 11.5 4,471 

1978 62.5 55.5 44 .5 37.5 88 .0 12.0 4 ,615 
1979 63.1 53.6 46 .6 36.9 86.3 13.7 4 ,997 

1980 64.6 51.4 48 .6 35.4 87 .0 13.0 5,395 
1981 64.4 50.6 49 .4 35.6 87.2 12.8 5,474 
1982 64.3 51.4 48 .6 35.7 87.5 12.5 5,435 
1983 64.0 51 .0 49 .0 36 .0 87.5 12.5 5,162 
1984 63.1 53 .0 47 .0 36.9 88 .0 12.0 4 ,957 

(Die Prozentangaben für alle Arbeiter in den beiden Bereichen summieren sich zu 
100; die Prozentangaben innerhalb der Bereiche beziehen sich auf alle Arbeiter des 
jeweiligen Bereiches) 

Sieht man sich die Ver te i lung der a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r i n den beiden Bere i 
chen i n bezug auf die einzelnen E thn ien an, so w i r d deut l ich, d a ß i m Fe r t i 
gungsbereich a n t e i l m ä ß i g an a l len a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn die t ü r k i s c h e n A r 
beiter die z a h l e n m ä ß i g s t ä rks t e Gruppe b i lden , gefolgt v o n den jugos lawi
schen Arbe i te rn und dann den i tal ienischen Arbe i te rn (siehe Tabel le 4 .5) . 

Im Servicebereich ist es genau umgekehrt. H i e r " füh ren" die i tal ienischen A r 
beiter vo r den jugoslawischen und dann den t ü r k i s c h e n Arbe i t e rn . Auffä l l ig 
ist der hohe A n t e i l der "sonstigen a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e r " . H i e r s ind Arbe i te r 
aus Ö s t e r r e i c h , der Schweiz und Frankre ich konzentrierter anzutreffen, als es 
ih rem A n t e i l an der gesamten a u s l ä n d i s c h e n Belegschaft des Werkes ent-
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spricht. Diese Arbei te r entsprechen v o n der Qual i f ika t ion her auch eher den 
deutschen Arbe i te rn . 

T a b e l l e 4.5: Struktur der a u s l ä n d i s c h e n Lohnarbei ter nach Bereichen i n 
den Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent) 

Fert igungsbereich Servicebereich 

alle 
A r b . 

t ü r k . 
A r b . 

i ta l . sonst. 
A r b . A r b . 

alle 
A r b . 

t ü r k . 
A r b . 

i ta l . sonst. 
A r b . A r b . 

1976 86.8 36.6 29.6 23.2 10.6 13.2 16.6 25.7 35.3 22.4 1 ,415 
1977 86.5 36.8 30.3 24.1 8.8 13.5 16.3 27.4 35.3 21 .0 1 ,411 
1978 86.1 37.8 30.2 24 .0 8.0 13.9 18.4 27 .5 32.9 21.2 1 ,490 
1979 85.3 39.4 28.8 22.9 8.9 14.7 21.4 25.4 34.5 18.7 1 ,715 
1980 87.2 40 .6 27.1 23.6 8.7 12.8 19.3 26 .9 34.1 19.7 1 ,943 
1981 87.4 41 .2 27.7 24.2 7.9 12.6 19.2 28.8 32.4 19.6 1 ,991 
1982 87.5 42 .6 26.5 23.2 7.7 12.5 18.5 28 .0 33.7 19.8 1 ,940 
1983 87.5 43 .5 26.4 22.7 7.4 12.5 19.0 29 .7 32.3 19.0 1 ,852 
1984 87.0 43 .4 27.5 20 .9 8.2 13.0 19.5 30.5 29.1 20 .9 1 ,690 

(Die Prozentangaben für alle ausländischen Arbeiter in den beiden Bereichen summie
ren sich zu 100; die Prozentangaben zu den einzelnen Ethnien beziehen sich auf alle 
Arbeiter des jeweiligen Bereiches) 

B e i der Dars te l lung der Qualif ikat ionsstruktur der Arbe i te r w ä r e eine Di f f e 
renzierung des Servicebereiches nach F e r t i g u n g s u n t e r s t ü t z u n g und al lgemei
nem Servicebereich s innvo l l . Im Interesse einer z a h l e n m ä ß i g s ich nicht zu 
stark ausweitenden Darstel lung so l l aber i n diesem Zusammenhang nur ü b e r 
die Qual i f ika t ion v o n deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn bezogen auf die 
beiden Hauptbereiche Fer t igung und Service berichtet werden (siehe Tabel le 
4 .6) . 

D e r G e l e r n t e n a n t e i l 1 0 insgesamt steigt v o n 32.2 % i m Jahre 1976 auf 42.8 % 
i m Jahre 1984. D i e deutschen Arbei te r haben eine Steigerung von 39.6 % auf 

10 Berechnet als Anteil der als gelernt eingestuften Arbeiter an allen Arbeitern. 
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51.5 % i m gleichen Ze i t r aum erfahren, w ä h r e n d die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r 
v o n 16.2 % auf 20.7 % kamen. Dabei haben die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r rela
t iv gesehen etwas weniger als die deutschen Arbe i te r zugenommen. D i e Z a h 
len beziehen sich auf alle jeweils am Jahresende noch beschäf t ig ten Arbe i te r . 
D i e A b g ä n g e r des jewei l igen Jahres sind hier nicht enthalten. Das hat auch 
datentechnische G r ü n d e , da die Angaben ü b e r die Qual i f ika t ion i m Abgangs
jahr i n den Daten nur sehr selten vorhanden s ind . 

Tabelle 4.6: Gelerntenanteil nach Bere ich und S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t i n den 
Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent) 

Fert igungsbereich Servicebereich 

alle deutsche a u s l ä n d . alle deutsche a u s l ä n d . 
A r b . Arbe i te r Arbe i te r A r b . Arbe i te r Arbe i te r 

1976 29 .0 38.6 16.3 37.8 40 .6 15.5 4 ,177 
1977 29 .7 39.8 16.6 37.9 4 1 . 0 14.6 4 ,196 

1978 30.7 41 .7 16.9 38.8 41.8 16.6 4,331 
1979 31.1 43.5 16.9 38.7 42 .4 15.5 4 ,686 

1980 31 .5 45.8 16.6 39.5 43 .0 16.5 5,036 
1981 32.1 47.1 16.9 39.6 4 3 . 1 16.3 5,109 
1982 34.1 49.1 17.7 42.1 45 .6 17.9 5,123 
1983 35 .5 51.1 18.6 44 .0 47 .6 18.4 4 ,684 

1984 40 .2 53 .2 20.8 46 .7 49 .7 20 .5 4 ,109 

(Basis für die Berechnungen sind alle Arbeiter, die im gegebenen Jahr den Betrieb 
nicht verlassen haben) 

Deut l i ch w i r d durch die Tabel le , d a ß der A n t e i l an Gelernten i n den neun 
Jahren stetig steigt und d a ß die h ö c h s t e n Steigerungen i m Fert igungsbereich 
stattfinden. Neben Qualif izierungsleis tungen ist das auch dem Fluktuat ions
verhalten geschuldet, da bei ü b e r p r o p o r t i o n a l hohen A b g ä n g e n von U n - und 
Angelernten die Gelerntenanteile g r ö ß e r werden. D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e r , 
die z u m G r o ß t e i l i m Fert igungsbereich arbeiten, haben g e g e n ü b e r den deut
schen Arbe i t e rn eine sehr v i e l geringere Steigerung i n diesem B e r e i c h 1 1 er-

11 Sieht man einmal vom insgesamt niedrigeren Qualifikationsniveau bei den auslän
dischen Arbeitern ab. 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



fahren. Das ist ähn l i ch auch i m Servicebereich der F a l l . Z u beachten ist, d a ß 
der Servicebereich i n s ich in der g e g e n w ä r t i g e n Def in i t ion sehr heterogen ist. 
A u c h hier, w o allerdings nur wenige A u s l ä n d e r arbeiten, haben die deutschen 
Arbe i te r eine h ö h e r e Steigerung aufzuweisen als die a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter , 
diese fällt aber niedriger aus als i m F e r t i g u n g s b e r e i c h . 1 2 

V o m Status her betrachtet nehmen die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r ü b e r d u r c h 
schnit t l ich häuf ig die Posi t ionen von Hi l f s a rbe i t e r t ä t i gke i t en ein (Tabelle 4.7) . 
In der E n t w i c k l u n g ist zu sehen, d a ß der A n t e i l bei den deutschen Arbei te rn 
kont inu ier l ich sinkt. D e r A n t e i l der H i l f s a rbe i t e r t ä t i gke i t en bei den a u s l ä n d i 
schen Arbe i te rn sinkt insgesamt zwar auch, aber nicht so eindeutig und stetig 
w ie bei den deutschen Arbe i t e rn . D i e auch absolut z u r ü c k g e h e n d e Z a h l der 
Arbe i te r macht sich eher bei den deutschen Arbe i te rn bemerkbar. B e i den 
a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn ist nach einer E r h ö h u n g bis 1980 ein R ü c k g a n g bis 
auf etwa den Anfangsbestand festzustellen. Insgesamt ist auch hier der 
Rhythmus von Expans ion und Kont rak t ion , gemessen an der E n t w i c k l u n g der 
Arbei terzahlen bei den H i l f s a rbe i t e r t ä t i gke i t en , festzustellen. 

T a b e l l e 4.7: A n t e i l der H i l f sa rbe i t e r t ä t igke i t an al len T ä t i g k e i t e n nach 
S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t i n den Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent) 

1976 1977 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984 

deutsche A r b . 4 .5 4.3 4.3 3.9 3.6 3.4 3.1 2.8 2.6 
(145) (140) (144) (138) (132) (128) (116) (102) (91) 

a u s l ä n d . A r b . 13.5 13.3 12.9 13.0 13.3 12.7 12.5 11.8 10.6 
(191) (188) (193) (223) (260) (255) (245) (222) (182) 

(Absolute Zahlen in Klammern) 

12 Zu berücksichtigen ist hier stets, daß dies Querschnittsbetrachtungen sind, die we
sentliche Faktoren wie z.B. die Betriebszugehörigkeitsdauer nicht kontrollieren. 
Es soll hier nur ein Überblick über die jeweils in den einzelnen Jahren vorhandene 
betriebliche Struktur anhand einzelner Merkmale gegeben werden. 
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B e i den a u s g e ü b t e n T ä t i g k e i t e n s ind einige T ä t i g k e i t e n auszumachen, die 
ü b e r w i e g e n d von A u s l ä n d e r n besetzt s ind . V o n insgesamt i m Jahre 1976 i m 
Lohnbere ich des Betriebes a u s g e ü b t e n 223 T ä t i g k e i t e n werden 30 T ä t i g k e i t e n 
zu mehr als 50 % v o n a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn a u s g e ü b t . Dies s ind , u m nur 
einige Beispiele zu nennen, T ä t i g k e i t e n wie Automatendreher, A l l g e m e i n f r ä 
ser, Bohre r , F l ächensch l e i f e r , Stanzer, Abrunde r , Werkhel fe r , H ä r t e r e i h e l f e r , 
Sandstrahler und Wascher . A u c h hier w i r d deut l ich, d a ß v o n den a u s l ä n d i 
schen Arbe i te rn vo r a l lem T ä t i g k e i t e n a u s g e ü b t werden, die qua l i f i ka t i onsmä
ß ig nicht unbedingt hohe Anforderungen stellen m ü s s e n . 
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Die Datenbasis der Untersuchung und Überlegun
gen zur Analyse von Kohorten 

Dieses Kapi te l ist der Dars te l lung der Datenbasis der Untersuchung gewid
met, die mit einer Ü b e r s i c h t ü b e r die vorhandenen Daten beginnt. Daran 
schl ießt s ich eine Diskuss ion der Ve r l äß l i chke i t von p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n D a 
ten an. E i n weiterer Abschni t t w i r d den verwendeten Defini t ionen gewidmet , 
u m so an einer Stelle dem Leser eine N a c h s c h l a g e m ö g l i c h k e i t zu bieten. 

Darauf folgt die Beschreibung der Def in i t ion der Eintr i t tskohorte 1976-77 , 1 

die die Grundlage für die meisten empirischen Ana lysen bildet . M i t einher 
geht in diesem Abschni t t eine notwendigerweise knappe Beschreibung der 
d u r c h g e f ü h r t e n Korrekturarbei ten, die zwar erst einmal nur für die verwand
ten Daten typisch s ind, doch durch die M ö g l i c h k e i t e n der Ü b e r p r ü f u n g der 
Rel iabi l i tä t der ü b e r n o m m e n e n Daten zu a l l g e m e i n g ü l t i g e n Aussagen führen 
kann. Insofern sei der R a u m zur Dars te l lung der Korrekturarbei ten gerecht
fertigt. Im darauf folgenden Abschni t t sch l ieß l ich w i r d die Struktur der K o 
horte auch i m Verg l e i ch zur Gesamtstruktur des Werkes dargestellt. D e n A b 
sch luß dieses Kapi te ls bildet ein Abschni t t ü b e r die Verwendung ereignisana
lyt ischer Methoden bei der Kohortenanalyse. 

1. Ü b e r s i c h t ü b e r A r t u n d Organisat ion der vorhandenen Daten 

V o m Personalwesen des Betriebes werden zwei Ar t en von Daten produziert : 
die Personalgrunddaten (auch Personalstammdaten genannt) und die A b r e c h 
nungsinformationen der Arbe i te r , die sogenannten L o h n k a r t e n . 2 

1 Sie umfaßt alle die Arbeiter, die im Laufe der Jahre 1976 und 1977 in den Betrieb 
eingetreten oder nach Beendigung ihrer Lehre vom Betrieb übernommen worden 
sind. 

2 Diese Bezeichnung geht auf die (zumindest damalige) Praxis des Betriebes zurück, 
alle Arbeitsvorgänge - produktiver wie nichtproduktiver Art, Krankheits- wie Ur
laubsvorgänge - in Form von (physischen) Lochkarten zu erfassen und sie dann 
der Datenverarbeitung zuzuführen. 
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D i e Personalgrunddaten l iegen in F o r m eines neunstufigen Panels vor . A u s 
den Jahren 1976 bis e insch l i eß l i ch 1984 sind jeweils die Informationen i m 
Monat Dezember (also mit Stand Dezember des jeweil igen Jahres) abgenom
men w o r d e n . 3 Diese Daten geben den Stand Dezember allerdings nur für die 
bis Dezember i m Betrieb verbliebenen Arbei te r wieder . F ü r alle die Arbei ter , 
die den Betr ieb i m Laufe eines gegebenen Jahres v e r l i e ß e n , sind die Informa
tionen auf dem Stand des Austrittsmonats vorhanden. Dargestellt s ind in der 
Ü b e r s i c h t 5.1 die wesentlichen i m Datensatz selbst vorfindbaren Informatio
n e n . 4 

Ü b e r s i c h t 5.1: Merkmale der Stammdaten 

Sozio-demographische Daten: 

- Geschlecht 
- Na t iona l i t ä t 
- Geburtsdatum 

Betriebszugehörigkeitsdaten: 

- Eintri t tsdatum 
- Austr i t tsdatum 
- Austr i t tsgrund ( z . B . gesundheitliche G r ü n d e , W e g 

zug oder Entlassung 
- Status des Arbeiters (Eintri t t , Austr i t t oder Wiedereintri t t 

in den Betr ieb - auf das jeweil ige Jahr 
bezogen) 

Daten zum betrieblichen Status und zur Tätigkeit: 

- Qua l i f ika t ion (un-, an- oder gelernt) 
- T ä t i g k e i t s g r u p p e ( z . B . Werkhe l fe r , Arbei ter , Springer 

oder Einste l ler ) 
- Tä t igke i t ( z . B . Spindeldreher) 

3 Es versteht sich dabei von selbst, daß die Daten anonymisiert dem Forschungs
prozeß zugeführt wurden. 

4 Zu den genauen Definitionen und Ableitungen siehe Abschnitt 3 dieses Kapitels. 
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Lohnbezogene Daten: 

- Lohngruppe 
- Belastungsstufe 
- Se lbs t änd igke i t 

(nach Manteltarifvertrag) 
(Zulage wegen L ä r m , Schmutz u . ä . . ) 
(in Einarbei tung an einer Maschine 
oder se lbs t änd ig ) 
(bedingt s e lb s t änd ig bis vie lsei t ig ein
setzbar) 
( A k k o r d - , P r ä m i e n - oder Zei t lohn) 
(Beurtei lung von Einsatz und K ö n n e n , 
von Qual i f ika t ion und v e r h a l t e n s m ä ß i 
ger Leis tung - leider erst ab 1979 vor
handen) 

- Einsetzbarkeitsstufe 

- Lohn fo rm 
- Leistungsbeurtei lung 

D i e Abrechnungsinformationen sind bezogen jeweils auf einen bestimmten 
Mona t , so d a ß maximal für 108 Monate Informationen vor l iegen k ö n n e n . F ü r 
jeden Mona t , den der einzelne Arbei ter beschäf t ig t war , sind so Informationen 
ü b e r die zeit l iche E ino rdnung (Jahr und Monat ) der Lohnkar te , ü b e r die A b 
tei lung, i n der die Abrechnung anfiel (Kostenstelle b z w . Stammabtei lung, bei 
Ver le ihungen zusä tz l i ch auch die Leihabtei lung) , ü b e r produzierte Te i l e ( M a 
schinennummer, Te i lenummer , S t ü c k z a h l ) , ü b e r die A r t der Abrechnung ( A k 
kordarbeit, N ich t -Akkorda rbe i t , Ausfa l lze i ten , Krankhe i t , U r l a u b , Feiertage, 
Ü b e r s t u n d e n usw.) und ü b e r die jeweil igen abgerechneten Zei ten vorhanden 
( Ü b e r s i c h t 5.2). 

Ü b e r s i c h t 5 .2 : M e r k m a l e der Abrechnungsinformation 

Daten zur zeitlichen Bestimmung der Abrechnung: 

- Jahr 

- Mona t 

Daten zur Abteilung (Kostenstelle): 

- Stammabteilung 
- ggf. Leihabtei lung 
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Produktionsdaten: 

- Maschinennummer 
- Te i lenummer der produzierten W e r k s t ü c k e 
- S tückzah l der produzierten W e r k s t ü c k e 

Daten zur Art der Abrechnung: 

- Akkordarbe i t 
- N ich t -Akkorda rbe i t 
- Ausfal lzei ten 
- Krankhei t 
- U r l a u b , Feiertage 
- Ü b e r s t u n d e n usw. 

Daten zu Abrechnungszeiten und Lohn: 

(bei Produktionsabrechnun
gen 
(bei al len anderen Ar t en 
der Abrechnung) 

- L ä n g e der zur Bearbeitung gebr. Ze i t 

- b z w . L ä n g e der gutgeschriebenen Ze i t 

- H ö h e des Lohnsatzes 
- H ö h e des Bruttogeidverdienstes 

E i n kleines P rob lem bei der Zuordnung der Monatsdaten besteht noch dar in , 
d a ß genaugenommen der angegebene Mona t den Monat der Abrechnung an
gibt , und nicht unbedingt den Monat der D u r c h f ü h r u n g der Arbe i t . D a hier 
h a u p t s ä c h l i c h V e r l ä u f e interessieren und der Ze i t raum zwischen A n f a l l und 
Abrechnung der geleisteten Arbe i t relativ ku rz zu sein schein t , 5 ist diese 
m ö g l i c h e Verschiebung als nicht besonders gravierend e i n z u s c h ä t z e n . 

5 In aller Regel wird wohl spätestens im folgenden Monat abgerechnet; dies auch 
bei Berücksichtigung des sogenannten "Vorderwassers", was die Zurückhaltung 
von Lohnabrechnungen durch den Arbeiter bezeichnet, um Einkommensschwan
kungen ausgleichen zu können. 
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a) Quantitativer Ü b e r b l i c k ü b e r die Gesamtdaten 

N a c h dieser kurzen qualitativen Beschreibung der Daten, die jeweils an gege
benem O r t bei Bedarf noch e rgänz t werden w i r d (siehe speziel l dazu A b 
schnitt 3 dieses Kapi te l s ) , w i r d noch ein kurzer Ü b e r b l i c k ü b e r die quantita
t ive Seite der Daten und ihrer Verwa l tung gegeben (siehe Tabel le 5.1). Insge
samt wurden knapp acht M i l l i o n e n (7,969,674) D a t e n s ä t z e bearbeitet, das er
gibt einen Durchschnit t pro Jahr von nicht ganz 0.9 M i l l i o n e n (885,519). Z u r 
Speicherung und Verwa l tung dieser r iesigen Datenmenge wurde jeweils pro 
Jahr eine SIR-Datenbank aufgebaut, die eine hierarchische Beziehung z w i 
schen Stammdaten und Abrechnungsdaten abbildet. V e r k n ü p f t werden die In
formationen ü b e r die anonymisierte Stammnummer jedes Arbe i te rs . D i e A b 
rechnungsinformationen wurden getrennt für produkt ive und nichtproduktive 
Abrechnungen innerhalb der Datenbasis als jeweils eigener Datentyp organi
siert. D a die Daten nicht speziell für diese A r t von Datenverwaltung produ
ziert wurden, m u ß t e dafür gesorgt werden, d a ß bei den Abrechnungsinforma
tionen jeder einzelne Datensatz 6 eindeutig zu identif izieren w a r . 7 D e r Aufbau 
dieser Datenbanken erforderte erheblichen Aufwand an Zei t und E D V - R e s 
sourcen, wobei nicht selten die Grenzen der zur V e r f ü g u n g stehenden K a p a 
zität erreicht wurden . 

Diese neun Datenbanken bi lden die Grundlage für die Dars te l lung der Struk
tur des Betriebes i m L o h n b e r e i c h . 8 

2. Z u r V e r l ä ß l i c h k e i t p r o z e ß - p r o d u z i e r t e r Daten 

D i e Bedeutung von p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n Daten ist in den umfrageorientierten 
Sozialwissenschaften, die sich meist ihre Datenbasis selbst produzierten und 
eine immanente F e h l e r a b s c h ä t z u n g d u r c h z u f ü h r e n in der Lage s ind, w o h l erst 
i m H i n b l i c k auf die historisch orientierte Sozialforschung deutl ich geworden. 

6 Datensatz bedeutet hier die Gesamtzahl der Informationen, die pro Lochkarte er
faßt werden kann. 

7 Zu einer näheren Beschreibung der Umformungen, allerdings nur für die Jahre 
1979-84, siehe Schultz-Wild u.a. 1986, S. 570 ff. 

8 Da nur Daten aus diesem Bereich verfügbar sind, sind über den Angestelltenbe
reich des Betriebes keine Aussagen möglich. 
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A u c h die V e r w e n d u n g solcher Daten i n einigen D i s z i p l i n e n w ie der Rechtsso
z io log ie oder der Med iz in soz io log i e kann diese Aussage nur b e s t ä t i g e n . 9 

T a b e l l e 5.1: Quantitativer Inhalt der SIR-Datenbanken 

Stammdaten Produkt ive 
Abrechnungen 

Nich t -p rod . 
Abrechnungen 

Z a h l der 
F ä l l e * 

1976 
1977 
1978 
1979 
1980 
1981 
1982 
1983 
1984 

5,166 
5,341 
5,478 
6,030 
7,068 
7,072 
6,771 
5,552 
5,449 

426 ,140 
413 ,609 
423 ,662 
437,149 
469 ,894 
446 ,914 
435 ,564 
383,553 
402 ,000 

376,053 
370,846 
376,836 
425,326 
556,446 
552,290 
513,369 
478,647 
427 ,449 

5,180 
5,369 
5,518 
6,058 
7,118 
7,100 
6,786 
5,592 
5,470 

Die Differenz zur Zahl der Stammdaten erklärt sich daraus, daß in den Abrech
nungsdaten Informationen über Arbeiter vorhanden sind, die im Stammdatenbe-
stand nicht erfaßt sind. Eine nähere Analyse zeigte, daß dies hauptsächlich End
abrechnungen von Arbeitern betrifft, die Ende des Vorjahres aus dem Betrieb 
ausgeschieden sind. Außerdem sind in den Zahlen auch Werkstudenten und 
Praktikanten enthalten, die aus den weiteren Analysen ausgeschlossen wurden. 

D i e D i skus s ion der Qua l i t ä t von p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n Daten bezieht sich meist 
auf deren A b b i l d q u a l i t ä t . Dabe i steht die Frage i m Vorde rg rund , ob ü b e r die 
i m Ver laufe v o n z . B . Amtshandeln erzeugten Daten eine hinreichende Rekon
struktion von Rea l i t ä t und damit Aussagen ü b e r W i r k u n g s z u s a m m e n h ä n g e 
und En twick lungen durch die Ana lyse m ö g l i c h werden (als programmatischen 
Bei t rag dazu siehe B i c k , M ü l l e r 1977). 

9 So ist meist in solchen Untersuchungen die Verwendung einer Mischung von ab
gefragten und prozeß-produzierten Daten festzustellen; als Beispiel siehe Rott-
leuthner 1986. 
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Nich t die D i skuss ion der Abb i ldqua l i t ä t der Daten so l l hier i m Vordergrund 
s t e h e n , 1 0 sondern drei Punkte, die speziell bei den gegebenen Betriebsdaten 
relevant wurden . T ro t z ihrer Bezogenheit auf einen Betr ieb innerhalb eines 
relativ eng begrenzten Zeitraums kann u . E . diese knappe Diskuss ion auf a l l 
gemeine Probleme bei der Arbe i t mit p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n Daten hinweisen. 

D e r erste Punkt bezieht sich auf die Notwendigkei t zur Datenkorrektur . D e r 
weiter unten deutl ich werdende Umfang von Korrekturarbei ten weist einmal 
auf die Gefahr von unbesehen ü b e r n o m m e n e n Daten h i n , und zum anderen 
w i r d die Notwendigkei t von Vergleichsdaten und P l a u s i b i l i t ä t s ü b e r l e g u n g e n 
deut l ich. D i e hier vorl iegenden Daten entstammen unzweifelhaft i m wesentl i
chen der a l l t äg l i chen Datenproduktion des Werkes , die Grundlage für L o h n 
abrechnung und soziale V e r g ü n s t i g u n g e n ist. T ro tzdem sind gelegentlich E r 
fassungsfehler und kleinere Unr ich t igke i ten nicht ausgeschlossen, die dann 
deutl ich werden, wenn man sich die Informationen i m Zei tver lauf für jeden 
einzelnen Arbe i te r ansieht. A u c h die Prax i s , bestimmte Informationen nicht 
auf t a t säch l i che Ereignisse h in zu normieren (ein Beisp ie l ist das Da tum des 
Betriebseintritts), sondern auf andere betriebliche Erfordernisse, wie sie z . B . 
an der Er rechnung von Anspruchszei ten für eine Betriebsrente deutlich wer
den, weist auf die Bedeutung v o n g r ü n d l i c h e r Kenntn is der "Nebenbedeutun
gen" bei der P rodukt ion der Daten h i n . E i n A u s w e g zur Justierung dieser D a 
ten auf das t a t s äch l i che Ere ign is bieten Zusatzinformationen, die entweder aus 
Kenntnissen zur betrieblichen Handlungspraxis bestehen k ö n n e n , oder aus e i 
ner zweiten Datenbasis, die m ö g l i c h s t u n a b h ä n g i g von der k o r r e k t u r b e d ü r f t i 
gen Datenbasis erstellt worden sein sollte. Im g ü n s t i g s t e n Fa l le werden da
durch dann so die zur Kor rek tu r nö t i gen Informationen geliefert. 

Im vorl iegenden Fa l le bieten die Lohnabrechnungsdaten die M ö g l i c h k e i t , 
wenn nicht auf den T a g , so doch auf den Mona t genau die e i n s c h l ä g i g e n In
formationen zur Ü b e r p r ü f u n g und Kor rek tu r der Stammdaten zu liefern. 
D u r c h die Redundanz bestimmter Informationen w i r d e in solcher A b g l e i c h 
na tü r l i ch erst e r m ö g l i c h t , wobei die Frage nach der Rel iab i l i t ä t gestellt wer
den m u ß . B e i den vorl iegenden Daten w i r d auch aus der unmittelbaren Rele
vanz der Lohnabrechnungsdaten für den Verdienst der Arbe i te r diesen in F ra 
gen von Eint r i t t und Austr i t t meist die h ö h e r e Relevanz zugebi l l ig t . Dabei soll 
na tü r l i ch die Problematik nicht u n e r w ä h n t bleiben, d a ß Leistungserbringung 
und Abrechnung der Leis tung wie oben bereits e r w ä h n t nicht unbedingt im 

10 Dies wurde und wird an einschlägigen Stellen in dieser Arbeit angesprochen. 
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gleichen M o n a t erfolgen m u ß . Ist man aber geneigt anzunehmen, d a ß dieser 
Ze i t r aum, wenn ü b e r h a u p t i n relevantem A u s m a ß vorhanden, nur eine ger in
ge Zeitspanne u m f a ß t , und a u ß e r d e m keine Abrechnungen vor dem Eintr i t t , 
aber auch sofort nach dem Eint r i t t , und nicht nach den Betriebsaustritt , aber 
auch bis dahin, erfolgen soll ten, so scheint eine hohe V e r l ä ß l i c h k e i t dieser 
Daten gegeben. 

D e r zweite Punkt , der angesprochen werden s o l l , betrifft die V e r l ä ß l i c h k e i t 
v o n Kodier informat ionen für die produzierten Informationen. Das betrifft das 
generelle P rob lem, d a ß E D V - m ä ß i g aufbereitete Daten meist als Zah len vor
l iegen, deren Bedeutung erst einmal nicht unmittelbar aus diesen Zah len her
vorgeht. Ers t wenn ü b e r zusä t z l i che Informationen die Bedeutung dieser 
Zah len ersicht l ich w i r d , ist diesen Informationen S i n n ver l iehen. O b eine E i n s 
i m Datensatz bedeutet, d a ß ein Arbei tnehmer deutscher oder t ü r k i s c h e r 
S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t ist, ist der Z a h l unmittelbar nicht z u entnehmen. N u r die 
Information, d a ß der Betr ieb generell bei deutschen Arbei tnehmern eine E ins 
und bei t ü r k i s c h e n Arbei tnehmern eine Z w e i vergibt , verleiht den Zah len Be 
deutung. 

F ü r die reliable Anwendung ist es nun erforder l ich, d a ß die V e r l e i h u n g von 
Bedeutung ü b e r den gesamten Zei t raum i n gleicher W e i s e stattfindet. Z u m i n 
dest sollte eine Ä n d e r u n g so rgfä l t ig dokumentiert sein. E i n Be i sp ie l für eine 
r e g e l m ä ß i g e Ä n d e r u n g bietet die Information z u m Lohnsatz . N a c h Beendi 
gung der i m Beobachtungszeitraum j ä h r l i c h e n Tarifverhandlungen wurde eine 
neue Lohntafel erstellt, die p ro Lohngruppe den aktuellen Lohnsa tz anzeigt. 
D i e Information in den Lohnabrechnungen z u m Lohnsatz k ö n n e n also durch 
die Kenntnis der Lohntafeln jeweils i n die Lohngruppe umgerechnet werden. 
Das ist nur m ö g l i c h durch die Information i n den Lohntafeln und die Kenntnis 
des G ü l t i g k e i t s z e i t r a u m s dieser Tafe ln , und gi l t i m vorl iegenden Datensatz in 
der F o r m ü b r i g e n s auch nur für Akkordarbei te r . Diese F o r m der Ä n d e r u n g 
von Kodier informat ion ist dem P r o z e ß quasi i nhä ren t und ist deshalb norma
ler Ausd ruck von notwendigen Ä n d e r u n g e n . 

E ine andere F o r m von Ä n d e r u n g e n mag aus der Sicht des Betriebes, der pro
duzierenden Organisat ion, zwar auch als notwendig angesehen werden, ist 
aber für die wissenschaftliche Ana lyse h ö c h s t unerqu ick l i ch . Gemeint ist e in
mal der Zuwachs an Bedeutungen, der nicht dokumentiert w i r d , oder gar die 
Ä n d e r u n g von Bedeutungen ohne zureichende Dokumenta t ion und ohne ein
grenzenden Geltungszei traum. E i n Beisp ie l für diesen F a l l stellt die Informa-
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t ion zum G r u n d des Betriebsaustritts dar. V o r al len Dingen mangelt es hier an 
Information zum Geltungszei traum der vorl iegenden verschiedenen K o d i e r i n 
formationen, aber es liegen auch bei einigen A u s p r ä g u n g e n Bedeutungswech
sel vor . In diesem F a l l s ind die fraglichen A u s p r ä g u n g e n na tü r l i ch nicht ver
wertbar; die A u s p r ä g u n g e n , die in allen vorl iegenden Varianten der K o d i e 
rung auftauchen, wurden einer P l aus ib i l i t ä t sp rü fung unterworfen. 

A u f einzelne Ergebnisse dieser P rü fung w i r d spä te r n ä h e r eingegangen, aber 
soviel sei hier schon mitgeteilt, d a ß die Kenntnis von einzelnen Ereignissen 
wie v e r s t ä r k t e Inanspruchnahme von Vorruhestandsregelungen und A b f i n 
dungsregeln oder auch die Able i s tung des Pflichtwehrdienstes nach Beendi 
gung der Lehre sich in den Daten bei den entsprechenden Kategorien der er
w ä h n t e n Var i ab le auch in den einzelnen Kodiervar ian ten wiederfinden lassen. 

E i n dritter und letzter Punkt betrifft die tei lweise Notwendigkei t zur U m f o r 
mung von p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n Daten, u m ü b e r h a u p t eine Ana lyse zu e r m ö g l i 
chen. E i n Beispie l stellt der oben e r w ä h n t e V e r g l e i c h von empir isch vorhan
denen L o h n s ä t z e n mit Lohntafeln dar, u m daraus die Lohngruppen gewinnen 
zu k ö n n e n . N a t ü r l i c h stellen in diesem F a l l die L o h n s ä t z e an sich schon eine 
g r u n d s ä t z l i c h verwertbare Information dar. A b e r manche Kodier informat ionen 
spiegeln z . B . mehrere Bedeutungsdimensionen wider , so d a ß für die Ana lyse 
diese Dimens ionen entwirrt werden m ü s s e n . 

Ö d e r , um noch ein letztes Beisp ie l zu nennen, aus den Informationen zur T ä 
tigkeit der Arbe i te r sol l das Prestige der T ä t i g k e i t extrahiert werden. N a c h 
dem eine Befragung der Arbe i te r selbst zur p r e s t i g e m ä ß i g e n E ino rdnung ihrer 
T ä t i g k e i t e n schlechthin nicht m ö g l i c h ist, und auch eine A r t Expertenbefra
gung der Vorgesetzten nicht realistisch ist, m u ß t e ein anderer W e g der Infor
mationsumformung gegangen werden. A u s betr ieblichen Informationen ist die 
E ino rdnung jeder T ä t i g k e i t in das deutsche Klassif ikat ionssystem der Berufe 
(siehe dazu Statistisches Bundesamt 1975) bekannt. Ü b e r eine Zuordnungsta
belle ist die Ü b e r s e t z u n g in das internationale Klassif ikat ionssystem ( I S C O , 
siehe dazu International Labour Office 1969) m ö g l i c h , und daran sch l ieß t sich 
die Vergabe von Prestigewerten ( z . B . nach Wegener) für jede einzelne T ä t i g 
keit an. D i e b e n ö t i g t e Information ist hier also erst nach einigen U m f o r 
mungsschritten i m Laufe des Analyseprozesses selbst "produziert" worden . 

Diese kurzen Bemerkungen sollten nur einige Hinwei se auf Problembereiche 
von p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n Daten und der M ö g l i c h k e i t e n zur Behebung von U n -
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z u l ä n g l i c h k e i t e n der Informationen am Beisp ie l der vorl iegenden Datenbasis 
geben. So kann die gelegentliche E i n s c h r ä n k u n g von Ana lyse eher nach
vo l lzogen werden, und zudem die vorliegende Erfahrung hoffentlich ein we
n ig wei te rwirken . 

3. Grundlegende Definitionen 

U m die Abschnit te der empirischen Analyse von notwendigen definitorischen 
Angaben zu entlasten und auch um eine A r t Nachschlagetei l für verwendete 
Defini t ionen und Able i tungen bereitzuhalten, werden im folgenden die E r k l ä 
rungen zu zentralen Begriffen und, wenn notwendig, die zu ihrer Gewinnung 
notwendigen Umformungsschri t te dargestellt. 

a) J ä h r l i c h vorliegende Informationen 

D i e Lohngruppe ist e in T e i l des Lohnsystems des geltenden Manteltarifvertra
ges. In diesem Ver t rag bi lden die qualif ikatorischen Arbeitsanforderungen des 
Arbeitsplatzes und etwaige erschwerende Belastungen des Arbe i t sp l a t zes 1 1 

addit iv die Grundlage für das in zehn Lohngruppen unterteilte Lohnsys tem, 
das von Arbei ten einfachster A r t (Lohngruppe I) ü b e r die sogenannte Fachar
beiterlohngruppe V I I bis zur h ö c h s t e n Lohngruppe X reicht. 

D u r c h die Kenntnis der Belastungsstufe i m vorl iegenden Datensatz ist es nun 
m ö g l i c h , den An te i l der Lohngruppe , der den qualif ikatorischen T e i l der 
Lohngruppe bezeichnet zu extrahieren. Nur dieser T e i l w i r d i m Rahmen die
ser Arbe i t als Lohngruppe bezeichnet und w i r d durch den starken Bezug auf 
die Qual i f ika t ion des jewei l igen Arbei ters auch als e in M a ß für den betr iebli
chen Status angesehen. F ü r die additive Kombina t i on von Lohngruppe und 
Belastung w i r d hier die Bezeichnung Gesamtlohngruppe verwendet werden. 

D e r Manteltarifvertrag sieht nur ganze Lohngruppen vor . Das betriebliche 
Lohnsys tem ist auch nach halben Lohnstufen, ab der Lohngruppe V I I sogar 

11 Z . B . durch Lärm, Schmutz, Dämpfe, Lichtmangel oder besondere Unfallgefah
ren. 
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auch nach viertel Lohnstufen untergliedert. D i e Z u s c h l ä g e für Belastungen 
l iegen in vier Abstufungen zwischen 0.5 und 2.0 Lohngruppen v o r . 1 2 

D i e Qualifikation w i r d nach den drei v o m Betrieb vorgegebenen A u s p r ä g u n 
gen "ungelernt", "angelernt" und "gelernt" eingeteilt. D a in den Daten ke i 
nerlei Informationen ü b e r die Vorqua l i f ika t ion der Arbei ter zu finden ist, 
wurde versucht, ü b e r eine A n n ä h e r u n g trotzdem zu einer E i n s c h ä t z u n g zu 
kommen . In der Hoffnung, d a ß ü b e r die betriebliche E i n s c h ä t z u n g ( = Eins tu
fung) der Arbei ter ganz zu Beg inn ihrer Tä t igke i t i m Betrieb sich die V o r 
qual i f ikat ion der Arbe i te r widerspiegelt , wurde jeweils die am Ende des E i n 
trittsjahres vorfindbare Einstufung als "ungelernt b z w . angelernt" und 
"gelernt" als Qualifikation zu Beginn der Tätigkeit bezeichnet. 

Genere l l werden Arbe i t sk r ä f t e v o m Betr ieb als "gelernt" eingestuft, die eine 
e i n s c h l ä g i g e Berufsqual if ikat ion (auch i n einem technischen Handwerksberuf) , 
eine betriebsinterne Qual i f iz ie rung i n h ö h e r e Posi t ionen, oder auch eine re
g u l ä r e Facharbeiterlehre absolviert haben. 

W i e i n Kap i t e l I V bereits e r l äu t e r t , lassen sich die Kostenstel len oder A b t e i 
l u n g e n 1 3 i m Betr ieb dadurch unterscheiden, ob sie eher g e p r ä g t s ind von un-
und angelernten Arbe i te rn oder eher von gelernten Arbe i te rn . D i e Ab te i l un 
gen mit mehrhei t l ich als gelernt eingestuften Arbei te rn sind in den Bereichen 
der E i n z e l - und Kleinser ienfer t igung, i m Werkzeugbau , der Instandhaltung 
und i m Reparaturbereich zu finden. H i e r sind auch die gut ausgebildeten deut
schen Arbe i te r ve r s t ä rk t anzutreffen. 

D i e jewei l ige Dominanz von gelernten b z w . un- und angelernten Arbe i te rn in 
einer Ab te i l ung wurde beurteilt durch das V e r h ä l t n i s der beiden Gruppen in 
jedem Jahr der Beobachtungszeit. N u r wenn die Informationen aus jedem Jahr 
der zur V e r f ü g u n g stehenden Daten zu jeder Abte i lung eine Dominanz der 
gelernten Arbeiter ergab, wurde die betreffende Abte i lung entsprechend klas
sif izier t . W a r dies nicht der F a l l , wurde die Kategorie "Un- und Angelernten
dominanz" v e r g e b e n . 1 4 

12 Für eine detaillierte Darstellung des gesamten Lohnsystems wird auf Schultz-Wild 
u.a. 1986, S. 175 ff. verwiesen. 

13 Die beiden Begriffe werden hier synonym verwandt. 

14 Dabei wurde Dominanz so definiert, daß die Arbeiter einer Kategorie über alle 
Jahre der Untersuchung mehr als einen 50%-Anteil stellen mußten. 
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D i e Tätigkeitsgruppe bezieht sich auf die Einstufung der Arbei ter nach der 
Stel lung i m Betr ieb. So sind die Kategorien Werkhe l fe r , Arbei ter (produktiv 
wie nichtproduktiv) , Springer (produktiv w ie nichtprodukt iv) , Einstel ler und 
G r u p p e n f ü h r e r vorhanden. Insoweit ist die Abfo lge der Kategorien durchaus 
als hierarchisiert i m Sinne einer Statusordnung zu sehen, wenn nicht als zu 
sä tz l iche Kategorie die Arbe i t i n der Q u a l i t ä t s k o n t r o l l e h i n z u k ä m e , die sich 
etwas quer zur hierarchischen Ordnung v e r h ä l t , da , w ie eine Lohngruppen
analyse zeigte, s ich eine enorme Spannweite an Qual i f ika t ion in dieser Kate
gorie zeigt. A u s diesem Grunde w i r d auch i m empir ischen T e i l meist der 
Ve rwendung der Lohngruppe der V o r z u g vo r der Verwendung der T ä t i g 
keitsgruppe gegeben. 

D i e Tätigkeit bezeichnet eine Information, die ü b e r einen vierstel l igen Zahlen
schlüsse l die genaue betriebliche T ä t i g k e i t s b e z e i c h n u n g z u g ä n g l i c h macht 
( z . B . Hofarbeiter , Gewindedreher oder Reparaturschlosser). Abgeleitet oder 
besser noch erschlossen werden aus diesen Angaben kann ein Prestigewert für 
jede T ä t i g k e i t , der sich auf die von Wegener (1985) errechneten Prestigewerte 
bezieht. D i e Zuordnung wurde dadurch m ö g l i c h , d a ß der Betr ieb jede T ä t i g 
keit i n das deutsche Klassif ikat ionssystem der B e r u f e 1 5 eingeordnet hat. D i e 
ser Sch lüsse l ist ü b e r eine Zuordnungstabelle i n das internationale K l a s s i f i k a 
tionssystem der B e r u f e 1 6 zu ü b e r t r a g e n . U n d für diese Angaben liegt bei W e 
gener jeweils e in Prestigewert vo r , der i m gegebenen Datensatz dann den e in
zelnen T ä t i g k e i t e n zugeordnet werden konnte. 

E i n kleiner Nachte i l dabei ist der G r u n d , wa rum die V e r w e n d u n g dieser Pre
stigewerte nur e i n g e s c h r ä n k t m ö g l i c h erscheint. D i e Skala für die Wer te ist 
geeicht an einem bundesrepublikanischen r e p r ä s e n t a t i v e n Sample (übe r 
"magnitude scaling") und m u ß so nicht unbedingt die betriebliche k l e i n r ä u -
mige Prestigewertskala widerspiegeln . A u ß e r d e m ist die Zuordnung des deut
schen Klas s i f ika t ionssch lüs se l s v o m Betr ieb selbst vorgenommen worden und 
entzieht s ich so weitgehend der N a c h p r ü f u n g . 

D i e Lohnform bezieht sich auf die Tatsache, d a ß die Ent lohnung i m A k k o r d 
lohn , i m P r ä m i e n l o h n oder i m Ze i t lohn erfolgen kann. In al len Lohnformen 
ist ein Grundlohnantei l von einem l e i s t u n g s a b h ä n g i g e n Lohnante i l zu unter-

15 Dies geschieht über einen schon aggregierten dreistelligen Schlüssel; siehe dazu 
Statistisches Bundesamt 1975. 

16 Abgekürzt ISCO; siehe dazu International Labour Office 1969. 
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scheiden. D i e l e i s t u n g s a b h ä n g i g e n Ante i le des L o h n s sind dabei be im A k 
kord lohn h ö h e r als be im Z e i t l o h n . 

E i n Bestandteil dieser l e i s t u n g s a b h ä n g i g e n Ante i l e des Lohns ist bei allen 
Lohnformen die sogenannte "umfassende Leis tungsbeurte i lung". Diese L e i 
stungsbeurteilung w i r d i m h a l b j ä h r l i c h e m Turnus durch die betrieblichen 
Vorgesetzten vorgenommen und liegt i n einer standardisierten F o r m vo r . Sie 
besteht i m wesentlichen aus drei M a ß e n , die i n einer A r t Indexform vor l ie 
gen. 

D i e Einsetzbarkeit des einzelnen Arbei ters w i r d beurteilt danach, ob er Selb
s t änd igke i t , Einsatzbereitschaft und auch V e r s e t z u n g s m ö g l i c h k e i t e n (an-)zeigt. 
D i e 9-stufige Skala reicht v o n bedingter Se lb s t änd igke i t an einem Arbei tsplatz 
bis zur vielsei t igen Einsetzbarkeit i n verschiedensten Einsatzgebieten. 

D i e qualitative Leistung so l l die Sorgfalt , G ü t e und Genauigkei t i n der A r -
b e i t s a u s f ü h r u n g 1 7 wiedergeben. D i e Verhaltensleistung des einzelnen A r b e i 
ters w i r d i n bezug auf wirtschaftliches und auch allgemeines Betriebsverhalten 
b e u r t e i l t . 1 8 Le ide r s ind diese beiden letzten Vorgesetztenbeurteilungen erst ab 
1979 i m Datensatz v e r f ü g b a r . 

D i e beiden letzten M a ß e werden durch eine fünfstuf ige Skala mit Z w i s c h e n 
werten a u s g e d r ü c k t . Le tz tendl ich stehen so neun Skalenwerte zur Ver fü 
g u n g . 1 9 T ro t z des i m Grunde genommen ordinalen Skalierungsniveaus der 
beiden M a ß e w i r d die B i l d u n g v o n Mit te lwer ten vorgenommen werden, da 
be im ersten M a ß eher die A b w e i c h u n g von einer erwarteten Q u a l i t ä t s n o r m er
faßt w i r d , und b e i m zweiten durch die addit ive Zusammenfassung v o n drei 
Items in gewisser Weise eine Anhebung des Skalierungsniveaus vermutet 
werden kann. 

17 Gemessen letztendlich als Abweichung von einer erwarteten Durchschnittslei
stung; Einstufungswert: 5.0. 

18 Als additive Skala aus drei Items zusammengesetzt: 1) Handhabung und Pflege 
von Werkzeugen, Maschinen und Einrichtungen, 2) Umgang mit Fertigungsmate
rial und Energie und 3) Zuverlässigkeit im Betrieb sowie Interesse am Gelingen 
der Arbeit und Initiative. 

19 Die Benennungen der Hauptwerte bei der qualitativen Leistung lauten: 1 = ge
ring, 3 = ausreichend, 5 = gut, 7 = sehr gut , 9 = vorzüglich; die Verhaltens
leistung ist in folgende Hauptwerte eingeteilt: 1 = genügend, 3 = befriedigend, 
5 = gut, 7 = sehr gut, 9 = vorzüglich. 
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N o c h eine kurze Bemerkung z u m Arbeitsplatz. O b w o h l die vorgestellten Indi
katoren, Sch lüsse l und B e u r t e i l u n g s m a ß e s ich jewei ls auf den einzelnen A r 
beiter an einem Arbei tspla tz beziehen, w i r d die Kategor ie des Arbeitsplatzes 
i n dieser Arbe i t nicht sehr häuf ig angewandt, da innerbetriebliche V e r ä n d e 
rungen von m o b i l i t ä t s a n z e i g e n d e n M a ß e n ( z . B . die Lohngruppe) häuf ig k e i 
nen H i n w e i s e auf einen Wechse l des Arbeitsplatzes geben. Ers t wenn die P o 
sitionsstruktur eines Betriebes (einer Abte i lung) aus den Daten ganz k la r her
vorgeht , w i r d d ie Kategor ie des Arbeitsplatzes für d ie A n a l y s e zentral . W e n n 
w i e i m vorl iegenden Fa l l e mit einem Kohortenkonzept gearbeitet w i r d , ist das 
K o n z e p t des Arbeitsplatzes w o h l impl i z i t p r ä s e n t , tritt aber nicht i n den V o r 
dergrund. 

b) Monatlich vorliegende Informationen 

D i e Abteilungszugehörigkeit kann den Lohnabrechnungsdaten entnommen 
werden . F ü r manche Berechnungen wurde die A b t e i l u n g s z u g e h ö r i g k e i t z u m 
jewei l igen Stichmonat der j ä h r l i c h vor l iegenden Informationen (d.h. des D e 
zembers jeden Jahres) aus den Lohnabrechnungsdaten berechnet. D a r ü b e r 
hinaus konnten auch auf den M o n a t genaue Informationen ü b e r etwaige Ab
teilungswechsel und auch deren H ä u f i g k e i t extrahiert werden. E i n e r zweiten 
Information konnten Angaben ü b e r Verleihungen an andere Abte i lungen ent
nommen werden. Solche Ver le ihungen s ind g r u n d s ä t z l i c h kurzfr is t iger A r t . 
Berechnet werden konnten Angaben ü b e r H ä u f i g k e i t und L ä n g e der V e r l e i 
hungen. 

A u s den A b t e i l u n g s z u g e h ö r i g k e i t e n läß t s ich ohne g r o ß e n Aufwand die Be
reichszugehörigkeit ermitteln. D i e Z u g e h ö r i g k e i t z u m Fert igungs- oder Se rv i 
cebereich ist für jeden M o n a t der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t bestimmbar. 

A u s den monatl ichen Abrechnungen pro Arbe i te r war es m ö g l i c h , Angaben 
zum Bruttomonatslohneinkommen zu berechnen. Das durchschnittliche Brut-
tomonatslohneinkommen eines Jahres wurde dann als Durchschni t t aus den 
monat l ichen Brut toe inkommen e r m i t t e l t . 2 0 

20 Hinweis: Aus Gründen des Datenschutzes wurden die Beträge für den einzelnen 
Arbeiter einer linearen Transformation unterworfen, so daß die ausgewiesenen 
Beträge keinen Rückschluß auf die absolute Höhe des Verdienstes erlauben. 
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4. Gesichtspunkte bei der V e r w e n d u n g u n d Def init ion von K o 

horten 

D i e Verwendung v o n Kohor ten bei der Ana lyse des sozialen Wandels hat in 
der Sozio logie eine lange Trad i t ion . D i e Hoffnung auf oder die Furcht vor 
der (Gebur t s - )Kohor t e 2 1 als potentielle T r ä g e r i n von sozialem Wande l steht 
dabei meist i m V o r d e r g r u n d . 2 2 E ine Kohor te i n diesem Sinne kann definiert 
werden "as the aggregate of individuals (wi thin some populat ion definition) 
who experienced the same event w i th in the same time in terval" ( E b d . , S. 845; 
ähn l i ch G l e n n 1984, S. 8). 

Generalisiert man die Idee der Kohor te ü b e r die Geburtskohorte hinaus, so 
e rhä l t man die M ö g l i c h k e i t , ü b e r die Def in i t ion gleicher Z e i t r ä u m e des Be 
ginns die verschiedensten A r t e n von Kohor ten zu b i lden . Angefangen von 
Schule in t r i t t skohor ten , 2 3 ü b e r Berufseintrit tskohorten bis h in z u Betriebsein
trittskohorten lassen sich derartige Abgrenzungen vornehmen, wobei die er
w ä h n t e n Beispiele nur aus den Bereichen B i l d u n g und Arbe i t genommen wur
den. 

Gemeinsam ist diesem Kohortenbegr i f f die " l ängsschn i t t l i che Perspektive des 
ko l l ek t iven "Al te rns" der Kohor t e " (Majce 1989, S. 233) . M ö g l i c h w i r d des
halb die Ver fo lgung der E n t w i c k l u n g einer Kohor te ü b e r die Ze i t , und der 
V e r g l e i c h v o n verschiedenen Kohor t en i n bezug auf interessierende Tatbe
s t ä n d e ; entsprechende Analysemethoden na tü r l i ch vorausgesetzt. 

D i e bis zu diesem Zei tpunkt w o h l meist verwandte Methode des Verg le ichs 
von Al tersgruppen bei der Verwendung von Querschnittsdaten erlaubt es 
zwar , Unterschiede zwischen den definierten Al tersgruppen festzustellen, aber 
unklar m u ß dabei b le iben, ob die Unterschiede eher dem unterschiedlichen 
A l t e r oder eher der unterschiedlichen K o h o r t e n z u g e h ö r i g k e i t geschuldet s ind. 
D i e beiden E in f lü s se s ind nicht zu trennen. 

21 Darunter fallen alle Personen, die innerhalb eines bestimmten Zeitrahmens, z.B. 
eines Jahres, geboren werden. 

22 Für eine grundsätzliche Auseinandersetzung im Rahmen des Generationsproblems 
siehe Mannheim 1928; in neuerer Zeit Ryder 1965; in jüngster Zeit Biossfeld 
1985, besonders S. 180. 

23 Die meist wohl weitgehend parallel zu den Geburtskohorten verlaufen werden. 
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Z u s ä t z l i c h e Probleme ergeben s ich , wenn Ereignisse mit b e r ü c k s i c h t i g t wer
den sol len, die quasi von externer Seite Auswi rkungen auf die M ö g l i c h k e i t 
v o n E n t w i c k l u n g und Chancen von Kohor ten haben. E i n Beisp ie l ist der 
Wande l der Arbei tsmarktstruktur , der die Karr ierechancen von Arbe i tneh
mern unterschiedlich beeinflussen w i r d , je nachdem, wann ein Arbei tnehmer 
z . B . zum ersten M a l auf dem Arbei tsmarkt aufgetreten ist. D i e angespro
chenen Effekte k ö n n e n nach einer g ä n g i g e n Unterscheidung getrennt werden 
nach Kohor ten - , A l t e r s - und Periodeneffekten (Glenn 1984, S. 11). M a n c h m a l 
w i r d allerdings der Alterseffekt auch als lebenslaufbedingter Effekt oder als 
Lebenslaufeffekt bezeichnet (siehe dazu Blossfe ld 1987b, S. 74 f .) . 

A l s Kohorteneffekt werden nun E in f lü s se bezeichnet, die i n unterschiedlich 
strukturierten Kontexten l iegen, zu denen eine bel iebig definierte Kohor te i h 
ren W e g durch die Zei t beginnt. Das kann z . B . die Arbei tsmarkt lage zur Ze i t 
des Betriebseintritts sein oder das Nachfrageverhalten eines Betriebes nach 
bestimmten Qual i f ikat ionen. D i e Annahme ist, d a ß alle neu rekrutierten M i t 
gl ieder einer Kohor te davon g le ich betroffen werden. D e r Alterseffekt w i r d 
w i r k s a m mit dem Ä l t e r w e r d e n der Kohor te . E r bezeichnet E i n f l ü s s e , die von 
der E n t w i c k l u n g der M i t g l i e d e r einer Kohor te ausgehen. So w ä r e n der R ü c k 
gang der Fluktuat ion mit der Dauer der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t oder der R ü c k 
gang von A u f w ä r t s m o b i l i t ä t mit zunehmender Dauer als Funk t i on des Al te rs 
zu interpretieren. Paral le l zu den Alterseffekten k ö n n e n auch Periodeneffekte 
w i r k s a m werden, die auf die E n t w i c k l u n g aller Kohor tenmitg l ieder E i n f l u ß 
nehmen. E s ist hier die unterschiedliche konjunkturelle Lage zu nennen, die 
die Expans ion oder die Kon t rak t ion eines Betriebes mit determiniert . A u c h 
unter der Kon t ro l l e von Kohorteneffekten kann der E in f luß von Al t e r s - und 
Periodeneffekten nicht getrennt werden. Ers t durch zusä t z l i che Informationen 
k ö n n e n die beiden Effekte separiert werden. 

Im Gegensatz zu Querschnittsanalysen k ö n n e n so die verschiedenen Effekte 
relativ gut getrennt werden, sofern die Informations- und Datenlage es ge
stattet. Notwendig sind L ä n g s s c h n i t t d a t e n , die ü b e r eine relativ lange Ze i t 
spanne h inweg sich erstrecken. In den letzten Jahren sind zunehmend Daten
sä tze v e r f ü g b a r geworden, die aus unterschiedlichen Que l len stammen. E i n 
Beisp ie l für einen retrospektiv angelegten Datensatz ist die "Lebensverlaufs
studie" (Mayer 1984 und 1990) und ein Be isp ie l für die Ve rwendung eines 
p r o z e ß - p r o d u z i e r t e n Datensatzes s ind die Daten v o m " S ü d w e r k " ( K ö h l e r , 
P r e i s e n d ö r f e r 1989), die auch der empir ischen Analyse der vorl iegenden A r 
beit zugrunde gelegt s ind. 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



D i e gesammelten Daten k ö n n e n nun r ep rä sen t a t i v für eine Grundpopula t ion 
( z . B . alle a b h ä n g i g Beschäf t ig ten i n der Bundesrepubl ik) und für bestimmte 
Geburtskohorten sein oder sie k ö n n e n eine Gesamtpopulat ion umfassen ( z . B . 
alle Beschäf t ig te eines Betriebes, die in einem bestimmten Zei t raum in den 
Betrieb eingetreten sind). F ü r diese Kohor ten werden alle Daten gesammelt, 
die für die Beschreibung und Ana lyse v o n interessierenden V e r l ä u f e n relevant 
s ind. Das k ö n n e n sein Daten ü b e r die erreichte Schu lb i ldung , den Zeitpunkt 
des Berufseintritts und die Abfo lge der berufl ichen T ä t i g k e i t e n bis zum Be
fragungszeitpunkt, um nur einige Beispiele herauszugreifen. Probleme bei der 
retrospektiven A r t der Datenerhebung k ö n n e n entstehen durch Er innerungs
fehler der befragten Personen; dies besonders bei Ere ignissen , die weit in der 
Vergangenheit l iegen. A l l e rd ings scheint der Punkt der E i n s c h ä t z u n g der 
H ö h e der dadurch entstehenden Verze r rung noch nicht hinreichend g e k l ä r t zu 
sein. E i n anderer Aspekt ist, d a ß vor a l lem bei ä l t e r en Kohor t en durch den 
s t änd igen Ver lus t an Mi tg l i ede rn der u r s p r ü n g l i c h e n Kohor t e ( K r i e g , U n f ä l l e , 
Krankheiten) nur die ü b e r l e b e n d e n Mi tg l i ede r zu einem festgelegten Befra
gungszeitpunkt v e r f ü g b a r s ind . Differ ieren nun die verstorbenen Mi tg l i ede r 
im Verg l e i ch zu den ü b e r l e b e n d e n Mi tg l i ede rn in bezug auf die bei der A n a 
lyse interessierenden P h ä n o m e n e , so ergibt sich der Sachverhalt , d a ß bei der 
ä l t e ren Kohor te u . U . ein etwas verzerrtes B i l d der Entwicklungsmuster ent
stehen kann, das be im Verg l e i ch mit j ü n g e r e n Kohor t en mit (noch) weniger 
starkem E i n f l u ß der Ver lus te zur Vermischung von Effekten führen kann. 

Be i Kohor ten , die ein anderes Konst i tu ierungsmerkmal als den Geburtszeit
raum haben, steht das Prob lem der zureichenden Datenlage und der ausrei
chenden K o h o r t e n g r ö ß e i m Vorde rg rund . Geht man von einer Kohor te aus, 
die ü b e r den Betriebseintritt definiert i s t , 2 4 so ist es notwendig, ü b e r einen 
g e n ü g e n d langen Zei t raum r e g e l m ä ß i g und ausreichend Daten zur V e r f ü g u n g 
zu haben. Dies kann zu Datenlagen füh ren , die nur in g r ö ß e r e n Intervallen 
v o r l i e g e n . 2 5 

E i n anderer F a l l ist dann gegeben, wenn z . B . in J a h r e s a b s t ä n d e n Daten ü b e r 
relevante En twick lungen v o r l i e g e n , 2 6 das es dann ü b e r eine Eintri t tskohorte 

24 Und die meist aus Daten eines einzelnen Betriebes bestehen wird. 

25 Bei Rosenbaum fünf Zeitpunkte in (in der Regel) Dreijahresabständen, bei Biller 
zu zwei Zeitpunkten, Eintritts- und Erhebungszeitraum. 

26 Etwa in Form eines neunstufigen Panels wie beim Südwerk. 
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erlaubt, den Kohorteneffekt zu kontrol l ieren. E i n Nachte i l kann dabei sein, 
d a ß keine K o n t r o l l e der W i r k u n g von Kohorteneffekten durch Nachbarkohor
ten m ö g l i c h ist, da ü b e r vorangehende Kohor ten keine ausreichenden Daten 
vor l iegen und der verbleibende Datenraum bei nachfolgenden Kohor t en die 
Beobachtung von En twick lungen doch allzusehr e i n s c h r ä n k e n w ü r d e . 

D i e Verwendung von derart definierten Eintr i t tskohorten erlaubt es daher, 
A l t e r s - und Periodeneffekte e i n z u s c h ä t z e n und zu analysieren. Alterseffekte 
beziehen s ich dabei nur auf das Al t e r der Kohor te , nicht notwendigerweise 
auf das A l t e r der einzelnen Mi tg l i ede r , die eine bestimmte Lebensaltersver
tei lung zu Beg inn der T ä t i g k e i t aufweisen, die bei nicht zu gravierendem E i n 
fluß von Fluktuat ion und Periodeneffekten na tü r l i ch ü b e r die Beobachtungs
zeit h inweg diese Ver te i lung i m g r o ß e n und ganzen be ibehä l t . D i e Trennung 
von Al te r s - und Periodeneffekten w i r d m ö g l i c h ü b e r externe Informationen, 
die z . B . das Wachs tum oder bei u n g ü n s t i g e r Absatzlage die Kon t rak t ion des 
Betriebes betreffen. D i e k l e i n r ä u m i g vorliegende Arbeitslosenquote sagt eben
falls etwas ü b e r die lokale Arbeitsangebotssituation aus. 

E i n Nachte i l bei der W a h l von Eintr i t tskohorten in einem einzelnen Betrieb 
ist i n der zumeist relativ geringen G r ö ß e dieser Kohor ten zu sehen. Diese 
G r ö ß e ist na tü r l i ch von Konjunkturentwicklungen a b h ä n g i g . D e r w o h l ent
scheidendste V o r t e i l der Ve r fo lgung von Eintr i t tskohorten ist die M ö g l i c h 
keit , die Mob i l i t ä t und auch die Fluktuat ion von Arbei tnehmern zu analysie
ren, die in einem bestimmten Ze i t raum oder zu einem bestimmten Zeitpunkt 
in einen Betrieb eingetreten s ind . Kohorteneffekte, wie sie sich z . B . i n unter
schiedlicher B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r bei Querschnittsbetrachtungen erge
ben, s ind dabei als kontrol l ier t zu betrachten. Das gibt die M ö g l i c h k e i t , A l 
ters- und Periodeneffekte besser trennen zu k ö n n e n . 

E i n Beisp ie l für die Wi rksamke i t der angesprochenen Effekte gibt die Dar 
stellung i m folgenden Abschni t t , in dem eine empir isch umgesetzte A n w e n 
dung der Kohortenstrategie diskutiert w i r d . 

a) Die Wirksamkeit von Kohorten-, Alters- und Periodeneffekten -
exemplarisch aufgezeigt am Beispiel eines Betriebes 

D i e Probleme bei der exakten Bes t immung von B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r n 
s ind altbekannt. Je nach Erhebungsfenster werden die Zei ten ü b e r - oder un-
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t e r schä t z t , wobei zum T e i l beide Effekte gle ichzei t ig wi rksam werden 
k ö n n e n . P r e i s e n d ö r f e r und Wal laschek (1988) arbeiten drei Analysetypen 
heraus, v o n denen die beiden ersten die e r w ä h n t e n M ä n g e l besitzen (siehe 
dazu auch Salant 1977). D e r dritte T y p geht von einem Kohortenkonzept aus, 
wobei die konkrete Datengrundlage ihres Beispie ls alle die Arbei ter b i lden , 
die zwischen 1976 und 1984 in das S ü d w e r k eingetreten s i n d . 2 7 In diesem 
dritten T y p werden neun Eintr i t tskohorten verwendet, von denen die ä l tes te 
h ö c h s t e n s neun Jahre, die j ü n g s t e h ö c h s t e n s ein Jahr B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t 
aufweisen kann. F ü r rechtszensierte D a t e n 2 8 ist die Anwendung des 
Sterbetafelansatzes angebracht, da nur hier das P rob lem der zensierten Daten 
a d ä q u a t g e l ö s t ist. E i n e U n t e r s c h ä t z u n g der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r w i r d 
so vermieden. Das M a ß für die mittlere B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r bildet 
g e w ö h n l i c h der M e d i a n , das ist die L ä n g e des Zei traums bis 50 % aller 
Eingetretenen den Betrieb wieder verlassen haben. 

Im gegebenen F a l l haben na tü r l i ch die M i t g l i e d e r der ä l tes ten Kohor ten die 
g r ö ß t e Chance , einen A b g a n g aus dem Betrieb zu "erleben", die Mi tg l i ede r 
der j ü n g s t e n Kohor ten haben eine dementsprechend geringere Chance . D i e 
beiden Auto ren kommen auf eine B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r von 5.9 Jahren 
für Deutsche und von 5.6 Jahren für A u s l ä n d e r . 2 9 B e i A u s s c h l u ß der L eh r 
linge kommen Diekmann und P r e i s e n d ö r f e r (1988, Tabel le 1, S. 241) auf 
einen W e r t für deutsche Arbei te r von 6.9 Jahren und für a u s l ä n d i s c h e A r b e i 
ter v o n 5.6 Jahren. D e r Effekt der Lehr l inge macht sich also bei den Deut
schen bemerkbar, w ä h r e n d bei den A u s l ä n d e r n durch die geringe Z a h l von 
Lehr l ingen keine V e r ä n d e r u n g zu beobachten ist. D e r A u s s c h l u ß der L eh r 
l inge macht sich bemerkbar in Rich tung der V e r l ä n g e r u n g der mitt leren Be 
t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r für Deutsche, was ü b e r die h ö h e r e Fluktuat ion von 
i m Betr ieb ausgebildeten Arbei te rn durch Wehrdienst , Wei te rb i ldung und 
Neuorient ierung durchaus plausibel erscheint. W i c h t i g bleibt an dieser Stelle 
festzuhalten, d a ß bei beiden Ana lysen die deutschen Arbei te r die l ä n g e r e n 
B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r n aufweisen. 

27 Zu den Problemen der Bestimmung von Eintritt und Wiedereintritt siehe weiter 
unten. 

28 Das sind die Daten aller der Personen, die bis zum Ende des Beobachtungszeit
raums - hier: Dezember 1984 - kein Ereignis - hier: Abgang aus dem Betrieb -
aufweisen. 

29 Die von den Autoren verwendete Datenbasis schließt allerdings auch Lehrlinge 
mit ein! 
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Analys ier t man nun die neun Eintri t tskohorten getrennt voneinander, so 
kommt man bei der Verwendung des Medians auf w i d e r s p r ü c h l i c h e Ergeb
nisse. Abgesehen von den j ü n g s t e n Kohor ten , die den 5 0 % - W e r t zum T e i l 
nicht erreichen, z u m T e i l wegen zu geringer Besetzung (1983, N = 1!) eine 
Berechnung nicht m ö g l i c h machen, sind hier zum T e i l l ä n g e r e Betriebszuge
h ö r i g k e i t s d a u e r n für Deutsche, aber z u m T e i l auch k ü r z e r e zu beobachten 
(siehe Tabel le 5.2). 

U m die Vergle ichbarkei t der einzelnen Eintr i t tskohorten zu erleichtern, und 
um für m ö g l i c h e andere Effekte zu kontro l l ie ren , wurde der Quart i lswert als 
M a ß genommen. Be i diesem M a ß w i r d der Zei tpunkt bestimmt, zu dem 25 % 
einer Eintri t tskohorte den Betrieb wieder verlassen haben. So k ö n n e n bis 
1982 eindeutige Wer te berechnet werden. U n d bei al len diesen Wer ten liegen 
die Z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r n von A u s l ä n d e r n h ö h e r als die Wer te für die deut
schen Arbei te r . 

E r w ä h n t werden m u ß noch, d a ß die Zahlen teilweise von denen bei den er
w ä h n t e n Autoren abweichen, da hier nur die erstmalig in den Betr ieb eintre
tenden Arbei ter die Datenbasis darstellen und die Def in i t ion dafür unter
schiedl ich sein k a n n . 3 0 D i e diskutierten P h ä n o m e n e bleiben al lerdings da
durch u n v e r ä n d e r t . 

D i e A u f k l ä r u n g des Widerspruchs gelingt dann, wenn man s ich die kumu
lierten Ü b e r l e b e n s k u r v e n der einzelnen Kohor ten ansieht. Exempla r i sch sei 
dies an den K u r v e n der Eintri t tshohorten 1976-84 und 1976-77 deutl ich ge
macht (Abb i ldung 5.1). 

B i s zur Eintri t tskohorte 1980 kann man hier einen Periodeneffekt nachweisen, 
der in den Jahren 1983 und 1984 w i r k s a m ist. Z u diesem Zei tpunkt wurde 
bedingt durch die konjunkturelle E n t w i c k l u n g und ges tü tz t durch staatliche 
M a ß n a h m e n ein Abf indungsprogramm aufgelegt, das h a u p t s ä c h l i c h A u s l ä n d e r 
wahrnahmen. In diesen Jahren ist also ein e r h ö h t e s F luktua t ionsr i s iko für 
A u s l ä n d e r festzustellen, das sich in einem steilen A b f a l l der kumulier ten 
Ü b e r l e b e n s k u r v e bemerkbar macht. 

30 Die Daten für die Kohorte 1976-77 sind außerdem unkorrigiert. Eine Diskussion 
bezüglich der Definition von Betriebseintritt und -austritt folgt im nächsten Ab
schnitt. 
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T a b e l l e 5 .2 : Charakterist ische Verwe i ldaue rn von Deutschen und A u s l ä n 
dern in Jahren (ohne Leh r l i nge , nur Ersteintritte) 

deutsche Arbe i te r a u s l ä n d i s c h e Arbe i te r 

M e d i a n Quart i lswert M e d i a n Quart i lswert 

1976-84 9 + 0.8 5.8 2.8 
N = 1328 N = 1063 

1976-77 4 .6 0.9 7.6 2 .6 
N = 227 N = 126 

1976 8 .9+ 1.4 7.8 1.5 
N = 103 N = 54 

1977 3.0 0.8 7.4 6.3 
N = 124 N = 72 

1978 7 + 0.8 6.4 4.3 
N = 182 N = 132 

1979 5.8 0.7 5.4 2.4 
N = 261 N = 294 

1980 5 + 0.9 4 .9 3.2 
N = 290 N = 303 

1981 4 + 0.9 4 + 2.8 
N = 214 N = 154 

1982 3 + 0.6 3 + 2.4 
N = 142 N = 51 

1983 
N = 1 N = 0 

1984 
N = 26 N = 4 

(Ein Pluszeichen hinter einer Zahl bedeutet, daß der Prozentwert für diese Kohorte 
nicht erreicht wird) 
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A b b i l d u n g 5.1: Kumul ie r te Ü b e r l e b e n s k u r v e n der Kohor t en 1976-84 und 
1976-77 

1-1 

Kohorte 1976 - 1984 Kohorte 1976 - 1977 

— Deutsche - - Ausländer 

0.8 

. - 0.6 

1 
< 0 . 4 

0.2 

\ 
N 

0 0 
3 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Beschäftigungsjahr 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Beschäftigungsjahr 

V o r h e r ist i n al len Jahren ein deutl ich h ö h e r e s Abgangs r i s iko für Deutsche 
den A u s l ä n d e r n g e g e n ü b e r festzustellen, das sich dann, abgesehen von dem 
w i r k s a m werdenden Periodeneffekt für A u s l ä n d e r , asymptotisch einem Wer t 
a n n ä h e r t . E s handelt s ich hier also potentiell u m eine monoton abfallende 
K u r v e mit einem Grenzwer t . D i e Medianwer te für die einzelnen Kohor ten 
und dementsprechend ihr jewei l iger E in f luß in der Aggrega t ion sind daher 
davon a b h ä n g i g , welchen Wer t der Grenzwer t in den einzelnen Jahren an
nimmt und wann die K u r v e der A u s l ä n d e r aufgrund des Periodeneffektes die 
Ü b e r l e b e n s k u r v e der deutschen Arbei te r schneidet. V o n diesen beiden Para
metern ist deshalb i m wesentlichen der resultierende Medianwer t a b h ä n g i g . 
U n d da offensichtl ich Kohorteneffekte w i r k s a m s ind , führ t die Redukt ion der 
Prozesse auf den Medianwer t zu nicht eindeutigen S c h l ü s s e n . 

A n diesem Beisp ie l kann man ganz gut sehen, wie die drei e r w ä h n t e n Effekte 
w i r k s a m werden k ö n n e n . Kohorteneffekte werden vor a l lem bei den aus l änd i 
schen Arbe i t e rn sichtbar bei der unterschiedlichen E n t w i c k l u n g der Z u g e h ö -
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rigkeitsdauern des Quart i lwertes . Alterseffekte k ö n n e n ü b e r die letztendlich 
monoton absinkenden kumulier ten Ü b e r l e b e n s k u r v e n deutl ich gemacht wer
den. E i n Be isp ie l für einen Periodeneffekt, der s ich k o n j u n k t u r a b h ä n g i g dar
stellt, ist das sprunghaft steigende Fluktuat ionsr is iko bei den A u s l ä n d e r n i n 
den Jahren 1983 und 1984. 

b) M ö g l i c h k e i t e n und Probleme der Bestimmung bzw. der Definition 
von Betriebsein- und -austritten - aufgezeigt anhand des vorliegen
den Datenmaterials 

F ü r die i m n ä c h s t e n Abschni t t folgende Def in i t ion der zur empir ischen A n a 
lyse verwandten Kohor te erscheint es s i nnvo l l , an dieser Stelle die Prob leme, 
Schwier igkei ten , aber auch die M ö g l i c h k e i t e n der Def in i t ion v o n Betr iebsein
tritten oder, v ie l le icht nicht ganz so problematisch, v o n Betriebsaustritten zu 
beschreiben. H i e r sollen erst einmal die generellen M ö g l i c h k e i t e n dargestellt 
werden. W e l c h e Probleme s ich bei der genaueren Auseinandersetzung mit 
dem Datenmaterial ergeben, w i r d i m nächs t en Abschni t t behandelt. 

D u r c h die P o l i t i k des Betriebes, an jeden in den Betr ieb eintretenden Arbe i te r 
eine sogenannte Stammnummer zu vergeben, die eindeutig ist und die auch 
nach Ver lassen des Betriebes ke inem anderen Arbei tnehmer zugeteilt w i r d , ist 
es g r u n d s ä t z l i c h m ö g l i c h , Ersteintritte und Wiedereintr i t te i n den Betr ieb ge
nau zu identif izieren. D u r c h Informationen aus dem Betr ieb selbst ist auch 
bekannt, welche Stammnummernbereiche in jedem einzelnen Jahr vergeben 
wurden . F ü r erstmalig i n den Betr ieb eintretende Arbei tnehmer ist so eine 
eindeutige Def in i t ion m ö g l i c h . 

N u n zäh l t zu den Informationen aus den Stammdaten auch das Eintr i t tsdatum 
i n den Betr ieb. D i e Hoffnung , d a r ü b e r zusä tz l i ch und exakt die Wiede re in 
tretenden erfassen zu k ö n n e n , kann allerdings nicht erfül l t werden. D e n n die 
Information des Eintrit tsdatums gibt nicht unbedingt das genaue Eintr i t tsda
tum wieder , sondern es w i r d bei wiedereintretenden Arbei tnehmern ein soge
nanntes errechnetes Eintr i t tsdatum eingetragen, das nach bestimmten, hier 
unwicht igen, Kr i t e r i en ermittelt w i r d , und die L ä n g e der vorher igen Be 
t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t mit b e r ü c k s i c h t i g t . Das Da tum, das eingetragen ist, m u ß 
also nicht unbedingt Bezug auf die aktuelle Eintr i t tszei t nehmen. E s k ö n n e n 
hier Arbei tnehmer als Eintretende i n einem bestimmten Jahr identifiziert wer-
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den, die v o m ta t säch l i chen (aus den Daten hervorgehenden) Da tum her in e i 
nem ganz anderen Jahr eingetreten s ind . 

W i e die Tabel le 5.3 zeigt, s ind nach dem K r i t e r i u m des Datums bis auf einige 
wenige F ä l l e i n den Jahren 1979 bis 1982 alle Ersteintri t te, aber auch eine 
nicht geringe Z a h l von Wiedereintr i t ten zu erfassen. 

E i n e andere M ö g l i c h k e i t der Bes t immung der Eintr i t te besteht dar in , einfach 
nachzusehen, ob i m Vor jahr ein Stammdatensatz vorhanden ist. Das bringt 
bei den Ersteintrit ten gute Ergebnisse, und auch die Wiedereintr i t te haben in 
etwa die G r ö ß e n o r d n u n g w ie bei dem Datumskr i te r ium. Betrachtet man 
al lerdings die aus den beiden Kr i t e r i en resultierende Schnittmenge, so ist die 
doch weit geringer. Nachtei l dieser Methode ist es, d a ß für das erste 
Beobachtungsjahr die Bes t immung nicht m ö g l i c h ist. B e i beiden Methoden 
w i r d also die H ö h e der Ersteintritte i n jedem Jahr be t r äch t l i ch ü b e r s c h ä t z t . 
A u f eine weitere M ö g l i c h k e i t , den Betriebseintrit t ü b e r eine S ta tusvar iab le 3 1 

zu definieren, w i r d nicht weiter eingegangen, da diese Methode die 
schlechtesten Ergebnisse br ingt . Dies h ä n g t u .a . auch damit zusammen, d a ß 
bei Austr i t ten i m gleichen Jahr des Eintr i t ts die A u s p r ä g u n g "Eintr i t t" wegen 
der Kons t ruk t ion der Var i ab le z w a n g s l ä u f i g durch die A u s p r ä g u n g "Austr i t t" 
ersetzt w i r d . 

B e i der Def in i t ion von Betriebsaustritten stehen drei M ö g l i c h k e i t e n i n den 
Stammdaten selbst zur V e r f ü g u n g ; nach dem Austr i t tsdatum, nach der A u s 
p r ä g u n g der soeben e r w ä h n t e n Statusvariable und nach dem Vorhandensein 
i m Folgejahr . Dies letzte K r i t e r i u m ist na tü r l i ch i m letzten Jahr des Beobach
tungszeitraums nicht anwendbar. 

D e r Tabel le 5.4 ist zu entnehmen, d a ß etwa bis z u m Beginn der achtziger 
Jahre eine g r o ß e Ü b e r e i n s t i m m u n g der drei Kr i t e r i en vorhanden ist, danach 
erbringen die Methoden unterschiedlich abweichende Ergebnisse, die beson
ders i n den Jahren 1983 und 1984 sehr deutl ich ausfallen. 

31 Mit den Ausprägungen: "Eintritt". "Austritt" und "Wiedereintritt im gleichen 
Jahr". 
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Tabelle 5.3: Betriebseintritte nach verschiedenen Kr i t e r i en 

nach nach Datum 
Stamm
nummer-

Jahr berei-
chen alle Ers t - Wieder -
(nur A r b . e in- e in-
Ers t - tritte tritte 
eintr.) 

nach Vorhandensein Schnitt-
i m Vor jahr menge 

Wieder
eintritte 

alle Ers t - W i e d e r - nach D a -
A r b . e in- e in - tum und 

tritte tritte nach V o r 
jahr 

1976 214 295 214 81 
1977 260 357 260 97 359 260 99 87 
1978 389 446 389 57 445 389 56 48 
1979 618 705 615 90 701 618 83 77 
1980 672 738 669 69 730 672 58 47 
1981 451 479 444 35 479 451 28 23 
1982 292 331 283 48 322 292 30 19 
1983 102 117 102 15 113 102 11 5 
1984 136 148 135 13 157 136 21 6 

Tabelle 5.4: Betriebsaustritte nach verschiedenen Kr i t e r i en 

Jahr nach Datum nach Vorhandensein nach Status
i m Folgejahr variable 

1976 310 310 279 
1977 279 290 248 
1978 296 311 302 
1979 331 334 331 
1980 364 368 367 
1981 374 343 377 
1982 323 345 299 
1983 504 347 507 
1984 752 - 859 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



E s ist deutlich geworden, d a ß bei der Bes t immung von Betr iebsein- und A u s 
tritten besonders das Da tum, aber auch die anderen Kr i t e r i en nicht immer be
sonders v e r t r a u e n s w ü r d i g s ind. Besonders bei der Frage der Betriebsaustritte 
ist es deshalb s innvo l l , nach anderen Kr i t e r i en Ausschau zu halten, die eine 
eindeutige Bes t immung des Datums zu l äß t . W i e weiter unten zu zeigen sein 
w i r d , ist ü b e r die Heranziehung von Informationen aus der Lohnabrechnung 
eine genaue Best immung m ö g l i c h und auch notwendig. 

5. Definit ion der K o h o r t e 1976-77 u n d Beschreibung der zu 

ihrer K o r r e k t u r notwendigen Arbe i ten 

D i e D i skus s ion in Abschni t t 4 a) zeigt , d a ß eine Eintri t tskohorte die M ö g l i c h 
keit gibt , Kohorteneffekte und B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r n zu kontrol l ieren. 
Gerade bei der Beschä f t i gung mit der Situation a u s l ä n d i s c h e r Arbe i te r auf 
dem Arbei tsmarkt ist als nachteil ig immer wieder hervorgehoben worden , d a ß 
die durchschnit t l ichen B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r n von deutschen und aus
l ä n d i s c h e n Arbe i te rn zu unterschiedlich s ind , u m direkte Anhaltspunkte für 
eine D i sk r imin i e rung zu finden, oder a l lgemein formulier t , eine V e r g l e i c h 
barkeit der beiden Gruppen aufgrund der unterschiedlich langen Betr iebszu
g e h ö r i g k e i t in bezug auf Kar r ie re und Ent lohnung nur sehr bedingt gegeben 
ist. U m diesen Nachte i l zu vermeiden, und u m , ausgehend v o m gleichen 
Startzeitraum, die innerbetriebliche E n t w i c k l u n g von Kar r i e ren besser und 
deutl icher herausarbeiten zu k ö n n e n , w i r d für die empirische Ana lyse eine 
Eintr i t tskohorte definiert, die aus zwei Gruppen von Arbei tnehmern besteht. 

U n d zwar einmal aus al len Arbei tnehmern, die in den Jahren 1976 und 1977 
erstmalig in den Betrieb eingetreten s i n d . 3 2 D i e B e s c h r ä n k u n g auf erstmalig 
i n den Betrieb Eintretende hat einmal damit zu tun, d a ß Wiedereintretende 
schon auf Erfahrung i m gegebenen Betrieb z u r ü c k b l i c k e n k ö n n e n , also nicht 
v o n N u l l anfangen. Z u m anderen ist aus der Di skuss ion um die Bes t immung 
der Wiedereintr i t te deutlich geworden, d a ß ein erheblicher A u f w a n d zur 
exakten Def in i t ion von Wiedereintri t ten zusä tz l i ch geleistet werden m ü ß t e , da 
e in T e i l der dazu nö t i gen Informationen aus dem aktuellen Datensatz nicht 
hervorgeht. D e r Zei t raum des Eintri t ts b e m i ß t sich einmal danach, d a ß g e n ü 
gend Zei t zur betrieblichen Kar r ie reen twick lung gegeben sein m u ß , aber auch 

32 Diese werden später auch als Ersteintritte bezeichnet. 
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eine g e n ü g e n d e A n z a h l von Fä l len zur Ana lyse zur V e r f ü g u n g stehen m u ß . 
B e i einer zu breiten Zeitspanne wiederum spielen dann auch wieder unkon
trollierte Kohorteneffekte eine R o l l e . Deshalb ist ein Zweijahreszei traum de
finiert worden . In diesem Zei t raum sind nach dem K r i t e r i u m der Stammnum
mernbe re i che 3 3 353 Arbei ter (ohne Lehr l inge) erstmalig in den Betrieb ein
getreten. 

Zusä t z l i ch zu diesen Arbei te rn wurden in der zweiten Gruppe alle die Lehr
l inge b e r ü c k s i c h t i g t , die in den Jahren 1976 und 1977 nach Beendigung ihrer 
Lehre in den Betr ieb als Arbei ter ü b e r g e t r e t e n s i n d . 3 4 In den beiden Jahren 
ist dies in genau 100 Fä l len geschehen. 

U m die Dars te l lung der nö t ig gewordenen umfangreichen Korrekturarbeiten 
knapp zu halten, werden nur die wichtigsten Korrekturen behandelt. D i e Be 
schreibung der B i l d u n g von neuen Informationen aus vorhandenen M e r k m a l e n 
und aus der V e r k n ü p f u n g von Informationen aus den beiden Datenbasen, den 
Stammdaten und den Lohnabrechnungsdaten, w i r d jeweils an gegebener Stelle 
geschehen, um diesen T e i l nicht zu unleserl ich zu machen. W i c h t i g erscheint 
hier nur die Demonstra t ion, d a ß die U m f o r m u n g und Kor rek tu r von p r o z e ß 
produzierten Daten für die sozialwissenschaftliche Ana lyse mit erheblichem 
Aufwand verbunden sein kann. 

D e r erste Schritt zur B i l d u n g einer auswertbaren Datei der Stammdaten war , 
aus den neun verschiedenen SIR-Datenbanken alle relevanten Daten herauszu
ziehen und in einer SPSS-Da te i so zu organisieren, d a ß alle Informationen e i 
nes Arbei ters aus den verschiedenen Jahren hor izonta l , d .h . jeweils als ein e i 
gener Datenfal l , v e r f ü g b a r s ind. D i e Hauptarbeit der K o r r e k t u r bezog sich auf 
die eindeutige Bes t immung von Eintr i t ts- und ggf. Austr i t tsdatum. B e i gege
benem Austr i t t und einem Wiedereintr i t t nach einiger Ze i t z . B . m u ß t e das 
Eintri t tsdatum in aller Regel neu bestimmt werden, da e in errechnetes E i n 
trittsdatum oder gar das u r s p r ü n g l i c h e Eintri t tsdatum eingesetzt war . 

Z u r Ü b e r p r ü f u n g des jewei l igen Datums wurden in jedem Einze l fa l l Informa
tionen aus den Lohnabrechnungsdaten herangezogen, u m zumindest auf den 
Monat genau das Datum r icht ig bestimmen zu k ö n n e n . A u c h fehlten in e in i -

33 Aus betrieblichen Informationen ist bekannt, welche Stammnummernbereiche für 
die Neueintretenden eines jeden Jahres vergeben wurden. 

34 Diese werden später auch als Übertritte oder übernommene Arbeiter bezeichnet. 
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gen Fä l l en Informationen z u m Austr i t tsdatum, wenn i m Folgejahr weder 
Stammdaten noch Lohnabrechnungsdaten vorlagen. In diesen Fä l l en wurde 
der letzte Tag des jeweil igen Jahres oder der letzte Tag des Monats mit den 
letzten v e r f ü g b a r e n Lohnabrechnungsdaten als Austri t tsdatum festgelegt. A u f 
der anderen Seite m u ß t e n Informationen aus den Lohnabrechnungen entfernt 
werden, die offensichtlich Restabrechnungen darstellten für Arbe i te r , die i m 
vorangegangenen Jahr aus dem Betr ieb ausschieden. Insgesamt wurden etwa 
400 Einzelkorrekturen notwendig, die sich auf die Informationen von etwa 
100 Arbei te rn bezogen. Z u s ä t z l i c h gab es einige F ä l l e , bei denen offensicht
l i c h Fehler bei der Datenerfassung vor lagen, wie Fehler bei der Def in i t ion der 
S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t , aber auch bei den Datumsinformationen. 

Be i den vom Betrieb ü b e r n o m m e n e n f rühe ren Lehr l ingen m u ß t e n die Lohnab
rechnungsinformationen der beiden betreffenden SIR-Datenbanken nach 
Ü b e r t r i t t e n durchsucht werden und die Informationen extrahiert werden. D a 
das Eintri t tsdatum na tü r l i ch den Zei tpunkt des Eintr i t ts in den B e t r i e b 3 5 w ie 
dergab, m u ß t e in allen Fä l l en aus den Lohnabrechnungsdaten das auf den 
Mona t genaue Datum der erstmaligen Abrechnung von geleisteter Arbe i t i m 
Betrieb ü b e r t r a g e n werden. Das ergab etwa 700 Einze lkorrekturen für die 100 
ü b e r t r e t e n d e n Arbei te r . 

D i e gesamte Datenbasis der Eint r i t t s - und Ü b e r t r i t t s k o h o r t e 1976-77 umfaß t 
Stammdateninformationen für 452 A r b e i t e r , 3 6 die knapp eine halbe M i l l i o n 
einzelne Lohnabrechnungsinformationen ( = Lohnkarten) i m Beobachtungs
zeitraum "produzierten". 

6. Die S t r u k t u r der K o h o r t e 1976-77 

E s sind in den Jahren 1976 und 1977 genau 452 Arbei te r in den untersuchten 
Betr ieb eingetreten. D a v o n sind 352 Arbei te r erstmalig in den Betr ieb einge
treten und 100 Arbei ter haben nach Beendigung ihrer Lehre in diesem Zei t 
raum eine T ä t i g k e i t i m Lohnbere ich des Betriebes begonnen. D i e Zahlenan
gaben in diesem Abschni t t beziehen sich dabei g r u n d s ä t z l i c h auf den Beg inn 
dieser T ä t i g k e i t . 

35 Das war zu Beginn der Lehre. 

36 Ein Arbeiter konnte wegen mangelnder Datenbasis nicht berücksichtigt werden. 
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D i e Tabel le 5.5 zeigt, d a ß bei den Ersteintrit ten die a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r 
einen g e r i n g f ü g i g h ö h e r e n A n t e i l als i m Gesamtbetrieb aufweisen, w ä h r e n d 
ihr A n t e i l an den Ü b e r t r i t t e n sehr gering ist. D i e Ver te i lung der a u s l ä n d i s c h e n 
Arbei te r auf einzelne Na t iona l i t ä t en in der Kohor te entspricht i n A n t e i l und 
Reihenfolge i n etwa den V e r h ä l t n i s s e n i m Gesamtbetrieb zum fraglichen Ze i t 
punkt. D i e t ü r k i s c h e n Arbei te r haben etwa einen A n t e i l v o n 36 % , die ju 
goslawischen Arbe i te r haben einen A n t e i l von etwa 28 % und die i ta l ieni
schen folgen mit etwa 23 % , u m nur die drei wicht igsten N a t i o n a l i t ä t en zu 
nennen. 

T a b e l l e 5 .5 : D i e Kohor te 1976-77 i n An te i l en v o n S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t , 
Qual i f ika t ion (zu Beg inn der T ä t i g k e i t ) und Geschlecht 

alle A r b . Ersteintri t te Ü b e r t r i t t e 

a u s l ä n d i s c h e Arbe i te r 28.3 35.5 3.0 

( N = 4 5 2 ) ( N = 352) ( N = 100) 

gelernte Arbe i te r 41 .6 25 .0 100.0 
( N = 4 5 2 ) ( N = 3 5 2 ) ( N = 100) 

gelernte deutsche 50.9 30 .0 100.0 
Arbe i te r ( N = 3 2 4 ) ( N = 2 2 7 ) ( N = 9 7 ) 

gelernte a u s l ä n d i s c h e 18.0 16.0 100.0 
Arbe i te r ( N = 128) ( N = 125) ( N = 3 ) 

m ä n n l i c h e Arbe i te r 96.5 96 .0 98 .0 
( N = 4 5 2 ) ( N = 352) ( N = 100) 

D i e deutschen Arbei te r weisen zu Beg inn der T ä t i g k e i t einen weitaus h ö h e r e n 
A n t e i l an gelernten Arbe i te rn auf als die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r . D a i n den 
Stammdaten keinerlei Informationen ü b e r die Vorqua l i f ika t ion der Arbe i te r 
bei Eint r i t t i n den Betr ieb vorhanden s ind , wurde , w ie bereits e r w ä h n t , die 
Unterscheidung zwischen gelernten und un- b z w . angelernten Arbe i te rn aus 
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einem Tä t i gke i t s s ch lü s se l zu Beg inn der Tä t igke i t abgenommen, i n der Hoff
nung, d a ß durch die Datenabnahme ganz zu Beg inn der T ä t i g k e i t die E i n 
s c h ä t z u n g der Qual i f ika t ion durch den Betrieb die t a t s äch l i che V o r q u a l i f i k a 
t ion der Arbei ter widerspiegelt . D i e Dominanz der m ä n n l i c h e n Arbe i te r gibt 
die Eins te l lungspol i t ik des Betriebes wieder . D a nur sechzehn Frauen i n dem 
Zweijahreszei t raum eingestellt wurden , w i r d i m folgenden auf eine Ausdif fe
renzierung nach dem Geschlecht verzichtet. 

T a b e l l e 5.6: Durchschnit tswerte der Kohor te 1976-77 zu B e g i n n der T ä 
tigkeit (Standardabweichungen i n K l a m m e r n ) 

alle Arbe i te r Ersteintritte Ü b e r 

tritte 
alle 
A r b . 

deutsche 
Arbe i te r 

a u s l ä n d . 
Arbe i te r 

alle 
A r b . 

deutsche 
Arbei te r 

a u s l ä n d . 
Arbe i t e r 

Ü b e r 

tritte 

A l t e r 27 .2 
(8.5) 

25 .9 
(8.3) 

30.6 
(8.2) 

29 .2 
(8.6) 

28 .4 
(8.7) 

30 .7 
(8.2) 

20.2 
(2.3) 

L o h n 

gruppe 

4 .7 

(1.0) 

4 .9 

(1.1) 

4 .2 
(0.7) 

4 .5 

(1.0) 

4 .6 

(1.1) 

4 .2 

(0.7) 
5.6 

(2.3) 

B e l a 
stungs-
stufe 

1.1 
(0.6) 

1.0 
(0.6) 

1.4 
(0.5) 

1.2 
(0.6) 

1.0 
(0.7) 

1.4 
(0.5) 

0.9 
(0.5) 

Einse tz-
bar-
keits-
stufe 

3.1 
(0.7) 

3.2 
(0.8) 

2.9 
(0.6) 

3.0 
(0.7) 

3.1 
(0.7) 

2 .9 
(0.6) 

3.4 

(0.8) 

Prestige 
(nach 
Wegener) 

36.1 

(11.1) 

37.4 

(10.9) 
33 .0 

11.0) 

34.1 

(10.8) 
34.8 
(10.7) 

32.8 

( U . 0 ) 

43.2 
(8.9) 

N 452 324 128 352 227 125 100 
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D e r Tabel le 5.6 ist zu entnehmen, d a ß v o m A l t e r her gesehen die a u s l ä n d i 
schen Arbe i te r etwas ä l te r als die deutschen Arbe i te r s ind. Das unterschiedli
che Qual i f ikat ionsniveau w i r d i n den h ö h e r e n Wer ten der Lohngruppe für die 
deutschen Arbei te r wiedergegeben, obwohl bei der B e r ü c k s i c h t i g u n g der Be 
lastungsstufe, die einen Zusch lag auf die Lohngruppe zur B e r ü c k s i c h t i g u n g 
v o n Belastungen am Arbei tsplatz (wie Schmutz und L ä r m etc.) darstellt, die 
Gesamtlohngruppe für beide Gruppen bei den Ersteintri t ten g le ich ist. D i e 
Lohngruppe selbst kann als Indikator für den betrieblichen Status in bezug auf 
die Qual i f ika t ion betrachtet werden, da sie u m die arbeitsplatzbezogene Be la 
stung durch Schmutz oder L ä r m bereinigt ist. D i e Einsetzbarkeitsstufe ist e in 
M a ß für die Versetzbarkei t und die Bere i twi l l igke i t , bei Bedarf andere A r 
beitsaufgaben zu ü b e r n e h m e n . 

O b w o h l hier zwe i verschiedene Dimens ionen vermischt s ind , die F ä h i g k e i t 
und das W o l l e n einen anderen Arbei tspla tz auch kurzfr is t ig zu ü b e r n e h m e n , 
w i r d doch ein M a ß für die Gesamt f l ex ib i l i t ä t des einzelnen Arbei ters bereitge
stellt. D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r haben i m Durchschni t t der Ersteintritte eine 
etwas schlechtere Beur te i lung als die deutschen Arbei te r . D a f ü r ist die 
Gruppe der deutschen Arbei te r etwas heterogener i n der Beur te i lung als die 
a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r . D i e Arbe i te r , die i m Betr ieb gelernt haben, weisen 
den h ö c h s t e n Durchschnit tswert bei den Beurtei lungen zur Einsetzbarkei t und 
Einsatzbereitschaft auf. 

B e i m durchschnit t l ichen Prestigewert der a u s g e ü b t e n T ä t i g k e i t e n l iegen al ler
dings die deutschen Arbe i te r wieder v o r den A u s l ä n d e r n . Sie besetzen also 
eher die besseren A r b e i t s p l ä t z e , die auch weniger belastet s ind , w ie aus der 
Belastungsstufe ablesbar ist. D i e ü b e r n o m m e n e n Arbei te r s ind na tü r l i ch jün 
ger und erhalten i m Durchschni t t eine weitaus h ö h e r e Anfangslohngruppe, die 
al lerdings s t ä r k e r streut. D i e Belastungsstufe ist niedriger , die Einsetzbar
keitsstufe und das Prestige der T ä t i g k e i t e n ist h ö h e r als bei den anderen 
G r u p p e n . 

V o n den Lohnarten her gesehen (siehe Tabel le 5.7) arbeiten die a u s l ä n d i s c h e n 
Arbe i t e r eher i m A k k o r d l o h n als die deutschen Arbe i te r , w ä h r e n d diese eher 
i m Ze i t l ohn als die a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r arbeiten. Bemerkenswert ist, daß 
bei den Ü b e r t r i t t e n fast ein V ie r t e l der Arbe i te r zu Beg inn i m A k k o r d l o h n ar
beitet. 
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T a b e l l e 5.7: Lohnar ten der Kohor te 1976-77 nach S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t (in 
Prozent) 

alle Arbe i te r Ersteintrit te Ü b e r -
tritte 

alle deutsche aus l änd , alle deutsche a u s l ä n d . 

A k k o r d  25 .4 22.2 33.6 26.4 22 .0 34.4 22 .0 
lohn 
P r ä m i e n  14.6 16.7 9.4 11.9 14.1 8.0 24 .0 
l ohn 
Ze i t l ohn 60 .0 61.1 57 .0 61.6 63 .9 57 .6 54 .0 

N 452 324 128 352 227 125 100 

D i e A n g e h ö r i g e n der Kohor te ü b e n zu Beg inn auf 93 T ä t i g k e i t e n aus, die zu 
etwas mehr als z w e i Dr i t t e l i n der Fer t igung l iegen. Ebenso w ie i m Gesamt
betrieb werden hier einige T ä t i g k e i t e n eher von a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn aus
g e ü b t als von deutschen Arbe i te rn . T ä t i g k e i t e n i n der H ä r t e r e i und das W a 
schen von W e r k s t ü c k e n g e h ö r e n zu diesen T ä t i g k e i t e n , w i e auch das Bohren 
und das Drehen . D i e deutschen Arbe i te r s ind eher als Lagerarbeiter , als 
Monteure und als Kont ro l leure beschä f t ig t . D a z u k o m m e n noch T ä t i g k e i t e n 
w i e Schlosser, Stapler- oder Kranfahrer und T ä t i g k e i t e n i n der K ü c h e b z w . 
i m K a s i n o und Spezialqual if ikat ionen zur A u s ü b u n g der T ä t i g k e i t als E lek t ro 
niker . 

D i e v o m Betrieb ausgebildeten Arbe i te r s ind e r w a r t u n g s g e m ä ß eher bei den 
Monteuren , Schlossern, E lek t ron ike rn und Kont ro l l eu ren eingesetzt, aber 
auch eben zu einem hohen An te i l i m Akkordbe re i ch als Dreher , F r ä s e r oder 
B o h r e r . 3 7 D ies geht durchaus konform mit den Befunden des I A B , ü b e r die 
weiter oben berichtet wurde . 

37 Die drei ausländischen übernommenen Arbeiter sind als Monteure und als Kon
trolleur eingesetzt worden. 
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Tabelle 5.8: D i e wichtigsten T ä t i g k e i t s g r u p p e n in der Kohor te 1976-77 

alle Arbei ter Ersteintritte 
Ü b e r t r i t t e 

deutsche 
Arbe i te r 

a u s l ä n d . 
Arbe i te r 

deutsche 
Arbei te r 

a u s l ä n d . 
Arbe i te r 

Ü b e r t r i t t e 

Lagerarbeiter 22 3 22 3 
Dreher 23 20 12 20 11 

F r ä s e r 12 3 9 3 3 
Bohrer 14 15 12 15 2 

Schleifer 7 2 7 2 
H ä r t e r 9 13 7 13 2 

Monteur 73 14 38 12 37 
Wascher 9 14 9 14 

Kont ro l l eur 40 2 22 1 19 
Schlosser 15 10 5 

Elek t ron iker 8 2 6 
Fahrer (Stapler) 7 1 7 1 -
K ü c h e / K a s i n o 9 9 
Sonst. Tä t igke i t en 76 41 61 41 15 

Betrachtet man die Plazierungen der einzelnen Arbe i te r zu Beg inn ihrer T ä 
tigkeit in der Struktur des Betriebes (siehe Tabel le 5.9), so w i r d deut l ich, d a ß 
nahezu alle a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter i m Produktionsbereich anfangen, w ä h r e n d 
der A n t e i l der deutschen Arbei ter in diesem Bereich in etwa dem A n t e i l im 
Gesamtbetrieb zu der Zei t entspricht. B e i den Ü b e r t r i t t e n sind etwa drei 
Fünf te l i m Produktionsbereich tä t ig geworden, allerdings eher als bei den 
Ersteintri t ten in Bereichen, in denen die Abtei lungen durch gelernte Arbei ter 
dominiert werden. D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter hingegen sind eher in Produk
tionsabteilungen eingesetzt worden , in denen un- und angelernte Arbe i te r do
minieren. B e i m Servicebereich, bei dem der Ü b e r s i c h t l i c h k e i t wegen darauf 
verzichtet w i r d , in der Tabel le 5.9 noch nach der Dominanz zu untergliedern, 
w i r d deut l ich, d a ß deutsche Arbei te r eher in der Q u a l i t ä t s p r ü f u n g arbeiten, 
beide Gruppen aber eher im sonstigen Servicebereich a u ß e r h a l b der Fe r t i 
g u n g s u n t e r s t ü t z u n g arbeiten. Ausnahme sind hier wieder die Ü b e r t r i t t e , die 
zu etwa je einem Dri t te l in den drei Kategorien arbeiten. 
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Tabelle 5 .9 : Plazierung der Kohor te 1976-77 in der Struktur des Betr ie
bes 

alle Arbe i te r Ersteintritte Ü b e r t r i t t e 

alle deutsche a u s l ä n d . alle deutsche aus l änd . 
A r b . Arbei ter Arbe i te r A r b . Arbe i te r Arbei ter 

Fertigungs
bereich 68.1 59.1 90 .6 70.1 58.4 91.2 61 .0 

darunter 

U n - und A n 
gelernte 
dominant 77.2 71.2 87.1 82.9 78 .0 88.6 54.1 
Gelernte 
dominant 22.8 28.8 12.9 17.1 22 .0 11.4 45 .9 

Service
bereich 31.9 40 .9 9.4 29.9 41 .6 8.8 39 .0 

darunter 

Fert igungs
u n t e r s t ü t z u n g 18.8 18.9 16.7 13.3 12.8 18.2 33.3 
Q u a l i t ä t s 
p r ü f u n g 21 .5 22.7 8.3 16.2 18.1 35 .9 
al lgemeiner 
Service
bereich 59 .7 58.4 75 .0 70.5 69 .2 81.8 30.8 

D i e Beschreibung des Ist-Zustandes der Kohor te 1976-77 zu Beginn ihrer T ä 
tigkeit so l l abgeschlossen werden durch eine Dars te l lung der Z u - und A b 
g ä n g e der Ersteintritte i m Zei tver lauf , um einen E ind ruck von der Bewegung 
i n dieser Zeitspanne zu geben. In der A b b i l d u n g 5.2 s ind diese Bewegungen 
i m Ver l au f dargestellt. 
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A b b i l d u n g 5 .2: Z u - und A b g ä n g e der Ersteintritte 1976-77 in den einzel
nen Jahren und die A u s t r i t t s g r ü n d e (ohne Lehr l inge) 

a l le A r b e i t e r 
Ende 

1976-77 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984 1984 

. 
>g >g >g >g >g >g >g_>g 352 67 1 45 9 21 5 13 3 11 

a u s l ä n d i s c h e A r b e i t e r 

1976-77 1978 1979 

ß > g->g > 
ein aus je ja je ja je 

125 17 0 9 1 10 3 

G 2 
W 1 

U 4 
K 2 
A 6 
S 3 

3 
3 
1 
2 

3 

5 

Ende 
1980 1981 1982 1983 1984 1984 

g >g ,g 7g >g_,g 
je ja 

1 27 
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R = Erreichen der Altersgrenze 
G = Gesundheitliche Gründe 
W= Pflichtwehrdienst 
B = Berufsausbildung/Fortbildung 
U = Umzug/Auswanderung 

F = Familiäre Gründe 
K = Kündigung durch den Betrieb 
A = Probleme mit dem Arbeitsplatz 
S = Sonstige Gründe 

V o n den 352 Arbe i te rn zu Beg inn verblieben 166 Arbei ter bis zum Jahresende 
1984 i m Betr ieb. D e n 206 Betriebsaustritten stehen dabei 20 Wiedereintri t te 
g e g e n ü b e r , wobei 6 Wiedereintretende erneut ausscheiden, einer gar ein 
zweites M a l eintritt und ein drittes M a l den Betr ieb ve r l äß t . D i e Verb le iber 
quote be t r äg t 47 %. D i e A u s t r i t t s g r ü n d e spiegeln verschiedene En twick lungen 
wide r . Im Bereich des Z u g a n g s - A b g a n g s - K r e i s l a u f s 3 8 ist die Aufgabe des A r 
beitsplatzes aus gesundheitlichen und fami l i ä ren G r ü n d e n und aus Problemen 
i m Zusammenhang mit dem Arbei tsplatz dominant. Das ist al lerdings nur die 
eine Seite. Genauso wich t ig ist die K ü n d i g u n g durch den Betrieb in diesem 
Ze i t raum. 

Offensicht l ich konnten in diesem Zei t raum des beginnenden Aufschwungs 
Arbeitsplatzfehlbesetzungen aus den verschiedensten G r ü n d e n sowohl von 
Arbei tnehmer- als auch von Arbeitgeberseite "korr igier t" werden. Be i den 
A u s l ä n d e r n ü b e r w i e g e n die Probleme mit dem Arbei tspla tz , die anderen eben 
e r w ä h n t e n G r ü n d e und die K ü n d i g u n g durch den Arbei tgeber spielen bei die
ser Gruppe eine weit geringere R o l l e . 

Besonders deutlich w i r d die W i r k u n g der Abf indungen in den Jahren 1983 
und 1984. H i e r sind es vo r a l lem die A u s l ä n d e r , die das Angebot wahrneh
men. D i e Kategorie der sonstigen G r ü n d e als Sammelkategorie, hinter der 
s ich die u n z u v e r l ä s s i g e n Kategor ien der Va r i ab l e v e r b e r g e n , 3 9 zeigt w o h l 
ebenso E in f lü s se des Zugangs-Abgangs-Kreis laufs auf wie konjunkturelle E i n 
f lüs se , da ab dem Beginn der achtziger Jahre die B e s e t z u n g s h ä u f i g k e i t stark 
z u r ü c k g e h t . 

N o c h deutl icher k ö n n e n diese E in f lüsse an den A u s t r i t t s g r ü n d e n ü b e r die Ze i t 
i m gesamtbetrieblichen Rahmen gesehen werden, die hier zur Il lustration wie 
dergegeben werden sollen (siehe Tabel le 5.10). 

38 Der hier bis etwa 1978 reichen dürfte. 

39 Im wesentlichen fällt hierunter die Unzufriedenheit mit der Entlohnung und 
Schwierigkeiten mit Vorgesetzten und Kollegen. 
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T a b e l l e 5 .10: A u s t r i t t s g r ü n d e i m Gesamtbetrieb i m Querschnitt v o n 1976 
bis 1984 (in Prozent) 

1976 1977 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984 

Er re ichen der 
Altersgrenze 23.5 21.7 16.3 12.7 10.6 12.3 17.2 36.8 16.9 

Gesundheit l iche 
G r ü n d e 2.3 3.0 2.8 0.6 1.1 1.6 0 .6 0.4 0.1 
Pfl ichtwehrdienst 13.2 12.7 9.9 9.2 12.3 13.6 9 .9 3.5 4.2 
Berufsausbildung/ 
For tb i ldung 4 .0 1.9 2.5 4.1 4 .7 4 .9 8.3 3.3 1.7 
U m z u g / 
Auswanderung 16.6 13.9 14.5 8.6 7.8 9.0 11.1 38 .2 69.3 
F a m i l i ä r e G r ü n d e 7.3 6.4 11.0 8.6 6.4 5.4 7.6 0.6 0.3 
K ü n d i g u n g durch 
den Betrieb 12.9 8.6 10.6 10.8 10.9 9.5 11.5 2.7 0.9 
Probleme mit dem 
Arbei tsplatz 4 . 0 4 .9 3.9 4 .4 3.9 0.6 1.6 -
Sonstige G r ü n d e 16.2 26 .9 28.6 41 .0 42 .3 43.1 32 .2 14.5 6.6 

N 302 267 283 315 359 367 314 484 746 

A n den gesundheitl ichen und fami l i ä ren G r ü n d e n und an den Problemen mit 
dem Arbei tsplatz und auch in der Sammelkategorie kann der E i n f l u ß kon
junkturel ler Schwankungen besonders deutl ich gemacht werden . M i t dem 
R ü c k g a n g der Konjunktur 1981-82 gehen Betriebsaustritte mit diesen B e g r ü n 
dungen teilweise dramatisch z u r ü c k . Besonders gut kann man auch die W i r 
kung der Angebote z u m vorzei t igen Ruhestand und der A b f i n d u n g sehen, w o 
bei auffäll t , d a ß mit der Zunahme dieser W i r k u n g die K ü n d i g u n g e n durch den 
Betrieb erheblich z u r ü c k g e h e n . Offensicht l ich w i r d durch die beiden G r ü n d e 
auch ein T e i l der Arbe i te r zum Austr i t t bewogen, der sonst v ie l le icht g e k ü n 
digt worden w ä r e . A u c h k ö n n t e hier die expl iz i te Po l i t i k des Betriebes eine 
R o l l e spielen, in der sensiblen Phase der Personalredukt ion K ü n d i g u n g e n 
weitgehend zu vermeiden. 
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7. Die V e r w e n d u n g ereignisanalytischer M e t h o d e n bei der K o 

hortenanalyse 

D i e En twick lung von dynamischen Methoden und deren Verwendung bei der 
Ana lyse von Daten entsprechender Q u a l i t ä t ist noch nicht sehr lange zu be
obachten. E i n m a l h ä n g t dies mit der bisher mangelnden V e r f ü g b a r k e i t von 
entsprechenden Daten zusammen, zum anderen spielen s icher l ich auch Inter
essen der e in sch l äg ig be faß ten Statistiker, u m nicht zu sagen der "Zeitgeist" , 
an der E n t w i c k l u n g derartiger Methoden eine R o l l e . 

Jedenfalls ist festzustellen, d a ß i n den englischsprachigen L ä n d e r n zwar etwas 
f rüher als hierzulande, aber doch erst, gemessen an e i n s c h l ä g i g e n L e h r b ü 
chern, seit Beg inn der achtziger Jahre die Wei te ren twicklung des schon lange 
bekannten Sterbetafelansatzes begann ( in A u s w a h l : Ka lb f l e i s ch , Prentice 
1980; Co leman 1981; Lawless 1982; N e l s o n 1982; C o x , Oakes 1984; T u m a , 
Hannan 1984). In Deutschland ist erst seit etwa Mi t t e der achtziger Jahre eine 
ä h n l i c h e E n t w i c k l u n g festzustellen, w i e w o h l A n d r e ß (1982) schon zu B e g i n n 
des Jahrzehnts erfolgreich eine "Wiederbelebung" des Sterbetafelansatzes mit 
init i ierte (Diekmann, M i t t e r 1984a; A n d r e ß 1985; Blossfe ld u .a . 1986). 

Im folgenden sollen nur einige G r u n d z ü g e der Ana lyse von Ereignisdaten an
geführ t werden, es kann nicht Aufgabe sein, die Darstel lungen in den oben 
e r w ä h n t e n speziellen Monograph ien extensiv zu wiederholen. D i e Dars te l lung 
ist sehr vereinfacht und richtet s ich an den drei e r w ä h n t e n deutschen L e h r b ü 
chern aus. 

Voraussetzung für die Anwendung der Methoden s ind D a t e n s ä t z e , die es er
lauben, die Verwei ldauer i m Anfangszustand und einen eventuellen Ü b e r g a n g 
v o n einem Ausgangszustand in einen Endzustand aufzuzeichnen. Es kann von 
e inem absorbierenden Endzustand ausgegangen w e r d e n , 4 0 oder es k ö n n e n 
mehrere konkurrierende Z i e l z u s t ä n d e vorhanden sein, die auch in einer Se
quenz v o n Anfangs- und Z i e l z u s t ä n d e n eingenommen werden k ö n n e n . Das 
P r o b l e m der Ereignisanalyse ist, d a ß ein Ere ign i s , e in Wechse l des Zustan-
des, innerhalb des Beobachtungszeitraumes nicht unbedingt auftreten m u ß . 

40 Das ist z.B. als bekanntestes Beispiel der Tod einer Person. 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



Das he iß t , die Methoden zur Ana lyse solcher Daten m ü s s e n die Behandlung 
dieser sogenannten rechtszensierten F ä l l e v o r s e h e n . 4 1 

Grundlegend für die Ana lyse sind einige wicht ige Beziehungen, die schon aus 
der Sterbetafelanalyse hervorgehen. W i e oben bereits e r w ä h n t , s ind zwei 
Var i ab len interessant, die Zustandsraumvariable und die Ze i t (T) , die ver
streicht, bis e in Zustandswechsel , ein Ere ign i s , stattfindet. D i e Ü b e r l e b e n s 
funktion 

G(t) = P [ T > t] = 1 - F(t) 

gibt dabei die Wahrschein l ichkei t an, d a ß eine Person den Zei tpunkt t ohne 
Zustandswechsel , d .h . ohne Ere ign is erreicht. A n a l o g und k o m p l e m e n t ä r 
dazu ergibt s ich die Verte i lungsfunkt ion der Ankunftszei ten F( t ) . 

D i e Wahrscheinl ichkei tsdichtevertei lung der Ereigniszei ten ist die absolute 
Wahrsche in l ichkei t , d a ß in einem bestimmten Zei t in te rva l l e in Ere ign is ein
tritt (sie w i r d mit f(t) bezeichnet). F ü r die w e i t e r f ü h r e n d e Ana lyse wich t ig ist 
die Ü b e r g a n g s r a t e , die die bedingte Wahrschein l ichkei t für die Ne igung oder 
das R i s i k o z u m Zustandswechsel i n einem gegebenen sehr kle inen Zeit inter
va l l angibt, vorausgesetzt, d a ß die Episode bis zum Beg inn des Intervalls an
dauert. 

r(f) = l i m (P[t < T < t + delta t | T > t]) / delta t 
delta t - > 0 

E i n e sehr einleuchtende F o r m e l bringt die Ü b e r g a n g s r a t e 4 2 in Verb indung 
mi t der Ü b e r l e b e n s - und der Dichtefunkt ion. 

f(t) 
r(t) = 

G(t) 

41 Der Fall der linkszensierten Daten, wenn Prozesse vor dem Beobachtungszeitraum 
beginnen, wird hier ausgeklammert, zum einen fehlen entsprechende Analyseme
thoden weitgehend, und zum anderen tritt der Fall bei der anstehenden Kohorten
analyse nicht auf. 

42 Alternative Bezeichnungen sind Risiko, Wechselneigung, Mobilitätsrate oder Ha-
zardrate. 
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Interpretiert werden kann dies als die absolute H ä u f i g k e i t v o n Zustandswech-
seln bezogen auf die jewei l ige Menge der Analyseeinhei ten, die z u m gegebe
nen Zei t in te rva l l dem R i s i k o noch ausgesetzt s ind . 

Im Rahmen der Sterbetafelmethode oder des K a p l a n - M e i e r - S c h ä t z e r s lassen 
s ich a u ß e r ü b e r den V e r g l e i c h v o n Ü b e r l e b e n s f u n k t i o n e n einzelner Subpopu-
lationen keine Kovar ia ten i n die Ana lyse mit einbeziehen. Diese M ö g l i c h k e i t 
wurde ü b e r die E n t w i c k l u n g spezieller Regressionsmethoden geschaffen. A b 
h ä n g i g e Va r i ab l e i n diesen M o d e l l e n ist i n aller Regel die Ü b e r g a n g s r a t e , von 
der eine Regression auf eine Reihe von Kovar ia ten , die je nach Methode als 
z e i t u n a b h ä n g i g oder als z e i t a b h ä n g i g modell iert werden k ö n n e n , d u r c h g e f ü h r t 
werden kann. D i e M o d e l l e unterscheiden sich h a u p t s ä c h l i c h dar in , ob die z u 
grundeliegende F o r m der Z e i t a b h ä n g i g k e i t mit modell ier t w i r d , oder ob diese 
A b h ä n g i g k e i t als "black box" betrachtet und nicht analysiert w i r d . 

E i n Beisp ie l für die letzte F o r m ist die Cox-Regress ion , die mit H i l f e der 
Par t i a l -L ike l ihood-Methode P a r a m e t e r s c h ä t z u n g e n für Kovar i a t en z u l ä ß t . 
Voraussetzung für die Ignorierung der sogenannten Base l ine -Funkt ion , die die 
Z e i t a b h ä n g i g k e i t beinhaltet, ist die Annahme der G ü l t i g k e i t v o n Propor t iona
li tät i n der Z e i t a b h ä n g i g k e i t ü b e r alle Beobachtungen h inweg . B e i b e g r ü n d e t e r 
Ab lehnung einer allgemeinen Base l ine-Funkt ion kann innerhalb des C o x - M o -
delles für einzelne Schichten, auch Strata genannt, kontrol l ier t werden , um 
die P r o p o r t i o n a l i t ä t innerhalb der Schichten z u erreichen. M a n m u ß dann aber I 
auch von der Annahme identischer K o v a r i a t e n e i n f l ü s s e ausgehen. K a n n man | 
das nicht, bleibt nur, getrennte M o d e l l e für einzelne Subgruppen zu spezif i 
z ieren. I 

Das Bas ismodel l kann f o l g e n d e r m a ß e n dargestellt werden, wobe i deutl ich 
w i r d , d a ß die Effekte der Kovar ia ten mul t ip l ika t iv miteinander v e r k n ü p f t s ind 
(Basel ine-Funkt ion = r 0 ( t ) ) . 

r(t,x) •- r 0 ( t ) * e x p ( X ' ß ) 

W e i ß man g e n ü g e n d ü b e r den zugrundeliegenden P r o z e ß , um den z e i t a b h ä n 
gigen T e i l der G le i chung model l ieren zu k ö n n e n , so stehen die sogenannten 
parametrischen Regressionsmodelle zur V e r f ü g u n g , die expl iz i t einen gegebe
nen Zei tver lauf der Ris ikofunkt ion unterstellen, und die es auch erlauben, den 
E in f luß von Kovar ia ten zu bestimmen. Im Zuge der E n t w i c k l u n g der Me tho 
den haben s ich einige wenige M o d e l l e herauskristall isiert , die immer wieder 
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in angewandten Ana lysen auftauchen. Z u m T e i l r ü h r t dies s icher l ich daher, 
d a ß diese M o d e l l e i n weitverbreiteten Softwarepaketen vorhanden s ind , oder 
leicht einzubauen s ind, zum anderen ist die F lex ib i l i t ä t dieser M o d e l l e bei an
gemessener B e r ü c k s i c h t i g u n g empir ischer R i s i k o v e r l ä u f e entsprechend g r o ß . 

D i e g e b r ä u c h l i c h s t e n M o d e l l e s ind das E x p o n e n t i a l m o d e l l , 4 3 das W e i -
bu l lmode l l , das Gomper tzmodel l (auch i n der Gomper tz-Makeham-Var iante) 
und das log-logist ische M o d e l l . Le ide r haben die oben e r w ä h n t e n deutschen 
Autoren jewei ls eine eigene Nota t ion bei der Dars te l lung der M o d e l l e ver
wendet, so d a ß i m folgenden die Dars te l lung von Petersen (1986a und 1986b) 
weitgehend verwendet werden s o l l . D ies auch i m H i n b l i c k darauf, d a ß die 
von Petersen entwickelte Subroutine zu r S c h ä t z u n g v o n parametrischen R e 
gressionsmodellen in der Verwendung mit dem weit verbreiteten Programm
paket B M D P i n der folgenden empir ischen Ana ly se verwendet w i r d . 4 4 A u f 
die M ö g l i c h k e i t der Verwendung v o n Kovar ia ten w i r d i n der folgenden D a r 
stellung exp l iz i t geachtet. 

r(t) = e x p ( ß x ) 

r(t) = e x p ( ß x ) * exp(at) 

r(t) = [ e x p ( ß x ) ] a *a* t a _ 1 

[ e x p ( ß x ) ] « * a * taA 

r(t) = 
1 + ( e x p ( ß x ) ) a * t ° 

D i e M o d e l l e unterscheiden s ich i m Ver l au f der modell ierten Hazardrate. D i e 
Exponent ia lver te i lung geht von einem nicht z e i t a b h ä n g i g e n konstanten Ü b e r 
gangsr is iko aus. Das Gomper tzmodel l läßt entweder einen monoton steigen
den oder einen monoton fallenden V e r l a u f der Hazardrate z u , je nachdem, ob 
der Parameter et g r ö ß e r oder kleiner als N u l l ist. E i n e Besonderheit des G o m -

43 Dieses Modell wird meist als Basis- oder Nullmodell verwandt, da keine Zeitab
hängigkeit der Hazardrate vorliegt. 

44 Zu einer Beschreibung der Subroutine siehe Brüderl, Wallaschek 1988. 

E x p o n e n t i a l - M o d e l l : 

G o m p e r t z - M o d e l l : 

W e i b u l l - M o d e l l : 

Log- logis t isches M o d e l l : 
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pertzmodells besteht dar in , d a ß bei negativem a die K u r v e asymptotisch nicht 
unbedingt gegen N u l l gehen m u ß . Es kann also ein P r o z e ß modell ier t werden, 
bei dem unterstellt w i r d , d a ß m ö g l i c h e r w e i s e das untersuchte Ere ignis nie 
eintreten w i r d . 4 5 Das We ibu l imode l l kann monoton steigende, monoton 
fallende oder gleichbleibende Hazardraten b e r ü c k s i c h t i g e n , je nachdem, ob a 
g r ö ß e r , k le iner oder gle ich E ins i s t . 4 6 Das log-logist ische M o d e l l besitzt ne
ben der M ö g l i c h k e i t , monoton fallende Hazardraten zu model l ieren , die Be
sonderheit, auch nichtmonotone R i s i k e n abzubilden, die in F o r m eines umge
kehrt u - f ö r m i g e n Verlaufes dargestellt werden k ö n n e n . D e r Parameter a m u ß 
dabei g r ö ß e r als E in s sein. 

Ve rwendung finden k ö n n e n die dargestellten M o d e l l e im Rahmen der Analyse 
eines betrieblichen Arbeitsmarktes bei der Bes t immung der B e t r i e b s z u g e h ö 
rigkeitsdauer, b z w . bei der Mode l l i e rung der Ne igung (des R i s i k o s ) , den Be
trieb zu verlassen. E i n e andere A n w e n d u n g s m ö g l i c h k e i t bietet s ich bei der 
Ana lyse von Aufstiegsprozessen, vor al lem dann, wenn, wie i m vorliegenden 
F a l l , Informationen ü b e r Aufs t i egsp rozesse 4 7 für Akkordarbe i te r monatsweise 
vor l iegen . D i e Bes t immung der Verwei ldauer und das Ü b e r g a n g s r i s i k o ist 
also auf den Monat genau zu bestimmen. Geht man davon aus, d a ß die zu
grundeliegenden Prozesse ebenfalls einem monatl ichen Rhythmus unterliegen, 
dies zeigen die vorl iegenden Daten, so scheint die Ana lyse mit ereignisanaly
tischen Methoden geboten. 

45 Diekmann und Mitter führen als ein Beispiel die Modellierung von Scheidungs-
raten an. 

46 Im letzten Fall wird das Weibullmodell natürlich auf das Exponentialmodell redu
ziert. 

47 Diese können allerdings nur gemessen werden an Lohngruppenveränderungen. 
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VI. Das Ausmaß an betrieblicher Mobilität 

D e r Vermutung unterschiedlicher M o b i l i t ä t s p r o z e s s e und Kar r ie reen twick lun
gen bei deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn kann zuerst am besten durch 
die An a ly se der t a t säch l i ch feststellbaren M o b i l i t ä t nachgegangen werden. 
D ie s führt na tü r l i ch zu der Frage , welche M a ß e als Indikatoren für betr iebl i
che M o b i l i t ä t besonders geeignet s ind . 

Im ersten Abschni t t dieses Kapi te ls w i r d deshalb versucht, ü b e r eine D i skus 
s ion verschiedener M o b i l i t ä t s m a ß e zu einer E i n s c h ä t z u n g des A u s m a ß e s an 
M o b i l i t ä t i m vorl iegenden Betrieb zu gelangen. V o n besonderem Interesse 
w i r d dabei sein, w ie sich bei den beiden Gruppen der deutschen und a u s l ä n d i 
schen Arbei te r Unterschiede, oder auch Ä h n l i c h k e i t e n , i m M o b i l i t ä t s v e r h a l t e n 
aufzeigen lassen. Geht man v o n einer zunehmenden Integration a u s l ä n d i s c h e r 
Arbe i t e r i m Zuge einer betrieblichen Sozia l i sa t ion aus, d .h . werden Anfangs
unterschiede i n der Qua l i f ika t ion durch betriebliche Qual i f iz ie rung zunehmend 
ausgeglichen, so sollte dies ü b e r eine e r h ö h t e Mob i l i t ä t s l e i s t ung zu erzielen 
sein. Relevant werden hier M a ß e sein, die hierarchische Komponenten ent
halten. 

Danach w i r d versucht, anhand a u s g e w ä h l t e r Indikatoren das A u s m a ß v o n 
Karr ierebewegungen und -entwicklungen festzustellen. O b also s ich i m Laufe 
der Ze i t z . B . der Bruttolohnverdienst oder die Lohngruppeneinstufung unter
schiedl icher Gruppen aufeinanderzubewegt oder auseinanderdriftet. Das ge
stattet eine E i n s c h ä t z u n g , ob sich trotz unterschiedlicher Startbedingungen 
eine A b s c h w ä c h u n g oder eine V e r s t ä r k u n g der Anfangsdifferenzen ergeben 
hat. Geht man v o m entscheidenden E in f luß der innerbetrieblichen Sozia l i sa
t i on , hier vo r a l lem v o m Qual i f ika t ionszugewinn i m Sinne v o n betriebsspezi
fischer Qua l i f i z ie rung , und v o n der, zumindest anfangs, geringeren durch
schnit t l ichen Qual i f ika t ion a u s l ä n d i s c h e r Arbe i te r aus, so m u ß ein i m Laufe 
der Ze i t s ich verringernder Unterschied i n Status- und Lohnindika toren pro
gnostiziert werden. 

D i e folgende, recht a u s f ü h r l i c h e , aber gemessen an den M ö g l i c h k e i t e n immer 
noch reduzierte, Dars te l lung der Einzelbewegungen innerhalb des Betriebes 
w i r d na tü r l i ch an einigen Stellen sehr, v ie l le icht zu sehr, betriebsspezifisch 
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sein. Tro tzdem fiel die Entscheidung zugunsten der g e w ä h l t e n Dars te l lung, da 
interessant vo r a l lem die Darstel lung der Kombina t ionen von Bewegungs
merkmalen erschien und g r u n d s ä t z l i c h auch die betriebliche Stel lung der aus
l änd i s chen Arbe i te r ü b e r die M o b i l i t ä t s m u s t e r deutl ich gemacht werden kann. 

1. Die Bedeutung der Zeit bei der Datenabnahme - M o b i l i t ä t s 

unterschiede bei monatl icher u n d j ä h r l i c h e r Gl i ederung 

In weiten Te i l en dieses Kapi te ls werden M o b i l i t ä t s b e w e g u n g e n auf der Basis 
j äh r l i che r Daten berechnet. Das bedeutet, d a ß für jedes Beobachtungsjahr nur 
ein Datenpunkt vor l iegt , der zu einem bestimmten Stichmonat (hier: Dezem
ber) i n jedem Beobachtungsjahr gewonnen wurde . Diese j äh r l i che 
Bezugsbasis wurde häuf ig auch für die M a ß e g e w ä h l t , die g r u n d s ä t z l i c h auf 
monatlicher Basis vor l iegen , u m die Vergle ichbarkei t mi t anderen, nur einmal 
i m Jahr v e r f ü g b a r e n , Informationen zu g e w ä h r l e i s t e n . M a n m u ß sich 
allerdings d a r ü b e r i m klaren sein, d a ß es durch die V e r l ä n g e r u n g des 
Zei traums zwischen den erhobenen Datenpunkten i n der Regel zu einer 
U n t e r s c h ä t z u n g v o n M o b i l i t ä t s b e w e g u n g e n kommen w i r d . Dies so l l an zwei 
Beispie len auch g r ö ß e n m ä ß i g belegt werden. 

A l s erstes Be isp ie l w i r d der Wechse l i n der S t a m m a b t e i l u n g s z u g e h ö r i g k e i t 
dargestellt. D i e Informationen dazu l iegen i n F o r m der Lohnabrechnungsda
ten auf monatl icher Basis vo r . G r u n d s ä t z l i c h sollte es also m ö g l i c h sein, alle 
Abtei lungswechsel zu erfassen. Im V e r g l e i c h von monatl icher und j ä h r l i c h e r 
Gl iederung (siehe Tabel le 6.1) w i r d deut l ich, d a ß die t a t s äch l i che Wechse l 
neigung bei der Verwendung v o n Jahresdaten u m knapp e in Vie r t e l unter
schä tz t w i r d . 

A l l e rd ings w ä h r e n die nicht e r faß ten S t a m m a b t e i l u n g s z u g e h ö r i g k e i t e n i m 
Durchschnit t auch nur 3.9 Monate , so d a ß die wesentl ichen Z u g e h ö r i g k e i t e n 
zu einer Ab te i lung von der Dauer her auch mit den Jahresdaten ganz gut er
faßt werden k ö n n e n . 

Gravierender stellt s ich das P rob lem der U n t e r s c h ä t z u n g be i den Lohngrup
penwechseln. A l l e rd ings kann dies nur i l lustriert werden, da die Informatio
nen zur Lohngruppe aus den Lohnabrechnungsdaten nur für die Gruppe der 
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T a b e l l e 6 . 1 : G e g e n ü b e r s t e l l u n g der W e c h s e l h ä u f i g k e i t der Stammabtei
l u n g s z u g e h ö r i g k e i t i n j ä h r l i c h e r und monatl icher Gl iederung 

alle 
A r b . 

Ersteintritte 
Ü b e r t r i t t e alle 

A r b . alle 
A r b . 

deutsche 
Arbei te r 

a u s l ä n d . 
Arbe i te r 

Ü b e r t r i t t e 

J ä h r l i c h 
Z a h l der Wechse l 222 172 106 66 50 
i m <t> der Arbe i te r 1.5 1.5 1.5 1.4 1.7 

N 147 117 71 46 30 

M o n a t l i c h 
Z a h l der Wechse l 265 201 125 76 64 
i m 4> der Arbe i te r 1.7 1.7 1.7 1.6 2 .0 

N 153 121 72 49 32 

Akkordarbe i te r gewonnen werden k ö n n e n . D i e Ursache da fü r l iegt da r in , d a ß 
i n den Monatsdaten die Informationen zur Lohngruppe nicht direkt vorhanden 
s ind . Sie m ü s s e n v ie lmehr aus dem Lohnsatz und den e i n s c h l ä g i g e n Lohn ta 
feln erst recht m ü h s a m berechnet werden. U n d diese Berechnung läßt s ich nur 
für abgerechnete Akkordarbe i t d u r c h f ü h r e n , da nur für diese A r b e i t der 
Lohnsatz direkt i n die Lohntafeln ü b e r f ü h r b a r war . D i e gewonnenen Informa
tionen beziehen s ich zudem nur auf die Gesamtlohngruppe. In der Tabe l le 6.2 
s ind für die Akkordarbe i te r , die ü b e r den gesamten Beobachtungszeitraum i m 
Betrieb verbl ieben s ind , die je nach Zeitbasis unterschiedlichen W e c h s e l h ä u 
figkeiten dargestellt. 

D i e Gesamtlohngruppenbewegungen werden also i n diesem Be i sp ie l u m rund 
e in Dr i t t e l u n t e r s c h ä t z t bei j ä h r l i c h e r Sichtweise. P r o Arbe i te r ist dies g le ich
bedeutend mit etwa einem Lohngruppenwechsel weniger . D a bei monatl icher 
Gl iederung häu f ige r gewechselt w i r d (auch z . B . nach der Einarbei tungszei t an 
einer Maschine) , die Differenz zwischen Anfangs- und Endgesamtlohngruppe 
aber i m wesentl ichen festliegt und deshalb bei j ä h r l i c h e r Gl i ede rung die 
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"Schrit tweite" der V e r ä n d e r u n g e n auch g r ö ß e r sein m u ß , w i r d bei j äh r l i che r 
Datenabnahme die G r ö ß e der Gesamtlohngruppenschrit te ü b e r s c h ä t z t . Im 
vorl iegenden Beisp ie l bestanden bei j ä h r l i c h e r Sichtweise 22.4 % aller W e c h 
sel aus einer Differenz von einer Lohngruppe und mehr. Dies reduzierte sich 
bei monatl icher Erfassung auf 3.5 %. Das Ergebnis bedeutet auch, d a ß K a r 
riere i m Sinne von Gesamtlohngruppensteigerungen i n sehr kle inen Schr i t ten 1 

vor s ich geht. D e r typische Karr iereschri t t findet i n halben Gesamtlohngrup-
penschritten statt. 

T a b e l l e 6 .2 : G e g e n ü b e r s t e l l u n g der W e c h s e l h ä u f i g k e i t der Gesamtlohn-
gruppe i n j ä h r l i c h e r und monatl icher Gl iederung 

alle A k k o r d - deutsche A k k o r d - a u s l ä n d i s c h e 
arbeiter arbeiter Akkordarbei te r 

J ä h r l i c h 
Z a h l der Wechse l 147 80 67 
i m 0 pro Arbe i te r 2.5 2 .6 2.4 

M o n a t l i c h 

Z a h l der Wechse l 201 110 91 
i m <t> pro Arbe i te r 3.4 3.5 3.3 

N 59 31 28 

D i e vorstehende Darstel lung diente der I l lustrat ion, einmal u m auf die P ro 
bleme der Untererfassung aufmerksam zu machen, die bei j äh r l i che r Datenab
nahme auftreten, und zum anderen, u m die folgende Dars te l lung der M o b i l i 
t ä t s i n d i k a t o r e n , die wie die vorstehenden aus den Jahresinformationen gewon
nen wurden , entsprechend e i n s c h ä t z e n zu k ö n n e n . A u ß e r d e m macht sie deut
l i c h , d a ß bei der dynamischen Ana lyse m ö g l i c h s t kurze A b s t ä n d e zwischen 

1 Dies gilt zumindest für die Akkordarbeiter. Für die Lohnarbeiter insgesamt muß 
Vergleichbares angenommen werden. 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



den erhobenen Datenpunkten l iegen soll ten, u m die Gesamtheit v o n M o b i l i -
t ä t s - und Kar r ie reen twick lung erfassen zu k ö n n e n . 

2. Darstel lung der M o b i l i t ä t s h ä u f i g k e i t nach verschiedenen 

M a ß e n 

In e inem ersten Schrit t w i r d für alle als relevant betrachteten M a ß e das A u s 
m a ß an jeweils e r faß te r M o b i l i t ä t dargestellt und kommentier t . F ü r diese Dar 
stellung werden für die Arbei tnehmer , die w ä h r e n d der Beobachtungszeit i m 
Betr ieb verblieben w a r e n , 2 al le Ü b e r g a n g s m ö g l i c h k e i t e n untersucht. Konkre t 
wurden jeweils die ersten acht Jahre der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t a u s g e w ä h l t . 
F ü r jeden Arbei te r wurden die sieben Ü b e r g ä n g e (von Jahr 1 zu Jahr 2 , von 
Jahr 2 zu Jahr 3 usw.) daraufhin übe rp rü f t , ob eine V e r ä n d e r u n g i m j ewe i l i 
gen M o b i l i t ä t s i n d i k a t o r festzustellen w a r . 3 

D i e Tabel le 6.3 gibt die Ante i l e von V e r ä n d e r u n g e n gemessen an a l len m ö g l i 
chen V e r ä n d e r u n g e n wieder . 

B e i Betrachtung der Tabel le fällt auf, d a ß , ungeachtet der erhebl ichen Unter
schiede zwischen den einzelnen N a t i o n a l i t ä t e n g r u p p e n , i n fast a l len F ä l l e n die 
deutschen Arbei tnehmer g e g e n ü b e r den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i tnehmern die h ö 
heren Wechselquoten aufweisen. Das läßt s ich mi t der oben ange füh r t en 
These des v e r s t ä r k t e n " M o b i l i t ä t s b e d a r f e s " v o n A u s l ä n d e r n nicht vereinbaren. 
Ers t bei der Differenzierung nach einzelnen N a t i o n a l i t ä t e n gewinnt die These 
an P laus ib i l i t ä t . Besonders die i tal ienischen, aber auch, wenn auch i n weit 
s c h w ä c h e r e m M a ß e , die t ü r k i s c h e n Arbe i te r weisen meist eine M o b i l i t ä t s 
quote auf, die i n Rich tung Kompensa t ion oder Integration weis t . D ie s gi l t zu 
dem, wenn man die deutl ich geringere durchschnit t l iche Anfangsqual i f ika t ion 
dieser beiden Na t i ona l i t ä t en g e g e n ü b e r den jugoslawischen Arbe i t e rn b e r ü c k 
sichtigt. 

2 Das sind 238 von 452 Arbeitern. Die Abgänge im Jahre 1984 wurden als Verblei
ber gewertet, da zu allen Zeitpunkten Informationen vorhanden sind und der Ab
gang vorwiegend durch das Abfindungsangebot begründet war, also außerge
wöhnliche - externe - Gründe vorwiegend eine Rolle spielten. 

3 Insgesamt erhöht sich bei dieser Vorgehensweise die Zahl der untersuchten Fälle 
auf 1666 Übergänge (238 Arbeiter * 7 Übergangsmöglichkeiten). 
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T a b e l l e 6.3: An te i l e v o n Wechse ln an m ö g l i c h e n Ü b e r g ä n g e n bei ausge
w ä h l t e n Indikatoren nach Betriebsbereichen 

alle Ersteintrit te Ü b e r -
A r b . tritte 

alle deut- a u s l ä n d . Arbe i te r 
A r b . sche 

A r b . alle i ta l . j ug . t ü r k . 
A r b . A r b . A r b . A r b . 

-
Wechsel 12.3 11.9 12.7 10.7 16.3 7.7 11.4 14.0 
Prestigewert
wechsel 7.2 7.4 8.2 6.4 10.2 4 .4 7.4 6.0 

Aufs t ieg 4.7 5.0 5.3 4 .7 9.2 2.8 4 .9 3.4 

Abs t i eg 2.5 2.4 2 .9 1.8 1.0 1.7 2.5 2.6 
T ä t i g k e i t s 
gruppen
wechsel 6.0 6.1 6.8 5.2 9.2 2.8 5.3 5.7 

Abte i lungs
wechsel 12.6 12.3 12.8 11.6 11.2 9.3 14.3 13.7 
Bereichs
wechsel 4 .9 4 .4 6.2 2 .0 1.0 2.2 2.5 6.9 
Lohngruppen
wechsel 33.6 31 .9 35.5 27.1 28 .6 29.1 24 .9 40 .0 
Qual i f ika t ions
wechsel 1.5 1.6 0.9 2.5 5.1 0.0 3.3 1.3 

N 1666 1316 756 560 98 182 245 350 

D e r T ä t i g k e i t s w e c h s e l wurde definiert als Ä n d e r u n g bei der betr ieblichen T ä 
t igkeitsbezeichnung. Insgesamt waren 205 Wechse l ( = 12.3 % v o n al len 
m ö g l i c h e n Wechseln) zu registrieren. D i e für einen innerbetr ieblichen A r 
beitsmarkt klassische Kar r i e re v o m Maschinenarbei ter ü b e r den Spr inger z u m 
Eins te l le r ist i m Rahmen des Beobachtungszeitraums und der Kohor te nur v o n 
e inem, zudem a u s l ä n d i s c h e n , Arbe i te r realisiert worden . 
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Das A u s m a ß der Bewegungen w i r d al lerdings dadurch etwas relativiert , d a ß 
auch Bewegungen etwa v o m Spitzendreher z u m Automatendreher als Wechse l 
registriert wurden . Insgesamt allerdings spielen solche Bewegungen eine nicht 
a l l zu g r o ß e R o l l e . Bezogen auf den einzelnen Arbe i te r konnten bis zu vier 
T ä t i g k e i t s w e c h s e l beobachtet werden. D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e r haben den 
geringeren A n t e i l an Wechse ln . D i e einzelnen N a t i o n a l i t ä t e n unterscheiden 
s ich allerdings stark. D i e jugoslawischen Arbei ter nehmen hier eine Sonder
stellung e in mit dem geringsten Wechselantei l . W i e bereits e r w ä h n t , haben 
diese Arbe i te r eine h ö h e r e Qual i f ika t ion als die anderen A u s l ä n d e r . 

E i n Prestigewertwechsel ist immer dann gegeben, wenn s ich der Wer t des 
Prestigewertes bei einem T ä t i g k e i t s w e c h s e l ä n d e r t . 4 Das bedeutet, d a ß sich 
bei einem T ä t i g k e i t s w e c h s e l der Prestigewert ä n d e r n kann , aber nicht ä n d e r n 
m u ß . D a ß dies nur bei einem T e i l der T ä t i g k e i t s w e c h s e l der F a l l ist, zeigen 
die Ante i l swer te . D i e Prestigewerte s ind a u ß e r h a l b des betr ieblichen Rahmens 
anhand v o n r e p r ä s e n t a t i v e n Daten gewonnen worden , und geben deshalb nicht 
unbedingt die betriebliche Prestigeskala der T ä t i g k e i t e n wieder . Deshalb ist 
e in hoher A n t e i l an Abst iegen be im Prest igewertwechsel (etwa e in Dr i t te l a l 
ler Wechsel) festzustellen, der s ich nicht immer i n T ä t i g k e i t s g r u p p e n - oder 
L o h n g r u p p e n v e r ä n d e r u n g e n wiederf inden läßt . D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter 
haben niedrigere Wechselantei le (auch bei den Aufs t iegen und Abst iegen) , 
wobei die i tal ienischen Arbe i te r sowohl die anderen a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter , 
als auch die deutschen Arbei te r ü b e r f l ü g e l n . S ie haben einen h ö h e r e n A u f 
stiegsanteil und einen niedrigeren Abst iegsantei l . D i e deutschen Ersteintritte 
gewinnen bei Aufs t iegen durchschnit t l ich 10.6 Prestigewertpunkte und ver l ie
ren bei Abs t iegen durchschnit t l ich 12.5 Punkte. D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter 
gewinnen mit 15.7 Punkten bei Aufs t iegen mehr als die deutschen Arbe i te r , 
ver l ieren aber bei Abst iegen mit 14.3 Punkten auch mehr. 

D e r T ä t i g k e i t s g r u p p e n w e c h s e l bezieht s ich auf eine V e r ä n d e r u n g i n der T ä 
tigkeit gemessen i n den Kategor ien Hilfsarbei ter b z w . Werkhe l fe r , produkt i 
ver und unprodukt iver Arbe i te r , Spr inger , Eins te l ler und G r u p p e n f ü h r e r so
wie Tä t igke i t i n der K o n t r o l l e . D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r haben die geringe
ren Wechselantei le als die deutschen Arbe i te r . N u r die jugoslawischen A r 
beiter weisen etwa den gleichen A n t e i l auf. M i t Abs tand den geringsten 
A n t e i l haben die t ü r k i s c h e n Arbe i te r . 

4 Zur Beschreibung der Prozedur zur Gewinnung der Prestigewerte siehe Kapitel V, 
Abschnitt 3. 
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B e i etwas mehr als 10 % aller m ö g l i c h e n Wechse l war e in Abte i lungswechse l 
festzustellen. H i e r wurde als Wechse l sowohl e r faß t , wenn ein Arbe i t e r i n 
eine organisatorisch wie sachl ich mi t der Ursprungsabtei lung eng verwandte 
Ab te i lung wechselte, als auch, wenn eine Umorien t ie rung i n T ä t i g k e i t und 
Einsatzort erfolgte. A n den 210 e r f aß t en Wechse ln waren zu knapp 32 % 
a u s l ä n d i s c h e Arbe i t e r beteil igt . Bezogen auf die jewei l ige Basis ergibt s ich bei 
den deutschen Arbe i t e rn eine etwas h ö h e r e Wechselne igung, die nur v o n den 
t ü r k i s c h e n Arbe i t e rn i n etwa erreicht w i r d . N i m m t man den Bereichswechsel 
noch mi t h i n z u , der definiert ist als Wechse l zwischen dem Bere i ch der u n 
mittelbaren Fer t igung und dem Servicebereich oder umgekehrt , so w i r d k la r , 
d a ß die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r ü b e r w i e g e n d i m Fert igungsbereich b le iben und 
nur zu einem sehr geringen T e i l i n den Servicebereich ü b e r t r e t e n , w ä h r e n d 
bei den deutschen Arbe i t e rn etwa die Häl f te der Ü b e r t r i t t e jeweils i n den an
deren Bere i ch führ t . 

D i e Wechse l der Lohngruppe , die hier exemplar isch für Ä n d e r u n g e n der E i n 
stufung i n der L o h n - b z w . Statushierarchie stehen, haben eine sehr hohe F r e 
quenz. D e r M o b i l i t ä t s i n d i k a t o r "Lohngruppe" ist das M a ß mit dem eindeutig
sten Hierarchiebezug. 

D i e Gesamtlohngruppe, d ie eher für die Gesamtentlohnung steht, da h ier A r 
beitsplatzbelastungszulagen mit einbezogen s ind , und die mit der Lohngruppe 
ü b e r die e r w ä h n t e Belastungszulage i n Beziehung steht, ve r l äu f t i n a l ler Rege l 
bei e inem Wechse l i n gleicher Rich tung w ie die Lohngruppe . Z u e inem k l e i 
neren T e i l gibt es allerdings Besonderheiten, die zahlen- und vertei lungs
m ä ß i g nicht weiter ausge füh r t werden sol len . So kann bei einer E r h ö h u n g der 
Lohngruppe und einer Ve rminde rung der Belastungszulage eine Gesamtlohn
gruppe resultieren, die h ö h e r , g le ich oder niedriger ist als vo r dem Wechse l . 

D e r zweite F a l l einer i m Ext remfa l l g e g e n l ä u f i g e n E n t w i c k l u n g v o n L o h n 
gruppe und Gesamtlohngruppe ergibt s ich dann, wenn bei einer Ve rminde 
rung der Lohngruppe die Belastungszulage steigt. D i e resultierende Gesamt
lohngruppe kann ebenfalls h ö h e r , g l e i ch oder niedriger als vorher sein. 

D i e deutschen Arbe i t e r haben einen u m zehn Prozentpunkte h ö h e r e n A n t e i l 
v o n Lohngruppenwechseln als die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e r . Un te r diesen haben 
die t ü r k i s c h e n Arbe i te r einen etwas geringeren Wechselantei l als die anderen 
beiden a n g e f ü h r t e n Ethnien . V o n den Wechse ln insgesamt ist d ie ü b e r w i e 
gende Z a h l mit einer E r h ö h u n g der Lohngruppe verbunden. B e i den deut-
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schen Arbe i t e rn s ind etwas ü b e r 4 % aller Wechse l Abst iege , bei den aus län
dischen Arbe i t e rn sind es knapp 7 %. H i e r geht i n e inem T e i l der Fä l l e der 
Abs t ieg i n der Lohngruppe mit einer E r h ö h u n g der Arbeitsplatzbelastungszu
lage einher. 

D e r Qual i f ikat ionswechsel , der nach herrschender M e i n u n g am ehesten die 
Mobi l i t ä t ü b e r die i m Laufe der Ze i t betriebsspezifisch erworbene Qua l i f ika 
t ion a u s d r ü c k e n sollte, ist der Indikator mit den geringsten Wechselanteilen. 
Wechse l zwischen ungelernt, angelernt, gelernt, Eins te l le r und G r u p p e n f ü h r e r 
kommen nur i n 1.5 % aller m ö g l i c h e n Wechse l vor . Dies ist auch das einzige 
M a ß , bei dem die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r einen h ö h e r e n A n t e i l als die deut
schen Arbe i te r haben. Z u einem g r o ß e n T e i l ist dies den italienischen A r b e i 
tern geschuldet. D e r Haupttei l der Wechse l ver läuf t deshalb auch v o n unge
lernt zu angelernt (68 % ) . E i n geringer T e i l (8 %) wechselt v o m Ange le rn 
tenstatus i n den Gelerntenstatus. D i e ü b e r r a s c h e n d geringe W e c h s e l h ä u f i g k e i t 
bei der Qua l i f ika t ion läßt dieses M a ß als nicht besonders sensibel für die E r 
fassung v o n Mob i l i t ä t shäu f igke i t und -richtung erscheinen. 

3. Die K o m b i n a t i o n von M o b i l i t ä t s i n d i k a t o r e n 

B e i der Dars te l lung von einzelnen W e c h s e l h ä u f i g k e i t e n konnten Relat ionen 
zwischen verschiedenen M a ß e n nicht b e r ü c k s i c h t i g t werden. So kann es z . B . 
keinen Prestigewertwechsel ohne T ä t i g k e i t s w e c h s e l geben. Ebenso ist ein Be 
reichswechsel ohne Abtei lungswechsel nicht m ö g l i c h . 

U m die K o m b i n a t i o n s m ö g l i c h k e i t e n , und v o r a l lem auch die "realisierten" 
Kombina t ionen darzustellen, wurde die F o r m eines M o b i l i t ä t s b a u m e s ge
w ä h l t . B i s auf den Prestigewertwechsel und dem Wechse l in der T ä t i g k e i t s 
gruppe s ind alle M a ß e der Tabel le 6.3 da für a u s g e w ä h l t worden . F ü r die 
deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r w i r d jeweils e in eigener M o b i l i t ä t s 
baum dargestellt. D i e Zahlenangaben an den " Z w e i g e n " der B ä u m e sind P ro 
zentangaben, die sich auf das " N " des jewei l igen "Astes" be im T ä t i g k e i t s 
wechsel beziehen. 

Verg le ich t man die beiden Abb i ldungen 6.1 und 6.2 miteinander, so ist i n 
beiden F ä l l e n der erhebliche A n t e i l an " M o b i l i t ä t s r e s i s t e n z " bemerkenswert. 
B e i den deutschen Arbe i te rn bleiben zwe i Dr i t t e l (66.9 %) v o n al len W e c h 
s e l m ö g l i c h k e i t e n ohne Ere ign i s , bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbei te rn ist dies 
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sogar bei knapp drei V ie r t e l (74.6 %) aller W e c h s e l m ö g l i c h k e i t e n der F a l l . 
Daraus kann abgeleitet werden, d a ß M o b i l i t ä t s e r s c h e i n u n g e n i m Lohnbere ich 
auch bei B e r ü c k s i c h t i g u n g v o n L o h n g r u p p e n ä n d e r u n g e n ein relativ seltenes 
P h ä n o m e n s ind. D i e meisten Arbei te r bleiben auf ihre e inmal zugewiesene 
T ä t i g k e i t festgelegt und erfahren meist nur eine Verbesserung i n der 
Lohngruppe , und das nicht e inmal besonders häu f ig . 

M a n m u ß a u ß e r d e m feststellen, d a ß die B ä u m e der beiden G ruppen s ich nicht 
entsprechen. U n d zwar unterscheiden sie s ich ab den Z w e i g e n für den Q u a l i 
f ikationswechsel . N u r bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn treten gleichzei t ig 
Qual i f ikat ions- , Bereichs- , Abte i lungs- und T ä t i g k e i t s w e c h s e l auf. Das hat zur 
F o l g e , d a ß zusammen mit den e r w ä h n t e n Wechse ln Lohngruppenwechsel 
ebenso nur bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn vo rkommen . 

T ä t i g k e i t s - , Abte i lungs- und Bereichswechsel werden mit ü b e r 20 Prozent
punkten Differenz sehr v i e l häuf ige r von den deutschen Arbe i te rn vo l l zogen . 
D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r wechseln Tä t igke i t und Ab te i lung h ä u f i g e r ohne i n 
einen anderen Betriebsbereich ü b e r z u g e h e n , d .h . sie bleiben weitgehend i m 
Fert igungsbereich. D i e häu f igs t en Qual i f ikat ionswechsel bei den a u s l ä n d i 
schen Arbe i t e rn geschehen i n Verb indung mit e inem T ä t i g k e i t s w e c h s e l , aber 
ohne gleichzei t igen Abte i lungs- b z w . Bereichswechsel . Diese Aussage gil t 
zwar auch für die deutschen Arbe i te r , aber auf e inem niedrigeren N i v e a u . F ü r 
beide Gruppen gi l t , d a ß diese Qual i f ikat ionswechsel stets mi t e inem L o h n 
gruppenwechsel einhergehen. 

D i e häuf igs ten Lohngruppenwechsel treten bei den deutschen Arbe i t e rn ohne 
T ä t i g k e i t s - , Abte i lungs- , Bereichs- und Qual i f ikat ionswechsel auf. A m Z w e i t 
häuf igs ten s ind Lohngruppenwechsel mit T ä t i g k e i t s w e c h s e l , aber ohne A b 
teilungs-, Bereichs- und Qual i f ika t ionswechsel . B e i den a u s l ä n d i s c h e n A r b e i 
tern treten Lohngruppenwechsel am häuf igs t en zusammen mit T ä t i g k e i t s - und 
Abte i lungswechseln , aber ohne Bereichs- und Qual i f ikat ionswechsel auf. A n 
zweiter Stelle stehen hier Lohngruppenwechsel ohne einen anderen W e c h s e l . 

Deutsche Arbei te r erfahren auch ohne T ä t i g k e i t s - und Abte i lungswechse l Auf 
stiege, w ä h r e n d bei den A u s l ä n d e r n dies eher an einen Arbei tspla tzwechsel 
gekoppelt erscheint. D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r s ind eher an Bereichsgrenzen 
gebunden (sie bleiben i n der Fert igung!) , w ä h r e n d deutsche Arbe i t e r eher auf 
qualifiziertere A r b e i t s p l ä t z e des Servicebereiches gelangen. 
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A b b i l d u n g 6 . 1 : M o b i l i t ä t s b a u m der deutschen Arbe i te r , die i m Betr ieb 
verbl ieben (nur Ersteintritte) 

37.9 Qualifikations- j | 
I Wechsel Lohngruppen-

66.3 Bereichs- j n1 Wechsel 33.7 

2.1 
2.1 J r 

R = 96 33.7 
(= 100.01) 

Tätigkeits
wechsel 
(N = 756) 

4.9 Bereichs-
wechse] 

- Lohngruppen-
I n Wechsel 

Qualifikations-
- Wechsel 16.8 

I11
 K J l 

26.3 Lohngruppen-
1 Wechsel 9.5 

n1 

4.2 
4.2 Lohngruppen-

j |— ; — Wechsel 
Qualifikations-

- Wechsel _ 21.1 

29.5 Lohngruppen-
Ii1 Wechsel 8.4 

1.5 Qualifikations- _ 0.2 
Wechsel Jl 

n1 Lohngruppen-
1.5 Wechsel 1.3 

Abteilung 
- Wechsel 

1.1 
Qualifikations- j | 

- Wechsel Lohngruppen-
n1 Wechsel 2.3 

3.4 n1 

0.2 

0.2 Lohngruppen--

jj Wechsel 

Qualifikations- 28.0 
- Wechsel j l 
1 In Lohngruppen-

1 Wechsel 66.9 
94.9 n1 
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A b b i l d u n g 6 .2 : M o b i l i t ä t s b a u m der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e r , die i m B e 
trieb verbl ieben (nur Ersteintritte) 
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4. Ver le ihungen von A r b e i t e r n an andere Abte i lungen 

Stand bisher eher die Dars te l lung der M o b i l i t ä t i m untersuchten Betr ieb ü b e r 
a u s g e w ä h l t e M o b i l i t ä t s i n d i k a t o r e n (auch i n der Kombina t ion) i m Vorde r 
grund, so so l l i n diesem Abschni t t die A u s w i r k u n g v o n , meist kurzfr is t igen, 
Ver le ihungen v o n Arbe i t e rn an andere Abte i lungen i m Mi t te lpunkt der A n a 
lyse stehen. Dies ist eine F o r m v o n M o b i l i t ä t , die nicht i n Ü b e r g ä n g e n statt
findet, sondern immer nur h i n und wieder vorkommt , t rotzdem aber nicht 
ohne A u s w i r k u n g e n auf die Kar r i e re des einzelnen Arbei ters ble iben sollte. 

G r u n d s ä t z l i c h kann man Ver le ihungen unter zwe i Aspek ten sehen. E i n m a l 
bieten sie die M ö g l i c h k e i t , m ö g l i c h s t v ie le Arbe i t s ab l äu fe und A r b e i t s g e r ä t e 
kennenzulernen, resultieren also sch l i eß l i ch i n einem Z u g e w i n n an Erfahrung 
und Fer t igkei ten. Andererseits k ö n n e n sie v o n den Vorgesetzten der Arbe i te r 
da für genutzt werden, unbeliebte oder nicht ausreichend qualif izierte Arbe i te r 
"weiterzureichen". Das kann zwar auch z u einem Zuwachs an Erfahrung und 
Fer t igkei ten f ü h r e n , aber diese Arbe i te r werden es i n den neuen Abte i lungen 
vermut l ich entweder mit den schon vertrauten oder mit geringere Anforde 
rungen stellenden A r b e i t s p l ä t z e n zu tun bekommen. 

N a c h der Dars te l lung des A u s m a ß e s v o n Ver le ihungen werden Indikatoren für 
die Kar r i e re jeweils nach Betriebsbereichen und nach absoluten D u r c h 
schnittswerten für die ausgewiesenen Arbei tergruppen dargestellt. Z u s ä t z l i c h 
werden die Zugewinne i n den Karr iere indikatoren ausgewiesen. Diese M a ß e 
für Er fahrung, E r f o l g oder ganz einfach auch Anpassung an betriebliche E r 
fordernisse beziehen s ich auf verschiedenste Aspekte . D i e schon e r w ä h n t e 
Einsetzbarkeitsstufe ist eine v o m unmittelbaren Vorgesetzten, dem Meis te r , 
getroffene E i n s c h ä t z u n g h ins icht l ich der Gewandtheit und der Erfahrung i m 
U m g a n g mit verschiedensten Arbei t smi t te ln und -p l ä t zen . Zusammen mit den 
Indikatoren der Qua l i t ä t s l e i s t ung und der Verha l tens le i s tung 5 erlaubt dieser 
Indikator eine E i n s c h ä t z u n g d a r ü b e r , ob für einzelne Gruppen die V e r l e i h u n 
gen eher Erfahrungsgewinn oder "Abschiebebahnhof" darstellen. 

D i e Lohngruppe gibt eher einen Statusaspekt wieder , da die Einstufung eines 
Arbeitsplatzes ohne B e r ü c k s i c h t i g u n g v o n Belastungen hier i m Vorde rg rund 
steht. Was der einzelne Arbe i te r t a t säch l i ch i m Durchschni t t verdient hat, läßt 

5 Zur Definition siehe Kapitel V, Abschnitt 3. 
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s ich durch das Brat tomonatseinkommen a u s d r ü c k e n . In diesem M a ß sind alle 
Zahlungen des Betriebes an den einzelnen Arbe i t e r e r faß t worden . D a die 
N e t t o b e t r ä g e nicht bekannt s ind , und auch der Famil iens tand und die K i n d e r 
zahl der Arbe i t e r dem vorl iegenden Zahlenmater ia l nicht zu entnehmen s ind, 
w i r d der Bruttobetrag verwende t . 6 

T a b e l l e 6.4: A u s m a ß v o n Ver le ihungen der Lohnarbei ter an andere A b 
teilungen 

Ersteintrit te 
alle Übe r -
A r b . al le, deutsche a u s l ä n d i s c h e A r b . tritte 

A r b . Arbe i te r 
alle i ta l . jug . t ü r k . 
A r b . A r b . A r b . A r b . 

Insgesamt 78.6 77.7 72.2 85.0 92 .9 96 .2 74.3 82.0 
Fer t igung 88.0 87.3 89.4 85.5 92 .9 100.0 72.7 91.7 
Service 56 .9 47 .8 45 .2 -* 73.1 

N 238 188 108 80** 14 26 35 50 

zu geringe Fallzahl 
die Gesamtzahl aller ausländischen Arbeiter beinhaltet fünf Arbeiter mit 
"sonstigen" Nationalitäten 

D u r c h Ver le ihungen werden h a u p t s ä c h l i c h kurzfr is t ige E n g p ä s s e i n der P r o 
dukt ion wegen Krankhei t oder Terminknapphei t b e w ä l t i g t . D i e ü b e r w i e g e n d e 
Z a h l v o n Arbe i t e rn , die mindestens einmal an eine andere Ab te i lung verl iehen 
wurden (siehe Tabel le 6.4), ist deshalb i m Fert igungsbereich anzutreffen. B e i 
den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn , die insgesamt einen h ö h e r e n Ver le ihungsante i l 

6 Die aufgrund der Tarifverhandlungen im betreffenden Zeitraum regelmäßig jedes 
Jahr im Frühjahr erfolgten Lohnerhöhungen wurden nicht explizit herausgerech
net, da Vergleiche von Durchschnittsbeträgen nie zwischen verschiedenen Jahres
werten durchgeführt werden, und außerdem die Spannweite zwischen den 
erzielten Beträgen der einzelnen Arbeiter wegen des spezifischen Datenmaterials 
(Lohnarbeiter eines Betriebes) weitaus enger ist als gewöhnlich bei der Verwen
dung von für eine (National-)Gesellschaft repräsentativen Daten. 
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als die deutschen Arbe i te r aufweisen, ist al lerdings z u differenzieren. Im G e 
gensatz z u i tal ienischen und jugoslawischen Arbe i t e rn ist der A n t e i l v o n tü r 
kischen Arbe i t e rn , der an eine andere Ab te i l ung ver l iehen wurde , sehr v i e l 
geringer. 

Tabelle 6.5: Durchschni t t l iche A n z a h l und Dauer v o n V e r l e i h u n g e n 7 

Ersteintritte 
alle Uber -
A r b . a l le , deutsche a u s l ä n d i s c h e A r b . tritte 

A r b . Arbe i te r 
alle i t a l . jug . t ü r k . 
A r b . A r b . A r b . A r b . 

durchschnittl. 
Anzahl von 
Verleihungen 

Insgesamt 5.0 5.2 4 .9 5.5 3.2 7.8 4 .9 4 .4 

Fer t igung 5.9 5.7 5.7 5.7 3.2 8.1 5.1 6.3 
Service 2.3 2.4 2.4 - - 2.3 

durchschnittl. 
Dauer von 
Verleihungen 
( in Monaten) 

Insgesamt 1.8 1.8 1.7 1.9 2 .0 1.8 2 .0 2 .0 
Fer t igung 1.9 1.9 1.8 1.9 2 .0 1.7 2.1 2.2 
Service 1.6 1.4 1.3 1.8 

N 187 146 78 68** 13 25 26 41 

zu geringe Fallzahl 
die Gesamtzahl aller ausländischen Arbeiter beinhaltet vier Arbeiter mit 
"sonstigen" Nationalitäten 

7 Datenbasis sind hier alle Arbeiter mit mindestens einer Verleihung. 
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In bezug auf die durchschnit t l iche A n z a h l v o n Ver le ihungen i m Ver laufe der 
Kar r i e r e weisen deutsche und a u s l ä n d i s c h e Arbe i te r i m Fert igungsbereich 
g le ich vie le Ver le ihungen auf (siehe Tabel le 6.5) . A l l e rd ings haben die hoch
qual if izier ten jugoslawischen Arbe i te r hier den h ö c h s t e n Wer t aufzuweisen, 
was eine häu f ige re und flexiblere B e w ä l t i g u n g von aktuellen Produktionseng
p ä s s e n durch diese Gruppe von Arbe i t e rn vermuten läßt . 

B e i der durchschnit t l ichen Dauer v o n Ver le ihungen ergeben s ich nicht so 
g r o ß e Unterschiede. Im Fert igungsbereich s ind die Ver le ihungen l änge r als 
i m Servicebereich. A l l e r d i n g s s ind die ü b e r n o m m e n e n Arbei te r sowohl i m 
Fer t igungs- als auch i m Servicebereich mi t den h ö c h s t e n Wer ten vertreten, 
ohne d a ß s ich die Rela t ion zwischen den Betriebsbereichen ä n d e r n w ü r d e . 
Auf fä l l ig ist bei den A u s l ä n d e r n , d a ß italienische und t ü r k i s c h e Arbei ter 
l ä n g e r verl iehen werden als die jugoslawischen Arbei te r . Offensichtl ich 
k ö n n e n die Jugoslawen wegen ihrer Grundqual i f ika t ion häu f ige r und 
kurzfr is t iger eingesetzt werden, wenn ein aktueller E n g p a ß b e w ä l t i g t werden 
m u ß , w ä h r e n d die i talienischen und t ü r k i s c h e n Arbei te r seltener akute und 
kurzfr is t ige P r o d u k t i o n s l ü c k e n s ch l i eßen m ü s s e n . 

D i e Mus te r der Ver le ihungen für dre i Gruppen v o n Arbe i te rn zeigt die A b b i l 
dung 6 . 3 . 8 F ü r die deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Ersteintritte und für die 
ü b e r n o m m e n e n deutschen Arbei te r sind getrennt die einzelnen Ver le ihepiso
den dargestellt. Innerhalb der Gruppen s ind die Arbe i te r so angeordnet, d a ß 
diejenigen mi t der h ö c h s t e n Gesamtverleihdauer zuerst (von unten her gese
hen) aufgetragen s ind . 

V o n der Ver te i lung her gesehen treten bei den deutschen Arbe i te rn V e r l e i 
hungen häu f ige r i n der ersten Häl f te der beobachteten B e s c h ä f t i g u n g s d a u e r 
auf. B e i den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn ist zu B e g i n n der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t 
eine H ä u f u n g festzustellen. N a c h einem R ü c k g a n g etwa bei einem Dr i t t e l der 
beobachteten Ze i t findet der Haupttei l der Ver le ihungen der a u s l ä n d i s c h e n 
Arbe i t e r i n der zweiten Häl f te der Beobachtungszeit statt. 

Offensicht l ich werden hier i m Laufe der betr ieblichen Qual i f ika t ion von den 
a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn Funkt ionen i n bezug auf die B e w ä l t i g u n g von P ro 
d u k t i o n s e n g p ä s s e n und f lexibler E in sa t z f äh igke i t ü b e r n o m m e n , die zu Beginn 

8 Für jeden Arbeiter ist auf der Y-Achse eine Zeile reserviert, auf der alle Verlei
hungen des betreffenden Arbeiters aufgetragen worden sind. 
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der T ä t i g k e i t aufgrund der besseren Anfangsqual i f ikat ion den deutschen A r 
beitern vorbehalten waren. 

Abbildung 6.3: Ver le ihmuster der i m Betrieb verbleibenden Arbei ter 

mitte 
ausländische Ersteintritte 
deutsche Ersteintritte 
übernommene Arbeiter 

N a c h der Dars te l lung des Umfanges von Ver le ihungen so l l jetzt übe rp rü f t 
werden, ob Ver le ihungen einen E in f luß z . B . auf den erreichten Status bzw. 
die erreichte Lohngruppe , die F lex ib i l i t ä t bei der Einsetzbarkei t oder den 
Bruttoverdienst hat. 

In den folgenden Tabel len werden deshalb die erreichten Wer te am Ende der 
Beobachtungszeit dargestellt, um eventuelle A u s w i r k u n g e n von Ver le ihungen 
auf die erreichten Wer te dokumentieren zu k ö n n e n . A l l e r d i n g s ist das Kr i t e -
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r i u m z u g e g e b e n e r m a ß e n nur e in recht grobes M a ß , da nur zwischen 
"verl iehen" und "nicht verl iehen" unterschieden w i r d . 

D i e Einsetzbarkeit in der Beur te i lung der Meis te r ist bei deutschen und aus
l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn am Ende der Beobachtungszeit etwa g le ich . N u r die tü r 
k ischen Arbei te r s ind etwas schlechter beurteilt worden (siehe Tabel le 6.6) . In 
der Fer t igung ist sowohl bei den deutschen als auch bei den a u s l ä n d i s c h e n 
Arbe i te rn eine niedrigere Beur te i lung festzustellen, wenn keine Ver le ihungen 
an andere Abte i lungen zu registrieren waren. H i e r w i r d w o h l der Erfahrungs
gewinn sichtbar, der ü b e r das Kennenlernen von neuen A r b e i t s p l ä t z e n und -
g e r ä t e n stattfindet. A u s dem Z u g e w i n n i n der Beurtei lung der Einsetzbarkeit 
w i r d deut l ich, d a ß insgesamt die a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r einen g r ö ß e r e n 
Sprung i n der Beurtei lung getan haben als die deutschen Arbe i te r . 

A l l e rd ings gi l t dies für den Fert igungsbereich nicht. D i e Z u w ä c h s e sind hier 
i n etwa g le ich . Genere l l s ind die Z u w ä c h s e i m Servicebereich geringer als i m 
Fert igungsbereich. Ausnahme sind hier die ü b e r g e t r e t e n e n Arbe i t e r . B i s auf 
den Servicebereich s ind die Z u w ä c h s e sowohl bei den deutschen als auch bei 
den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn h ö h e r , wenn mindestens eine Ve r l e ihung vor l ag . 

B e i der Beurte i lung der Qua l i t ä t s l e i s t ung (siehe Tabel le 6.7) ist nur der T rend 
festzustellen, da die Anfangswerte erst i m Jahre 1979 fixiert werden konnten. 
D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r haben die etwas geringeren Wer te als die deut
schen Arbei te r aufzuweisen. B e i m Z u g e w i n n i n der Beur te i lung der Q u a l i 
t ä t s l e i s tung haben die a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r i m Fert igungsbereich die h ö h e 
ren Zugewinne als die deutschen Arbe i te r . Dabe i weisen die t ü r k i s c h e n A r 
beiter generell den h ö c h s t e n Z u g e w i n n auf. 

B e i der Beurte i lung der Verhaltensleistung (siehe Tabel le 6.8) s ind ebenfalls 
Unterschiede zwischen deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn festzustellen. 
D i e deutschen Arbei te r weisen auch hier die h ö h e r e n Wer te auf. Auffä l l ig ist, 
d a ß die v o m Betr ieb ü b e r n o m m e n e n Arbei te r i m Servicebereich z u m T e i l 
niedrigere Werte haben als die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r . Das mag aber mit e i 
nem anderen M a ß s t a b z u s a m m e n h ä n g e n , der in diesem Bere ich an hochqual i 
fizierte Arbe i t angelegt w i r d . A u c h hier s ind die Wer te niedriger , wenn keine 
Ve r l e ihung zu registrieren ist. Im Z u g e w i n n gibt es keine g r o ß e n Unter
schiede zwischen deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn . 
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Tabelle 6.6: Beurtei lung der Einsetzbarkeit am Ende der Beobachtungs
zeit 

Ersteintritte 
alle Übe r -
A r b . al le, deutsche a u s l ä n d i s c h e A r b . tritte 

A r b . Arbe i te r 

Einsetzbarkeit 
Insgesamt 4.8 4.8 4 .9 4.8 4 .9 4.9 4.6 4.9 

Fer t igung 4.8 4.8 4.8 4 * 7 4.9 4.8 4.6 5.0 
Service 4.9 5.0 4 .9 - 4.8 
Wenn Verleihung 
Insgesamt 4 .9 4.8 4 .9 4.8 5.0 4.8 4.7 4 .9 
Fer t igung 4.9 4.8 4 .9 4 .8 5 .0 4.8 4 .6 5.0 
Service 4.9 4 .9 4 .8 4.8 

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 4.8 4.8 4 .9 4.5 - 4.8 
Fer t igung 4.5 4 .4 4 .4 4.5 
Service 4 .9 5.0 5.0 - - 4.7 

Zugewinn 
Insgesamt 1.7 1.8 1.7 2 .0 1.9 2 .0 1.9 1.3 

Fer t igung 1.8 1.9 2 .0 1.9 1.9 2 .0 1.8 1.2 
Service 1.4 1.5 1.4 - - 1.4 
Wenn Verleihung 
Insgesamt 1.8 1.9 1.8 2 .0 2 .0 2.1 2 .0 1.2 
Fer t igung 1.9 2 .0 2 .0 2 .0 2 .0 2 .0 1.9 1.2 
Service 1.4 1.5 1.2 - - 1.3 

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 1.6 1.6 1.6 1.5 1.6 
Fer t igung 1.6 1.6 1.7 1.5 -
Service 1.5 1.5 1.6 - 1.6 

N 238 188 108 80** 14 26 35 50 
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T a b e l l e 6 .7 : Beur te i lung der Qua l i t ä t s l e i s t ung am Ende der Beobach
tungszeit 

Ersteintritte 
alle Uber -
A r b . a l le , deutsche a u s l ä n d i s c h e A r b . tritte 

A r b . Arbei ter 
alle i ta l . jug . t ü r k . 
A r b . A r b . A r b . A r b . 

Q u a l i t ä t s l e i s t u n g 
Insgesamt 5.3 5.3 5.4 5.1 5.0 5.2 5.1 5.3 

Fer t igung 5.3 5.3 5.4 5.1 5.0 5.3 5.1 5.4 
Service 5.3 5.4 5.5 5.2 
Wenn Verleihung 
Insgesamt 5.3 5.3 5.4 5.2 5.1 5.2 5.1 5.2 
Fer t igung 5.3 5.3 5.4 5.2 5.1 5.3 5.2 5.3 
Service 5.2 5.4 5.5 - 5.1 

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 5.3 5.3 5.4 5.0 5.4 
Fer t igung 5.2 5.1 5.1 5.0 -
Service 5.5 5.5 5.5 5.3 

Zugewinn 
Insgesamt 0.7 0.7 0.7 0.8 0.8 0 .6 0 .9 0.7 

Fer t igung 0.7 0.7 0.7 0.8 0.8 0.6 0 .9 0.7 
Service 0.7 0.7 0.7 - 0.8 
Wenn Verleihung 
Insgesamt 0.7 0.7 0.7 0.8 0.8 0.6 1.0 0.7 
Fer t igung 0.7 0.8 0.7 0.8 0.8 0.6 1.0 0.6 
Service 0.6 0.5 0.5 - 0.7 

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 0.8 0.7 0.7 0.8 1.0 
Fer t igung 0.7 0.6 0.4 0.7 
Service 0.9 0.8 0.8 1.0 

N 238 188 108 80** 14 26 35 50 

zu geringe Fallzahl 
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Tabelle 6 .8 : Beur te i lung der Verhaltensleistung am Ende der Beobach
tungszeit (Anfangswerte erst ab 1979 vorhanden) 

Ersteintrit te 
alle Uber -
A r b . a l le , deutsche a u s l ä n d i s c h e A r b . tritte 

A r b . Arbe i te r 
alle i ta l . jug . t ü r k . 
A r b . A r b . A r b . A r b . 

Verhaltensleistung 
Insgesamt 4 .9 4 .9 5.0 4 .8 4 .6 4.9 4.8 4 .9 

Fer t igung 5.0 4 .9 5.1 4 .8 4 .6 4 .9 4 .8 5.1 
Service 4 .9 5 .0 5.0 4 .7 
Wenn Verleihung 
Insgesamt 5.0 5.0 5.1 4.8 4.7 4 .9 4 .9 4 .9 
Fer t igung 5.0 5.0 5.1 4 .8 4 .7 4 .9 4 .8 5.1 
Service 4.8 5.0 5.0 4 .6 

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 4.8 4 .8 4.9 4 .6 4.8 
Fer t igung 4.7 4 .7 4 .9 4 .6 -
Service 4 .9 4 .9 4.9 - - 4.7 

Zugewinn 
Insgesamt 0.7 0.7 0.7 0 .7 0.7 0.7 0.8 0 .6 

Fer t igung 0.8 0.8 0.9 0.7 0.7 0.7 0.8 0.8 
Service 0.6 0.6 0.5 - 0.5 
Wenn Verleihung 
Insgesamt 0.8 0.8 0.8 0.8 0.7 0.6 1.0 0.6 
Fer t igung 0.8 0.8 0.9 0.8 0.7 0.7 0.9 0.8 
Service 0.6 0.6 0.6 0.5 

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 0.6 0.5 0.6 0.4 0.7 
Fer t igung 0.6 0.6 0.9 0.4 
Service 0.6 0.5 0.5 0.7 

N 238 188 108 80** 14 26 35 50 
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Tabelle 6.9: Lohngruppe am Ende der Beobachtungszeit 

Ersteintritte 
alle Ü b e r -
A r b . alle, deutsche a u s l ä n d i s c h e A r b . tritte 

A r b . Arbe i te r 
alle i ta l . jug . t ü r k . 
A r b . A r b . A r b . A r b . 

Lohngruppe 
Insgesamt 6.3 6.0 6.4 5.4 5.3 5.8 5.1 7.5 

Fer t igung 6.1 5.9 6.5 5.5 5.3 5.8 5.2 7.2 
Service 6.8 6.3 6.4 7.7 
Wenn Verleihung 
Insgesamt 6.3 6.0 6.4 5.5 5.4 5.7 5.3 7.4 
Fer t igung 6.2 6.0 6.5 5.6 5.4 5.8 5.3 7.2 
Service 6.8 6.1 6.4 - 7.7 

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 6.3 6.0 6.4 5.0 - - 7.6 
Fer t igung 5.7 5.5 6.5 4 .9 -
Service 6.7 6.4 6.4 - 7.6 

Zugewinn 
Insgesamt 1.5 1.5 1.7 1.2 1.4 1.2 1.1 1.7 

Fer t igung 1.5 1.5 1.9 1.2 1.4 1.2 1.2 1.5 
Service 1.5 1.3 1.4 - 1.9 
Wenn Verleihung 
Insgesamt 1.5 1.5 1.7 1.3 1.5 1.2 1.3 1.7 
Fer t igung 1.5 1.5 1.8 1.3 1.5 1.2 1.3 1.5 
Service 1.6 1.2 1.3 - - 1.9 

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 1.5 1.4 1.6 0.9 - 1.7 
Fer t igung 1.4 1.4 2.3 0.9 -
Service 1.5 1.4 1.4 1.9 

N 238 188 108 80** 14 26 35 50 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



Tabelle 6.10: Brut to lohneinkommen am Ende der Beobachtungszeit in D M 
(nur Ersteintritte) 

alle 
A r b . 

deutsche 
Arbei te r 

alle 
A r b . 

a u s l ä n d i s c h e A r b . 

i ta l . j u g . 
A r b . A r b . 

t ü r k . 
A r b . 

Bruttolohn 
Insgesamt 3,546 3,531 3,566 3,468 3,652 3,481 

Fer t igung 3,587 3,617 3,562 3,468 3,653 3,471 
Service 3,418 3,396 . * 

Wenn Verleihung 
Insgesamt 3,614 3,602 3,629 3,518 3,661 3,621 
Fer t igung 3,627 3,629 3,624 3,518 3,653 3,619 
Service 3,543 3,516 - -

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 3,308 3,347 3,209 - -
Fer t igung 3,315 3,510 3,191 -
Service 3,302 3,298 -

Zugewinn 
Insgesamt 1,697 1,706 1,684 1,724 1,690 1,615 

Fert igung 1,694 1,721 1,671 1,724 1,677 1,590 
Service 1,703 1,682 -
Wenn Verleihung 
Insgesamt 1,743 1,754 1,731 1,718 1,698 1,762 
Fer t igung 1,727 1,741 1,714 1,718 1,677 1,739 
Service 1,834 1,794 

Wenn keine Ver l . 
Insgesamt 1,535 1,579 1,424 
Fer t igung 1,469 1,548 1,418 -
Service 1,585 1,589 -

N 188 108 80** 14 26 35 

zu geringe Fallzahl 
die Gesamtzahl aller ausländischen Arbeiter beinhaltet fünf Arbeiter mit 
"sonstigen" Nationalitäten 

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



W i e sieht es nun mit dem Ertrag der T ä t i g k e i t , dem erreichten Status inner
halb der betrieblichen Hierarchie b z w . mit dem erzielten Brut toeinkommen 
aus? 

Genere l l ist i n bezug auf die Lohngruppe zu sagen, d a ß sich am Ende der Be
obachtungszeit zwischen deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn e in Unter
schied von einer Lohngruppe ergibt. Das mag Momente der unterschiedlichen 
Anfangsqual i f ikat ion beinhalten, aber es ist zu registrieren, d a ß sich auch ein 
unterschiedlicher Z u g e w i n n ausweisen läßt . D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r haben 
nicht nur mit einer niedrigeren Lohngruppe angefangen, sie haben auch den 
niedrigeren Z u g e w i n n zu verkraften (siehe Tabel le 6.9) . Unter den a u s l ä n d i 
schen Arbe i te rn haben die jugoslawischen Arbei te r die h ö c h s t e Lohngruppe . 
D a sie i m Z u g e w i n n i m Durchschnit t l iegen, w i r d k lar , d a ß sie von vornher
e in an A r b e i t s p l ä t z e n mit h ö h e r e n Qualif ikationsanforderungen beschäf t ig t 
waren . D i e v o m Betrieb aus der Leh re ü b e r n o m m e n e n Arbei te r haben durch
schnit t l ich die h ö c h s t e Lohngruppe erreicht. D i e qualif izierteren A r b e i t s p l ä t z e 
werden offensichtlich bei dieser Gruppe i m Servicebereich eingenommen. 

D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r , die nie an eine andere Ab te i lung ausgeliehen 
wurden , haben ü b e r eine halbe Lohngruppe weniger als die K o l l e g e n , die 
ausgeliehen wurden . A l l e rd ings s ind hier die Zugewinne noch zu b e r ü c k s i c h 
t igen. W ä h r e n d bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn , die nie verl iehen wurden , z u 
einem niedrigeren Lohngruppenwert am Ende auch ein niedrigerer Z u g e w i n n 
kommt - die nie verl iehen wurden , haben auch auf einem niedrigeren N i v e a u 
angefangen - haben die deutschen Arbe i t e r , die nie verl iehen wurden , zwar 
den gleichen Wer t bei der Lohngruppe i m Verg l e i ch zu den verl iehenen K o l 
legen, aber der Z u g e w i n n ist bei ihnen u m eine halbe Lohngruppe h ö h e r . U m 
diese halbe Lohngruppe niedriger haben die deutschen Arbe i te r ohne V e r l e i 
hungen angefangen. 

Im H i n b l i c k auf die Lohngruppe ist also festzustellen, d a ß a u s l ä n d i s c h e A r 
beiter mi t Ver le ihungen eine h ö h e r e Lohngruppe erreichten als ohne V e r l e i 
hungen. Dies ist bei den deutschen Arbe i te rn offenbar nicht so. D i e deutschen 
Arbei te r i m Fert igungsbereich ohne Ver le ihungen haben aber einen h ö h e r e n 
Zuwachs aufzuweisen als die K o l l e g e n mit Ver le ihungen . Offensicht l ich k ö n 
nen a u s l ä n d i s c h e Arbei ter die Zei ten der Ver le ihungen für einen Zuwachs an 
Erfahrung und F lex ib i l i t ä t nutzen. B e i den deutschen Arbe i t e rn in der Fer t i 
gung scheinen sich Elemente von Erfahrungsgewinn und "Absch iebung" zu 
mischen. D i e deutschen Arbe i te r , die verl iehen wurden , waren zwar zu Be -
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ginn ihrer Tä t igke i t an etwas qualifizierteren A r b e i t s p l ä t z e n als ihre Ko l l egen , 
die nicht verl iehen wurden , eingesetzt, aber sie konnten die Ze i t der V e r l e i 
hung offenbar nicht zu einem Erfahrungsgewinn, der s ich auch i n der L o h n 
gruppe niederschlagen konnte, n u t z e n . 9 

Z u m A b s c h l u ß dieser Dars te l lung sol l dem Ein f luß von Ver le ihungen auf die 
t a t s äch l i che Ent lohnung nachgegangen werden. Insgesamt gesehen haben die 
a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter einen etwas h ö h e r e n Durchschnit tsverdienst als die 
deutschen Arbei te r . Sieht man s ich die Tabel le 6.10 an, w i r d deut l ich , d a ß die 
niedrigen Verdienste der deutschen Arbei te r auf A r b e i t s p l ä t z e n i m Servicebe
reich dafür verantwort l ich s ind. 

D i e jugoslawischen Arbei te r haben insgesamt gesehen das h ö c h s t e E i n k o m 
men. D i e i talienischen und die t ü r k i s c h e n Arbe i te r l iegen etwa gleichauf, aber 
doch etwa u m 200 D M darunter. D i e deutschen Arbei te r haben insgesamt den 
h ö h e r e n Z u g e w i n n . Unte r den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn haben die italienischen 
Arbei te r die h ö c h s t e n Zugewinne aufzuweisen. Sie s ind sogar auch etwas h ö 
her als die der deutschen Arbe i te r . D i e t ü r k i s c h e n Arbe i te r haben nicht nur 
die geringsten Monatse inkommen i m Fert igungsbereich, sie haben auch die 
geringsten Zugewinne ü b e r die Ze i t erfahren. 

S o w o h l die deutschen, als auch die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r haben bei V o r l i e 
gen mindestens einer V e r l e i h u n g das h ö h e r e E i n k o m m e n und auch die h ö h e 
ren Z u w ä c h s e . F ü r die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r gi l t dies aber i n s t ä r k e r e m 
M a ß e . Ver le ihungen k ö n n e n also von beiden Arbei tergruppen dazu genutzt 
werden, u m einen h ö h e r e n Verdiens t und auch h ö h e r e Z u w ä c h s e dabei zu er
z ie len . 

Stand bis hierher eher die Beschreibung des A u s m a ß e s an M o b i l i t ä t i m V o r 
d e r g r u n d , 1 0 und wurde auch b e w u ß t darauf verzichtet, Durchschnittsunter
schiede auf ihre Signi f ikanz h in zu ü b e r p r ü f e n , so sol len i m n ä c h s t e n Kapi te l 
s t ä r k e r der v e r l a u f s m ä ß i g e Charakter der aufgezeigten M o b i l i t ä t und die 
M e r k m a l e , die auf den erreichten Status und den erzielten Verdiens t von E i n 
f luß s ind , i m Mit te lpunkt stehen. 

9 Dieser These wäre natürlich noch weiter nachzugehen. Diese Aufgabe ist aber mit 
dem vorliegenden Datenmaterial nicht zu leisten. 

10 Wenn auch über die Darstellung von Veränderungen gewisse Verlaufsmomente 
dargestellt wurden. 
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VII. Karrieremuster und ihre Bestimmungsfaktoren 

Z i e l dieses Kapi te ls ist es, Antwor ten darauf zu finden, wie die Kar r i e ren auf 
dem betrieblichen Arbei t smarkt i m zeit l ichen Ve r l au f sich entwickeln . Inter
essant ist auch die Frage , ob diese Ve r l äu fe und Mus te r für verschiedene so
ziale Gruppen unterschiedlich sind und w ie s ich unterschiedliche Eintri t ts
stellen in die betriebliche Hierarchie dabei auswirken. E s w i r d versucht, die 
betriebliche Struktur bei der Ana lyse mit zu b e r ü c k s i c h t i g e n . U m unter
schiedlichen Bedingungen i n einzelnen Abte i lungen Rechnung zu tragen, 
wurden in einem T e i l der Darstel lung die Abte i lungen noch unterschieden in 
Abte i lungen , die ü b e r w i e g e n d U n - und A n g e l e r n t e n a r b e i t s p l ä t z e umfassen, 
und i n Abte i lungen , die ü b e r w i e g e n d G e l e r n t e n a r b e i t s p l ä t z e aufweisen. Hinter 
dieser Auftrennung steht die Vors t e l lung , d a ß die verwiegend aus U n - und 
A n g e l e r n t e n a r b e i t s p l ä t z e n bestehenden Abte i lungen i m Fert igungsbereich ein 
Mus te r a u s g e p r ä g t e r Aufstiegsprozesse i n einer relativ tief gegliederten H ie r 
archie aufweisen, was sich mit der These des idealen Karr ierever laufs i m i n 
ternen Arbei tsmarkt deckt. Fertigungsabteilungen mit ü b e r w i e g e n d e r Ge le rn
tenstruktur dagegen werden flachere Aufstiegsprozesse aufweisen, die nicht so 
tief gegliedert, aber auf einem h ö h e r e n N i v e a u angesiedelt s ind . Im Service
bereich w i r d man weniger ausdifferenzierte Aufstiegsprozesse erwarten, die 
je nach U n - und Angelernten- oder Gelerntendominanz auf hohem b z w . auf 
n iedr igem Niveau vor sich gehen. 

Diese , die vorgegebene betriebliche Struktur reflektierenden Prozesse sind die 
Basis für eigene gruppenspezifische Mus te r . E s kann die Annahme formuliert 
werden, d a ß A u s l ä n d e r wegen ihrer geringeren Erfahrung und Qual i f ika t ion 
zu Beg inn ihrer T ä t i g k e i t deutlich schlechter eingestuft werden als deutsche 
Arbe i te r , daß sich dieser Unterschied aber mit zunehmender B e t r i e b s z u g e h ö 
rigkeitsdauer reduziert , also eine tendenzielle A n n ä h e r u n g der A u s l ä n d e r k a r 
r ieren an die der deutschen Arbei ter stattfindet. 

1. Karr ieremuster u n d soziale Dif ferenzierung 

A l s M o b i l i t ä t s m a ß für die folgende Dars te l lung wurde die Lohngruppe ge
w ä h l t , da sich die Statuskomponente bei diesem M a ß mit einer V i e l z a h l von 
Bewegungen, die hierarchischen Charakter besitzen, verbindet. 
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D i e Ver te i lung der Arbe i te r auf die Abte i lungen (Tabelle 7.1) zeigt, d a ß neun 
Zehntel der eingetretenen a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r in Abte i lungen mit A n g e 
lerntenstruktur eingetreten s ind , deutsche Arbei ter dagegen sind i n diesen 
Abte i lungen nur zu etwas mehr als v ier Fünf t e ln vertreten. 

T a b e l l e 7 . 1 : Einsatzbereiche der Kohor te 1976-77 nach S t a a t s a n g e h ö r i g 
keit und Qual i f ika t ion 

Eingetretene Arbeiter Übernommene Arb. 
1976/77 1976/77 (alle gel.) 

Insge-
Abteilungs- deutsche Arbeiter ausländ. Arbeiter deut- aus- Insge- samt 
Zugehörigkeit sehe länd. samt 

un- und gel. Insge- un- und gel. Insge- Arb. Arb. 
angel. samt angel. samt 

Fertigungsber. 

tenstruktur 

35 
53% 

19 
44% 

54 
50% 

57 
85% 

11 
85% 

68 
85% 

11 
20% 

11 
22% 

133 
56% 

Fertigungsber. 
mit Gelernten-
struktur 

2 
3% 

10 
24% 

12 
11% 

6 
9% 

2 
15% 

8 
10% 

13 
28% 

13 
26% 

33 
14% 

Servicebereich 
mit Angelern
tenstruktur 

27 
42% 

7 
16% 

34 
32% 

4 
6% 

4 
5% 

10 
22% 

1 11 
100% 22% 

49 
20% 

Servicebereich 
mit Gelernten
struktur 

1 
2% 

7 
16% 

8 
7% 

15 
30% 

15 
30% 

23 
10% 

Insgesamt 65 
100% 

43 
100% 

(108) 
100% 

67 
100% 

13 
100% 

(80) 
100% 

49 
100% 

1 (50) 
100% 100% 

238 
100% 

Auffä l l ig ist, d a ß die ü b e r n o m m e n e n Arbe i te r , die eine innerbetriebliche A u s 
b i ldung zum Facharbeiter durchlaufen haben, ihren ersten Arbei tspla tz im 
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Betrieb fast zur Häl f te in Fertigungsabteilungen eingenommen haben. U n d 
dies trotz der offenkundigen Tendenz von Facharbeitern, in Serviceabteilun
gen mit Gelerntendominanz und m ö g l i c h s t nicht in der Fert igung zu arbeiten 
(siehe dazu S c h u l t z - W i l d u .a . 1986). M ö g l i c h w ä r e , d a ß bestimmte Posi t ionen 
nur Warteposi t ionen sind, um die Ze i t bis zum Wehrdienst zu ü b e r b r ü c k e n . 
Ebenso plausibel erscheint die E r k l ä r u n g , d a ß aufgrund konjunktureller P ro 
bleme, der A u f s c h w u n g hatte noch nicht in v o l l e m Umfang eingesetzt, die 
Ü b e r n a h m e eines Te i l s der Facharbeiter nur in solche Posi t ionen mög l i ch 
war . 

E i n e n Ü b e r b l i c k ü b e r den Ve r l au f der Lohngruppenbewegungen aller 238 A r 
beiter ü b e r die einzelnen Jahre h inweg gibt die A b b i l d u n g 7 . 1 . 

A b b i l d u n g 7 .1 : M o b i l i t ä t s m u s t e r nach Lohngruppen: alle Arbei ter 

2 l • . . . i . . . . i . . . . i . . . . i . . . . i i . . . . . . . , • 1 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Jahr 

E s ist deutl ich zu erkennen, d a ß es einige wenige Eintr i t ts lohngruppen gibt, 
die von Lohngruppe 3.5 bis zur Lohngruppe 6.0 reichen. Diese Eingangs
lohngruppen fäche rn sich nach acht Jahren auf in viele vo r l äu f ige End lohn-
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gruppen mit p r inz ip ie l l h ö h e r e m N i v e a u . D i e M o b i l i t ä t , die erkennbar sehr 
stark ist, ist besonders zu Beg inn der Tä t igke i t a u s g e p r ä g t , und da vo r allen 
Dingen bei den Ausgangslohngruppen 4 .0 bis 5.5. A u f den ersten B l i c k er
kennbar ist, d a ß es offenbar "f loors" (etwa Lohngruppe 3.5) und "cei l ings" 
(etwa Lohngruppe 6.0) gibt, die vermut l ich jeweils bei Untergruppen von A r 
beitern besonders w i rksam s ind . 

A u s der A b b i l d u n g w i r d auch g le ich ein Nachte i l der graphischen Dars te l lung 
indiv iduel le r Ver l äu fe deut l ich. E s lassen s ich die ind iv idue l len V e r l ä u f e nicht 
mehr rekonstruieren und aus dem B i l d geht auch nicht hervor , woher die ein
zelnen Z u s t ä n d e einer bestimmten Lohngruppe eines einzelnen Jahres (mit 
Ausnahme des ersten Jahres na tü r l i ch ) kamen. E s kann nur entnommen wer
den, woh in die Z u s t ä n d e der Ze i t t s ich zur Ze i t t + 1 verteilt haben (siehe 
dazu auch Biossfe ld u.a. 1986 und M ü l l e r 1980). 

U m daher feststellen zu k ö n n e n , woher die Arbe i te r auf den i m Jahre acht 
festzustellenden Lohnstufen gekommen s ind , wurde die Ü b e r g a n g s m a t r i x be
rechnet, aus der auch hervorgeht, wievie le Arbe i te r sich am Ende des Zei t 
raumes auf der gleichen Stufe w ie am Anfang befinden. Diese M a t r i x zeigt, 
d a ß sich - bis auf die Lohngruppe 3.5 - fast alle Erstbesetzungen i m Laufe der 
Jahre au fwär t s zu anderen Lohngruppen h in orientieren. So verbleibt z . B . auf 
der Lohngruppe 6.0 von fün fundzwanz ig Arbe i te rn nur e in einziger Arbei ter 
alle acht Jahre auf dieser Stufe. D i e sechzig Arbe i te r i m Jahre acht auf dieser 
Stufe kommen haup t säch l i ch v o n den Lohngruppen 4 .0 bis 5 .0 . B e i der 
Lohngruppe 3.5 ist es anders. B e i dieser Gruppe , die h a u p t s ä c h l i c h Eingangs
stufe von Werkhel fern ist, verbleiben von s e c h s u n d d r e i ß i g eintretenden A r 
beitern acht auf dieser Stufe. D i e anderen kommen bis auf zwe i Ausnahmen 
aber nur h ö c h s t e n s bis zur Lohngruppe 6 .0 . 

D i e Verbleiberantei le für die einzelnen Lohngruppen sind in Tabel le 7.2 dar
gestellt. 

B e i den Angaben für alle Arbe i te r ist der Exakt -Spa l te 1 zu entnehmen, d a ß 
bis auf die Lohngruppe 3.5 i n al len Lohngruppen so gut wie ke in Arbe i te r auf 
seiner u r s p r ü n g l i c h e n Lohngruppe verblieben ist. D i e Lohngruppe 3.5 bildet 
eine Ausnahme, da sie, wie bereits e r w ä h n t , Eingangsstufe vor a l lem für un-
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gelernte Arbe i te r ist. N u r e in Fünf te l sind Masch inen- oder sonstige Arbe i te r . 
D e r A u s l ä n d e r a n t e i l ist hier mit 67 % sehr hoch. 

T a b e l l e 7 .2 : Verbleiberantei le i n den Eintr i t ts lohngruppen 

Verbleiberanleile 

Eintritt alle un-und angel. un-und angel. gel. Arbeiter gel. Arb. 
in Lohn- Arbeiter deutsche ausländ. eingetreten übernommen 
gruppe Arbeiter Arbeiter 

Exakt3 Bandb Exakt Band Exakt Band Exakt Band Exakt Band 

3.5 22% ' 44% 0% 18% 33% 54% -

4.0 0% 22% 0% 7% 0% 47% 0% 0% 

4.5 4% 25% 4% 26% 6% 38% 0% 13% -

5.0 5% 45% 0% 44% 0% 78% 7% 27% 11% 44% 

5.5 0% 32% - c 0% 14% 0% 33% 

6.0 4% 44% - - 9% 82% 0% 8% 

6.5 0% 73% - - - - 0% 63% 

a Am Ende der Beobachtungszeit exakt die gleiche Lohngruppe wie zu Beginn 
b Am Ende der Beobachtungszeit nur maximal eine Lohngruppe mehr als zu Be

ginn 
c Keine oder zu geringe Besetzungszahlen 

U m zu ü b e r p r ü f e n , ob der erste E ind ruck einer nahezu alle Arbe i te r einbezie
henden und stetig nach oben gerichteten M o b i l i t ä t s b e w e g u n g r icht ig ist, 
wurde ermittelt, welcher A n t e i l von Arbe i te rn pro Eingangslohngruppe nach 
acht Jahren ü b e r einen Zuwachs von einer Lohngruppe nicht hinausgekommen 
ist. D i e betr ieblichen Regeln für den Ü b e r g a n g v o m U n s e l b s t ä n d i g e n s t a t u s 
(bezüg l i ch der Fert igkeit i m U m g a n g z . B . mit einer Bohrmaschine) zum Selb-
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s t änd igens t a tu s sehen eine L o h n g r u p p e n e r h ö h u n g bis zu einer ganzen Stufe 
vo r . M i t der eben e inge füh r t en Def in i t ion k ö n n e n diese Fä l l e einer A r t M o b i 
l i tät am Arbei tsplatz quasi neutralisiert werden. 

W i e der Band-Spa l te 2 für alle Arbei ter zu entnehmen ist, s ind die Ante i le auf 
den einzelnen Stufen recht hoch. D i e Lohngruppen 3 .5 , 5 .0, 6.0 und 6.5 sind 
offensichtl ich Eingangsstufen, die besonders e i n g e s c h r ä n k t e Entwick lungs
m ö g l i c h k e i t e n bieten, da knapp die Häl f te al ler auf diesen Stufen eingetrete
nen Arbei ter nach acht Jahren ü b e r einen Zuwachs v o n einer Lohngruppe 
nicht hinauskommt. V o n den auf A r b e i t s p l ä t z e mit einfachen Arbeitsanforde
rungen (Lohngruppen 3.5 bis 4.5) eingetretenen Arbe i te rn sind etwas mehr 
als z w e i Dr i t t e l nach acht Jahren mehr als eine Lohngruppe aufgestiegen. B e i 
den A r b e i t s p l ä t z e n mit mittleren Arbeitsanforderungen (Lohngruppen 5.0 und 
5.5) waren i m Durchschni t t zwe i Fünf te l al ler auf diesen Lohngruppen E i n 
getretenen nicht in der L a g e , mehr als eine Lohngruppe aufzusteigen. B e i den 
Facharbeitereingangsstufen 6.0 und h ö h e r w i rk t s ich w o h l ein gewisser 
"cei l ing"-Effekt aus. 

Insgesamt g e h ö r e n nach der verwendeten Band-Def in i t ion 38 % aller Arbei ter 
der Kohor t e zur "aufstiegsresistenten" Gruppe . V o n den un- und angelernten 
Arbe i te rn g e h ö r e n 40 % zu dieser Gruppe , von den A u s l ä n d e r n 51 % und 
von den Deutschen 31 %. D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r s ind mit durchschnitt
l i ch 34 Jahren etwa v ie r Jahre ä l te r als die deutschen Arbe i t e r . D i e un- und 
angelernten a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter der aufstiegsschwachen Gruppe s ind mit 
36 Jahren acht Jahre ä l te r als die un- und angelernten a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter 
der mobi len Gruppe . D i e un- und angelernten deutschen Arbe i te r der nicht
mobi len Gruppe sind mit 33 Jahren g e g e n ü b e r der aufstiegsstarken Gruppe 
nur zwe i Jahre ä l te r . D i e A n g e h ö r i g e n der nicht-mobilen Gruppe sind also 
ä l te r als die Arbe i te r in der mobi len Gruppe . Auffä l l ig ist auch, d a ß die 
Gruppe der un- und angelernten Arbei ter so stark i n der aufstiegsschwachen 
Gruppe vertreten ist. D e r E r k l ä r u n g s a n s a t z , d a ß dafür u .a . auch die V e r m e i 
dung v o n psychischen Unsicherhei ten , die neu zu lernende soziale Situationen 
mit s ich br ingen ( z . B . Maschinenwechsel , Abte i lungswechse l , neue Kol l egen 
etc.), bei den Arbe i te rn (und vermutl ich auch bei e inem T e i l der gelernten 
Arbei ter) verantwort l ich sein k ö n n t e , ist al lerdings noch empir i sch zu ü b e r 
p r ü f e n . 

2 Die Arbeiter befinden sich im Jahre acht in einer Lohngruppe, die maximal eine 
Lohngruppe höher ist als die Lohngruppe im Jahre eins. 
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W i e sich das M o b i l i t ä t s m u s t e r bei der Gruppe der un- und angelernten aus
l ä n d i s c h e n Arbei ter ergeben hat, ist der A b b i l d u n g 7.2 zu entnehmen. 

A b b i l d u n g 7 .2 : M o b i l i t ä t s m u s t e r nach Lohngruppen: un- und angelernte 
a u s l ä n d i s c h e Arbe i te r 

D i e Eintrittsstufen für diese Gruppe sind b e s c h r ä n k t auf die Lohngruppen 
3 .5 , 4 .0 , 4 .5 und 5.0. D i e Tabel le 7.2 läßt erkennen, d a ß zwar bis auf die 
Lohngruppe 3.5 die Verbleiberantei le auf exakt den Eintr i t ts lohngruppen nul l 
oder sehr gering s ind, d a ß aber die Ante i l e der Arbe i te r , die nicht h ö h e r als 
eine Lohngruppe i m Laufe der acht Jahre gestiegen s ind , bedeutend h ö h e r 
s ind als in der Gesamtkohorte. Aufst iege, wie auch immer geartet, sind 
h a u p t s ä c h l i c h bis zum Jahre vier zu beobachten. V o n da an bis zum Jahre 
sechs sind Aufst iege nur ab der Lohngruppe 5.0 zu beobachten. Danach sind 
nur noch vereinzelte Bewegungen feststellbar. Endpunkt und "Decke" so gut 
w ie aller Aufstiegsprozesse ist die Lohngruppe 6.0. 
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Bei den un- und angelernten deutschen Arbe i t e rn stellt sich die Mobi l i t ä t et
was differenzierter dar (siehe A b b i l d u n g 7.3). 

A b b i l d u n g 7 .3 : M o b i l i t ä t s m u s t e r nach Lohngruppen: un- und angelernte 
deutsche Arbei ter 
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Die Eintr i t ts lohngruppen dieser Gruppe entsprechen denen der un- und ange
lernten a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter . D i e exakten Verbleiberantei le l iegen bis auf 
eine Ausnahme (Lohngruppe 4.5) bei N u l l . A u c h die Ante i l e für die Arbei ter , 
die nicht mehr als eine Lohngruppe aufsteigen, l iegen sehr v ie l niedriger als 
bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn . Das gi l t bis auf die Lohngruppe 4.5 und 5.0 
auch für den Verg l e i ch mit der Gesamtkohorte. D i e Aufstiegsprozesse setzen 
sehr v ie l f rüher ein als bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn . A l l e r d i n g s kann man 
auch hier in etwa das gleiche Muster beobachten. B i s z u m Jahre sechs sind so 
gut wie alle Aufstiege geschehen. A b dem Jahre vier gehen Aufst iege haupt
säch l ich auf den h ö h e r e n Ebenen vor s ich . Z w a r ist auch hier so etwas wie 
eine (vor läuf ige) Endlohngruppe festzustellen (die Lohngruppe 6.0), aber die 
Streuung ist doch sehr v ie l g r ö ß e r als bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn . D ie 
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Endlohngruppen reichen von 5.5 ü b e r 6.0 und 6.5 bis zur Lohngruppe 7 .0 . 
D a r ü b e r sind nur noch sehr wenige Arbei ter zu finden. 

D i e Gruppe der 106 gelernten Arbe i te r der Kohor te wurde wegen der für die 
g e w ä h l t e Darstellungsmethode zu wenigen gelernten A u s l ä n d e r nicht nach der 
S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t unterteilt. E s wurden die gelernten Arbe i te r , die extern 
eine Facharbeiterausbildung absolviert hatten und neu in den Betr ieb einge
treten sind und deren M o b i l i t ä t i n A b b i l d u n g 7.4 festgehalten ist, unterschie
den von den i m Betrieb selbst ausgebildeten Arbe i t e rn , die nach erfolgter 
A u s b i l d u n g v o m Betrieb ü b e r n o m m e n wurden . 

D i e Eintr i t ts lohngruppen reichen von Lohngruppe 4 .0 bis Lohngruppe 6.0 
(siehe Tabel le 7.2). A l l e Arbei ter (bis auf zwei Ausnahmen) haben nach acht 
Jahren eine andere (in aller Regel h ö h e r e ) Lohngruppe als i m Jahre eins. B i s 
auf die eigentliche Facharbeitereingangsstufe 6.0 weisen alle anderen E i n -
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gangsstufen nur geringe Verbleiberantei le auf. Es ist also von echten A u f 
stiegsprozessen auszugehen, die vor al lem zu B e g i n n der T ä t i g k e i t stattfinden. 
Diese s ind bis zum Jahre v ier so gut wie abgeschlossen mit der Ausnahme, 
d a ß Arbe i te r , die bis zum Jahre v ie r die Lohnstufe 6.5 erreichten, sich eine 
gute Chance auf die Lohnstufe 7.0 ausrechnen durften. D i e Endlohngruppen 
i m Jahre acht bewegen s ich ü b e r w i e g e n d zwischen Lohngruppe 6.0 und 
Lohngruppe 7 .5 . 

D i e M o b i l i t ä t s m u s t e r a n a l y s e für die ü b e r n o m m e n e n gelernten Arbei te r leidet 
etwas darunter, d a ß viele der Jungfacharbeiter ihren Wehrdienst ableisten 
m u ß t e n . B e i manchen der j ü n g e r e n Arbei ter f iel diese Ze i t so g ü n s t i g , d a ß 
trotzdem i m Stichmonat Dezember für jedes erhobene Jahr Stammdateninfor
mationen vorhanden waren. B e i (wenigen) anderen Arbe i te rn führ te dies zum 
Aus fa l l der Stammdateninformationen i n h ö c h s t e n s einem Jahr. Dies wirkte 
sich max imal bis zum Jahre drei aus. Diese F ä l l e wurden trotzdem in die 
Ana lyse der A b b i l d u n g 7.5 mit hineingenommen, da durch die Arbei tsplatz
garantie eine gewisse K o n t i n u i t ä t der innerbetrieblichen Karr ie re 
g e w ä h r l e i s t e t bleibt . 

H ie rdu rch e rk l ä r t s ich viel leicht auch der mit 51 % hohe A n t e i l an Arbe i t e rn , 
die unter der Facharbeitereingangsstufe (Lohngruppe 6.0) begonnen haben. 
Nach acht Jahren ist davon nur ein Arbei ter ü b r i g geblieben. W i e aus A b b i l 
dung 7.5 z u ersehen ist, finden (vorwiegend steile) Aufstiegsprozesse vo r a l 
lem bis z u m Jahre sechs statt. A l l e r d i n g s s ind auf den h ö h e r e n Ebenen erheb
liche Aufstiegsprozesse noch bis zum Jahre acht zu f inden. Knapp ein Dri t te l 
al ler Arbe i t e r , die unter dem Facharbeiterniveau ü b e r n o m m e n wurden, schafft 
es nicht, ü b e r die Lohngruppe 6.0 h inauszukommen. 

Ist die Dars te l lung individuel ler K a r r i e r e v e r l ä u f e auch geeignet, unterschiedli
che Mus te r und Pfade deutlich zu machen, so ist der direkte Ve rg l e i ch von 
V e r l ä u f e n i n verschiedenen sozialen Untergruppen doch sehr erschwert. Ge 
eigneter für diese Z w e c k e sind z u s a m m e n g e f a ß t e "aggregierte" Daten. Ü b e r 
die durchschnit t l iche E n t w i c k l u n g der Mob i l i t ä t in einzelnen Untergruppen 
gibt jeweils das arithmetische M i t t e l der Lohngruppen zu allen Zeitpunkten 
A u f s c h l u ß . 

D e n Wer ten für Deutsche und A u s l ä n d e r ist zu entnehmen, d a ß A u s l ä n d e r im 
Durchschni t t eine um 0.6 niedrigere Eingangslohngruppe haben als Deutsche. 
Ü b e r die Ze i t h inweg baut sich dieser Unterschied auch nicht tendenziell ab, 
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i m Gegente i l , er v e r g r ö ß e r t sich bis auf etwa 1.0 Lohngruppen i m Jahre acht. 
A u c h ist festzustellen, d a ß die A u s l ä n d e r zu Beg inn der T ä t i g k e i t homogener 
eingestuft wurden als die deutschen Arbei ter (abzulesen an der geringeren 
Standardabweichung), sich dies aber i m Laufe der Ze i t gibt. W e g e n der ver
muteten Unterschiede in der Qual i f ika t ion von Deutschen und A u s l ä n d e r n 
liegt es nahe, die Durchschnit tswerte der Lohngruppen kontrol l ier t nach der 
A u s b i l d u n g zu berechnen. D e r besseren Vergle ichbarkei t zwischen den deut
schen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn wegen beziehen sich die folgenden Dar le
gungen auf die 188 erstmalig i n den Betrieb eingetretenen Arbe i t e r . 

A b b i l d u n g 7 .5 : M o b i l i t ä t s m u s t e r nach Lohngruppen: ü b e r n o m m e n e ge
lernte Arbe i te r 
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A b b i l d u n g 7.6 zeigt, d a ß zwischen den gelernten Deutschen und A u s l ä n d e r n 
der Anfangsunterschied von etwa 0.8 Lohngruppen , der wahrscheinl ich den 
(mitgebrachten) Qualif ikationsunterschied zu Beg inn der T ä t i g k e i t widerspie
gelt, i m Jahre acht sich auf etwa 0.6 Lohngruppen verringert hat. Im Verlauf 
w i r d zwar der Abstand weiter , aber nach dem Jahre fünf verringert er sich 
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wieder . Das deutet durchaus auf einen (wenn auch nicht sehr g r o ß e n ) inner
betr ieblichen Qual i f iz ie rungsgewinn der A u s l ä n d e r h i n . 

A b b i l d u n g 7.6: Durchschni t t l iche Lohngruppenentwicklung nach Q u a l i f i 
kat ion und S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t (nur Ersteintritte) 
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In der Gruppe der 
- und angelernten Arbeiter ist ein Anfangsunterschied 
von 0.2 Lohngruppen vorhanden, der s ich aber bis z u m Jahre acht relativ ste
t ig auf 0.8 Lohngruppen v e r g r ö ß e r t . Das läßt vermuten, d a ß zu B e g i n n bei 
den un- und angelernten Arbe i te rn nur geringe Qualif ikationsunterschiede 
vorhanden waren, was auch durch ein zu diesem Zei tpunkt reduziertes A n g e 
bot von entsprechenden deutschen A r b e i t s k r ä f t e n auf dem externen M a r k t er
k l ä r t werden k ö n n t e . D i e V e r g r ö ß e r u n g des Abstandes kann neben D i s k r i m i -
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nierung auch e rk l ä r t werden durch eine bessere Einarbei tung (aus welchen 
G r ü n d e n auch immer) der deutschen Arbei te r am Arbei t sp la tz . 

A b b i l d u n g 7 .7 : Durchschni t t l iche Lohngruppenentwick lung nach Q u a l i f i 
kat ion, S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t und Betriebsbereich (nur 
Ersteintritte) 
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Es bleibt zu zeigen, wie die innerbetriebliche Struktur die durchschnit t l iche 
Lohngruppenentwick lung mit bee in f luß t . E s w i r d wieder nach Fert igungsbe
reich und Servicebereich unterschieden. 

W e n n die Kategor ien von A b b i l d u n g 7.6 jeweils nach Fert igungs- und Se rv i 
cebereich ausdifferenziert werden, läßt s ich ein klares Mus te r erkennen, das 
in A b b i l d u n g 7.7 dargestellt ist. 

D i e gelernten deutschen Arbei te r halten nach der durchschnit t l ichen L o h n 
gruppe das h ö c h s t e N iveau i m Zei tver lauf . A l l e rd ings beginnen die Arbe i te r 
i m Fert igungsbereich ihre T ä t i g k e i t mit einer Lohngruppe , die i m D u r c h 
schnitt 1.3 Lohngruppen unter der Anfangslohngruppe der gelernten deut
schen Arbei ter i m Servicebereich Hegt. Im Ver laufe der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t 
gleicht sich diese Differenz fast aus. A m Ende der Beobachtungszeit besteht 
noch eine Differenz v o n gerade 0.1 Lohngruppen . D i e Arbe i te r i m Fer t i 
gungsbereich haben hier also das steilere Lohngruppenprof i l mit einer deut l i 
chen Plafondbi ldung. Le ide r läßt s ich dieser V e r g l e i c h bei den a u s l ä n d i s c h e n 
Arbe i t e rn nicht d u r c h f ü h r e n , da i n der untersuchten Gruppe keine gelernten 
a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r i m Servicebereich vorhanden s ind . 

D i e gelernten a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r i m Fert igungsbereich l iegen nach den 
deutschen gelernten Arbe i t e rn (des Fert igungs- wie des Servicebereiches) an 
dritter Stelle i n der Hiera rch ie . Im V e r g l e i c h zu den gelernten deutschen A r 
beitern i m Fert igungsbereich b e t r ä g t zwar der Unterschied zu B e g i n n nur 0.3 
Lohngruppen . Im Laufe der Z e i t v e r g r ö ß e r t s ich dieser Unterschied dann auf 
0.6 Lohngruppen . D i e deutschen Arbei te r haben einen Z u g e w i n n v o n 1.9 
Lohngruppen , die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r haben d e m g e g e n ü b e r nur einen Z u 
wachs von 1.6 Lohngruppen. B e i der Kon t ro l l e des Betriebsbereiches ergibt 
sich also auch bei den gelernten Arbe i t e rn des Fertigungsbereiches i m Laufe 
der Ze i t eine V e r g r ö ß e r u n g des Abstandes zuungunsten der a u s l ä n d i s c h e n A r 
beiter. 

D i e V e r l ä u f e der un- und angelernten deutschen Arbe i te r i m Fert igungs- wie 
i m Servicebereich s ind fast identisch, und unterscheiden sich deutl ich -
sowohl v o m N i v e a u her als auch von der Steigung her - von den beiden V e r 
läufen der un- und angelernten a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r i m Fert igungs- w ie im 
Servicebereich. In beiden Bereichen öffnet s ich i m Ve r l a u f die Schere z w i 
schen den deutschen und den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn . Im Fert igungsbereich 
v o n 0.2 Lohngruppen auf 0.8 Lohngruppen , und i m Servicebereich v o n 0.4 
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Lohngruppen auf 1.1 Lohngruppen . A u c h bei den un- und angelernten aus
l änd i s chen Arbe i t e rn in den beiden Bereichen ist e in wachsender Unterschied 
zu beobachten. D i e Arbe i te r i m Fert igungsbereich beginnen ge r ing füg ig h ö h e r 
(um 0.1 Lohngruppen) und am Ende hat sich dieser Abstand auf 0.3 L o h n 
gruppen v e r g r ö ß e r t . 

A m unteren Ende stehen also die un- und angelernten a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r 
i m Servicebereich mit den am wenigsten attraktiven A r b e i t s p l ä t z e n und an der 
Spitze stehen die A r b e i t s p l ä t z e mit den attraktivsten T ä t i g k e i t e n vo r a l lem i m 
f e r t i g u n g s u n t e r s t ü t z e n d e n Servicebereich, die weitgehend von gelernten deut
schen Arbe i t e rn besetzt s ind. 

A u f den Fert igungsbereich bezogen gi l t , d a ß der Abstand zwischen deutschen 
und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn sich jeweils auf e inem anderen Niveau bei den 
un- und angelernten Arbe i te rn weitaus deutlicher v e r g r ö ß e r t als dies bei den 
gelernten Arbe i t e rn festzustellen ist. 

2. E inkommensentwick lung u n d soziale Dif ferenzierung 

Ist bis h ierh in eher der Statusaspekt i n F o r m der Lohngruppe betont worden , 
der eine andauernde Schlechterstellung der a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter i m V e r 
hä l tn i s zu den deutschen Arbe i t e rn ergab, so so l l jetzt der Verdienstaspekt i n 
seiner E n t w i c k l u n g vorgestellt werden. 

W i e aus der A b b i l d u n g 7.8 hervorgeht, l iegen die En twick lungskurven der 
v ier Gruppen relativ eng beieinander. Auffä l l ig ist bei al len K u r v e n w ä h r e n d 
der ersten vier bis fünf Jahre der steile A n s t i e g , der sich dann abflacht bis 
zum Ende der Beobachtungszeit. D ies ist genau die F o r m der K u r v e , wie sie 
von einzelnen theoretischen Able i tungen beschrieben w i r d und i m jewei l igen 
Zusammenhang auch e rk l ä r t werden kann. 

V o m N i v e a u her ist von einer Schlechterstellung der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r 
so gut w ie nichts mehr festzustellen. Das niedrigste N iveau hat die E n t w i c k 
lungskurve der un- und angelernten deutschen Arbe i t e r . D e r Anfangsabstand 
v o n 109 D M zu den un- und angelernten a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn verringert 
s ich zwar nach acht Jahren auf 40 D M , aber die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r haben 
s ich i m Ver laufe bis zu 292 D M V o r s p r u n g erworben. Dies ist durch eine 
h ö h e r e Belastungsstufe, aber auch durch eine h ö h e r e Z a h l an Ü b e r s t u n d e n zu 
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e r k l ä r e n . M i t der Verschlechterung der Absatzlage des Betriebes geht der 
V e r l a u f des Verdienstes dieser Gruppe wieder auf das erwartete Niveau zu
r ü c k . 

A b b i l d u n g 7.8: Durchschni t t l iche Brut to lohnentwicklung nach Qua l i f ika 
t ion und S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t (nur Ersteintritte) 
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Z w i s c h e n den gelernten deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn ist am Anfang 
und am Ende ein konstanter Abstand v o n etwa 70 D M festzustellen, wobei 
die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r auch hier den h ö h e r e n Verdiens t aufweisen, der 
zeitweise bei ä h n l i c h e m V e r l a u f wie bei den un- und angelernten Arbei te rn 
bis auf 134 D M a n w ä c h s t . A u c h dies ist durch die beiden e r w ä h n t e n Aspekte 
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zu e r k l ä r e n , wobei das A u s m a ß geringer war und die K o n j u n k t u r a b h ä n g i g k e i t 
s ich deshalb auch nicht so gravierend bemerkbar gemacht hat. 

B e i m Bruttoverdienst haben die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r keine schlechtere Po 
si t ion i m V e r g l e i c h zu den deutschen Arbe i t e rn , i m Gegente i l , sie haben im 
Durchschni t t meist den h ö h e r e n Verdiens t , wobe i hier der Abs tand zu den 
deutschen Arbe i t e rn s ich am Ende verkleinert , was zu einem gewissen T e i l 
auch mit den externen Faktoren zu tun hat. E ine Aufgl iederung nach Be
triebsbereichen erbrachte für den Bruttoverdienst keine eindeutigen V e r l ä u f e , 
so d a ß auf die Dars te l lung hier verzichtet w i r d . 

Zusammenfassend konnte auch hier gezeigt werden, d a ß innerhalb v o n Orga 
nisationen ganz bestimmte M o b i l i t ä t s p r o z e s s e ablaufen. E s wurde deut l ich, 
d a ß die Prozesse bestimmte Strukturen aufweisen, die für einige definierte so
ziale Untergruppen von Arbe i te rn unterschiedliche Mus te r b z w . Pfade b i lden . 
Diese Mus te r sind d a r ü b e r h i n a u s stark a b h ä n g i g von der internen Struktur der 
Betriebsbereiche. Je nachdem, ob ein Arbe i te r i m Fert igungsbereich oder i m 
Servicebereich eingestellt w i r d , s ind auch seine Chancen , eine bestimmte 
Hierarchieebene zu erreichen, eher geringer oder eher h ö h e r . A l l e rd ings 
konnte dies nur für den Statusaspekt (die Lohngruppe) und nicht für den 
Bruttoverdienst gezeigt werden. 

E i n mehr unerwartetes Ergebnis ist die Ex is tenz einer Gruppe v o n Arbe i t s 
k rä f t en , die sich dem Aufs t ieg v e r s c h l i e ß e n , oder denen v o n der Organisat ion 
her gesehen ein Aufs t ieg verschlossen bleibt . Das läßt auch hier wieder ge
wisse Z w e i f e l an der Gü l t i gke i t der betr iebl ichen Umsetzung des ideal typi
schen M o d e l l s z u m Aufstiegsverhalten z u . D e r W e g scheint nicht für alle of
fen, und für viele endet die Mobi l i t ä t schon sehr f rühze i t ig auf einer relativ 
niedrigen Stufe. D e r hohe A u s l ä n d e r a n t e i l und das h ö h e r e Durchschnittsalter 
in dieser Gruppe läßt zwar an R i s iken i m Zusammenhang mit der S tamm- und 
Randbelegschaftsproblematik denken. D e r hohe Gelerntenanteil von etwa 40 
% auf der anderen Seite paß t schon nicht mehr i n dieses Schema. Diese Hete-
rogen i t ä t und der H i n w e i s , d a ß manche Arbe i te r unter bestimmten Bedingun
gen f r e i w i l l i g auf einen Aufs t ieg verzichten (vg l . S c h u l t z - W i l d u .a . 1986), 
läßt es geboten erscheinen, an dieser Stelle auf Spekulat ion zu verzichten und 
dies als Forschungsdesiderat für zukünf t ige Ana ly se zu werten. 
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3. Die Best immungsfaktoren von Status u n d E i n k o m m e n 

N a c h der Dars te l lung von Musterb i ldung und Ve r l a u f von Kar r i e r en ü b e r die 
Z e i t w i r d i m folgenden auf die B e s t i m m u n g s g r ü n d e (oder auch die Determi
nanten) dieser En twick lungen b z w . dieser zu jedem diskreten Zei tpunkt vor
handenen Positionsgegebenheiten n ä h e r eingegangen. E s bietet s ich an, dafür 
eine Analysetechnik wie die mult iple Regressionsanalyse z u verwenden. 

D e m Prob lem der Kausa l i t ä t ist besonders i n den Bere ichen, i n denen nicht 
kontrol l ier t experimentel l gearbeitet werden kann, mit besonderer Vors i ch t zu 
begegnen. M i t letzter Sicherheit kann es deshalb den Beweis einer Ursache-
Wirkungs-Ket te nicht geben; es k ö n n e n letzt l ich nur Tendenzen behauptet 
oder s c h l i e ß e n d e Aussagen getroffen werden. A u f den Punkt gebracht: " N o 
one social scientific study can ever conclus ively prove cause and effect" 
(Glenn 1989, S. 1). Das he iß t nicht, auf S c h l u ß f o l g e r u n g e n und die V e r m u 
tung kausaler Beziehungen verzichten zu m ü s s e n . N u r der Status dieser A u s 
sagen sollte immer eindeutig sein. In diesem Sinne s ind die folgenden Ergeb
nisse v o n Regressionsanalysen zu bewerten und einzuordnen. 

U m die Frage nach den Determinanten 3 des betrieblichen Status b z w . der 
Lohngruppe zu beantworten, wurden die weiter oben bereits verwandten In
formationen herangezogen. Diese Informationen umfassen die S t a a t s a n g e h ö 
r igkei t , die Qua l i f ika t ion , die B e t r i e b s b e r e i c h s z u g e h ö r i g k e i t , den Prestigewert 
der jewei l igen T ä t i g k e i t , den Belastungsgrad der T ä t i g k e i t (des Arbeitsplat
zes), die Einsetzbarkei t und die Vorgesetztenbeurteilungen i m H i n b l i c k auf 
die qualitative Leis tung und die Verhaltensleistung. Z u s ä t z l i c h wurde das 
Eintri t tsalter der Arbe i te r herangezogen. M a n k ö n n t e versucht sein, dies als 
P r o x y für erworbene Berufserfahrung anzusehen. D a aber Informationen übe r 
die Ze i t vo r dem Betriebseintritt v o l l s t ä n d i g fehlen, und die Arbe i t e r aus vö l 
l i g unterschiedlichen Ku l tu ren und Gesellschaftssystemen kommen , kann dies 
nur eine sehr grobe A n n ä h e r u n g sein. Deshalb wurde auch darauf verzichtet, 
ü b e r f ikt ive Schulbesuchszeiten und berufliche Ausbi ldungsdauern eine Netto
g r ö ß e für die Berufserfahrung herauszurechnen. 

A u s der Dars te l lung des Verlaufes der K u r v e der Lohngruppe für einzelne 
Gruppen wurde deut l ich , d a ß zu Beg inn der Tä t igke i t das P ro f i l s ich als sehr 

3 Dieser - übliche - Begriff wird selbstverständlich im eben erläuterten Sinne ge
braucht. 
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steil darbietet, u m dann sich nach einiger Ze i t erheblich abzuflachen. Ohne 
noch einmal auf die theoretischen Implikat ionen eines derartigen Gesamtpro
fils einzugehen, ist deshalb ein nichtlinearer Ve r l au f der Statusentwicklung 
gegeben. In eine Ana lyse der B e s t i m m u n g s g r ü n d e der L o h n k u r v e m u ß des
halb quasi e in Formparameter mit eingehen. Im vorl iegenden Fa l l e ist dies die 
A b h ä n g i g k e i t der K u r v e von der Dauer der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t und, wegen 
der konkaven F o r m , die quadrierte Dauer der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t . 

U m einen Gesamteindruck der E n t w i c k l u n g zu geben, wurden die Informatio
nen zu jedem Jahr der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t pro Arbe i te r als Analyseeinhei t 
genommen. Das bedeutet, d a ß die 188 Arbei te r die erstmals von a u ß e n in den 
Betr ieb eingetreten s ind , und die mindestens acht Jahre i m Betr ieb verbl ieben, 
Informationen ü b e r 1,504 Jahre hergeben. 

D i e A n a l y s e n wurden zweimal gerechnet, da Informationen ü b e r die V o r g e 
setztenbeurteilungen für alle erst ab dem vierten Jahr der B e t r i e b s z u g e h ö r i g 
keit vor l iegen . D i e zweite F o r m der Ana ly se verzichtet daher auf die Infor
mationen der ersten drei Jahre und verwendet insgesamt nur 1,040 Fä l l e für 
die Berechnungen. 

E s wurde darauf verzichtet, Ver le tzungen der für die A n w e n d u n g der M e 
thode notwendigen Annahmen bei der Ana lyse zu g r o ß e s Gewich t zu geben, 
w ich t ig erscheint hier nur die erste A n n ä h e r u n g an die D y n a m i k des Prozes
ses. 

D i e Ergebnisse für die Lohngruppe scheinen manche E i n d r ü c k e zu b e s t ä t i g e n , 
die aus der deskript iven Dars te l lung abgeleitet wurden (siehe Tabel le 7.3) . 
Deutsche Arbei te r haben einen h ö h e r e n Status als die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r , 
obwoh l bei K o n t r o l l e aller anderen E in f l ü s se in der G le i chung sich der V o r 
sprung nur auf knapp 0.3 Lohngruppen be läuf t . Qualif izier tere Arbe i te r haben 
einen h ö h e r e n Status; fast eine t r iv ia le Feststel lung, aber wich t ig i m Gesamt
rahmen. F ü r den E in f luß des Al te r s b z w . die dahinter vermutete Berufserfah
rung konnte ke in Nachweis erbracht werden. A u f den Betriebsbereich bezo
gen ist es eindeutig, d a ß die Arbe i te r mit dem h ö h e r e n Status ceteris paribus 
i m Servicebereich beschäf t ig t s ind . Arbe i te r , die eine T ä t i g k e i t mit einem ho
hen Prestigewert a u s ü b e n , haben auch eine h ö h e r e Lohngruppe; ebenfalls eine 
t r iv ia le Feststel lung, aber i n der G le i chung wich t ig . D e r geringe Wer t des 
Koeff iz ienten kommt ü b r i g e n s dadurch zustande, d a ß der absolute Prestige
wert jeweils in die Berechnungen mit e inging. A u c h das V o r z e i c h e n des Ef -

Grüner (1992): Mobilität und Diskriminierung.  
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-67976



fektes der Belastungsstufe auf die Lohngruppe ist p laus ibel , da hohe Be la 
stungszulagen mit A r b e i t s p l ä t z e n verbunden s ind , die einen geringen Status 
haben. 

T a b e l l e 7.3: Determinanten der Lohngruppe und des Bruttomonatslohns 
( O L S - Regressionen, unstandardisierte Koeffizienten) 

Lohngruppe Bruttomonatslohn 

Gle i chung 1 Gle i chung 2 G l e i c h u n g 1 Gle ichung 2 

Lohngruppe - 278 .66* 297 .54* 
S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t 0 .27* 0 .27* -120 .01* -181.64* 
Qual i f ika t ion 0 .71* 0 .65* -190 .58* -262.74* 
A l t e r 0 .00 0 .00 5 .01* 2 .95* 
Betriebsbereich -0 .42* -0 .44* 294 .66* 321 .72* 
Prestigewert 0 .04* 0 .04* 1.00 1.13 
Belastungsstufe -0 .42* -0 .46* 255 .14* 280 .09* 
Einsetzbarkei t 0.02 -0.07 71 .47* 15.17 
Q u a l i t ä t s l e i s t u n g 0 .36* - 9 4 . 6 5 * 
Verhal tensleis tung - -0 .10* 129.23* 
B e t r i e b s z u g e h ö 
rigkeitsdauer 0 .49* 0 .24* 4 8 0 . 7 0 * 370 .06* 
B e t r i e b s z u g e h ö 
r igkei t sdauer 2 -0 .04* -0.02 - 3 5 . 1 1 * -28 .53* 
Konstante 3 .10* 3 .13* -686 .04* -1139.46* 

R 2 0.57 0.54 0.75 0.53 

N 1504 1040 1504 1040 

* p < 0.05 Kodierung der Dummy-Variablen: 

Staatsangehörigkeit -> deutsch = 1 
Qualifikation -> gelernt = 1 
Betriebsbereich -> Fertigung = 1 
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F ü r den G r a d der Einsetzbarkeit konnte ke in signifikanter E in f luß nachgewie
sen werden. W e n n die Vorgesetztenbeurteilungen mit in die Berechnungen 
aufgenommen werden, ä n d e r t s ich an den Effekten der bisher dargestellten In
formationen nichts. D i e Beur te i lung der Qua l i t ä t s l e i s t ung hat einen posi t iven 
Effekt auf den Status. D e r negative E inf luß der Verhaltensleistung ist eher ge
r ing und erscheint als nicht besonders plausibel . 

D i e Parameter, die den E in f luß der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r und die F o r m 
der F o r m der Ver laufskurve wiedergeben, haben die richtigen V o r z e i c h e n und 
sind signifikant. D i e E n t w i c k l u n g des Lohngruppenzuwachses i n A b h ä n g i g 
keit von der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r und ü b e r die spezifische nach oben 
g e w ö l b t e F o r m ließ s ich hier model l ieren. 

Betrachtet man die Ergebnisse für die E n t w i c k l u n g des durchschnit t l ichen 
Bruttomonatsverdienstes, so entsprechen sie, was Z e i t a b h ä n g i g k e i t und F o r m 
angeht, den eben dargestellten Ergebnissen. D e r Status hat einen posi t iven 
E in f luß auf den Verdienst . D ie s ist ebensowenig ü b e r r a s c h e n d w i e der hohe 
Einf luß der Belastungsstufe und auch der Einsetzbarkeit . Wei te r oben wurde 
bereits der h ö h e r e Verdiens t der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r angesprochen. Dies 
w i r d auch hier deut l ich. Ü b e r r a s c h e n d ist der negative E in f luß der Qua l i f i ka 
t ion auf den Verdienst . A u f den A k k o r d a r b e i t s p l ä t z e n für angelernte Arbei ter 
ist i n h ö h e r e m M a ß e Gelegenheit zu Ü b e r s t u n d e n gegeben. Das Lebensalter 
zu Beg inn der T ä t i g k e i t w i r k t s ich posi t iv aus. M i t al ler V o r s i c h t k ö n n t e for
muliert werden, d a ß eine h ö h e r e Berufserfahrung vor Beg inn der T ä t i g k e i t i m 
untersuchten Betrieb s ich i m erzielten Verdienst n i e d e r s c h l ä g t . M e h r verdient 
w i r d folgerichtig i m Fert igungsbereich, w ä h r e n d der Prestigewert der T ä t i g 
keit auf den erzielten Verdiens t ohne Einf luß bleibt . 

4. D e r E i n f l u ß von Alters- u n d Periodeneffekten auf die Be-

st immungsfaktoren von Status u n d E i n k o m m e n 

D i e vorstehende Ana lyse diente dem Nachweis der Z e i t a b h ä n g i g k e i t der in 
Frage stehenden Prozesse und dem Nachweis des Einflusses von wicht igen 
Parametern. D i e Signi f ikanz und Z u v e r l ä s s i g k e i t der verwandten Methode 
sol l nicht u n n ö t i g strapaziert werden, deshalb ist der nächs t e Schrit t an die 
Frage gebunden, ob es m ö g l i c h ist, die E in f lü s se der Zei t auch i n F o r m von 
Per ioden- und Alterseffekten nachzuweisen. 
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T a b e l l e 7 .4 : Determinanten der Lohngruppe für jedes Jahr der Be
t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t ( O L S - Regressionen, unstandardisierte 
Koeffizienten) 

Staats-
angeh. 0.09 0.18 0.19 0.14 0.32* 0.31* 0.34* 0.34* 0.35* 
Qualifi
kation 0.68* 0.78* 0.67* 0.64* 0.59* 0.62* 0.61* 0.53* 0.53* 
Alter 0.02* 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 -0.01 -0.01 -0.01 
Betriebs
bereich -0.37* -0.44* -0.49* -0.50* -0.38* -0.37* 0.40* -0.37* -0.38* 
Prestige
wert 0.03* 0.03* 0.04* 0.04* 0.04* 0.04* 0.04* 0.04* 0.04* 
Belast.-
stufe -0.37* -0.36* -0.35* -0.50* -0.57* -0.58* -0.51* -0.45* -0.46* 
Ersetz
barkeit 0.02 -0.03 0.08 -0.03 -0.12 -0.05 -0.04 -0.12 -0.13 
Qual.-
leistung - - - 0.30* 0.36* 0.36* 0.43* 0.46* 0.44* 
Verhalt. -
leistung - - - - 0 . 1 5 - 0 . 1 5 - 0 . 1 7 -0.14 -0.03 -0.02 
Anzahl 
Abteilgs.-
wechsel - - - - - - - - -0.07 
Anzahl 
Verleih. - - - - - - - - 0.00 
Konst. 3.50* 4.03* 3.89* 4.19* 4.46* 4.43* 3.89* 3.42* 3.63* 

R 2 0.48 0.48 0.51 0.55 0.51 0.52 0.53 0.54 0.54 

* p < 0.05 Kodierung der Dummy-Variablen: 

N = 188 Staatsangehörigkeit -> deutsch = 1 
Qualifikation -> gelernt = 1 
Betriebsbereich -> Fertigung = 1 
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Z u diesem Z w e c k wurde für jedes Jahr der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t eine Quer
schnittsanalyse i n F o r m einer Regressionsgleichung d u r c h g e f ü h r t . D i e Werte 
für die jewei l igen Jahre s ind den Stammdaten der entsprechenden Jahre ent
nommen. 

D e r Tabel le 7.4 s ind Anhaltspunkte i n bezug auf die angesprochenen Effekte 
für den Status zu entnehmen. Abgesehen von der g r u n d s ä t z l i c h e n Konstanz 
des Einflusses der meisten u n a b h ä n g i g e n Var i ab l en sind einige En twick lungen 
ü b e r die Ze i t gut auszumachen. Das läßt sich am Ein f luß der S t a a t s a n g e h ö r i g 
keit besonders gut belegen. Ü b e r die Jahre h inweg haben die deutschen A r 
beiter tendenziell einen immer g r ö ß e r e n V o r t e i l g e g e n ü b e r den a u s l ä n d i s c h e n 
Arbe i t e rn gewonnen. Be i der Qual i f ika t ion ist g r u n d s ä t z l i c h eine ähn l i che 
E n t w i c k l u n g , allerdings in umgekehrter R ich tung , festzustellen. H i e r scheint 
mit der Ze i t der E in f luß der Qual i f ika t ion abzunehmen. 

A u c h be im Ein f luß der Beurte i lung der Qua l i t ä t s l e i s t ung scheint eine E r h ö 
hung des Einflusses auf den Status vorzul iegen. D i e Tabel le 7.4 weist ab dem 
Jahre v ier nur die Ergebnisse mit den beiden (erst ab diesem Zei tpunkt vor
liegenden) Vorgesetztenbeurteilungen aus. D i e Ergebnisse der Rechnungen 
ohne die beiden Var iab len für die Jahre v ie r bis acht sind weitgehend iden
t isch; dies gi l t auch für die vorgestellten Tendenzen. A u f eine Darstel lung 
wurde deshalb verzichtet. 

W a r e n dies bis jetzt H inwe i se auf das W i r k e n eines Alterseffektes (gemessen 
an der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r ) , so k ö n n e n auch Periodeneffekte belegt 
werden. Be i dem Ein f luß der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t zeigt s i ch , d a ß bis etwa 
zum Zei tpunkt des Kippens der guten Auftragslage des Betriebes 1981-82 der 
posi t ive E in f luß der T ä t i g k e i t i m Servicebereich a n w ä c h s t , 4 u m danach wie
der z u r ü c k z u g e h e n . Das k ö n n t e bedeuten, d a ß in der beginnenden K r i s e die 
Arbe i te r i m Servicebereich weniger Chancen erhalten haben, eine Tä t igke i t 
mit h ö h e r e m Status a u s z u ü b e n . 

4 Dies ist bei den 1977 eingetretenen Arbeitern etwa ab dem Jahre vier und bei den 
1976 eingetretenen Arbeitern ab dem Jahre fünf der Fall. Deshalb muß von einer 
Zeitspanne des Umschlages ausgegangen werden und die Periodeneffekte werden 
deshalb nicht in ihrer vollen Wirkung in einem einzigen Jahr erfaßt werden kön
nen. 
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T a b e l l e 7 .5 : Determinanten des Bruttomonatsverdienstes für jedes Jahr 
der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t ( O L S - Regressionen, unstandardi-
sierte Koeffizienten) 

Jahr 

1 2 3 4 5 6 7 8 8 

Lohn
gruppe 100.75* 210.82* 291.65* 293.49* 317.47* 316.08* 259.46* 251.18* 255.76* 
Staats-
angeh. -48.28 -22.01 -129.82*-266.00*-207.17*-198.32*-137.28*-115.70-117.23 
Qualifi
kation 99.31*-111.49-186.07*-322.22*-210.78*-287.70*-165.93*-195.66*-203.44* 
Alter 4.01 5.75* 6.03* 4.42 6.70 0.45 0.50 1.20 1.33 
Betriebs
bereich 154.54* 142.90* 196.53*296.56* 383.50* 314.80* 262.19* 330.17* 292.66* 
Prestige 3.29 1.54 0.10 -0.69 -1.62 1.81 3.85 3.67 2.36 
Belast.-
stufe 88.29* 215.19* 286.27* 295.42* 407.04* 355.26* 205.72* 184.62* 202.13* 
Einsetz
barkeit -23.40 12.99 -13.07 -6.77 -6.87 24.44 38.44 -1.17 -3.00 
Qual.-
leistung - - - 119.60* 62.60 79.69 129.51* 115.76* 121.98* 
Verhalt.-
leistung - - - 118.92 170.23* 134.55* 105.16* 138.81* 137.85* 
Anz. Abt.-
wechsel - - - - - - - - 21.03 
Anzahl 
Verleih. - - - - - - - - 11.22 
Konst. 994.19*755.53*657.55* -28.70 -237.68 -45.88 38.90 225.30 165.88 

R 2 0.28 0.35 0.46 0.40 0.49 0.52 0.48 0.45 0.47 

* p < 0.05 Kodierung der Dummy-Variablen: 

N = 188 Staatsangehörigkeit -> deutsch = 1 
Qualifikation -> gelernt = 1 
Betriebsbereich -> Fertigung = 1 
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A u c h bei dem E i n f l u ß der Belastungsstufe scheint ein Periodeneffekt vorzu
l iegen. B i s etwa z u m Wendepunkt ist es i m g r o ß e n und ganzen so, d a ß die 
h ö h e r e n Lohngruppen mit weniger Belastung am Arbei t sp la tz einhergehen. 
Dieser Sachverhalt scheint sich i m Laufe der Ze i t etwas a b z u s c h w ä c h e n . M a n 
darf aber nicht verkennen, d a ß der E in f luß der Belastungsstufe am Ende der 
Beobachtungszeit immer noch h ö h e r ist als zu Beg inn . Das Lebensalter beim 
Eintr i t t hat anscheinend auch nur zu Beg inn einen signifikanten E in f luß auf
zuweisen. E i n e These k ö n n t e lauten, d a ß die vorher erworbene berufliche E r 
fahrung sich bei der Anfangsplazierung eines Arbei ters bemerkbar macht, d a ß 
aber dann betriebsspezifische E i n f l ü s s e , beispielsweise die betriebsspezifische 
Qual i f i z ie rung , an E in f luß gewinnen. F ü r die Einsetzbarkei t , die Verhaltens
leistung und für Abtei lungswechsel und Ver le ihungen konnte keine s igni f i 
kanter E in f luß beobachtet werden. D e r Prestigewert einer gegebenen T ä t i g k e i t 
hat ü b e r die gesamte Ze i t einen etwa konstanten posi t iven Effekt auf den Sta
tus. 

U m den Aspek t des Verdienstes n ä h e r zu untersuchen, ist i n Tabel le 7.5 der 
E in f luß der als relevant angesehenen Var i ab l en auf den durchschnit t l ichen 
Bruttomonatsverdienst dargestellt. 

H i e r sind die Periodeneffekte besonders gut sichtbar. F ü r die Lohngruppe , 
den Betr iebsbereich und die Belastungsstufe ergibt s ich e in posi t iver Effekt , 
der bis z u m Jahre fünf an S t ä rke gewinnt , u m danach wieder abzusinken. A l l e 
Effekte weisen aber am Ende einen h ö h e r e n E in f luß auf als zu Beg inn . Das 
k ö n n t e h e i ß e n , d a ß an belasteten A r b e i t s p l ä t z e n in der Fer t igung mit einiger
m a ß e n gutem Status ü b e r Ü b e r s t u n d e n und Einsatz bis zur K r i s e ein sehr 
guter Verdiens t erzielt werden konnte. Danach war die M ö g l i c h k e i t zu ver
dienen nicht mehr so gut. Ü b e r s t u n d e n wurden abgebaut und zu verschie
denen Zei ten gab es sogar Kurzarbei t i m Betr ieb. Darauf deutet auch der 
Ve r l au f des Einflusses bei der S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t h i n . A u s l ä n d i s c h e Arbe i te r 
verbuchten bis z u m Jahre vier einen Zuwachs des Einf lusses , der zu Beg inn 
und am Ende nicht signifikant ist. A u c h bei der Qua l i f ika t ion ist eine ä h n l i c h e 
E n t w i c k l u n g zu sehen, die in das angebotene E r k l ä r u n g s s c h e m a paß t . F ü r das 
A l t e r ist wie bei der Lohngruppe zu B e g i n n e in E in f luß feststellbar, der sich 
spä t e r dann nicht mehr nachweisen läßt.- A l l e anderen Koeff iz ienten sind ent
weder anhaltend nicht signifikant oder weisen keine interpretierbaren Muster 
auf. 
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5 . Einkommensungle ichhei ten in dynamischer Sichtweise 

W i e bei der Betrachtung der E n t w i c k l u n g der Bruttomonatsverdienste von 
deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn ü b e r die Beobachtungsdauer der ersten 
acht Jahre der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t deutlich wurde , ist dabei keine Benach
tei l igung der a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r festzustellen. D e r Verdiens t der A u s l ä n 
der am Kalenderjahresende des Eintrittsjahres ist sogar etwas h ö h e r als der 
der deutschen Arbei ter . 

Infolge der konjunkturel len E n t w i c k l u n g weitet s ich der auf den M o n a t bezo
gene Verdiens tvorsprung der A u s l ä n d e r sogar noch aus, u m dann am Ende 
des Beobachtungszeitraumes wieder zu einer weitgehenden A n g l e i c h u n g der 
Verdienste zu führen . E r k l ä r t werden kann der dadurch entstandene " K o n 
junkturbucke l" , der ü b r i g e n s in a b g e s c h w ä c h t e r F o r m auch für deutsche A r 
beiter beobachtet werden konnte, durch Arbe i t auf h ö h e r b e l a s t e t e n Arbe i t s 
p l ä t z e n und durch die e r h ö h t e Able i s tung von Ü b e r s t u n d e n . 

A u f der Grundlage der eben beschriebenen beobachteten Einkommensent
w i c k l u n g der beiden relevanten Arbei tergruppen kann nun gefragt werden, ob 
s ich i n der D y n a m i k der E n t w i c k l u n g Ungleichhei ten aufdecken lassen. 

M a n kann davon ausgehen, d a ß s ich das erzielte E i n k o m m e n i m Laufe der 
B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t e inem maximal erzielbaren E i n k o m m e n a n n ä h e r t . D i e 
ses maximal erzielbare E i n k o m m e n kann als a b h ä n g i g von der Dauer der B e 
t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t und den ind iv idue l len Ressourcen des einzelnen Arbei ters 
gesehen werden. D i e Geschwindigke i t , mit der die A n n ä h e r u n g an das M a x i 
male inkommen stattfindet, ist ein M a ß für die Real is ierung von Chancen und 
ist g le ichzei t ig eine Determinante für das w ä h r e n d der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t 
erzielbare Gesamteinkommen. A u f g r u n d des begrenzten Zeitfensters der B e 
obachtung kann der erreichbare Einkommenshor izont und, damit zusammen
h ä n g e n d , die Geschwindigkei t des A n n ä h e r u n g s p r o z e s s e s nicht direkt gemes
sen werden. Mode l l i e r t werden k ö n n e n solche Einkommensen twick lungen 
aber ü b e r dynamische M o d e l l e , die seit einigen Jahren v e r f ü g b a r sind (siehe 
C o l e m a n 1968; Sorensen 1975 und 1979; Rosenfeld 1980; N ie l s en , Rosenfeld 
1981; Rosenfeld , Nie lsen 1984). 

B e i der hier gegebenen Fragestel lung bietet s ich das sogenannte " P a r t i a l - A d -
jus tment -Model l " an, das es gestattet, ü b e r eine Different ia lgleichung die 
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eben beschriebene D y n a m i k nachzuvol lz iehen. D i e E n t w i c k l u n g des 
E i n k o m m e n s , ausgehend von einem zu Beg inn der Tä t igke i t feststellbaren 
Ausgangsniveau, w i r d sich entsprechend dem potentiell m ö g l i c h e n M a x i m a l 
e inkommen so gestalten, d a ß jedes Jahr der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s ich die 
Spanne zwischen t a t s ä c h l i c h e m E i n k o m m e n und dem maximal m ö g l i c h e n E i n 
kommen ve r r inger t . 5 

Das max imal m ö g l i c h e E i n k o m m e n w i r d bestimmt durch die individuel le 
Ausstattung der Arbei ter mit Ressourcen w ie z . B . Qual i f ika t ion oder Be 
rufserfahrung. In einer Variante des M o d e l l s lassen s ich auch die K o m p o n e n 
ten des spezifischen Humankapitals mit b e r ü c k s i c h t i g e n , die gemessen werden 
k ö n n e n z . B . als w ä h r e n d der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r erfolgende Status
z u w ä c h s e oder als auf den Betrieb bezogene Q u a l i f i k a t i o n s z u w ä c h s e . 

Mathemat isch dargestellt werden kann das M o d e l l durch folgende G le i chun 
gen (aus Rosenfeld 1980, S. 589): 

d Y * 
— = - b ( Y - Y ) mit b < 0 
dt 

und 
Y * = ao + a j X ! + . . . + a k X k 

D i e erste G le i chung beschreibt die D y n a m i k , die die S c h l i e ß u n g der L ü c k e 
zwischen aktuellem E i n k o m m e n und dem potentiel l m ö g l i c h e n E i n k o m m e n 
bestimmt. Je n ä h e r das aktuelle E i n k o m m e n dem M a x i m u m kommt , desto ge
ringer werden die Z u w ä c h s e sein. Sch l i eß l i ch ist mit der Er re ichung des M a 
x imale inkommens der Gleichgewichtszustand erreicht. D i e Geschwindigke i t 
der Anpassung w i r d ü b e r den Parameter b gesteuert, der aus G r ü n d e n der 
Stabi l i tä t des Prozesses negativ sein m u ß . Je h ö h e r der Wer t von b , desto 
schneller w i r d das t a t säch l i che E i n k o m m e n s ich i n Rich tung des M a x i m a l e i n 
kommens e n t w i c k e l n . 6 Das maximal erreichbare E i n k o m m e n ( Y ) w i r d de
terminiert durch die zweite G le i chung , die die ind iv idue l len Ressourcen der 
Arbei te r zu dessen S c h ä t z u n g verwendet. 

5 Das Modell läßt also keine Einkommenseinbußen zu. 

6 Auf die verschiedenen Möglichkeiten, den Parameter b zu interpretieren, wird 
hier nicht näher eingegangen. Eine Diskussion kontroverser Deutungen findet sich 
in Nielsen und Rosenfeld (1981) und Rosenfeld und Nielsen (1984). 
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D i e L ö s u n g der Different ialgleichung und die ä q u i v a l e n t e , zur direkten Schät 
zung verwendbare, Differenzengleichung sehen f o l g e n d e r m a ß e n aus (siehe 
dazu z . B . Rosenfeld 1980, S. 590): 

Y t = e b l Y 0 + a o ( l - e b t ) + a , ( l - e b t ) X j + . . . + a ^ l - e b t ) X k 

wobe i Y 0 = Anfangse inkommen 

W t = e b W t _ i + a 0 ( l - e b ) + a ^ l - e ^ X j + . . . + a ^ l - e ^ X , , 

G e s c h ä t z t werden k ö n n e n die Parameter dieser G le i chung mi t H i l f e der Re
gressionsmethode. D a aber verschiedene Annahmenverle tzungen der A n w e n 
dung der normalen Regress ion entgegenstehen, wurde zur S c h ä t z u n g ein V e r 
fahren verwendet, das eine Kombina t i on von Querschnitts- und Zei t re ihen
analyse darstel l t . 7 

N a t ü r l i c h m u ß wegen der wahrscheinl ichen Kor re l a t ion zwischen dem E i n 
kommen der Vorper iode (W t _1) und dem Fehler term eine Methode g e w ä h l t 
werden, die einen konsistenten S c h ä t z e r für den Steuerparameter des autokor-
relierten Prozesses g e w ä h r l e i s t e t . Deshalb wurde zur S c h ä t z u n g das ö k o n o -
metrische Programmpaket S H A Z A M verwendet, das die bei K m e n t a (1986) 
beschriebene Methode en thä l t (siehe W h i t e 1988). 

W e g e n der Verwendung des E inkommens aus der vorhergehenden 
Zei tper iode als u n a b h ä n g i g e Var iab le stehen für jeden Arbe i te r nur sieben 
D a t e n s ä t z e aus den insgesamt acht Jahren der Beobachtung zur V e r f ü g u n g . 8 

D i e Tabel le 7.6 en thä l t die Ergebnisse der S c h ä t z u n g . D a die Parameter der 
Var i ab l en für die Berechnung des Einkommenspotent ia ls auch den Parameter 
für das E i n k o m m e n aus der Vorpe r iode ( W t . j ) be inha l ten , 9 so l len an dieser 
Stelle keine Parametervergleiche angestellt werden. 

7 Im Gegensatz zu den Fehlerkomponenten-Modellen wird hier nicht mit einer 
Zerlegung des Fehlerlerms gearbeitet, sondern das Modell geht davon aus, daß 
der Fehlerterm für ein Individuum über die Zeit einem autoregressiven Prozeß er
ster Ordnung folgt und die Varianz des Fehlers unterschiedlich sein kann für un
terschiedliche Individuen (siehe Kmenta 1986, S. 616 ff. und Judge u.a. 1985, S. 
515 ff.). 

8 Der erste Datensatz für einen jeden Arbeiter kann also nicht in die Schätzung mit 
einbezogen werden. 

9 Wie sich leicht aus der Differenzengleichung ersehen läßt. 
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T a b e l l e 7 .6: Determinanten des durchschnit t l ichen Bruttomonatslohns i m 
kombinier ten Querschni t t s -Zei t re ihen-Model l (Standardab
weichung in Klammern) 

"Statisches M o d e l l " "Dynamisches M o d e l l " a 

deutsche A r b . a u s l ä n d . A r b . deutsche A r b . a u s l ä n d . A r b . 

Bruttomonatslohn t-1 0 .76* 0 .68* 0 .80* 0 .72* 
(0.01) (0.02) (0.01) (0.02) 

Lohngruppe 21 .99* 9 1 . 0 9 * 28 .99* 87 .06* 
(10.14) (20.65) (10.60) (19.92) 

Qual i f ika t ion -67 .09* 20 .52 -61 .95* -4.15 
(19.99) (29.74) (19.80) (29.37) 

A l t e r -1.10 -2.28 -1.40 -1.13 
(0.91) (1.25) (0.87) (1.21) 

Betriebsbereich 4 6 . 8 3 * -79.40 4 0 . 9 5 * -67.53 
(18.95) (54.82) (18.12) (49.69) 

Prestigewert 2 .42* 3 .00* 1.97* 2 .28* 
(1.00) (1.09) (0.92) (1.00) 

Belastungsstufe 36 .30* 113.00* 31 .58* 101.93* 
(13.00) (26.87) (12.82) (25.90) 

Einsetzbarkei t 24 .36* -51 .42* 22 .90 -36 .25* 
(12.23) (17.50) (11.84) (16.40) 

Konstante 625 .69* 832 .93* 484 .29* 631 .87* 
(71.91) (131.25) (73.35) (127.39) 

b geschä t z t -0.27 -0.39 -0.22 -0.33 
E i n k o m m e n 
i m Jahr 1 1825.29 1881.20 1825.29 1881.20 
E i n k o m m e n 
i m Jahr 8 3530.95 3565.67 3530.95 3565.67 
M a x i m a l e i n k o m m e n 
g e s c h ä t z t 3791.31 3709.08 4257.43 3784.93 
S c h l i e ß u n g der D i f f . 
nach 8 Jahren i n % 86.8 92 .2 70.1 88.5 

a Die Koeffizienten für die Veränderungsvariablen werden nicht berichtet 
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A b b i l d u n g 7 .9 : En twick lung des durchschnit t l ichen Bruttomonatsein
kommens deutscher Arbe i te r ("statisches M o d e l l " ) 
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Statt dessen sollen die wesentlichen Ergebnisse anhand der grafischen Dar
stellung diskutiert werden. Dazu m u ß t e zuerst die H ö h e des potentiellen E i n 
kommens für jede Gruppe berechnet werden und a n s c h l i e ß e n d m u ß t e das ge
schä tz te L o h n p r o f i l mit H i l f e der L ö s u n g s g l e i c h u n g der Different ialgleichung 
berechnet w e r d e n . 1 0 

Y t = e M - D Y o + (1 - e b ( l - D ) Y * 
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D i e A b b i l d u n g e n 7.9 und 7.10 zeigen die Ergebnisse des "statischen" M o 
d e l l s . 1 1 

A b b i l d u n g 7 .10 : E n t w i c k l u n g des durchschnit t l ichen Bruttomonatsein-
kommens a u s l ä n d i s c h e r Arbei ter ("statisches M o d e l l " ) 
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W i e auch schon der Tabel le 7.6 zu entnehmen ist, haben die deutschen A r 
beiter e in g e r i n g f ü g i g h ö h e r e s potentielles E i n k o m m e n als die a u s l ä n d i s c h e n 
Arbei te r . D e r Zuwachs be im E i n k o m m e n und fo lg l ich auch die G e s c h w i n d i g 
keit zur Er re ichung des Max ima le inkommens ist bei den a u s l ä n d i s c h e n A r -

11 Statisch ist dieses dynamische Modell deshalb, weil für die Indikatoren der Res
sourcen der Arbeiter nur die Werte zu Beginn der Tätigkeit verwendet wurden, 
die Werte der Variablen für jeden Arbeiter über die Zeit also konstant bleiben. 
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heitern zu Beg inn der T ä t i g k e i t h ö h e r als bei den deutschen Arbe i te rn . D i e 
A u s l ä n d e r l iegen im achten Jahr ihrer B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t - i n gewissem 
Gegensatz zu ihren deutschen K o l l e g e n - sehr nahe an ihrem maximalen V e r 
dienst. 

Deut l ich zu sehen ist, d a ß der Konjunkturbuckel i n diesem M o d e l l bei beiden 
Arbei tergruppen nicht "mitmodell ier t" w i r d . Das potentielle E i n k o m m e n w i r d 
hier aufgrund der Ausgangsressourcen der Arbe i te r ge schä t z t ; die konjunktu
relle Akze le ra t ion des E inkommens kann als kurzfrist ige A b w e i c h u n g , die in 
einer konjunkturel l nachlassenden Phase wieder korr igier t w i r d , aufgefaßt 
werden. 

Abbildung 7 .11: E n t w i c k l u n g des durchschnit t l ichen Bruttomonatsein
kommens deutscher Arbe i te r ("dynamisches M o d e l l " ) 
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Insgesamt gesehen kann hier und auch i n den folgenden A b b i l d u n g e n für 
beide Arbei tergruppen eine recht gute Anpassung der model l ier ten En twick 
lung an die empir isch beobachtbare E n t w i c k l u n g festgestellt werden. 

D i e Abb i ldungen 7.11 und 7.12 geben nun die Ergebnisse des dynamischen 
M o d e l l s wieder . 

A b b i l d u n g 7 .12: E n t w i c k l u n g des durchschnit t l ichen Bruttomonatsein-
kommens a u s l ä n d i s c h e r Arbe i te r ("dynamisches M o d e l l " ) 
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Dieses M o d e l l ist i m Gegensatz zum eben behandelten statischen M o d e l l dy
namisch deshalb, w e i l hier auch der Zuwachs an spezifischem Humankapi ta l 
bei der Berechnung des potentiellen E inkommens b e r ü c k s i c h t i g t ist. E s wur
den analog zu dem Verfahren , das bei Rosenfeld (1980, S. 592 ff.) beschrie-
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ben w i r d , die j äh r l i chen Z u w ä c h s e in der Lohngruppe und i m G r a d der Ein
setzbarkeit mit in die Berechnungen einbezogen. 

Diese B e r ü c k s i c h t i g u n g des Zugewinns an, vo r a l lem w o h l betriebsspezifi
scher, Qual i f ika t ion führt dazu, d a ß das potentielle E i n k o m m e n bei beiden 
Gruppen gestiegen ist (siehe dazu Tabel le 7.6) . A l l e rd ings liegt dieser Wer t 
bei den deutschen Arbe i te rn weit ü b e r dem der a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r . D e r 
Abs tand ist auf fast fünfhunder t D M angewachsen. Gedeutet werden k ö n n t e 
dies als bessere E n t w i c k l u n g der deutschen Arbei te r in bezug auf das spezif i 
sche Humankapi ta l , wobei na tü r l i ch offen bleibt , ob diese spezifische K o m 
ponente nicht einfach auch eine Bevorzugung der deutschen Arbei te r bei der 
Vergabe von Status darstellt. 

Bemerkenswert erscheint, d a ß bei den deutschen Arbe i te rn dieses M a l die 
konjunkturel le Ausbuchtung nicht als v o r ü b e r g e h e n d e Erscheinung gedeutet 
werden kann, sondern als normale E n t w i c k l u n g des E inkommens . H i e r kann 
i n der konjunkturel l nachlassenden Phase das besondere P h ä n o m e n gesehen 
werden. D i e "normale" E n t w i c k l u n g des E inkommens der deutschen Arbei te r 
w i r d durch den konjunkturellen E i n b r u c h nur v o r ü b e r g e h e n d bee in f luß t . A l 
lerdings kann dies nur Spekulat ion ble iben, da das Beobachtungsfenster hier 
nicht wei t genug ist. F ü r die Gruppe der a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter gi l t diese 
Bemerkung nicht. Offensichtl ich reichen die , weitgehend betriebsspezifischen, 
Qual i f ikat ionsgewinne nicht aus, um das potentiell erreichbare M a x i m a l e i n 
k o m m e n entscheidend zu e r h ö h e n . 

Deu t l i ch w i r d hier, d a ß trotz einer recht ähn l i ch verlaufenden E i n k o m 
mensentwicklung von deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn , wobei letztere 
sogar das etwas h ö h e r e E i n k o m m e n aufweisen, bei Verwendung des Par t ia l -
Adjus tment -Model le doch g r ö ß e r e Vor t e i l e bei den deutschen Arbe i te rn auf
scheinen. Sie haben in beiden Model lvar ian ten das h ö h e r e potentielle E i n 
kommen und obwoh l kurzfr is t ig die Gruppe der a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r das 
h ö h e r e ü b e r die Ze i t aufsummierte E i n k o m m e n haben, werden länger f r i s t ig 
die deutschen Arbei ter i n ihrer gesamten B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t mehr verdient 
haben als die a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter . 

D ie s sollte hier nur der Tendenz nach angemerkt werden, um zu zeigen, daß 
anscheinend ähn l i che Karr ierechancen beim genaueren Hinsehen doch unter
schiedl ich verteilt sein k ö n n e n . Es zeigt s ich , d a ß analog zur unterschiedli
chen E n t w i c k l u n g von Status in den beiden Gruppen letztendlich auch unter-
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schiedliche Einkommensreal is ierungen zu konstatieren s ind . Dies gi l t v o r a l 
len Dingen für die zweite Variante des M o d e l l s , die den Zuwachs an spezif i
schem Humankapi ta l mit b e r ü c k s i c h t i g t . 

6 . D i e A u f s t i e g s c h a n c e n v o n A k k o r d a r b e i t e r n 

N a c h den Determinanten der Status- b z w . E inkommensprof i l e sol len jetzt zum 
A b s c h l u ß die einzelnen Elemente, die für die Entstehung dieser Prof i le ver
antwort l ich s ind , das Interesse beanspruchen. Diese Elemente s ind einmal die, 
auf den einzelnen Arbe i te r bezogen, zu u n r e g e l m ä ß i g e n Zei tpunkten erfolgen
den E r h ö h u n g e n i m L o h n oder i m Status. Das zweite relevante Element ist i m 
ersten in gewisser Wei se bereits enthalten. E s handelt s ich u m die einzelnen 
Wartezeiten auf die j ewe i l i g nächs t e L o h n - b z w . S t a t u s e r h ö h u n g . 

D a die Stammdaten nur Informationen bezogen auf das jewei l ige Jahresende 
l iefern, und da diese p ro Jahr nur einmal vorl iegenden Daten die t a t säch l i chen 
Bewegungen weit u n t e r s c h ä t z e n (wie oben gezeigt wurde) , scheint eine A n a 
lyse nur s i n n v o l l , wenn Informationen mit e i n i g e r m a ß e n kont inuier l ichem 
Zei tver lauf zur V e r f ü g u n g stehen. Diese Informationen lassen sich i m vor l ie 
genden Datensatz, al lerdings nur für die Akkordarbe i te r , aus den Lohnab
rechnungsdaten auf Monatsbasis gewinnen. D i e Informationen ü b e r den 
Lohnsatz (in D M ) k ö n n e n ü b e r die i m jewei l igen Jahr geltenden Lohntafeln i n 
Gesamtlohngruppen umgerechnet werden. D i e Wer te l iegen pro Mona t vor , 
so d a ß diese Umrechnungen sehr exakt m ö g l i c h s ind , vo r a l l em da die betref
fenden Lohntafeln meist einige Monate nach dem jewei l igen Jahresbeginn in 
Kraf t getreten s ind . A u f diese A r t und W e i s e ist es m ö g l i c h , Gesamtlohn-
g r u p p e n e r h ö h u n g e n auf einen ganz konkreten M o n a t beziehen zu k ö n n e n , und 
auch die Wartezei t bis zur n ä c h s t e n E r h ö h u n g ist bis auf den Mona t genau zu 
ermitteln. 

Le ide r ist die Z a h l der Akkordarbei te r , für die ü b e r die gesamte Beobach
tungszeit h inweg s ich Informationen sammeln lassen, nicht gerade sehr hoch. 
E s sind auf diese Wei se nur Daten von 99 Arbe i te rn zu gewinnen gewesen. 
D a aber sowohl die A r t der Information, w ie auch die A r t der Ana lyse , die 
bisher so noch nicht d u r c h g e f ü h r t wurde , einen hohen Neuigkei tswert besit
zen dü r f t e , sol len die Ergebnisse der Auswer tung dieser Daten vorgestellt 
werden. 
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Insgesamt k ö n n e n bei den 99 Arbe i t e rn , darunter sind etwa 60 % deutsche 
Arbei ter , 251 G e s a m t l o h n g r u p p e n v e r ä n d e r u n g e n nachgewiesen werden . N u r 
zwei V e r ä n d e r u n g e n davon sind Abst iege . A u s der A b b i l d u n g 7.13 ist die 
Ver te i lung der Aufst iege, besonders die hohe Konzentra t ion zu B e g i n n der 
Beschä f t igung und das Nachlassen der Aufst iege mit zunehmender Beschäf t i 
gungsdauer, deutl ich zu entnehmen. Z u m Z w e c k e der besseren Dars te l lung 
wurden die Zei ten auf den Beg inn der Tä t igke i t h in normiert . Das he iß t , die 
Zeitpunkte der Aufstiege für den einzelnen Arbei ter beziehen s ich jeweils auf 
die Zeitdauer der Beschä f t i gung seit der Aufnahme der T ä t i g k e i t . 

A b b i l d u n g 7 .13 : M o b i l i t ä t s m u s t e r der i m Betr ieb verbleibenden Ers te in
tritte - Aufst iege aller Akkordarbei te r 

11 

Beschäft igungsmonat 

A u s der A b b i l d u n g 7.13 nicht so k lar zu ersehen ist, d a ß 96 % aller Aufst iege 
nur in einem Schritt von einer halben Gesamtlohngruppe erfolgen. D i e e inzel 
nen Schritte sind so zu interpretieren, d a ß z . B . ein Arbei ter von Beg inn seiner 
T ä t i g k e i t bis e insch l i eß l i ch dem zwöl f ten B e s c h ä f t i g u n g s m o n a t in der G e 
samtlohngruppe 4 .0 beschäf t ig t war . M i t dem dreizehnten B e s c h ä f t i g u n g s m o -
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nat ist er eine halbe Stufe h ö h e r gestiegen. S ind pro Ausgangsmonat mehrere 
Aufst iege vorgekommen, so läßt sich dies an der D i c k e der gezeichneten S t r i 
che ablesen. 

F ü r die nachfolgende Ana lyse wurden die Daten so aufbereitet, d a ß pro E p i 
sode ein eigener Datenfall erstellt wurde . A l s Episode wurde definiert die 
Zei t bis zum nächs t en Aufs t ieg oder die Ze i t bis z u m Beobachtungsende. Be 
ginn der Episode war entweder der Beobachtungsbeginn oder der Mona t nach 
dem letzten Aufs t i eg . 

A u s G r ü n d e n der Vergle ichbarkei t mit den vorstehenden Ana lysen und um 
andere E in f l ü s se kontrol l ieren zu k ö n n e n , werden nachstehend nur die Infor
mationen für die Arbei ter b e r ü c k s i c h t i g t , die erstmalig in den Betrieb einge
treten s ind und die w ä h r e n d der gesamten Beobachtungszeit i m Betrieb ver
bl ieben. In der Ana lyse verbleiben so 50 Arbe i te r , die 175 Bewegungen 
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(davon 2 Abstiege) aufzuweisen haben. N u r 3 % aller Aufst iege haben eine 
Schrit tweite v o n einer Gesamtlohngruppe. D i e Frage der Interpretierbarkeit 
der Gesamtlohngruppe als Statusproxy kann unter H i n w e i s auf die hier beste
hende H o m o g e n i t ä t der Arbe i te r in bezug auf die Anfangsbelastungsstufe be
antwortet werden. Das gi l t auch in Hins ich t auf die hier vo r a l lem interessie
renden Gruppen der deutschen und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r . Beide Gruppen 
weisen jeweils eine Durchschnittsbelastungsstufe von 1.3 auf. 

E s gibt aber Unterschiede i m Ver lauf der Kar r ie reen twick lung zwischen die
sen beiden Gruppen . 

A b b i l d u n g 7 .15: M o b i l i t ä t s m u s t e r der i m Betrieb verbleibenden Ers te in
tritte - Aufst iege a u s l ä n d i s c h e r Akkordarbe i te r 

3 

% 20 40 60 80 100 120 
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D i e deutschen Arbei te r (siehe Abb i ldungen 7.14 und 7.15) haben das h ö h e r e 
N i v e a u und auch mit durchschnit t l ich 3.8 E p i s o d e n 1 2 zu durchschnit t l ich 3.2 
Ep i soden der a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r die meisten Aufst iege vorzuweisen . 

Das zeigt sich auch an der absoluten Z a h l an Ep i soden . D i e deutschen A r b e i 
ter haben bis zu acht Episoden , die a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r kommen nur bis 
auf maximal fünf Ep i soden . Dementsprechend konzentrieren sich bei den 
a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn die Aufst iege v e r s t ä r k t auf die ersten drei Episoden; 
89 % aller Aufst iege passieren hier in den ersten drei Ep isoden pro Arbei te r . 
B e i den deutschen Arbe i te rn ist zwar auch eine Konzentra t ion auf die ersten 
drei Ep i soden vorhanden, die aber mit 76 % bei weitem nicht so stark ist wie 
bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn . E ine Ü b e r s i c h t ü b e r die absolute Ver te i lung 
gibt die Tabel le 7 .7 . 

A u s den Daten geht auch hervor , d a ß die Mi tg l i ede r beider Gruppen minde
stens jeweils zwei Aufst iegsepisoden aufweisen. Das he iß t , jeder Arbe i te r ist 
w ä h r e n d der Beobachtungszeit mindestens zwe i M a l aufgestiegen. 

T a b e l l e 7 .7 : Ver te i lung der Aufst iegsepisoden nach S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t 

1. Episode 2 . E . 3 . E . 4 . E . 5 . E . 6 . E . 7 . E . 8 . E . N 

deutsche 
Arbe i te r 22 22 19 12 4 2 1 1 83 
a u s l ä n d . 
Arbe i te r 28 28 24 8 2 90 

N 50 50 43 20 6 2 1 1 173 

W i e sieht es nun mit der Verwei ldauer i n den jewei l igen Episoden bis zum 
n ä c h s t e n Aufs t ieg aus? D i e zur Beantwortung dieser Frage notwendigen Be 
rechnungen wurden mit H i l f e der L i f e - T a b l e - S c h ä t z u n g d u r c h g e f ü h r t , und die 
Durchschnit tswerte i n der Tabel le 7.8 für die Verwei ldauer s ind als Mediane 

12 Eine Episode ist als Wartezeit bis zum folgenden Aufstieg zu interpretieren. 
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zu interpretieren. H i e r w ie i m folgenden werden in der auf Episoden bezoge
nen Darstel lung wegen der geringen Besetzungszahlen nur die ersten drei E p i 
soden b e r ü c k s i c h t i g t . 

T a b e l l e 7 .8: Durchschni t t l iche Verwei ldauer pro Episode nach Staatsan
g e h ö r i g k e i t in Monaten (Standardabweichung in Klammern) 

1. Episode 2. Episode 3. Episode 

durch- arithmet. durch arithmet. durch arithmet. 
schnittl Mi t t e l schnitt!. Mi t t e l schnit t l . Mi t t e l 
V e r w e i l - Ausgangs- V e r w e i l  Ausgangs V e r w e i l  Ausgangs 

dauer lohngr. dauer lohngr. dauer lohngr. 

deutsche 
Arbei te r 5.9 5.8 (0.8) 7.0 6.3 (0.7) 14.3 6.8 (0.8) 
a u s l ä n d . 
Arbe i te r 6.0 5.7 (0.6) 9.7 6.2 (0.6) 13.2 6.7 (0.6) 

Z u r Kont ro l l e der Verwe i ldauern ist jeweils noch das arithmetische Mi t t e l der 
Ausgangslohngruppe i n jeder Gruppe dargestellt. Daraus ist auch gut zu erse
hen, d a ß der Aufs t ieg pro Gruppe und pro Episode i n halben Lohnstufen vor 
sich geht, und d a ß es zwar konstant einen V o r s p r u n g der deutschen Arbei te r 
gibt , dieser aber mit 0.1 Lohngruppen min imal ausgefallen ist. Das he iß t , 
E in f lü s se von unterschiedlichen Anfangslohnstufen sollten sich nicht bemerk
bar machen, obwohl die Standardabweichung bei den deutschen Arbei te rn et
was h ö h e r ausgefallen ist als bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn . D i e eigentl ich 
interessierende G r ö ß e , die durchschnit t l iche Verwei ldauer pro Episode , zeigt 
i n beiden Gruppen die gleiche E n t w i c k l u n g . M i t jeder weiteren Episode 
nimmt die Verwei ldauer z u . M u ß ein Arbe i te r zu Beg inn der T ä t i g k e i t etwa 
ein halbes Jahr warten, bis er eine E r h ö h u n g der Lohngruppe erreicht, be t räg t 
diese Wartezeit in der dritten Episode bereits mehr als e in ganzes Jahr. 

Z w i s c h e n den beiden Gruppen sind die Unterschiede in der Verwei ldauer 
nicht besonders g r o ß . S i n d in den ersten beiden Ep i soden die Verwei ldauern 
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für die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r h ö h e r als bei den deutschen Arbe i t e rn , dreht 
s ich dieses V e r h ä l t n i s i n der dritten Episode u m . B e r ü c k s i c h t i g t man aber, 
d a ß die in der Ana lyse verwandten diskreten Zeiteinheiten einen Mona t betra
gen, so s ind die Unterschiede, mit Ausnahme viel le icht der zwei ten Ep i sode , 
als nicht erheblich e i n z u s c h ä t z e n . 

W o v o n w i r d nun die Verwei ldauer i n einer Episode bee in f luß t , b z w . w o v o n 
h ä n g t die H ö h e der Aufstiegschance (oder die B e f ö r d e r u n g s r a t e ) ab? A n g e 
sichts der geringen Fa l l zah l wurden nur einige der i n der Li teratur diskut ier
ten Var i ab l en b e r ü c k s i c h t i g t , die nahe an der Humankapitalthese angesiedelt 
s ind , w ie z . B . das A l t e r und die Qual i f ika t ion . Besonders interessiert h ier 
na tü r l i ch die S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t und auch der Anfangs lohn zu B e g i n n der je
we i l igen Episode sollte von Bedeutung sein; dies zumindest bei Beachtung der 
Rosenbaumschen P f a d a b h ä n g i g k e i t s t h e s e . D i e F r ü h s t a r t t h e s e v o n Rosenbaum 
ist ü b e r die B e r ü c k s i c h t i g u n g der Dauer von einer oder mehreren eventuellen 
Vorpe r ioden einer Ü b e r p r ü f u n g z u g ä n g l i c h . 

D a die konkrete Abfo lge der Ep i soden bekannt ist und auch die auf den M o 
nat genaue Dauer der Ep i soden , ist hier die bei den Turn ie rmodel len i n der 
Rege l zu beobachtende (genauer: durch die Ana lyse meist vorgegebene) A u s 
tragung des Wettbewerbs um h ö h e r e Posi t ionen i n Rundenform zugunsten e i 
nes kont inuier l ichen Wettbewerbs aufgehoben. 

Z u r Beantwortung der gestellten Frage reichen die g ä n g i g e n regressionsana
lyt ischen Methoden nicht mehr aus, da das P rob lem v o n zensierten Daten be
handelt werden m u ß . A l s zensierte Daten s ind i m vorl iegenden F a l l Ep isoden 
anzusehen, die bis z u m Ende der Beobachtungszeit reichen, ohne d a ß eine 
E r h ö h u n g der Lohngruppe festzustellen ist. D i e zur Ana lyse geeigneten M e 
thoden stammen aus dem Bere ich der Verlaufsdatenanalyse. A l s a b h ä n g i g e 
Var i ab le fungiert hier nicht die absolute Verwei ldauer i n einer bestimmten 
Episode bis zum Aufs t i eg , sondern das Aufs t iegsr i s iko b z w . die Aufst iegs
chance. D a die D i skuss ion sich u m einen umgekehrt u - f ö r m i g e n V e r l a u f des 
B e f ö r d e r u n g s r i s i k o s i n einer Episode dreht (siehe dazu Petersen, Spi lerman 
1987 und B r ü d e r l u .a . 1989), wurde auch hier die Ü b e r p r ü f u n g mit H i l f e der 
Annahme einer log-logist ischen Ver t e i lung d u r c h g e f ü h r t . D i e Ve rwendung 
dieser Ver te i lung bietet sich auch aus dem Grunde an, da damit auch ein mit 
der Verwei ldauer monoton fallendes oder steigendes R i s i k o modell ier t werden 
kann. Z u r K o n t r o l l e der mit H i l f e des log-logist ischen M o d e l l s erzielten Re-
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Tabelle 7.9: Aufstiegschancen von Akkordarbeitern (a-Koeffizienten) 

log-logistische Modelle Cox-Regression 

alle Epis. 1. E. 
(außer 1. E.) 

2. E. 3. E. alle Epis. 1. E. 
(außer 1.) 

2. E. 3. E. 

Staatsang. 1.34 1.03 1.28 0.76 1.43 1.09 1.49 0.88 
(1.60) (0.15) (1.33) (1.02) (1.94) (0.30) (1.33) (0.39) 

Qualifik. 1.30 0.80 1.24 1.11 1.49 0.60 1.50 1.43 
(1.42) (1.22) (0.96) (0.30) (2.05) (1.48) (1.14) (1.07) 

Anfangslohn 
der jeweil. 
Episode 0.64* 0.86 1.09 0.06 0,67* 0.79 1.03 1.23 Episode 

(4.24) (1.11) (0.49) (0.22) (3.15) (0.99) (0.08) (0.63) 
Alter zu 
Beginn 1.01 1.01 0.99 1.00 0.99 1.02 0.96 0.99 

(0.72) (0.50) (0.85) (0.00) (0.94) (0.67) (1.48) (0.24) 
Dauer der 
Vorepisode 0.95* - 0.97* 0.92* 0.96* - 0.96 0.92* 

(4.96) (2.16) (3.66) (3.40) (1.58) (2.96) 
Dauer der 
Episode vor 
der Vorepis. - - 1.03 1.01 

(1.29) (0.28) 
Konstante 1.13 0.29 0.10* 0.10 

(0.19) 0.91) (2.29) (1.35) 
Formparameter 1.64 3.09* 2.76* 2.14* 

(4.60) (5.48) (4.38) (3.35) 
Anteil zens. 
Fälle 29 % 0 % 0 % 14 % 29 % 0 % 0 % 14 % 

N 123 50 50 50 123 50 50 50 

* p < 0.05 Kodierung der Dummy-Variablen: 
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sultate wurden (neben u.a . der obligaten R e s i d u e n ü b e r p r ü f u n g ; siehe dazu 
Blossfeld u .a . 1986, S. 246 ff.) parallel die Rechnungen mit H i l f e v o n C o x -
Regressionen wiederholt . D a dabei keine Annahme ü b e r die F o r m der Zei tab
h ä n g i g k e i t gemacht w i r d , und die Methode z i eml i ch robust gegen Ver le tzun
gen von Annahmen ( z . B . der Annahme der P r o p o r t i o n a l i t ä t ) zu sein scheint 
(siehe dazu auch T u m a 1982, S. 34; Sorensen u.a . 1986, S. 11 und M a y e r , 
C a r r o l l 1987, S. 22), werden die Ergebnisse hier nur zur Kon t ro l l e mit be
richtet. 

Gerechnet wurden die log-logist ischen M o d e l l e mit H i l f e des Statist ikpro
grammpakets B M D P , das u m das von Petersen stammende Unterprogramm 
zur S c h ä t z u n g parametrischer M o d e l l e erweitert wurde (zur E r l ä u t e r u n g die
ses Programms siehe B r ü d e r l , Wal laschek 1988). 

D i e Ergebnisse finden sich in Tabel le 7.9, wobei zu beachten ist, d a ß die be
richteten Koeff izienten in F o r m von a-Koeff iz ienten dargestellt s ind . Diese 
k ö n n e n so interpretiert werden, d a ß , ausgehend v o n einem "Grenzwer t" eins, 
alle Koeff iz ienten g r ö ß e r als eins einen e r h ö h e n d e n Effekt auf die Be fö rde 
rungsrate ausweisen, w ä h r e n d ein Wer t kle iner als eins dementsprechend 
einen vermindernden Effekt andeutet. Je g r ö ß e r die (absolute) Differenz zum 
Wer t eins, desto s t ä r k e r auch der E in f luß der jewei l igen Var i ab l e . 

A u f den ersten B l i c k ist zu erkennen, d a ß der Koeff iz ient für d ie Staatsange
h ö r i g k e i t in keiner G le i chung signifikant ist. D ies bei K o n t r o l l e von Q u a l i f i 
kat ion und A l t e r , die ihrerseits auch keinen E in f luß besitzen. D e r knappe 
signifikante Koeff izient der Qual i f ika t ion bei der Cox-Regress ion für die E p i 
soden z w e i bis acht so l l hier einmal a u ß e r acht gelassen werden. D e r A n 
fangslohn jeder Episode ist nur von Bedeutung, wenn alle Ep i soden a u ß e r der 
jeweils ersten b e r ü c k s i c h t i g t werden. D i e schlechteren Aufst iegschancen für 
h ö h e r e Ausgangslohngruppen ist auf die langen Wartezei ten i n s p ä t e r e n E p i 
soden z u r ü c k z u f ü h r e n , w o na tü r l i ch auch die tendenziell h ö h e r e n Gesamt
lohngruppen vo rkommen . D e r E in f luß von f r ü h e r e m Verhal ten b z w . von frü
herem Geschehen auf g e g e n w ä r t i g e Aufstiegschancen ist auch den K o e f f i 
zienten zur Dauer der jewei l igen Vorepisode abzulesen. W i e bei der F r ü h 
startthese in der Rosenbaumschen F o r m haben k ü r z e r e Verwe i ldaue rn auf er
sten Ep i soden , oder anders a u s g e d r ü c k t , f rühe B e f ö r d e r u n g e n zu Beg inn der 
T ä t i g k e i t , einen v e r s t ä r k e n d e n E in f luß auf die spä t e r en B e f ö r d e r u n g s c h a n c e n . 
A l l e r d i n g s gibt es einen kle inen Unterschied. Rosenbaum hat seine These aus 
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dem E i n f l u ß einer B e f ö r d e r u n g i n der ersten Runde abge le i t e t , 1 3 und auch die 
Ü b e r p r ü f u n g der These ü b e r ereignisanalytische Methoden bei B r ü d e r l , 
D i e k m a n n und P r e i s e n d ö r f e r (1989) hat nicht nach der Abfo lge von Episoden 
i n ihrer t a t s äch l i chen Ereignishaft igkeit unterschieden. 

D i e Chance , mit H i l f e der vorl iegenden Daten auch die Informationen ü b e r 
Ep i soden i n ihrem realen A b l a u f zu b e r ü c k s i c h t i g e n , erbringt Ergebnisse , die 
z u m einen die F r ü h s t a r t t h e s e u n t e r s t ü t z e n , z u m anderen aber auch Erwei te 
rungen impl iz ie ren . In der Tat konnte bei der Ü b e r p r ü f u n g der E in f luß von 
k ü r z e r e n Vorep isoden auf eine e r h ö h t e B e f ö r d e r u n g s c h a n c e nachgewiesen 
werden, aber der E in f luß zeigt sich auch in der dritten Episode und ist hier 
sogar noch etwas s t ä rke r geworden. N u n ist es angesichts der sehr einge
s c h r ä n k t e n Information m ü ß i g , d a r ü b e r z u spekulieren, w ie der E in f luß in 
folgenden Episoden aussehen k ö n n t e , aber m ö g l i c h w ä r e es doch , d a ß für die 
Gruppe der untersuchten Akkordarbe i te r die Aufst iegschancen i n spä t e r en 
Ep i soden in h ö h e r e m M a ß e von der Verwe i ldaue r auf der jewei l igen V o r e p i 
sode a b h ä n g e n als zu Beg inn der T ä t i g k e i t . Angesichts der betriebsspezifi
schen Qual i f i z ie rung mit ihren relativ langen Q u a l i f i z i e r u n g s z e i t e n 1 4 w i r d es 
für die Vorgesetzten offenbar immer wich t iger , nach einer gewissen Sondie
rungszeit Kandidaten für die Posi t ionen an der Spitze der i m Lohnbere ich 
vorhandenen Hierarchie zu erkennen und dann auch dementsprechend zu för
dern . D a ß die Dauer der Episode vor der Vorep i sode nicht von E i n f l u ß ist, 
mag auf e in letztendlich doch "kurzes G e d ä c h t n i s " des vorl iegenden Prozesses 
hindeuten. 

D a die Ü b e r p r ü f u n g log-logist ischer M o d e l l e auch Aussagen ü b e r die F o r m 
der Z e i t a b h ä n g i g k e i t erlaubt, soll noch kurz auf das Mus te r der F o r m der B e 
f ö r d e r u n g s c h a n c e n i n den jeweil igen Ep i soden eingegangen werden. D e r 
Formparameter zeigt, d a ß die B e f ö r d e r u n g s c h a n c e n einen umgekehrt u - f ö r m i -
gen V e r l a u f aufweisen. Insofern kann auch hier wie bei den oben e r w ä h n t e n 
Ergebnissen ein Ve r l au f angenommen werden, der i n einer gegebenen E p i 
sode zuerst einen Ans t ieg der B e f ö r d e r u n g s c h a n c e bis zu einem M a x i m u m 
br ingt , u m dann bei weiterem Verb le iben auf einer Hierarchiestufe wieder ab
zus inken. A u s den vorl iegenden Ergebnissen ist aber auch zu ersehen, d a ß der 

13 Nach der etwas willkürlichen und weitgehend von den Daten diktierten Zeitauf
teilung. 

14 Und in der Analyse sind ja nur die erstmalig in den Betrieb eingetretenen Arbeiter 
berücksichtigt worden. 
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Koeff iz ient immer kle iner w i r d mit jeder weiteren Episode . Das M a x i m u m 
der B e f ö r d e r u n g s c h a n c e nimmt deshalb ü b e r die Episoden einen immer k l e i 
neren Wer t an. 

O b die charakteristische F o r m des Verlaufes innerhalb jeder Episode ü b e r das 
A u s m a ß an relativer Depr iva t ion zusammen mit unbeobachteter H e t e r o g e n i t ä t 
und sinkender N e i g u n g , in einen Aufs t ieg zu investieren, zu e r k l ä r e n sein 
w i r d (so Brüde r ] u .a . 1989, S. 136), sei dahingestellt. M ö g l i c h erscheint auch 
der E inf luß von Vorgesetztenentscheidungen w ie oben schon angedeutet oder 
ganz schlicht die Tatsache, d a ß man na tü r l i ch erst eine gewisse W e i l e auf e i 
ner Posi t ion verwei l t haben m u ß , ehe eine weitere B e f ö r d e r u n g ansteht, wie 
k u r z die Zeitspanne i m Einze l fa l l auch sein mag. E i n e empir ische Ü b e r p r ü 
fung ist mit dem vorl iegenden Datenmaterial aber nicht d u r c h f ü h r b a r . 

Das für die Gesamtfragestellung wichtigste Ergebnis der vorstehenden A n a 
lyse ist aber, d a ß für den spezifizierten ( z u g e g e b e n e r m a ß e n sehr kleinen) 
K r e i s von Akkordarbe i te rn ke in E in f luß der S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t nachgewiesen 
werden konnte. Das he iß t , zwischen a u s l ä n d i s c h e n und deutschen Arbei tern 
waren keine Unterschiede in den B e f ö r d e r u n g s c h a n c e n festzustellen. G l e i c h 
w o h l bleibt der Verdacht , d a ß vor a l lem auf den h ö h e r e n Lohnstufen ein U n 
terschied zwischen den beiden Gruppen zuungunsten der a u s l ä n d i s c h e n A r 
beiter vorhanden sein k ö n n t e , ohne d a ß dies mit der vorl iegenden Analyse 
belegt werden kann. 
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VIII . Mobilität nach außen: Das Verlassen des Betriebes 

D i e Entscheidung, einen Betrieb zu verlassen, scheint nicht u n a b h ä n g i g von 
der Dauer der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t zu sein. Dies scheint sowohl für die 
f re iwi l l ige , als auch für die unfre iwi l l ige Fluktuat ion zu gelten. Ohne die D i s 
kussion von oben wieder aufnehmen zu wo l l en , k ö n n e n neben E in f lüssen per
sonenbezogener A r t ( z . B . Al t e r und S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t ) und anderen E in f lüs 
sen institutioneller wie s t a t u s m ä ß i g e r A r t auch Periodeneffekte wi rksam wer
den. Gerade in der beobachteten Kohor te ist ü b e r die schon e r w ä h n t e A b f i n 
dungsregelung, die ab Juni 1983 wi rksam wurde, ein erheblicher E in f luß auf 
das F luktua t ionsr i s iko vor al lem der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r zu erwarten. 

Bevo r auf die E n t w i c k l u n g i m Zei tver lauf n ä h e r eingegangen w i r d , noch eine 
kurze E r l ä u t e r u n g zur verwandten Datenbasis. D i e Daten der Kohor te wurden 
für die Fluktuationsanalyse so aufbereitet, d a ß pro B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s e p i 
sode ein Datensatz produziert wurde . Ist also z . B . e in Wiedereintr i t t nach e i 
nem Betriebsaustritt erfolgt, und hielt diese zweite Episode bis zum Beob
achtungsende an, so sind für diesen Arbei te r zwei D a t e n s ä t z e in der Auswer 
tungsdatei vorhanden. In die folgende Ana lyse s ind g r u n d s ä t z l i c h nur jeweils 
die ersten B e s c h ä f t i g u n g s e p i s o d e n eingegangen, da gerade der Ein t r i t t s -Aus-
tr i t ts-Kreis lauf zu Beginn der Tä t igke i t m ö g l i c h s t unve r f ä l s ch t beobachtet 
werden sollte. Z u r Kon t ro l l e wurden die Auswer tungen noch einmal mit allen 
Episoden durchgerechnet. Sie erbrachten i m P r i n z i p die gleichen Ergebnisse, 
was auch auf die relativ geringe A n z a h l von zweiten und dritten Episoden zu
r ü c k z u f ü h r e n i s t . 1 

U m die E n t w i c k l u n g des R i s i k o s , den Betrieb zu verlassen, i m Zei tver lauf zu 
erfassen, wurde eine Sterbetafelanalyse jeweils für die deutschen und aus län
dischen Arbe i t e r d u r c h g e f ü h r t . Diese Ana lyse erbringt auf die kategorisierte 
Zeiteinheit bezogen das Abgangsr i s iko für die jewei l ige Gruppe . D a die re
sultierenden K u r v e n durch den monatl ichen Zei tbezug tei lweise sehr unregel
m ä ß i g ausfallen, wurde eine exponentielle G l ä t t u n g der K u r v e n d u r c h g e f ü h r t . 
D i e A b b i l d u n g 8.1 zeigt das Ergebnis . 

1 Auf die Darstellung dieser "Kontrollrechnungen" wird verzichtet. 
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A b b i l d u n g 8 .1 : E n t w i c k l u n g des Fluktuat ionsr is ikos für deutsche und 
a u s l ä n d i s c h e Arbei ter 

— deutsche --• ausländische 
Arbeiter Arbeiter 

Deut l i ch sichtbar w i r d das nach einem Ansteigen des Fluktuat ionsr is ikos zu 
Beg inn monoton abfallende R i s i k o mit zunehmender B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s 
dauer. D i e deutschen Arbei te r scheinen einen deutlicher a u s g e p r ä g t e n Z u -
gangs-Abgangs-Kreis lauf zu Beg inn der T ä t i g k e i t aufzuweisen. Be i den aus
l änd i schen Arbe i te rn ist dies i m Ansatz zwar auch sichtbar, aber i n wei t ge
r ingerem M a ß e und auf einem geringeren Niveau als bei den deutschen A r 
beitern. Ü b e r h a u p t ver läuf t die R i s ikoku rve der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r e in i 
g e r m a ß e n paral lel zur K u r v e der deutschen Arbei te r . Sie haben aber jeweils 
e in weitaus geringeres Abgangs r i s iko als die deutschen Arbe i te r . Diese A u s -
sage gi l t bis etwa Mi t t e 1983. Dann steigt das R i s i k o für a u s l ä n d i s c h e A r b e i 
ter dramatisch an. D a auf der Zeitachse der A b b i l d u n g 8.1 die Dauer der Be -
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t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t abgetragen ist, gibt der Mi t t e lwer t von 78 Mona ten diesen 
Zei tpunkt ganz gut w i e d e r . 2 

Diese r hier deutl ich werdende Periodeneffekt, der i m ü b r i g e n nur bei den 
a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn sichtbar w i r d , kann i n ä h n l i c h e r Wei se interpretiert 
werden w ie eine Intervention bei der Zeitreihenanalyse. D i e Re ihe nimmt 
einen anderen V e r l a u f als bei Ausb le iben der Intervention. In diesem Fa l l e ist 
zu vermuten, d a ß die R i s i k o k u r v e der A u s l ä n d e r sich asymptotisch weitge
hend paral le l zur K u r v e der deutschen Arbe i t e r mit zunehmender Dauer der 
B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t dem Nu l lpunk t a n g e n ä h e r t h ä t t e . 3 E i n e A n a l y s e der 
K u r v e der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r sollte also i n geeigneter W e i s e diese Inter
vent ion i n Betracht ziehen. A b e r darauf w i r d weiter unten noch einzugehen 
sein. 

N o c h eine kurze Bemerkung zum krä f t ig a u s g e p r ä g t e n " B e r g " i n der K u r v e 
der deutschen Arbe i te r . B e r ü c k s i c h t i g t man nur die Ersteintri t te, so fällt der 
Ans t i eg und der darauf folgende R ü c k g a n g nicht so deutl ich aus. A b e r auch 
da ist das R i s i k o h ö h e r als bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn und die gleiche 
F o r m der K u r v e ist auch hier sichtbar. D i e Dif ferenz machen die ü b e r g e t r e t e 
nen Arbe i te r aus, die ü b e r d u r c h s c h n i t t l i c h häu f ig nach kurzer B e t r i e b s z u g e h ö 
rigkeitsdauer aus verschiedenen G r ü n d e n 4 den Betr ieb verlassen. W i c h t i g er
scheint, d a ß g r u n d s ä t z l i c h die F o r m der K u r v e gleichbleibt , so d a ß i m folgen
den die Ergebnisse stets für die Gesamtkohorte wiedergegeben werden . Z u r 
Sicherheit wurden die A n a l y s e n auch noch e inmal nur für die Ersteintrit te ge
rechnet, ohne d a ß s ich gravierende Unterschiede bei den Ergebnissen ergeben 
hä t t en , so d a ß auf deren gesonderte Dars te l lung ebenfalls verzichtet w i r d . 

W e l c h e n E in f luß haben die e r w ä h n t e n Indikatoren auf das Abgangs r i s iko? 
A u s den i n Kapi te l III diskutierten empir ischen Studien ist der E i n f l u ß einiger 
demographischer Daten w ie das Eintri t tsalter - j ü n g e r e Arbei tnehmer haben 

2 Zur Erinnerung: die Kohorte 1976-77 umfaßt einen Eintrittszeitraum von zwei 
Kalenderjahren. Grundsätzlich kann also der Juni 1983 im Zeitraum von 66 bis 90 
Monaten bei der Betriebszugehörigkeitsdauer liegen. Mittelt man diesen 
Zeitraum, gelangt man zum Monat 78 der Betriebszugehörigkeit, was in der 
Abbildung in etwa den Beginn der Erhöhung des Abgangsrisikos angibt. 

3 Das Risiko, auf Rente zu gehen, bleibt bei dieser Aussage natürlich unberück
sichtigt. 

4 Der wichtigste Grund ist die Wehrpflicht. 
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ein h ö h e r e s Abgangs r i s iko - und die S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t deut l ich geworden. 
A u s dem Bere ich Qua l i f ika t ion , Status und Ent lohnung wurden die Informa
tionen zur Qual i f ika t ion zu Beg inn der T ä t i g k e i t b e r ü c k s i c h t i g t . Der Status 
ü b e r die A r t der T ä t i g k e i t (gemessen als T ä t i g k e i t zur Z e i t des Austritts) 
wurde ebenso b e r ü c k s i c h t i g t wie der Status, der sich ü b e r die Anfangslohn
gruppe mitteilt . U m der E n t w i c k l u n g ü b e r die Ze i t der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t 
Rechnung zu tragen, wurde eine Information verwendet, die angibt, ob ein 
Aufs t i eg vorl iegt oder nicht. Dies wurde b e r ü c k s i c h t i g t , u m das v o n Buttler , 
Ger lach und L iepmann (1978) berichtete Ergebnis zu ü b e r p r ü f e n , d a ß bei A b 
g ä n g e r n eine geringere Aufstiegsquote festzustellen ist. D a al lerdings hier die 
Gefahr der P rodukt ion eines Artefaktes besteht, wie schon diskutiert , wurde 
zur Kon t ro l l e des E i n - und Austrit ts i m gleichen Jahr eine Kont ro l lvar iab le 
spezifiziert . D i e Z u g e h ö r i g k e i t zu einer bestimmten Te i lkohor te (Ersteintritte 
vs . Übe r t r i t t e ) und die Z u g e h ö r i g k e i t zu einem bestimmten Betriebsbereich 
(Fert igung vs . Service) w i r d mit H i l f e je einer D u m m y - V a r i a b l e n modell iert . 
U m zu ü b e r p r ü f e n , ob Abtei lungswechsel oder Ver le ihungen einen Einf luß 
auf das R i s i k o haben, wurden die entsprechenden absoluten Angaben übe r 
Wechse l oder Ver le ihungen pro Arbei te r auf Jahresbasis umgerechnet. 

W i e oben deutl ich wurde , ist dem Prob lem des Absent ismus in der Fluktuat i 
onsdiskussion breiter R a u m e i n g e r ä u m t worden . D a hier nicht so sehr die 
Frage des absoluten Stellenwertes der Krankhei tszei ten i m V o r d e r g r u n d steht, 
wurde so verfahren, d a ß der Effekt von Krankhei tszei ten auf das Abgangsr i 
s iko modell iert wurde . A u s den in den Lohnabrechnungsdaten zur V e r f ü g u n g 
stehenden Informationen zur Arbei tszei tverwendung wurden die jeweil igen 
Krankhei tszei ten eines Jahres bezogen auf die gesamte abgerechnete Arbei ts 
zeit des jewei l igen Jahres. Unterschieden wurden dabei Krankhei tszei ten , die 
jeweils drei Arbeitstage oder weniger dauerten, von Krankhei tsze i ten , die je
wei l s l ä n g e r als drei Tage andauerten. F ü r die Berechnungen wurden grund
sä tz l ich die einzelnen Angaben pro Jahr ü b e r die B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t s d a u e r 
h inweg gemittelt, so d a ß sich i m Ergebnis die durchschnit t l ichen Krankhei ts 
anteile pro Arbe i te r auf das Jahr bezogen ergaben. Z u r K o n t r o l l e des A b 
gangsgrundes dient eine D u m m y - V a r i a b l e , die den A b g a n g aus dem Betrieb 
wegen der Able i s tung des Pflichtwehrdienstes kontrol l ier t . D i e Vorgesetzten
beurtei lungen konnten leider nicht mit i n die Ana lyse hineingenommen wer
den, da die Informationen d a r ü b e r erst mit dem Jahre 1979 v e r f ü g b a r s ind. 

E i n e G e s a m t ü b e r s i c h t ü b e r die verwendeten Kovar ia ten und die jeweil igen 
Referenzkategorien der gebildeten D u m m y - V a r i a b l e n gibt die Tabel le 8.1. 
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Tabelle 8.1: D i e Kovar ia ten und deren K o d i e r u n g 

Var iablenname Referenzkategorie 
bei D u m m y - V a r i a b l e n 

Demographische Daten 
S t a a t s a n g e h ö r i g k e i t 
A l t e r 

Qualifikation, Status 
und Entlohnung 

Qual i f ika t ion 
Produkt ive Arbe i te r 
Nich t -p rod . Arbe i te r 
i n der K o n t r o l l e tä t ig 
tä t ig als Springer , E i n 
steller oder G r u p p e n f ü h r e r 
Lohngruppe 
Lohnzuwachs 
Kon t ro l l e für E i n - und 
Austr i t t i m gleichen Jahr 

Kohorte, Betriebsbereich 
Kohor te 
Betriebsbereich 

Abteilungswechsel und 
Verleihungen 

Stammabteilungswechsel 
Ver le ihungen 

Durchschnittliche 
Krankheitsanteile 

mehr als 3 Arbeitstage 
3 Arbeitstage und weniger 

Kontrolle des Austrittsgrunds 
Austr i t tsgrund (dichotom) 

D E U T S C H 
A L T E R 

G E L E R N T 
P R O D A R B 
N P R O D A R B 
K O N T R O L L E 

L E I T E R 
L O H N G R 
Z U W A C H S 

K O H O R T 
B E R E I C H 

W E C H S E L 
V E R L E I H 

K R L A N G 
K R K U R Z 

a u s l ä n d . Arbe i te r 

un- und angelernt 
Werkhe l fe r 
Werkhe l fe r 
Werkhe l fe r 

Werkhe l fe r 

ke in Lohnzuwachs 

ke in Lohnzuwachs 

ü b e r n o m m e n e A r b . 
Servicebereich 

wegen Wehrdienstes 
ausgetreten 

(Die Variablen ohne Eintrag bei der Referenzkategorie sind kontinuierliche Variablen) 
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D e r spezifische V e r l a u f des Fluktuat ionsr is ikos für deutsche und für a u s l ä n d i 
sche Arbe i te r legt die Vermutung nahe, d a ß die Z e i t a b h ä n g i g k e i t zumindest 
für die deutschen Arbei ter einen umgekehrt u - f ö r m i g e n Ve r l a u f aufweist, wie 
es mit H i l f e eines parametrischen M o d e l l s mit log-logist ischer Ver te i lung mo
delliert werden kann. Be i den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn liegt nach visuel ler In
spektion des Verlaufes der Verdacht auf einen " b a d e w a n n e n f ö r m i g e n " Ver lauf 
nahe, wie er z . B . in ingenieurwissenschaftl ichen Anwendungen überp rü f t 
w i r d . D a aber hier der F a l l einer externen Intervention vorl iegt , ist der V e r 
lauf der K u r v e nur bis zum Beg inn der Intervention Mi t t e 1983 für die M o 
del l ierung des "normalen" Verlaufes herangezogen worden . U n d dieser V e r 
lauf legt ebenfalls wie i m Fa l le der deutschen Arbe i te r einen schwachen u m 
gekehrt u - f ö r m i g e n Ver l au f nahe, auf jeden F a l l aber ver läuf t die R i s ikoku rve 
nach einer Anfangsphase monoton fal lend. 

E i n e erste A n n ä h e r u n g an das passende M o d e l l ü b e r eine Linear is ie rung der 
Ü b e r l e b e n s f u n k t i o n in den in Frage kommenden M o d e l l e n (Exponent ia l - , 
Gomper tz - , W e i b u l l - und log-logist isches M o d e l l ) und die Ü b e r p r ü f u n g der 
Anpassung ü b e r Regressionsanalysen (zu Einze lhe i ten siehe Blossfe ld u .a . 
1986, S. 172 ff.) erbrachte in der Tat das Ergebnis , d a ß für die deutschen 
Arbei te r das log-logist ische M o d e l l in Frage kommt , das nach der Arbeitsauf
nahme einen Ans t ieg des Abgangsr i s ikos , wie i n verschiedenen Thesen ü b e r 
Job -Match ing und dem Ein f luß u n v o l l s t ä n d i g e r Information behauptet, ver
zeichnet, u m dann nach einem Max ima lpunk t i m Laufe der weiteren Be 
t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t monoton immer weiter abzusinken. 

Dieser Ver lauf , der auch den in der Bundesrepubl ik beobachteten Zugangs-
Abgangs -Kre i s l au f mit einbezieht, ist bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbei te rn offen
bar so schwach a u s g e p r ä g t , d a ß er ü b e r das M o d e l l des Verlaufes nicht 
d u r c h s c h l ä g t . D a auch hier in der genauen Bes t immung des Medians der 
Verwe i ldaue rn die aus l änd i s chen Arbei ter mit etwa 7.5 Jahren die weitaus 
l ä n g e r e n Verwei lze i t en als die deutschen Arbei te r mit etwa 3.0 Jahren aufwei
s e n , 5 sind offenbar bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn Aspekte der Sicherheit 
des Arbeitsplatzes wegen des drohenden Entzuges von Aufenthaltsgenehmi
gung oder deren Ä q u i v a l e n t e n und der zur fraglichen Ze i t drohenden Redu
zierung des Ante i l s von a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmern ausschlaggebend. D i e 

5 Nimmt man nur die Ersteintritte, sind es knapp fünf Jahre für die deutschen Ar
beiter. 
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Fluktuat ion ist deshalb insgesamt geringer und weist auch nicht den spekta
k u l ä r e n Ans t i eg zu Beg inn der T ä t i g k e i t auf. 

T a b e l l e 8 .2: Mit te lwerte und Ante i le der Kovar ia ten 

alle A r b . deutsche A r b . a u s l ä n d . A r b . 

Mediane der Verwei ldauern 
in Jahren (in K lammern 3.01 7.52 
Wer te für Ersteintritte) (4.96) (7.53) 
A n t e i l a u s l ä n d . Arbei ter 28.8 
A n t e i l gelernte Arbe i te r 41 .4 49 .2 18.0 
An te i l produkt ive Arbe i te r 52.1 44 .5 
A n t e i l nicht-prod. Arbei ter 22.9 29 .3 
A n t e i l in der Kont ro l l e T ä t i g e r 11.2 15.1 
A n t e i l hochqualif . Arbei ter 3.8 4.1 

A l t e r zu Beg inn der Tä t igke i t 27.3 25 .9 30.6 

Lohngruppe* 
(8.5) (8.3) (8.2) 

Lohngruppe* 4.7 4 .9 4 .2 
(1.1) (1.1) (0.7) 

A n t e i l Arbe i te r mit Lohnzuwachs 60 .9 58.7 
A n t e i l E i n - und Austr i t t 
i m gleichen Jahr 19.6 23 .0 
A n t e i l Ersteintritte 78.2 70 .4 
A n t e i l Fer t igung 69.0 60.3 90 .6 
A n z a h l A r b . mit Abte i lungswechse l* 0.17 0.19 0.13 

(0.41) (0.47) (0.20) 
A n z a h l A r b . mit Ver l e ihungen* 0.78 0.70 0.95 

(1.56) (1.36) (1.97) 
Durchschni t t l . An te i l 6.40 6.11 7.12 
langer Krankheitszei ten (7.92) (7.91) (7.93) 
Durchschni t t l . An te i l 1.01 1.06 0.91 
kurzer Krankheitszei ten (1.12) (1.20) (0.88) 
A n t e i l Austr i t t nicht 
wegen Mi l i t ä rze i t 87.9 83.3 

* Standardabweichung in Klammern 
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D i e erste Ü b e r p r ü f u n g ergab, d a ß ein W e i b u l l - M o d e l l mit vermut l ich mono
ton fallendem Ver lauf des Fluktuat ionsr is ikos die beste Anpassung erbringt. 
Diese mit H i l f e nicht-parametrischer S c h ä t z u n g erzielte Auswah l der Mode l l e 
w i r d in einem zweiten Schritt unter Einbez iehung der relevanten Kovar ia ten 
getestet. 6 Le ider war für die a u s l ä n d i s c h e n Arbei te r ein S c h ä t z e r g e b n i s nur 
für einen e i n g e s c h r ä n k t e n Satz von Kovar ia ten zu e r z i e l e n . 7 F ü r die Gruppe 
der a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter sind alle Ereigniszei ten ab dem Beginn der Inter
vention durch das Inkraftsetzen der Abfindungsregelung und der staatlichen 
B e g l e i t m a ß n a h m e n zensiert worden , so d a ß hier nur der T e i l der R i s i k o k u r v e 
analysiert w i r d , der im g r o ß e n und ganzen einen monoton fallenden Ver l au f 
aufweist. Darauf hinzuweisen ist a u ß e r d e m , d a ß das Ergebnis für die aus l än 
dischen Arbe i te r durch die geringe Z a h l von Fä l l en leidet, so daß die Inter
pretation der Ergebnisse für diese Tei lgruppe einen eher heuristischen C h a 
rakter besitzt. 

D ie E in f lü s se der Kovar ia ten bei den deutschen Arbei te rn erbringen ein G e 
samtmodel l , das sich v o m sogenannten N u l l m o d e l l , dem M o d e l l ohne spezifi
zierte Kovar ia te , signifikant unterscheidet (siehe Tabel le 8.3). 

D i e zu B e g i n n der Tä t igke i t als gelernt eingestuften Arbei ter haben ein deut
l ich geringeres R i s i k o , den Betrieb zu verlassen, als un- und angelernte A r 
beiter. D i e Pos i t ion i m Betr ieb, die ü b e r T ä t i g k e i t s k a t e g o r i e n gemessen 
wurde, erbringt zwar für produkt ive Arbe i te r , nicht-produktive Arbe i te r und 
für Arbe i te r , die in der K o n t r o l l e tä t ig s ind, jeweils ein g e g e n ü b e r den W e r k 
helfern vermindertes R i s i k o , das sich aber als nicht signifikant erwiesen hat. 
E i n z i g die Arbe i te r mit Posi t ionen als Spr inger , Eins te l ler oder G r u p p e n f ü h 
rer besitzen g e g e n ü b e r den Werkhe l fe rn ein sehr v ie l geringeres und s igni f i 
kantes Fluktua t ionsr i s iko . 

D i e These, d a ß vor a l lem j ü n g e r e Arbe i te r zu Beg inn der Tä t igke i t eher den 
Betr ieb verlassen, kann bes t ä t ig t werden. Auffä l l ig ist, d a ß gerade solche A r 
beiter, die w ä h r e n d der Dauer ihrer B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t keinerlei Zuwachs 

6 Zu einer Aufstellung unter Ausweisung von Mittelwerten und Anteilen siehe Ta
belle 8.2. 

7 Die entsprechenden Werte für diese Kovariaten werden deshalb in Tabelle 8.2 
auch nicht angeführt. 
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Tabe l l e 8 .3 : Ergebnisse der mult iplen Ana lyse des Beschä f t i gungs r i s i kos 
(a -Koef f iz ien ten) 8 

Parametrische Cox-Regress ionen 
M o d e l l e 

log-logis t . -
Modell 
(deutsche 
Arbei ter ) 

W e i b u l l -
M o d e l l 
( aus l änd . 
Arbei ter) 

alle 
A r b . 

deutsche 
Arbe i te r 

aus l änd . 
Arbei ter 

D E U T S C H 1.22 
G E L E R N T 0 .53* 0.35 0 .56* 0 .47* 0.75 
P R O D A R B 0.84 0.98 0 .64 
N P R O D A R B 0.75 0 .97 0.63 
K O N T R O L L E 0.77 1.06 0.78 
L E I T E R 0 .25* 0 . 2 1 * 0 . 1 7 * 

A L T E R 0 .95* 0 .84* 0 .95* 0 .94* 0.98 
L O H N G R 1.05 1.69 0.95 1.01 1.00 
Z U W A C H S 0.26 0 .24* 0 .24* 
G L E I C H (3.72*) (13.25*) (10.35*) 
K O H O R T 1.09 0.90 0 .82 
B E R E I C H 0.92 0 . 1 1 * 0.85 1.06 0.37* 

W E C H S E L 1.18 0 .50 1.09 1.18 0.36 
V E R L E I H 1.04 1.43* 1.11* 1.04 1.34* 

K R L A N G 1.03* 1.09* 1.04* 1.03* 1.09* 
K R K U R Z 1.06 1.03 1.04 1.06 1.21 
( G R U N D ) 0.71 1.05 1.05 
K O N S T A N T E 0 . 0 1 * 0 .04* 
Formparameter 1.65* 0 .78* -
Zens.-quote 3 7 % 6 7 % 39% 3 7 % 4 2 % 
Chi-Quadra t 324.59 63.49 728.28 490 .79 48.42 

(d.f.) (17) (9) (17) (16) (8) 

* p < 0.05 

8 Die parametrischen Modelle wurden mit dem BMDP-Programm 3R unter Einbe
ziehung der Subroutine von Petersen, die Cox-Regressionen wurden mit dem 
BMDP-Programm 2L gerechnet. 
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in der Lohngruppe erfuhren, ein signifikant h ö h e r e s R i s i k o aufwiesen. Das 
gi l t um so mehr, da für den Effekt des Abgangs i m gleichen Kalenderjahr des 
Zugangs kontrol l ier t w i r d . 

E i n e n wesentlichen posi t iven E in f luß auf das Wechse l r i s iko haben v o n den 
anderen Kovar ia ten nur noch die Krankhei tszei ten, die jeweils ü b e r drei Tage 
dauern. D a hier die Krankheitszei ten so modell iert werden, d a ß sie als V o r 
stufe z u m Abgang aus dem Betr ieb betrachtet werden, kann auch nur diese 
Kons te l la t ion übe rp rü f t werden. Ü b e r die G r ü n d e für das Auftreten v o n 
Krankheitszei ten kann deshalb auch nur g e m u t m a ß t werden. E i n e M ö g l i c h 
keit , s e lb s tve r s t änd l i ch neben einer t a t s äch l i chen E r k r a n k u n g , ist die V e r m e i 
dung von Situationen, die als nicht b e w ä l t i g b a r e ingeschä t z t werden. U r s a 
chen dafür k ö n n e n sein eine mangelnde Qual i f ika t ion oder die ü b e r m ä ß i g e 
Belastung des Arbeitsplatzes mit L ä r m oder Schmutz . Jedenfalls steigt mit 
dem A n t e i l der langen Krankhei tszei ten auch das R i s i k o an, den Betrieb zu 
verlassen. Inwieweit dabei auch der E i n f l u ß des Betriebes, der ü b e r Ent las
sungen aktiv tät ig w i r d , relevant w i r d , ist mit der vor l iegenden Datenbasis 
nicht zu beantworten. 

Das z e i t a b h ä n g i g e R i s i k o läßt s ich in F o r m eines umgekehrt u - f ö r m i g e n V e r 
laufs darstellen, was auch durch der Formparameter a u s g e d r ü c k t w i r d , der 
einen signifikanten Wer t g r ö ß e r als eins besitzt. U m die Angemessenheit des 
M o d e l l s unter E i n s c h l u ß des Einflusses der Kovar ia ten beurteilen zu k ö n n e n , 
wurde ein graphischer Residuentest d u r c h g e f ü h r t , der eine gute Anpassung 
erbrachte . 9 

D i e S c h ä t z u n g eines W e i b u l l - M o d e l l s für die Gruppe der a u s l ä n d i s c h e n A r 
beiter, die nur für eine e i n g e s c h r ä n k t e Z a h l von Parametern d u r c h g e f ü h r t 
werden konnte, erbrachte für die i n beiden M o d e l l e n auftretenden Kovar ia ten 
ä h n l i c h e Ergebnisse. D i e Var iab le zur Qua l i f ika t ion ist a l lerdings nicht s igni 
fikant. A u c h hier ist das A l t e r v o n E in f luß auf das R i s i k o , was aber haupt
säch l i ch w o h l auf die Zensierung der hohen Verwe i ldaue rn mit nachfolgen
dem Abgang z u r ü c k z u f ü h r e n ist. Diese E i n s c h ä t z u n g läßt zumindest eine 
Ü b e r p r ü f u n g der Ergebnisse der parametrischen M o d e l l e durch Cox-Regres -
sionen zu (in der Tabel le 8.3 zu finden), die g e s c h ä t z t werden ohne expl iz i te 

9 Zu den Einzelheiten, auf die hier nicht näher eingegangen werden soll, siehe 
Blossfeld u.a. 1986, S. 246 ff. 
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Mode l l i e rung der Z e i t a b h ä n g i g k e i t des R i s i k o s und i m Fa l l e der a u s l ä n d i 
schen Arbe i te r auch mit allen Ere ignissen . 

Offensicht l ich ist, wenn auch in weit geringerem M a ß e als bei den deutschen 
Arbe i te rn , e in Zugangs-Abgangs-Kre is lauf von j ü n g e r e n Arbe i te rn auch bei 
den A u s l ä n d e r n vorhanden. Im Unterschied zu den deutschen Arbe i te rn ist 
der Betriebsbereich von E i n f l u ß . D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e r , die i m Service
bereich arbeiteten, waren i n weit h ö h e r e m M a ß e dem R i s i k o ausgesetzt, den 
Betrieb zu verlassen, als die Arbe i te r i n der Fer t igung . H i e r ist auch i m V e r 
gle ich mit dem Ergebnis der Cox-Regress ion zu sehen, d a ß dieser E in f luß bei 
Einbez iehung der Arbe i te r , die unter dem E in f luß der Intervention ausgetreten 
s ind , nur in a b g e s c h w ä c h t e r F o r m vor l iegt . Z u B e g i n n s ind es also v o r a l lem 
die Arbei ter aus dem Servicebereich, die e in h ö h e r e s Abgangs r i s iko haben, 
w ä h r e n d mit dem E i n s c h l u ß der Ze i t der Abfindungsangebote, in der meist 
Arbe i te r aus dem Fert igungsbereich den Betrieb verlassen, sich dieser doch 
sehr starke E i n f l u ß vermindert . 

D e r posi t ive E in f luß von langen Krankhei tszei ten auf das Abgangs r i s iko ist 
bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn w ie bei den deutschen Arbe i te rn vorhanden. 
Z u s ä t z l i c h ist die Z a h l von Ver le ihungen signifikant . Je h ö h e r die Z a h l von 
Ver le ihungen i m Durchschnit t , desto h ö h e r ist das Abgangs r i s iko . E s ist zu 
vermuten, d a ß gerade die Gruppe der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e r , die s ich den, 
zum T e i l ungewohnten, betrieblichen A b l ä u f e n nur langsam eingl iedern k ö n 
nen, von den Vorgesetzten bevorzugt an andere Abte i lungen verl iehen wer
den. D i e resultierende Unsicherhei t (es gibt keinen Stammarbeitsplatz) und 
das Erfordern is , s ich in immer anderen Situationen zurechtfinden zu m ü s s e n , 
k ö n n t e n zu e inem h ö h e r e n Fluktuat ionsr is iko füh ren . 

D i e F o r m des Ris ikoverlaufes ist durch die H ö h e des Formparameters ausge
wiesen. D a der Koeff iz ient kleiner als eins ist, ist v o n einem monoton fallen
den Abgangs r i s iko auszugehen. D i e W e i b u l l - V e r t e i l u n g ist i m ü b r i g e n sehr 
gut geeignet, u m auch alternative V e r l ä u f e w ie monoton steigendes R i s i k o 
oder ein z e i t u n a b h ä n g i g e s R i s i k o auszuweisen. A b e r der Koeff iz ient weist 
hier auf e in sinkendes R i s i k o h i n , das alternativ auch mit H i l f e der log- logis t i -
schen Ver te i lung getestet werden k ö n n t e , da ein Formparameter von eins oder 
kleiner dabei ebenfalls auf e in monoton sinkendes R i s i k o hinweist . E i n e nä
here Ü b e r p r ü f u n g ergab den besseren F i t für das W e i b u l l - M o d e l l , eine A u s 
sage, die al lerdings nur als sehr relativ betrachtet werden kann, da aufgrund 
der geringen Fa l l zah l und der entsprechend geringen Z a h l von Ereignissen 
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vor a l lem in der Ze i t ku rz vo r der Intervention der Residuentest generell 
keine a l lzu gute Anpassung bei den g r o ß e n Residuen ergibt. 

D i e in der Tabel le 8.3 ausgewiesenen Cox-Regress ionen dienen haup t säch l i ch 
der Abs icherung der Ergebnisse der parametrischen M o d e l l e . D i e Ergebnisse 
für alle Arbe i te r zusammen unter Einbeziehung der Kovar ia ten zur Staatsan
g e h ö r i g k e i t ergibt zwar ein nicht signifikantes h ö h e r e s R i s i k o für deutsche 
A r b e i t e r , 1 0 aber bei der Spezif iz ierung dieses M o d e l l s dür f t e doch wegen der 
Unterschiedl ichkei t der R i s i k o v e r l ä u f e bei den deutschen und a u s l ä n d i s c h e n 
Arbe i te rn zumindest die P r o p o r t i o n a l i t ä t s a n n a h m e verletzt sein, so d a ß eine 
Interpretation der ausgewiesenen Koeffizienten nicht a l lzu s innvo l l ist, 
obwohl die signifikanten Koeffizienten sich gut in das deutl ich gewordene 
Mus te r einzupassen scheinen. 

D a die eigentl ich z e i t v e r ä n d e r l i c h e n Kovar ia ten der Krankhei tszei ten in den 
vorstehenden Berechnungen ü b e r Durchschnit te in die M o d e l l e e ingingen, lag 
es nahe, ü b e r eine entsprechende B e r ü c k s i c h t i g u n g dieser Va r i ab l en eine 
Ü b e r p r ü f u n g der eben dargestellten S c h ä t z u n g e n d u r c h z u f ü h r e n . D i e Methode 
der Cox-Regress ion erlaubt auch die Spezif iz ierung v o n z e i t v e r ä n d e r l i c h e n 
Va r i ab l en , die ü b e r eine zu generierende Funk t ion dem M o d e l l zugeordnet 
werden k ö n n e n . Dabe i werden zu jedem Ereigniszei tpunkt die Informationen 
zu diesen Var iab len erneut berechnet und i n die S c h ä t z u n g einbezogen. 

Im vorl iegenden Fa l l e al lerdings gestaltete s ich die Funk t ion so k o m p l e x , d a ß 
s ich mit der sowieso schon zeitaufwendigen S c h ä t z p r o z e d u r eine C P U - Z e i t 
von genau 46,949 Sekunden ergab. D a C o m p u t e r l ä u f e mit diesen prohib i t iven 
Rechenzeiten nicht bel iebig wiederholbar s ind , wurde mit H i l f e der Methode 
des E p i s o d e n s p l i t t i n g 1 1 ü b e r eine recht aufwendige U m f o r m u n g des ur
s p r ü n g l i c h e n Datensatzes eine Ü b e r p r ü f u n g d u r c h g e f ü h r t . 

D i e Ergebnisse , nur mit H i l f e von Cox-Regress ionen g e s c h ä t z t , l iefern Schä t 
zungen, die mit den Ergebnissen in Tabel le 8.3 nahezu v o l l s t ä n d i g ü b e r e i n 
st immen (siehe Tabel le 8.4). 

10 Das allerdings signifikant wird, wenn die ausländischen Austritte nach dem Juni 
1983 wie im Weibull-Modell entsprechend als zensiert markiert werden. 

11 Die hier nicht ausführlich dargestellt werden kann; siehe dazu Blossfeld u.a. 
1986, S. 193 ff. 
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T a b e l l e 8 .4: Ergebnisse der mul t iplen Ana lyse des Beschä f t i gungs r i s i kos -
Spezif iz ierung der Krankhei tszei ten als z e i t v e r ä n d e r l i c h e K o -
variaten (a-Koeffizienten) 

Cox-Regress ion Cox-Regress ion mit 
Episoden-Spl i t t ing 

alle 
Arbe i te r 

alle 
Arbe i te r 

deutsche 
Arbei ter 

a u s l ä n d . 
Arbe i te r 

D E U T S C H 1.22 1.24 
G E L E R N T 0 .54* 0 .56* 0 .43* 0.82 
P R O D A R B 0.99 1.09 0.77 

N P R O D A R B 1.01 1.10 0.71 
K O N T R O L L E 1.08 1.12 0.84 
L E I T E R 0 .22* 0 . 2 3 * 0 .19* 
A L T E R 0 .95* 0 .95* 0 .94* 0.97 

L O H N G R 0.96 0.95 1.05 0.99 
Z U W A C H S 0 .25* 0 .25* 0 .25* 
G L E I C H (13.11*) (6.48*) (4.25*) 
K O H O R T 0.87 0.93 0 .07* 
B E R E I C H 0.83 0.84 0.90 0 .34* 
W E C H S E L 1.08 1.02 1.08 0.31 
V E R L E I H 1.11* 1.10* 1.05 1.40* 
K R L A N G 1.04* 1.04* 1.03* 1.08* 
K R K U R Z 1.10 1.09 1.07 1.21 
( G R U N D ) 1.01 0 .80 0 .70 
Zensierungsquote 39% 88% 87% 9 1 % 
Chi -Quadra t 747.09 1723.60 1369.58 96.02 
(d.f.) (17) (17) (16) (8) 
gebr. C P U - S e k u n d e n 46,949 30 27 22 

N 445 2,326 1,510 816 

* p < 0.05 

Insgesamt gesehen sind zwar für beide Arbei tergruppen unterschiedliche R i s i 
k o v e r l ä u f e ü b e r die Ze i t festgestellt worden , aber bei A u ß e r a c h t l a s s u n g des 
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Periodeneffektes wegen der Abfindungsregelung war doch ein ä h n l i c h e r V e r 
lauf des R i s ikos zu beobachten. A l l e rd ings ist bei den deutschen Arbei te rn 
eine a u s g e p r ä g t e E r h ö h u n g des R i s ikos nach B e g i n n der T ä t i g k e i t festzustel
len , die nach einer W e i l e zu einer monoton abfallenden Ver r inge rung des R i 
sikos führ t . B e i den a u s l ä n d i s c h e n Arbei te rn ist zwar i m Ansa tz dieser A n 
stieg mit nachfolgend monotonem A b f a l l ebenfalls zu beobachten, in die M o 
del l ierung ließ sich dies aber nicht ü b e r f ü h r e n , so d a ß für die aus l änd i schen 
A r b e i t e r 1 2 sich ein monoton abfallendes R i s i k o ü b e r die Ze i t ergibt. A n s o n 
sten gi l t gerade für die deutschen Arbe i te r , d a ß j ü n g e r e , wen ig qualifizierte 
Arbe i te r , die nicht i m betrieblichen Aufstiegssystem F u ß fassen konnten und 
die hohe Fehlzei ten aufweisen, ein besonders hohes Fluktua t ionsr i s iko besit
zen. F ü r die a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter kann festgestellt werden, d a ß i m Beob
achtungszeitraum sich ein hohes B e s c h ä f t i g u n g s r i s i k o vo r a l lem gegen Ende 
des Zeitraums ergab, das ü b e r eine externe Intervention wegen des Nachlas
sens der Konjunktur und darauf folgender Abfindungsangebote unter E inbe
zug staatlicher M a ß n a h m e n noch v e r s t ä r k t wurde . Dadurch s ind aber vermut
l i ch eher Fragen der Lebensplanung als betriebliche Fragen angesprochen 
worden . 

B e i der Ana lyse des "normalen" Ver laufs des R i s i k o s ergab s ich bei den aus
l ä n d i s c h e n Arbe i te rn ein e r h ö h t e s F luktua t ionsr i s iko bei j ü n g e r e n Arbei te rn 
aus dem Servicebereich, die häu f ige r ver l iehen worden s ind und relativ hohe 
Krankhei tszei ten aufweisen. Insgesamt aber haben die a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter 
ein geringeres Fluktuat ionsr is iko als die deutschen Arbe i te r , ausgenommen 
den Sondereffekt durch die Abfindungsregelung, die von betr ieblicher Seite 
speziell auf a u s l ä n d i s c h e Arbe i te r zugeschnitten wurde , und, v e r s t ä r k t durch 
staatliche H i l f e , auch ü b e r w i e g e n d von diesen angenommen wurde . 

12 Dies gilt wohlgemerkt nur für die Ankunftszeiten bis zur Intervention. 
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IX. Zusammenfassung 

1. A u s l ä n d i s c h e Arbe i ter zwischen Integration u n d Diskr imin ie 

r u n g 

D i e a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer sind mit t lerweile zu einer Normale rsche i 
nung des Arbeitsmarktes der alten B u n d e s l ä n d e r geworden. D ie Fragestel lung 
dieser Arbe i t greift einen Aspekt dieser "Normal i s i e rung" heraus, indem der 
Stel lung a u s l ä n d i s c h e r Arbei ter i n M i t t e l - und G r o ß b e t r i e b e n mit a u s g e p r ä g 
ten internen A r b e i t s m ä r k t e n nachgegangen w i r d . Anhand der innerbetr iebl i
chen Mob i l i t ä t deutscher und a u s l ä n d i s c h e r Arbei ter eines Betriebes wurde 
versucht, einige in der bundesdeutschen A u s l ä n d e r f o r s c h u n g diskutierte H y 
pothesen zur Integration a u s l ä n d i s c h e r Arbei ter zu ü b e r p r ü f e n . 

Verschiedene Fragen, die sich auf unterschiedliche Arbe i t s - und Beschäf t i 
gungsbedingungen und auf unterschiedliche Arbei tserfolge beziehen, konnten 
mit den zur V e r f ü g u n g stehenden Daten bearbeitet werden. Besonders interes
sant erschien dabei die These der zunehmenden Integration der a u s l ä n d i s c h e n 
Arbe i te r in den Betr ieb, die na tü r l i ch umgekehrt auch die Frage nach einer 
etwaigen Ungleichbehandlung i m V e r g l e i c h zu den deutschen Arbe i te rn er
laubt. Einbezogen ist somit auch die Frage nach einer D i s k r i m i n i e r u n g von 
a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn . 

D i e Daten für die empirische Bearbeitung der Fragestellung stammen aus e i 
nem G r o ß b e t r i e b des Maschinenbaus mit Serienfertigung, ü b e r w i e g e n d e m 
Angelernteneinsatz, a u s g e p r ä g t e m internen M a r k t und einem hohen A u s l ä n 
deranteil an der Gesamtbelegschaft. F ü r diesen Betr ieb lagen p r o z e ß - p r o d u -
zierte Personaldaten aus dem Produktionsbereich ü b e r den Zei t raum v o n 1976 
bis 1984 vor . 

D a bisher in der A u s l ä n d e r f o r s c h u n g kaum empir isch belegbare Karr ie rever 
läufe von A u s l ä n d e r n untersucht wurden , konnte mit H i l f e der nahezu einma
l igen Datenbasis 1 der Versuch gemacht werden, eine L ü c k e zu s c h l i e ß e n . D i e 

1 Dies gilt sowohl im Hinblick auf die Struktur des Datensatzes, als auch in bezug 
auf die Detailliertheit der einzelnen Informationen (siehe dazu Kapitel V). 
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Repräsen ta t i v i t ä t des Betriebes für g r o ß e Te i le der deutschen Industrie mit 
A u s l ä n d e r b e s c h ä f t i g u n g dürf te da für fö rde r l i ch sein. 

2. M o b i l i t ä t u n d D i s k r i m i n i e r u n g 

U m der Frage unterschiedlicher M o b i l i t ä t s b e d i n g u n g e n von deutschen und 
a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn und m ö g l i c h e r D i s k r i m i n i e r u n g nachgehen zu k ö n 
nen, bot es sich an, die zeit l iche E n t w i c k l u n g betrieblicher Kar r ie ren zu un
tersuchen. E s wurde deshalb eine Eintr i t tskohorte gebildet, die alle Arbei ter 
u m f a ß t , die in den Jahren 1976 und 1977 in den Betrieb eingetreten s ind. Im 
Gegensatz zu einer Querschnittsanalyse wurden bei diesem l ängsschn i t t a r t i gen 
Ansatz Verg le iche von En twick lungen i n den beiden Arbei tergruppen m ö g 
l i c h . Ü b e r die Kon t ro l l e von relevanten Faktoren wie z . B . Qual i f ika t ion , Be 
rufserfahrung oder Eingangsentlohnung konnte eine weitgehende Homogen i 
sierung der Ausgangslage erzielt werden. 

Zentra l für die Ana lyse ist der Begr i f f der Mob i l i t ä t . D i e aus füh r l i che Diskus 
s ion von m ö g l i c h e n Kategor ien zur Messung v o n M o b i l i t ä t erbrachte die Re
levanz von d u r c h g ä n g i g hierarchisch strukturierten M a ß e n . F ü r die Analyse 
wurden h a u p t s ä c h l i c h zwei Kategorien verwendet. Das ist e inmal die L o h n 
gruppe, die wegen der Eingruppierung der Arbei ter nach qualif ikatorischen 
Gesichtspunkten als Ausd ruck für ihren betrieblichen Status angesehen wer
den kann. D e n n trotz Ü b e r s c h n e i d u n g e n i n den Lohngruppenbereichen ist 
damit doch eine A b b i l d u n g der Hierarchis ierung der T ä t i g k e i t e n - v o m W e r k 
helfer bis zum G r u p p e n f ü h r e r - g e w ä h r l e i s t e t (siehe dazu Kapi te l I V , A b 
schnitt 2) . D i e zweite Kategorie ist der durchschnit t l iche Bruttomonatsver-
dienst. D a dieses M a ß sich auf die jeweils abgerechnete A r b e i t bezieht, kann 
es n ä h e r u n g s w e i s e als Leis tungsindikator verwendet werden . 

M o b i l i t ä t selbst wurde dann gemessen durch die V e r ä n d e r u n g in den beiden 
M a ß e n ü b e r die Ze i t . S t ü t z p u n k t e der dabei erzielbaren Prof i le waren meist 
die durchschnit t l ichen Jahreswerte i n den zur V e r f ü g u n g stehenden Jahren. 
A l s Methoden zur Ana lyse boten sich neben grafischen Darstel lungen und 
Regressionsanalysen auch Methoden aus der Ereignisdatenanalyse an. 

Das Konzept der D i s k r i m i n i e r u n g in bezug auf die festgestellte Mobi l i t ä t ist 
i m Rahmen dieser Arbe i t leider nicht ü b e r intentionales diskriminierendes 
Hande ln der beteiligten Akteure definierbar, da die Datenbasis entsprechende 
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Informationen nicht en thä l t . D i s k r i m i n i e r u n g ist hier als Ungle ichhei t aufzu
fassen, die nicht durch relevante Faktoren wie z . B . unterschiedliche Q u a l i f i 
kation oder Berufserfahrung e r k l ä r t werden kann. Insoweit w i r d sie als R e s i 
dualkomponente betrachtet. A l l e r d i n g s kann ü b e r die l ä n g s s c h n i t t a r t i g e A n 
lage der Ana lyse die relative E n t w i c k l u n g des V e r h ä l t n i s s e s von deutschen 
und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn i n den beiden relevanten M o b i l i t ä t s m a ß e n be
trachtet und bewertet werden. 

3. Zusammenfassung der empirischen Ergebnisse 

D i e Analysestrategie zur A b s c h ä t z u n g von D i sk r imin i e rung b z w . von U n 
gleichbehandlung a u s l ä n d i s c h e r Arbe i te r fußt auf der Ana lyse einer Eintr i t ts
kohorte, die durch die Kon t ro l l e von Kohorteneffekten und v o n relevanten 
Kovar ia ten die Ana lyse der relativen E n t w i c k l u n g von verschiedenen Arbe i t s 
k r ä f t e g r u p p e n gestattet. 

Dies erbrachte als erstes Ergebnis die Feststellung der weitaus geringeren ge
nerellen M o b i l i t ä t von A u s l ä n d e r n , die zudem eher auf den direkten Fer t i 
gungsbereich festgelegt s ind. E s konnten deutliche Karr ieremuster identifiziert 
werden. D i e M o b i l i t ä t s p r o z e s s e gerade i m Bereich der Lohngruppenentwick
lung lassen bestimmte Strukturen deutl ich werden, die für definierte soziale 
Untergruppen von Arbe i te rn unterschiedliche Mus te r b z w . Pfade b i lden . G e 
nerell s ind Aufst iege vorherrschend. Abst iege kommen nur sehr selten vor . 
D i e Steigung der Aufs t iegskurven s ind zu Beg inn der T ä t i g k e i t recht steil und 
s c h w ä c h e n sich nach etwa vier bis fünf Jahren der B e t r i e b s z u g e h ö r i g k e i t a b . 2 

Je nach Anfangseingruppierung und Qual i f ika t ion sind die E n t w i c k l u n g s m ö g 
l ichkei ten weitgehend determiniert. Arbe i te r mit hoher Qua l i f ika t ion , die ihre 
betriebliche Kar r ie re mit einer hohen Lohngruppe angefangen haben, fanden 
danach weitaus bessere M o b i l i t ä t s b e d i n g u n g e n vo r als ihre K o l l e g e n , die trotz 
hoher Qual i f ika t ion ihre T ä t i g k e i t i m Betr ieb mit eher niedrigen Lohngruppen 
beginnen m u ß t e n . Arbe i te r mit niedriger Qual i f ika t ion hatten weniger M o b i 
l i t ä t smög l i chke i t en , wobei in dieser Gruppe die a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r die 
deutl ich e i n g e s c h r ä n k t e r e n M ö g l i c h k e i t e n aufwiesen. 

2 Leider ist das Beobachtungsfenster zeitlich doch so eng, daß über eine längere 
Entwicklung nichts ausgesagt werden kann. 
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Betrachtet man die K a r r i e r e m o b i l i t ä t der deutschen und a u s l ä n d i s c h e n A r b e i 
ter i n bezug auf die V e r ä n d e r u n g e n in der Lohngruppe , und kontrol l ier t man 
dabei für die unterschiedliche Anfangsqual i f ikat ion, so stellt sich heraus, d a ß 
die h ö h e r qualif izierten a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r s ich ü b e r betriebsinterne Qua 
l if izierungsleistungen den deutschen Arbei te rn i m Laufe der B e t r i e b s z u g e h ö 
rigkeit in bezug auf die erreichte Lohngruppe a n n ä h e r n , ohne diese jedoch 
ganz erreichen zu k ö n n e n . B e i den nicht so hoch qualif izierten a u s l ä n d i s c h e n 
Arbe i te rn ist i m Laufe der Ze i t sogar eine Verschlechterung der Pos i t ion i m 
Verg l e i ch zu den deutschen Arbe i te rn festzustellen. Be rücks i ch t i g t man auch 
die betriebliche Struktur, je nachdem, ob die Arbe i te r i m Fert igungsbereich 
oder i m Servicebereich des Betriebes arbeiten, so ver l ieren auch die qual i f i 
zierten a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r des Fertigungsbereiches i m V e r g l e i c h zu den 
deutschen Arbe i te rn . H i e r k ö n n e n also ganz bestimmte M o b i l i t ä t s p r o z e s s e 
nachgewiesen werden, und gerade die niedrig qualif izierten Arbei ter m ü s s e n 
mit bestimmten, wen ig E n t w i c k l u n g s m ö g l i c h k e i t e n bietenden, A r b e i t s p l ä t z e n 
zufrieden se in . Z u s ä t z l i c h w i r d deut l ich , d a ß auch die betriebliche Struktur 
von E in f luß auf diese D y n a m i k ist. 

Diese Prozesse der wachsenden Ungle ichhei t bei a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn 
konnten direkt allerdings nur für den betrieblichen Status, a u s g e d r ü c k t durch 
die erreichte Lohngruppe , nachgewiesen werden und nicht für den durch
schnit t l ichen Bruttoverdienst. E s läßt s ich hier unmittelbar eine Ungle ichbe
handlung der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r nicht nachweisen, i m Gegenteil m u ß so
gar von einem etwas h ö h e r e n Bruttodurchschnittsverdienst dieser Gruppe aus
gegangen werden. E r k l ä r t werden kann dies aber h a u p t s ä c h l i c h durch die A r 
beit der A u s l ä n d e r auf z . B . durch Schmutz oder L ä r m belasteten A r b e i t s p l ä t 
zen, was durch eine Belastungszulage ausgeglichen w i r d , und durch eine er
h ö h t e Able i s tung von Ü b e r s t u n d e n und Nachtschichten. 

Indirekt konnte aber h ins icht l ich des Bruttoverdienstes eine i m ta t säch l ich er
zielten Verdiens t nicht nachweisbare Ungleichhei tskomponente ü b e r die A n 
wendung einer speziel len Methode aufgedeckt werden . M i t H i l f e eines 
"Par t ia l -Adjus tment-Model ls" gelang es, das unterschiedliche En twick lungs 
potential der beiden Gruppen ü b e r das potentiell erreichbare M a x i m a l e i n 
k o m m e n 3 zu beschreiben. D i e deutschen Arbei te r haben ein h ö h e r e s M a x i -

3 Dieses Maximaleinkommen wird mit Hilfe der jeweiligen "Anfangsausstattung" 
der Arbeiter in bezug auf Qualifikation, Alter, Anfangsarbeitsplatz usw. berech
net. 
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male inkommen, das sie ü b e r die Ze i t allerdings langsamer erreichen als die 
a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter das ihrer Gruppe z u g ä n g l i c h e M a x i m a l e i n k o m m e n . 
D i e M ö g l i c h k e i t des Verg le i chs der von den beiden Arbei tergruppen verdien
ten Gesamtsumme i m gesamten Karr ierezei t raum ist aufgrund des begrenzten 
Beobachtungszeitraums nicht realisiert worden . Dieses M a ß k ö n n t e aber, 
wenn auch nur ex post, entscheiden, welche Gruppe insgesamt den g r ö ß e r e n 
V o r t e i l davongetragen hat. 

D i e F o r m der M o b i l i t ä t s k u r v e n ü b e r die Ze i t fällt i n e in g ä n g i g e s Mus t e r , das 
von verschiedenen, i n der aktuellen D i skus s ion relevanten, Thesen , w ie z . B . 
der Humankapitalthese oder der Thesen i m Rahmen v o n Ef f i z i enz lohnmode l 
len , e rk l ä r t werden kann (siehe dazu Kap i t e l III). G r o ß e n Z u w ä c h s e n zu Be 
g inn der T ä t i g k e i t steht eine zunehmende Reduzierung der H ö h e der Z u 
w ä c h s e i m Zei tver lauf g e g e n ü b e r . Dabei konnten die deutschen Arbe i t e r einen 
ü b e r die Ze i t wachsenden V o r s p r u n g i m betrieblichen Status g e g e n ü b e r den 
a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te rn erzielen. 

In bezug auf ihre Aufs t iegschancen 4 unterscheiden s ich deutsche und a u s l ä n 
dische Arbei te r nicht. D e r charakteristische Ve r l au f des Aufs t iegsr i s ikos in 
F o r m einer wachsenden Chance zu B e g i n n der Wartezei t auf die n ä c h s t e Be 
f ö r d e r u n g und einer Ve rminde rung der Chance mit zunehmender V e r 
wei ldauer konnte auch hier bes t ä t ig t werden. D i e Auseinandersetzung mit der 
These, d a ß f rühe B e f ö r d e r u n g e n z u Beg inn der Ka r r i e r e weitere z ü g i g e B e 
f ö r d e r u n g e n nach s ich z iehen, führ te z u einer Erwei te rung i n der F o r m , d a ß 
i n jeder Episode eine z ü g i g e B e f ö r d e r u n g i n der Vorpe r iode zu einer schnelle
ren weiteren B e f ö r d e r u n g führ t . Offensicht l ich werden hier f ö r d e r u n g s f ä h i g e 
und aufst iegswill ige Personen ü b e r Selektionsprozesse gezielt und schnell auf 
qualif izierte A r b e i t s p l ä t z e gebracht. 

B e i der Fluktuat ion konnte das i n der Li teratur häuf ig behauptete h ö h e r e Be 
s c h ä f t i g u n g s r i s i k o a u s l ä n d i s c h e r Arbe i te r nicht nachgewiesen werden . A u s 
l ä n d i s c h e Arbei ter haben sogar generell das niedrigere F luk tua t ions r i s iko . 
Dies g i l t allerdings nur für die Beobachtungsphase, die nicht v o n einer Inter
vention i n F o r m von Abfindungszahlungen und R ü c k k e h r h i l f e n für a u s l ä n d i 
sche Arbei te r betroffen war . Neben einem a u s g e p r ä g t e n Zugangs-Abgangs-
Kre i s l auf bei den deutschen Arbe i t e rn , der bei den a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t e rn 

4 Als Aufstieg wird hier eine positive Veränderung der Lohngruppe definiert; siehe 
dazu Kapitel VII, Abschnitt 6. 
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z w a r auch vorhanden, aber deutl ich weniger sichtbar war , stellt s ich die R i s i 
kogruppe bei den deutschen Arbe i te rn so dar: j ü n g e r e , wen ig qualifizierte 
Arbe i t e r mit hohen Fehlzei ten, die nicht i m betr ieblichen Aufst iegssystem F u ß 
fassen konnten. Das F luktua t ionsr i s iko für a u s l ä n d i s c h e Arbe i te r ist bei A u s 
k l ammern der Interventionsperiode besonders hoch bei j ü n g e r e n Arbe i t e rn aus 
dem Servicebereich mit hohen Krankhei tszei ten, die häu f ige r an andere A b 
tei lungen verl iehen wurden . D i e F o r m des R i s i k o s zeigt für beide Gruppen 
einen umgekehrt u - f ö r m i g e n Ver lauf , der typisch zu sein scheint für diese A r t 
P h ä n o m e n e (siehe auch B r ü d e r l 1991). 

4. S c h l u ß f o l g e r u n g e n 

Bezogen auf die Fragestel lung nach der relativen E n t w i c k l u n g von deutschen 
und a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t sk r ä f t en scheinen s ich auf den ersten B l i c k die E r 
gebnisse der A u s l ä n d e r f o r s c h u n g der letzten zwanz ig Jahre zu b e s t ä t i g e n . 
A u s l ä n d i s c h e Arbei tnehmer arbeiten i m Durchschni t t auf niedriger eingestuf
ten A r b e i t s p l ä t z e n mit geringeren Qualif ikat ionsanforderungen und weisen in 
Rezessionsphasen e in h ö h e r e s Abgangs r i s iko als ihre deutschen K o l l e g e n auf. 
A u c h bei der B e r ü c k s i c h t i g u n g v o n Periodeneffekten mit H i l f e von Kohor ten
b i l dung und einer Homogenis ie rung der Ausgangsbedingungen durch K o n 
trol le v o n Vorqua l i f ika t ionen , des A l t e r s , unterschiedlichen Betriebsbereichen 
etc. b le iben nennenswerte Differenzen erhalten. 

A u f den zweiten B l i c k werden jedoch V e r ä n d e r u n g e n in der Stel lung der 
a u s l ä n d i s c h e n Arbe i te r i m betr ieblichen Arbe i t smarkt deut l ich, die nicht mehr 
mit der Randbelegschaftsthese der 70er Jahre i n E ins t immung zu br ingen 
s ind : 

D i e A b s t ä n d e i n der Lohngruppeneinstufung nach Qual i f ika t ion sind re
lat iv k l e i n . D ie s g i l t erst recht, wenn man andere Lohnkomponenten in 
die Betrachtung einbezieht. 

B e i den als gelernt eingestuften Arbe i t e rn zeigt s ich i m Zei tablauf sogar 
eine A n n ä h e r u n g i n der Lohngruppeneinstufung. 

D i e Fluktuationsquote der a u s l ä n d i s c h e n Arbei tnehmer vo r der Phase des 
Personalabbaus mit massiven Abgangsanreizen ist deutl ich niedriger als 
die ihrer deutschen K o l l e g e n . 
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A u s l ä n d i s c h e Arbei tnehmer s ind nicht mehr aus sch l i eß l i ch auf die niedrig 
qualif izierten, belastenden A r b e i t s p l ä t z e i n Fert igungsbereichen mit Schicht
betrieb b e s c h r ä n k t . Sie s ind v ie lmehr - wenn man nur die L o h n e m p f ä n g e r be
trachtet - horizontal i n alle Arbeitsbereiche und ver t ikal auf alle Ebenen der 
Arbei tsplatzhierarchie eingedrungen. 

D i e damit verbundenen V e r ä n d e r u n g e n werden besonders deut l ich , wenn man 
die hier vorgelegten Ergebnisse mit Forschungsergebnissen aus den 60er und 
70er Jahren vergleicht . E s liegt daher nahe, v o n einer Verschiebung und 
Aufwe ichung von innerbetrieblichen Segmentationslinien zu sprechen. Sieht 
man die nach wie vo r vorhandenen Differenzen zusammen mit den A n n ä h e 
rungstendenzen, so kann man viel le icht v o n einer " e i n g e s c h r ä n k t e n Integra
t ion" oder einer " A m b i v a l e n z " i n der Stel lung der a u s l ä n d i s c h e n Arbei ter 
sprechen. 

D i e Frage ist, ob und inwiewei t eine General is ierung dieser am Beisp ie l eines 
Betriebes gewonnenen Ergebnisse m ö g l i c h ist. Unsere These ist, d a ß zentrale 
b e s c h ä f t i g u n g s p o l i t i s c h e Rahmenbedingungen unseres Untersuchungsbetriebes 
durchaus für Serienfertiger des Maschinenbaus sowie auch für Te i l e der A u 
tomobil industr ie typisch s ind und d a ß v o n daher ä h n l i c h e Strukturen erwartet 
werden d ü r f e n . Seit Mi t t e der 60er Jahre wurden für A n g e l e r n t e n t ä t i g k e i t e n 
in der Fer t igung fast aus sch l i eß l i ch A u s l ä n d e r rekrutiert . Deutsche 
A r b e i t s k r ä f t e waren i n der Expansionsphase kaum für die belastenden und 
repetitiven A n g e l e r n t e n t ä t i g k e i t e n zu gewinnen. 

D i e z u n ä c h s t und ü b e r eine l ä n g e r e Phase als Randbelegschaft eingesetzten 
Arbe i t sk r ä f t e m u ß t e n dann sukzessive i n die qualif izierte Fertigungsarbeit 
hineingezogen werden. Da fü r waren zwe i G r ü n d e m a ß g e b l i c h : E i n m a l gab es 
so etwas wie einen Sog der Aufs t iegs l in ien interner M ä r k t e . W o l l t e man nicht 
auf deren Funkt ionen der Qual i f i z ie rung und Selekt ion verz ichten , m u ß t e auf 
das Reservoi r a u s l ä n d i s c h e r Arbe i t sk rä f t e am unteren Ende der Arbei tsplatz
hierarchie z u r ü c k g e g r i f f e n werden. Z u m anderen v e r ä n d e r t e s ich das Arbei ts 
k r ä f t e a n g e b o t . D i e ersten zehn Jahre der A u s l ä n d e r b e s c h ä f t i g u n g in den 60er 
Jahren waren gekennzeichnet durch eine hohe und auch pol i t i sch gewollte 
Rota t ion der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t sk r ä f t e . In den 70er Jahren -hingegen hat 
s ich dann das A r b e i t s k r ä f t e a n g e b o t der A u s l ä n d e r deutlich stabilisiert . 

D i e i n dieser Arbe i t analysierte Kohor te der Betriebseintritte in den Jahren 
1976/77 fällt i n einen Zei t raum verbesserter R e k r u t i e r u n g s m ö g l i c h k e i t e n für 
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die Betriebe. D i e entstehende Massenarbeitslosigkeit und die geburtenstarken 
J a h r g ä n g e haben seit Mi t t e der 70er Jahre die quantitativen Relat ionen von 
Angebot und Nachfrage wieder zugunsten der Betriebe verschoben. D i e Indu
strie konnte wieder deutsche Arbe i t sk rä f t e und teilweise Jungfacharbeiter für 
die Produkt ion gewinnen. W i e die Daten zeigen, bleiben a u s l ä n d i s c h e A r 
be i t sk rä f t e auch in dieser Situation unverzichtbar: D i e Situat ion der Arbe i te r 
bei " e i n g e s c h r ä n k t e r Integration" ist nicht mehr mit der der Randbelegschaf
ten i n den 60er und der ersten Häl f te der 70er Jahre zu vergleichen. 

D i e Grenzen der General is ierung unsrer Untersuchungsergebnisse s ind e v i 
dent und an den hohen Arbeits losenquoten von A u s l ä n d e r n abzulesen. D i e 
beobachteten Integrationstendenzen gelten für l ang jäh r ig Beschäf t ig te i n sta
b i l en M i t t e l - und G r o ß b e t r i e b e n , nicht jedoch für die v ie l fä l t igen F o r m e n der 
inferioren Beschä f t i gung am Rande und a u ß e r h a l b dieses Sektors und für die 
Arbe i t s losen . In der A u s l ä n d e r b e v ö l k e r u n g hat s ich eine Polar i s ie rung der 
Arbe i t s - und Lebensbedingungen entwickel t . 

D i e W e l l e der A u s - und Ü b e r s i e d l e r und die hohe Arbei t s los igke i t i n den 
neuen B u n d e s l ä n d e r n g e f ä h r d e n nicht die Stel lung der a u s l ä n d i s c h e n Arbe i t s 
k rä f t e i n den befestigten betr ieblichen A r b e i t s m ä r k t e n der Industrie, sie ver
schlechtert aber die B e s c h ä f t i g u n g s c h a n c e n der A u s l ä n d e r a u ß e r h a l b dieses 
Sektors . 
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DAS INSTITUT FÜR SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E . V . 
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