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t 

VORWORT 

Die vorliegende Aufsatzsammlung präsent ier t Arbeiten zu theoretischen, 
methodischen und empirischen Problemen der Analyse betrieblicher 
Mobi l i t ä t s - und Aufstiegsprozesse (betriebliche Verweilzeiten und deren 
Determinanten, Lohngruppenmobi l i t ä t und Entlohnungspfade im Lichte 
unterschiedlicher theoretischer Perspektiven, innerbetriebliche Segmen-
tationslinien und deren Veränderung im Zeitablauf, Folgewirkungen 
technischer Rationalisierung und betrieblicher Dynamik in Form von 
Expansion und Kontrakt ion) . Das gemeinsame Band der verschiedenen 
Beiträge besteht darin, daß sie sich in ihrer empirischen Datenbasis auf 
ein und dieselbe Grundlage stützen, nämlich betriebliche Personaldaten 
der Arbeiter eines g roßen bundesdeutschen Maschinenbaubetriebes. 
Dieser Maschinenbaubetrieb wi rd mit dem Kürze l "Südwerk" bezeichnet. 

Die (seltene) Gelegenheit des Zugriffs auf p rozeßproduz ie r t e und unter 
strengen Maßs täben anonymisierte betriebliche Personaldaten eröffnet 
zweifellos ein breites (bislang mit Sicherheit zu wenig genutztes) Spek
trum von Analysemögl ichkei ten für die Ü b e r p r ü f u n g zentraler Thesen 
der arbeitsmarkttheoretischen, industriesoziologischen sowie organisa
tionswissenschaftlichen Forschung. A l l e i n aus diesem G r u n d erschien es 
den Herausgebern lohnenswert, die verschiedenen Arbei ten, die i m Zuge 
der empirischen Analysen der "Südwerk-Daten" entstanden sind und die 
zum Te i l bereits in Fachzeitschriften publiziert wurden, in der Form 
eines Sammelbandes zusammenzustellen. Weiterhin soll deutlich werden, 
d a ß unterschiedliche theoretische Ausgangsperspektiven sowie methodi
sche Herangehensweisen durchaus zu einander e rgänzenden , wenngleich 
unter U m s t ä n d e n kontroversen Schlußfolgerungen führen können . 

D a die verschiedenen Beiträge im ersten Schritt weitgehend unabhängig 
voneinander entstanden sind, haben wir als Herausgeber uns das Recht 
herausgenommen, zur Vermeidung von Redundanzen bestimmte Textpas
sagen zu kürzen und einige Argumentationslinien zumindest partiell 
aufeinander abzustimmen. Gleichwohl bleibt gewährle is te t , d aß jeder 
Beitrag auch unabhängig von den anderen gelesen werden kann. 
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Ausgangspunkt der Arbeiten an diesem Band war ein 1986 abgeschlos
senes Forschungsvorhaben über die Auswirkungen neuer Technologien 
bei Südwerk . In diesem Projekt wurden nicht nur einzelne technische 
Systeme und deren Anwendung untersucht, vielmehr standen die vielfäl
tigen Folgewirkungen der E in führung eines flexiblen Fertigungssystems 
i m Vordergrund des Interesses. Mitarbeiter der damaligen Projektgruppe 
und gleichzeitig Autoren des 1986 bei Campus erschienenen Buches 
"Flexible Fertigung und Industriearbeit" waren Rainer Schul tz-Wild , Inge 
Asendorf, M a r h i l d von Behr, Christoph Köh le r , Burkart Lu tz und C h r i 
stoph Nuber. Bei der Aufbereitung, Verwaltung und Auswertung des 
umfangreichen Datenmaterials war ferner Hans G r ü n e r vom Zentralinsti
tut für Sozialwissenschaftliche Forschung an der F U Berl in wesentlich 
beteiligt. 

Die Bei t räge des hier vorgelegten Sammelbandes lassen sich als F o r t f ü h 
rung und Vertiefung der Ergebnisse von "Flexible Fertigung und In
dustriearbeit" sehen. Sie sind hervorgegangen aus einer Kooperation 
zwischen den Teilprojekten B2 und B4 des von der Deutschen F o r 
schungsgemeinschaft geförder ten Sonderforschungsbereiches 333 "Ent
wicklungsperspektiven von Arbeit". Während Teilprojekt B2 ("Neue 
Techniken, betriebliche Arbeitsteilung und Arbei t skräf tes t rukturen") am 
Institut für Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. angesiedelt ist, ist 
Teilprojekt B4 ("Organisationen und Berufsverläufe: Struktur, Dynamik , 
Wechselwirkungen", Leitung: R o l f Ziegler) i n das Institut für Soziologie 
der M ü n c h n e r L u d w i g - M a x i m i l i a n s - U n i v e r s i t ä t eingegliedert. Es sei dem 
Leser über lassen, durch Lek türe einzelner oder aller Beiträge zu ent
scheiden, ob und inwieweit er unsere Einschä tzung der Fruchtbarkeit 
dieser Kooperat ion teilt. 

In verschiedenen Stadien der Entstehung dieses Buches haben mehrere 
Personen aktiv mitgewirkt, denen wir an dieser Stelle für ihre B e m ü 
hungen danken. Expl iz i t e rwähnen möchten wir Frau Christine Grösch , 
die schnell und sorgfältig das Schreiben des Manuskripts erledigt hat. 
Be i den Korrekturlese- und vor allem graphischen Arbeiten hat uns 
Werner Fröhl ich mit erfreulichem Engagement unters tü tz t . 

M ü n c h e n , Februar 1989 Die Herausgeber 
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Gemeinsamer Forschungsgegenstand aller Beiträge dieses Bandes sind 
Struktur und Entwicklung des betrieblichen Arbeitsmarktes von Südwerk , 
einem G r o ß b e t r i e b des bundesdeutschen Maschinenbaus. In diesem K a 
pitel sollen einige grundlegende Informationen zum Untersuchungsgegen
stand dargelegt werden. Zunächs t wi rd der Betrieb über einige A n m e r 
kungen zum Konzept des betrieblichen Arbeitsmarktes etwas näher 
verortet (Abschnitt 1). Sodann geht es um Marktposit ion, Organisation 
und Beschäf t igungss t ruktur von Südwerk (Abschnitte 2-4). Im Ansch luß 
werden zentrale Ausprägungen und wesentliche Rahmenbedingungen des 
betrieblichen Arbeitsmarktes von Südwerk er läuter t (Abschnitt 5). Der 
Schlußtei l dient der Beschreibung der zwei Datenquellen, die in den 
Bei trägen dieses Buches verwendet werden (Abschnitt 6). 

1. Anmerkungen zum Konzept des betrieblichen Arbeitsmarktes als Be
zugsrahmen 

Der "betriebliche Arbeitsmarkt" ist ein idealtypisches Konzept . In der 
Real i tä t findet sich eine hohe Variantenvielfalt. Typisch für die Bundes
republik sind vor allem folgende drei Zusammenhänge : 

o Zwischen Beschäft igten und Betrieb besteht eine wechselseitige B i n 
dung, die tarifvertraglich und arbeitsrechtlich normiert und ab
gesichert ist und mit dem Begr i f f der betriebszentrierten Arbei t s 
marktsegmentation beschrieben wi rd (Lutz 1987). 

o Im Gegensatz etwa zu den U S A liegt das Schwergewicht des Rege
lungssystems auf den Austauschbeziehungen zwischen internem und 
externem Arbeitsmarkt (Kündigungsschu tz ) , während im Binnen
bereich nur schwache Normen und eine hohe betriebliche H a n d 
lungsfreiheit bestehen (Köhle r 1981; Köh le r /Sengenbe rge r 1983). 

o Schließlich ist hier die hohe Durchmischung der internen M ä r k t e , 
die ja vor allem betriebsspezifische Qualifikationen generieren, mit 
berufsfachlichen Qualifikationen von großer Bedeutung (vgl. dazu 
Lu tz 1987, S.17 ff.; Sengenberger 1987, S.180 ff.) . 

Die benannten Merkmale und Eigenheiten sind einmal im Zusammenhang 
mit der besonderen Industriestruktur der Bundesrepublik Deutschland zu 
sehen. Der An te i l der in Betrieben der Massenfertigung mit extremer 
Arbeitsteilung gebundenen Arbei t skräf te ist im internationalen Vergleich 
eher gering. Vielmehr dominieren einerseits E i n z e l - bis Kle inser ien-
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fertiger (etwa repräsent ier t durch den Werkzeugmaschinenbau) und 
andererseits Serienfertiger, die (teil-) standardisierte Maschinen und 
Aggregate im Programm haben, diese mit einer hohen Variantenzahl 
anbieten, sie in kleinen Losen fertigen und eine hohe Produktinnova
tionsrate aufweisen (wie etwa bei Herstellern von Landmaschinen oder 
Nutzkraftfahrzeugen). In der für weite Teile der bundesdeutschen In
dustrie typischen Grauzone zwischen Massenfertigung einerseits und 
E i n z e l - bzw. Kleinserienfertigung andererseits stellt die Produktion hohe 
Anforderungen an die Flexibil i tät und Qualifizierungsleistung betriebli
cher Arbe i t smärk te . 

Die besonderen Ausprägungen bundesdeutscher betrieblicher Arbei ts 
märk t e stehen zum zweiten im Zusammenhang mit dem stark ausgebau
ten System der beruflichen Bildung. Die Unternehmen können auf ein 
breites Angebot an beruflich qualifizierten Arbei t skräf ten zurückgre i fen . 
So finden sich häufig einschlägig qualifizierte Facharbeiter in Schlüs
selpositionen der sonst auf Anlernung basierenden Mobi l i tä tsket ten . 
A u c h die Anle rnkrä f te verfügen häufig über eine - wenn auch tä t ig 
keitsfremde - Grundausbildung etwa als Bäcker , Metzger, Friseure etc., 
die für den Arbei tskräf teeinsatz nicht ganz unbedeutend ist (so werden 
etwa Friseure in der Metallverarbeitung gerne für die sensiblen Schleif
prozesse eingesetzt). 

Südwerk ist als Serienfertiger für weite Teile der deutschen Industrie 
charakteristisch. Dies gilt nicht nur für die oben benannten Struktur
merkmale von betrieblichen Arbe i t smärk ten , sondern auch im Hinb l i ck 
auf die Entwicklung von Produktion und Beschäf t igung, die Einstellungs
wellen von Ausländern und Frauen usw. Genauere Analysen dieses 
Betriebes versprechen daher Aufschlüsse über Struktur und Dynamik 
betrieblicher Arbe i t smärk te , die weit über die Grenzen des untersuch
ten Werkes hinausweisen. 

2. Größe und Absatzmarkt des Betriebes 

Der Betrieb ist das Stammwerk eines G r o ß u n t e r n e h m e n s der metallverar
beitenden Industrie im Fachzweig Maschinenbau. E r ist mit rund 7000 
Arbe i t skrä f ten (1983) der größte Einzelbetrieb des Gesamtunternehmens 
(zum folgenden vgl. auch Schultz-Wild u.a. 1986, S. 24 ff.) . 

Heute gehören zum Gegenstand des Unternehmens insgesamt wie auch 
der meisten seiner Tochtergesellschaften: Entwicklung, Konstrukt ion, 
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Fertigung (einschließlich Montage) sowie Vertr ieb von Aggregaten und 
Systemen der Antriebstechnik für den Maschinen- , Fahrzeug- und 
Apparatebau. Dementsprechend produziert das Unternehmen nicht direkt 
für den K o n s u m g ü t e r m a r k t , sondern hat im wesentlichen Zul ieferfunk
tion für andere Hersteller von Investitions- und z.T. auch Verbrauchs
güte rn . 

Stärker noch als für das Unternehmen insgesamt bestand und besteht 
für Südwerk eine erhebliche Abhängigke i t von der Einkaufspoli t ik der 
K u n d e n aus der N K W - B r a n c h e (Nutzkraftwagen wie Lastkraftwagen, 
B a u - , Landmaschinen usw.), die u.a. durch die wechselhafte En twick 
lung auf deren Absa tzmärk ten geprägt ist. Bei der starken Unterneh
menskonzentration in diesem Sektor kommt hinzu, daß ein erheblicher 
T e i l der Geschäf ts tä t igkei t auf eine relativ kleine Zahl g roße r und 
mark tmäch t ige r Herstellerunternehmen entfällt . Selbst in Boomphasen 
birgt diese Situation erhebliche Ris iken in sich, da die meisten der 
G r o ß k u n d e n nicht den kompletten Bedarf an einzelnen Aggregaten beim 
Zulieferer decken, sondern auch über eine eigene Produktion - vor 
allem dort, wo Großse r ien möglich sind - verfügen. Der Tendenz nach 
entfäl l t daher auf das Zulieferunternehmen im wesentlichen das M a r k t 
segment für Teile und Aggregate mit besonderen Spezifikationen, die 
nur in kleineren oder mittleren Serien benöt igt werden, oder der über 
den Kapazi tä t sgrenzen der Kunden liegende Zusatzbedarf in Boomzeiten. 

Dementsprechend steht das Werk unter erheblichem Innovations-, Ra t io -
nalisierungs- und Flexibilisierungsdruck: 

o zum einen m u ß die Produktentwicklung ständig vorangetrieben 
werden, um spezifischen und wachsenden Anforderungen zu genügen 
und die Gefahr zu reduzieren, daß die Produktion von Standard
aggregaten von den Kunden selbst ü b e r n o m m e n wird; 

o zum anderen besteht s tändiger Rationalisierungsdruck, um preislich 
konkur renzfäh ig zu bleiben, nicht nur gegenüber anderen Zul ie fe-
ranten, sondern auch gegenüber der tatsächl ichen oder potentiellen 
Eigenproduktion der Abnehmer; 

o schließl ich ergeben sich für die Fertigung erhebliche Flexib i l i tä t san
forderungen, um zum einen die Lieferbereitschaft auch bei Nach
frage nur relativ kleiner Stückzahlen von Produkten unterschied
licher Spezifikationen aufrecht zu erhalten und um zum anderen 
dem Verlangen der Kunden nachzukommen, noch relativ kurze Zeit 
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vor Auslieferung spezifische Wünsche des Endabnehmers zu b e r ü c k 
sichtigen (z.B. spezifische Nebenabtriebe bei Getrieben). 

M i t den in den 70er Jahren zunehmenden Turbulenzen im N K W - M a r k t 
haben sich diese Randbedingungen der Produktion für das Unternehmen 
verschärf t . Eine Antwort darauf waren überpropor t iona l hohe Steige
rungsraten der Aufwendungen für Forschung und Entwicklung sowie eine 
erhebliche Ausdehnung der Invest i t ionstät igkei t in der zweiten Hälf te 
der 70er Jahre. Der betriebliche Arbeitsmarkt wurde Wechselbädern von 
Ü b e r - und Unterauslastung sowie hohen Flexib i l i tä t sanforderungen 
ausgesetzt. 

3. Aufbau und Organisation 

Die Unternehmens- und Betriebsorganisation ist in kürzeren oder l änge
ren Abs tänden immer wieder Ände rungen unterworfen, worauf an dieser 
Stelle jedoch nicht näher eingegangen werden kann. Daher sollen im 
folgenden lediglich die in etwa stabilen Grundl in ien der Organisation 
skizziert werden. 

R u n d 10% der etwa 7.000 Beschäftigten am Standort von Südwerk sind 
den zentralen Konzernstellen für Produkt- und Produktionstechnik, 
Marktbeziehungen, Finanzen und Verwaltung sowie Personal- und So
zialwesen zugeordnet. Be i fast drei Vier te l dieser Beschäft igten handelt 
es sich um Angestellte, mit einem Schwergewicht bei Technikern und 
Ingenieuren, eingesetzt im Zentralbereich Technik; gut ein Vier te l sind 
Arbei ter , und zwar überwiegend Facharbeiter, ebenfalls eingesetzt im 
technischen Zentralbereich des Konzerns. 

Demgegenübe r besteht Südwerk als eigene organisatorische Einheit ; es 
ist allerdings vielfach - und auf G r u n d des Sitzes am gleichen Ort 
tendenziell s tärker als andere Werke des Konzerns - mit der Unterneh
menszentrale verflochten. Wie für Produktionsbetriebe in der Me ta l l 
verarbeitung übl ich, entfäll t der Schwerpunkt der Beschäf t igung hier 
auf die Fertigung; etwa drei Viertel der Arbeitnehmer des Werkes und 
fast alle Auszubildenden sind diesem Direktionsbereich zugeordnet, 
wobei es sich bei etwa vier von fünf Beschäft igten um Arbeiter handelt. 
Daneben stehen mit deutlich geringerem Gewicht und mit einem ü b e r 
wiegenden Ante i l von Angestellten die Direktionsbereiche für ( A b -
satz-)Markt, Verwaltung sowie Konstrukt ion und Entwicklung. 
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Die Fertigung des Werkes untergliedert sich zum Tei l nach funktionalen 
Gesichtspunkten, zum T e i l nach Produkt- bzw. Tei lproduktl inien. Im 
Produktionsbereich im engeren Sinne gibt es neben der Montage und 
dem Zentralbetrieb für Warmbehandlung und Ober f lächen techn ik (Här t e 
rei , Schweißen , Lackieren) eine Abtei lung für G u ß b e a r b e i t u n g (haupt
sächl ich Gehäuse) sowie drei Abteilungen für die mechanische Fertigung 
verschiedener Elemente der Endprodukte. Diese Abteilungen haben 
jeweils mehrere hundert Beschäft igte, zusammengenommen rund die 
Hälf te des Personals des Werkes. In der mechanischen Fertigung un
tergliedern sie sich weiter in Teilbetriebe, die häufig auf die Herstel
lung bestimmter Produktkomponenten (wie z.B. Z a h n r ä d e r , Wellen, 
Präzisionsteile etc.) spezialisiert sind und wiederum - unter einem 
gemeinsamen Betriebsleiter - aus mehreren Meistereien oder Kostenstel
len bestehen. 

Die Kostenstellen beschäft igen als unterste organisatorische Einheit in 
der Fertigung meist zwischen 50 und 100 Arbe i t skräf te , was bei dem in 
der Regel zweischichtigen Einsatz des Personals 25 - 50 Maschinen- und 
sonstige Arbei tsplä tze bedeutet. Diese Werkstät ten sind in unterschied
licher Weise auf Teile und Fertigungsstufen ausgerichtet und entspre
chend mit Maschinerie ausgestattet. 

Insgesamt wird mit der Organisation des Produktionsprozesses versucht, 
trotz der Verschiedenartigkeit und der g roßen Variantenvielfalt i n den 
Endprodukten und der damit verbundenen Variabi l i tä t der herzustellen
den Teilkomponenten möglichst weitgehend die Vorteile einer Standard
fertigung in größeren Serien und Losen zu nutzen. In einigen Bereichen 
ist dabei auch der Einsatz von Transfers t raßen wirtschaftlich. Das 
wichtigste Produktionsmittel bleibt jedoch die einzelne, auf Werks tück
varianten umstellbare Werkzeugmaschine. Dabei sind vergleichsweise 
lange Produktionsdurchlaufzeiten (bis zu sechs Wochen vom Rohl ing bis 
zum montagefertigen Tei l ) in K a u f zu nehmen sowie entsprechende 
Kosten für Lagerung, Zwischenlagerung und Kapi ta lbindung in teilfert i
gen Produkten. 

Neben diesen Fertigungsbetrieben im engeren Sinne werden produk
tionsverarbeitende und -kontrollierende Aufgaben durch organisatorisch 
- unter dem gemeinsamen Dach der Fertigungsleitung - e igenständige 
Abteilungen durchgeführ t . Z u nennen sind hier die Fertigungsvorberei
tung (zu der neben planerischen Tät igkei ten wie Arbeitsvorbereitung 
und Programmierung auch der Vorrichtungsbau und die Werkzeugmache-
rei zählen) , die Produktionssteuerung (einschließlich Fertigungs- und 
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Materialdisposition) und - auch von der Beschäft igtenzahl her gesehen 
von erheblichem Gewicht - die Quali tä tskontrol le und -Sicherung. 
A u ß e r d e m gibt es eine Reihe von Nebenbetrieben, z.B. für innerbetrieb
lichen Transport, für B a u m a ß n a h m e n sowie für Reparatur- und War
tungsarbeiten. Insgesamt haben diese "fertigungsnahen Dienste" ein 
Beschäf t igungsvolumen, das etwa halb so g roß wie das der Fertigung im 
engeren Sinne ist. 

4. Beschä f t ig t ens t ruk tu r und -entwicklung 

Anfang der 80er Jahre sind etwa zwei Drittel der Beschäft igten des 
Werkes (einschließl ich der Konzernzentrale) Arbeiter , ein knappes 
Dri t tel Angestellte und bei etwa 6% handelt es sich um Auszubildende 
und Praktikanten, überwiegend im technisch-gewerblichen Bereich. 

V o n den Angestellten sind rund ein Drit tel kaufmännische und V e r w a l 
tungskräf te , knapp zwei Drit tel technische Angestellte. Z u letzteren 
gehören vor allem Techniker und Ingenieure, aber auch - mit einem 
Ante i l von etwa 3% an allen Beschäft igten - die Gruppe der Meister und 
Vorarbeiter in der Fertigung. 

Bei den Arbeitern werden zwei Gruppen unterschieden: die unmittelbar 
i n der Produktion eingesetzten sog. Fer t igungs löhner und die sog. 
indirekt produktiven Arbeiter oder Gemeinkos ten löhner . Das Verhä l tn i s 
zwischen den beiden Gruppen beträgt etwa 55 Fer t igungs löhner zu 45 
Gemeinkos ten löhner (1983). Bei den Fer t igungs löhnern sind etwa ein 
Dri t te l als "Gelernte" 1 eingestuft, zwei Drit tel als angelernte Arbei t s 
kräf te . A u c h unter den Gemeinkos ten löhnern gibt es rund ein Dri t tel 
Gelernte; dazu jedoch noch eine weitere Gruppe von qualifizierten 
Arbe i t sk rä f ten , nämlich die G r u p p e n f ü h r e r und Einsteller, deren An te i l 
rund 13% an allen Gemeinkos ten löhnern beträgt . Knapp die Hälfte der 
indirekt Produktiven sind als Angelernte (z.B. in der Qual i tä tskontrol le) 
eingesetzt; dazu kommt noch eine relativ kleine Gruppe von Ungelernten 
(z.B. für Transportaufgaben). 

Die Grundl in ien dieser Anfang der 80er Jahre zu beobachtenden Beleg
schaftsstruktur weisen offensichtlich eine relativ hohe Stabil i tät auf. 
Selbst wenn man bis Mit te der 60er Jahre zurückgeht , zeigen sich bei 
den großen Belegschaftsgruppen nur graduelle Verschiebungen. V e r ä n d e 
rungen von Jahr zu Jahr lassen sich häufig eher durch unterschiedliche 
Reagibi l i tä t verschiedener Beschäf t igungsgruppen auf konjunkturbeding-
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te Personalanpassung erklären , als durch längerfrist ige strukturelle V e r 
schiebungen im Belegschaftsgefüge. So variiert z. B . hier wie andernorts 
auch die Zah l der Arbeiter in der Fertigung besonders stark in A b 
hängigkei t von der Absatzmarktentwicklung. Dementsprechend steigt ihr 
An te i l bei Beschäf t igungsexpansion, während der An te i l der Gemeinko-
s tenlöhner leicht und derjenige der Angestellten deutlicher sinkt. U m 
gekehrt verschieben sich die Gewichte der Belegschaftsgruppen beim 
Personalabbau; besonders deutlich wi rd dies am Ende des betrachteten 
Zeitraums angesichts der erheblichen Belegschaftsverminderung der 
Jahre 1983/84. 

Die Entwicklung der Gesamtbeschäf t igung läßt sich wie folgt charak
terisieren: nach einer stark expansiven Entwicklung in den 50er Jahren, 
einem (aufgrund der Ausdehnung anderer Produkt ionss tä t ten des Unter 
nehmens) eher schwachen Wachstum der Beschäft igung bis Mit te der 
60er Jahre, kam es 1967 konjunkturbedingt zu einem Personalabbau (um 
ca. 7%); danach setzte sich der Expansionstrend jedoch fort bis zu 
einem Höchsts tand von fast 7.000 Beschäft igten im Jahre 1971. Bis 1976 
erfolgte ein Schrumpfungsprozeß mit vergleichsweise geringen jähr l i chen 
Personalabbauraten, abgelöst durch eine weitere Expansionsphase in der 
zweiten Hälf te der 70er Jahre bis 1981 (Personalstand ca. 7.500). Eine 
weitere Trendwende folgte ab Mitte 1982; wie bereits e rwähn t , kam es 
zu einem erheblichen Personalabbau in den Jahren 1983 und 1984. Seit 
1985 wächst die Beschäft igung wieder, diese Entwicklung konnte jedoch 
nicht mehr i m Detail beobachtet und analysiert werden. 

Trotz der grundlegenden Stabilität in der Belegschaftsstruktur seit Mitte 
der 60er Jahre lassen sich einige Entwicklungstrends festhalten (vgl. 
Schaubild 1): 

o Bei den Angestellten ist eine leichte strukturelle Zunahme festzu
stellen; ihr Ante i l lag bei den bisherigen H ö h e p u n k t e n der G e 
samtbeschäf t igung 1971 bei 27%, 1981 bei 28% und während der 
Beschäf t igungst iefpunkte 1967 bei 28%, 1976 bei 29% und 1984 bei 
3o%. Dabei ist der Ante i l der Meister und Vorarbeiter einerseits 
und der kaufmännischen Angestellten andererseits nahezu stabil 
geblieben (bei geringem absoluten Wachstum teilweise sogar etwas 
abgesunken); ausschließlich die Gruppe der Ingenieure, Techniker 
und sonstigen technischen Angestellten hat deutlich zugenommen, 
von etwa 13% 1967 auf 15/16% Anfang der 80er Jahre und sogar 
18% in 1984. Vervierfacht hat sich seit 1967 die Zahl der D i p l o m -
Ingenieure; bei dieser Gruppe gab es sogar im Personalabbaujahr 
1984 noch einen Zuwachs um 10%. 
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Schaubild 1: Belegschaftsstruktur und Entwicklung i m Werk (1966-84) 
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K o m p l e m e n t ä r zu dieser Entwicklung hat sich der Ante i l der A r 
beiter bis Anfang der 80er Jahre ger ingfügig , 1984 sehr deutlich 
reduziert. Der langfristige und leichte Rückgang des Arbeiteranteils 
bis in die 80er Jahre geht vor allem zu Lasten der Gemeinkosten-
löhner , deren Entwicklung im übr igen im Vergleich zu den Fe r t i -
gungs löhnern absolut wie relativ weniger stark schwankt. 

Unter den Arbeitern nahm der Ante i l der Gelernten und anderen 
qualifizierten Arbei tskräf te zu: Bei den Fer t igungs löhnern waren 
Mit te der 60er Jahre rund 20% als Gelernte eingestuft, Anfang der 
80er dagegen etwa ein Dri t te l , 1984 sogar 36%. Unter den Geme in -
kos ten löhnern stieg der Ante i l der qualifizierten Gruppen im gle i 
chen Zeitraum von etwa 35% auf etwa 45% und machte 1984 nach 
dem Personalabbau sogar fast die Hälfte aus. V o r allem die Zahl der 
Ungelernten unter den Gemeinkos ten löhnern hat sich absolut und 
relativ deutlich reduziert (von etwa 16% auf 7%). 

Die Beschäf t igungsexpansion Ende der 60er bis Anfang der 70er 
Jahre wurde zu einem erheblichen Tei l durch eine Ausdehnung der 
Aus länderbeschäf t igung erreicht. Damals hat sich die Aus länderquote 
des Werkes innerhalb weniger Jahre von etwa 9% auf über 20% mehr 
als verdoppelt. Bei der Beschäf t igungsexpansion Ende der 70er bis 
Anfang der 80er Jahre konnte dagegen aufgrund der anderen A r 
beitsmarktsituation s tärker auch wieder auf in ländische Arbei t s 
krä f te zurückgegr i f fen werden; dennoch ist auch in diesem Zeitraum 
der Aus länderan te i l noch von ca. 23% auf knapp 27% angestiegen. 

Dementsprechend hat seit Mit te der 60er Jahre der Ante i l aus länd i 
scher Arbe i t skrä f te , vor allem unter den Fer t igungs löhnern , deutlich 
zugenommen. E r stieg von knapp einem Vier te l auf über die Hälfte 
Anfang der 80er Jahre und blieb 1984 trotz überpropor t iona le r 
Betroffenheit vom Personalabbau bei 42%. Absolut und relativ hat 
auch die Zah l der Ausländer unter den Gemeinkos t en löhne rn zuge
nommen; ausgehend von etwa 8% hat der An te i l dort jedoch die 
20%-Marke nicht ganz erreicht. 

Während in den 60er Jahren die ausländischen Arbei t skräf te ganz 
ü b e r w i e g e n d als angelernte Fer t igungs löhner eingesetzt wurden, hat 
sich ihr Ante i l in den 70er und 80er Jahren auch unter den ge
lernten Produktionsarbeitern deutlich erhöht ; mit etwa einem Drit tel 
blieb er allerdings weiterhin unterproportional. Ähnl iches gilt auch 
bei den indirekt produktiven Arbeitern: Während ausländische A r -
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beitskräf te bis zu drei Viertel der (insgesamt allerdings wenigen) 
Ungelernten stellen, sind nur einzelne in die unteren Führungspos i 
tionen der G r u p p e n f ü h r e r und Einsteller e ingerückt ; dort - wie un
ter den gelernten Gemeinkos ten löhnern - ist ihr Ante i l nach wie 
vor geringer als vom Gewicht der Beschäf t ig tengruppe her zu 
erwarten. 

o Nicht unabhängig von der Entwicklung auf dem externen Arbei ts
markt wurde seit Mi t te der 60er Jahre die Zahl der Auszubildenden 
deutlich erhöht ; Zahl und Quote verdoppelten sich in etwa (von 
unter 200 auf knapp 400, von 3% auf ca. 6%). Selbst in den Jahren 
des erheblichen Personalabbaus 1983/1984 wurde antizyklisch die 
Zahl der Auszubildenden noch weiter e rhöht . 

Trotz der genannten Tendenzen einer offensichtlich längerfrist ig und 
nicht nur in Abschwungphasen zunehmenden Beschäft igung qualifizierter 
Arbei t skräf te bleibt festzuhalten, daß Angelernte sowohl in der un
mittelbaren Produktion als auch im indirekt produktiven Bereich des B e 
triebes die weitaus größ te Belegschaftsgruppe darstellen. Im Unterschied 
etwa zu facharbeiterintensiven Produktionsbetrieben (wie etwa im Werk
zeugmaschinenbau) besteht hier eine typische "Angelernten-Produktion". 

5. Der betriebliche Arbeitsmarkt 

Die zentralen Fertigungs- und Montageabteilungen des Werkes weisen 
klassische Merkmale interner Arbe i t smärk te auf (eine ausführ l iche 
Analyse des betrieblichen Arbeitsmarktes des Werkes findet sich bei 
Schul tz-Wild u.a. 1986, S. 85 ff.) . Die Arbeitsplatzstruktur zeichnet sich 
durch eine hierarchische Differenzierung und fachliche Spezifizierung 
der Arbei tsp lä tze aus. Das Arbeitsteilungssystem ist so ausgelegt, daß 
Arbei t skräf te ohne einschlägige Vorqualif ikat ion rekrutiert und schnell 
produktiv eingesetzt werden können . Mobi l i tä tspfade von Arbei tsplä tzen 
mit geringen bis zu solchen mit hochkomplexen Anforderungen e r m ö g 
lichen eine schrittweise Qualifizierung, die sich fast ausschließl ich auf 
mehr oder weniger kurze Anlernvorgänge in der produktiven Arbei t 
stützt . Der innerbetriebliche Aufstieg ist an erfolgreiche Qualifizierung 
und Bewährung im Produkt ionsprozeß gebunden. Zwischen Beschäf t i 
gungsdauer, Qualif ikat ion und Lohneinstufung besteht ein enger Zusam
menhang. 
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Arbeitssysteme vom Typ des internen Markts weisen häufig - etwa in 
einigen Prozeßindus t r ien der Bundesrepublik und in weiten Bereichen der 
industriellen Produktion anderer Länder - konstitutive Merkmale auf, 
die strukturelle Inflexibil i tät bewirken: In der Arbeitsplatzstruktur ist 
eine differenzierte Form hierarchisch-qualifikatorischer Arbeitsteilung 
mit großer Dauerhaftigkeit festgeschrieben; der qualifizierende Durchlauf 
der Arbei t skräf te durch die Arbeitsplatzstruktur und die hierin e in
gebauten Bewährungs - und Selektionsmechanismen müssen durch langfri
stige stabile Mobi l i t ä t s - und Allokationsregeln sichergestellt werden; die 
notwendige Interessenorientierung der Arbei tskräf te setzt voraus, daß 
die mit erfolgreicher Qualifizierung und Bewährung verbundenen G r a t i 
fikationen langfristig kalkulierbar sind. 

Das Arbeitssystem der Produktionsabteilungen von Südwerk zeichnet 
sich demgegenüber durch ein hohes M a ß an Offenheit und Flexibi l i tä t 
aus. Die Masse der Belegschaft besteht aus angelernten Industriear
beitern, bei der Besetzung von Schlüssel- und Spitzenpositionen wi rd 
aber auf den Qualifikationstyp des Facharbeiters zurückgegr i f fen . In 
soweit weist das System Elemente professioneller Arbeitsorganisation 
bzw. des Strukturtyps "Facharbeiterbetrieb" auf. Damit hängt sicherlich 
zusammen, d a ß das System insgesamt erhebliche Qualifizierungsleistungen 
zustande bringen kann. Die Arbeitsplatzstruktur ist durch Formen 
f l ießender Arbeitsteilung überlagert . Trotz der deutlichen hierarchisch-
qualifikatorischen Differenzierung der Arbei tsplä tze bleibt damit die 
Mögl ichke i t offen, je nach Schwierigkeitsgrad der aktuell zu b e w ä l t i 
genden Produktionsprobleme und je nach der Kompetenz und Z u v e r l ä s 
sigkeit der ver fügbaren Arbei t skräf te , die Komplex i t ä t der zu einem 
Arbeitsplatz bzw. einer Tät igkei t gebündel ten Aufgaben substantiell zu 
variieren. Die internen Allokationsregeln schreiben bestimmte Aufstiegs
l in ien vor, erlauben jedoch jederzeit Durchbrechungen. Je nach R e 
krutierungslage und Qualifikationspotential kann den Routinen der inter
nen Besetzung von Stellen gefolgt oder aber davon abgewichen werden. 
P r imäre Steuerungsgröße von Mobil i tä t und Qualifizierung ist der jeweils 
aktuelle Leistungsbedarf, an den der Arbeitseinsatz quantitativ und 
qualitativ angepaß t wi rd . 

Der untersuchte betriebliche Arbeitsmarkt hat in den letzten 20 bis 30 
Jahren zweifellos ein hohes Anpassungspotential bewiesen. Die fer t i 
gungstechnischen und -organisatorischen Anforderungen an das Arbei t s 
system haben sich deutlich erhöht . Der Druck der Abnehmer auf Va r i an 
tenvielfalt und kurze Lieferzeiten hat sich vers tärkt , wodurch sich die 
Zah l der zu fertigenden Teile e rhöht , die durchschnittliche Serien- und 
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Losgröße verkleinert und die Prozeßkomplexi tä t e rhöht hat. Der Prozeß 
der Fertigungsautomatisierung vergrößer t den Ante i l komplexer A r 
beitsaufgaben zu Ungunsten von repetitiven, einfachen Tät igkei ten . 
Tendenzen der Komplettbearbeitung von Teilefamilien in einzelnen 
Meistereien verschär fen auf Grund der Vielfa l t der eingesetzten Bear
beitungsverfahren die Probleme der Einsatzf lexibi l i tä t . 

Parallel zur E r h ö h u n g der fertigungstechnischen und -organisatorischen 
Anforderungen an das Arbeitssystem hat sich die Rekrutierungsbasis des 
Werkes in den 60er Jahren radikal geänder t und in gewisser Beziehung 
verschlechtert. Der Betrieb muß te seine Einstellungspolitik innerhalb 
weniger Jahre vom Typ des traditionellen deutschen angelernten Indu
striearbeiters auf ausländische Arbei tskräf te und - begrenzt - auf 
Frauen umstellen. Industriearbeit war in der Bundesrepublik lange Zeit 
eine Stufe von intra- und intergenerationeller Aufst iegsmobi l i tä t aus 
dem traditionellen Sektor (z.B. in der Landwirtschaft) und hat daher 
im Sinn einer positiven Auslese motivierte und qualifizierte Arbei ts 
kräf te angezogen. M i t dem Austrocknen dieses Reservoirs waren dann 
kaum noch Deutsche für die belastenden und repetitiven Angelernten
tä t igkei ten zu gewinnen (zu dieser These vgl . die Arbeiten von Lutz 
1984, S. 186 ff.; Lu tz 1986; Lutz 1987, S. 159 ff .) . Während noch zu 
Beginn der 60er Jahre ausschließlich deutsche Arbei t skräf te eingestellt 
wurden, m u ß t e n in den Folgejahren überwiegend Ausländer rekrutiert 
werden. 

Die relativ weitgehende Umstellung der Rekrutierungsbasis des Werks 
auf Aus länder und in begrenztem Umfang auch Frauen in den 60er 
Jahren ist trotz der erschwerten fertigungstechnischen und -organisato
rischen Rahmenbedingungen gelungen. Sie verlief jedoch keineswegs 
problemlos und hat teilweise langfristige negative Folgewirkungen. Die 
spezifischen Motivat ions- , Verhaltens- und Leistungspotentiale der 
traditionellen deutschen angelernten Industriearbeiter, auf die das 
Arbeitssystem der Nachkriegszeit zugeschnitten war, l ießen sich durch 
die neu rekrutierten ausländischen Arbei tskräf te und Frauen nur schwer 
ersetzen. Frauen wurden in der Fertigung nur auf niedrig eingestuften 
Arbei t sp lä tzen mit geringen physischen Belastungen eingesetzt und 
kamen qua betrieblicher Polit ik als Qualifikationsreservoir für die 
Aufstiegslinien des internen Marktes nicht in Frage. Die Aus länder 
gehören zwar mittlerweile zum Stamm der Fertigungsbelegschaft, ihre 
Integration war jedoch schwierig zu bewält igen. 

Die in den 60er und 70er Jahren eingestellten Aus länder hatten in der 
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überwiegenden Mehrzahl keine der deutschen Lehre ähnl iche Berufsaus
bildung, zudem erschwerten Sprachprobleme die Einweisung in k o m 
plexere Arbeitsaufgaben. Fremde Wertorientierungen und Verhaltensmu
ster kollidierten mit den auf den alten Arbe i t skrä f te typ bezogenen 
Anforderungen der "deutschen Fabrikordnung". Die Unsicherheit der 
Ausländer über ihren Verbleib in der B R D verhinderte eine langfristige 
"Karriere"-Planung. Schließlich ergaben sich Konf l ik te mit den deutschen 
Arbe i t skräf ten , wenn Aus länder aufgrund ihrer Qualif ikation und L e i 
stung bei Höhe rg rupp ie rungen berücksicht ig t wurden. So war die erste 
Phase der Aus länderbeschäf t igung durch eine starke Polarisierung im 
Arbei tskräf tee insa tz gekennzeichnet: Ausländer ü b e r n a h m e n die belasten
den, wenig qualifizierten und schlechter bezahlten Arbei tsplä tze . 

Z u r zunehmenden Integration der Ausländer gab es jedoch keine A l t e r 
native. Deutsche standen kaum noch für Angelern ten tä t igke i ten in der 
Produktion zur Ver fügung . Verrentungen und freiwillige Abgänge in 
andere Betriebe sowie die Ausweitung der Produktion führ ten zu einem 
wachsenden Bedarf im Bereich der qualifizierten Anle rn tä t igke i ten , der 
quantitativ und qualitativ nicht mehr durch deutsche Arbei t skräf te 
abgedeckt werden konnte. So m u ß t e n die Ausländer Schritt für Schritt 
in die Mobi l i tä tspfade des internen Markts eingeschleust werden; sie 
wurden notwendigerweise akzeptiert und integriert. 

Die Offenheit und Flexibi l i tät des untersuchten betrieblichen Arbei t s 
marktes hat es i n der Vergangenheit erlaubt, unter sich teilweise dra
matisch ve rände rnden Rahmenbedingungen zuverlässig spezifische A r 
beitsleistungen bereitzustellen. Ihr Anpassungspotential ist jedoch k e i 
neswegs unbegrenzt. Die Anforderungen des Absatzmarktes und der 
Fertigungspolitik (kurze Durchlaufzeiten, kleine Serien- und Losgrößen) 
einerseits sowie der Fertigungstechnik (Automatisierung von an den 
Prozeßablauf gebundenen Routineaufgaben) andererseits, koinzidieren in 
einem Trend zur E rhöhung des Anteils dispositiver Tät igke i ten gegen
übe r repetitiven, an den Maschinentakt gebundenen, aus führenden 
Arbei ten. Die Anforderungen an das Qualifikationsniveau der durch das 
Arbeitssystem bereitzustellenden Arbeitsleistungen e rhöhen sich. 

Zugleich ist mit te l - und langfristig eine erneute Verschlechterung des 
betriebsexternen und -internen Arbei tskräf teangebots zu erwarten (Lutz 
1986b und 1988). Daß die Anfang der 80er Jahre zu beobachtende 
Verbesserung der Rekrutierungslage in den 90er Jahren anhäl t , ist eher 
unwahrscheinlich. M i t dem drastischen Rückgang der in das Erwerbs
leben eintretenden Jahrgänge wi rd die schon heute in einigen Regionen 
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zu beobachtende Knappheit qualifizierter oder qualifizierbarer Arbei ts 
kräfte für Produktionsarbeit weiter zunehmen. Bei einer Verbesserung 
der Arbeitsmarktchancen für Fachkräf te w i rd ein Te i l der Anfang der 
80er Jahre nach Beendigung der Lehre in die Fertigung eingetretenen 
Jungfacharbeiter in attraktivere und der Ausbi ldung adäquate Beschäf
t igungsverhäl tnisse überwechseln . 

Es steht zwar auße r Zwei fe l , daß die Anpassungskapazi tä t interner 
Arbe i t smärk te dazu ausreicht, die sich erschwerenden Rahmenbedingun
gen ku rz - und mittelfristig abzufangen und eine effiziente Produktion 
zu gewähr le is ten . In längerfrist iger Perspektive sind die Ü b e r l e b e n s 
chancen dieses Arbeitssystems allerdings als gering einzuschätzen. In 
dem M a ß e , wie flexibel automatisierte Produktionsanlagen zur tragenden 
Säule der Fertigung werden, wird den traditionellen qualifizierenden 
Aufstiegslinien des internen Marktes der Boden entzogen. Es verbleiben 
einerseits Hilfsaufgaben zur Abdeckung von Automat i s ie rungs lücken in 
Mate r ia l f luß , Reinigung etc. und andererseits Aufgabenfelder im Bereich 
von Steuerung, Ü b e r w a c h u n g und Instandhaltung von Produktionsan
lagen. 

Wie diese "Rest"-funktionen bei flexibel automatisierter Produktion zu 
Arbei t sp lä tzen und Tät igkei t sgruppen gebünde l t werden, ist der These 
der Unbestimmtheit posttayloristischer Rationalisierungsstrategien z u 
folge (Lu tz /Hi r sch-Kre insen 1987; K ö h l e r / H i r s c h - K r e i n s e n 1988) weit
gehend offen. Ihr zufolge zeichnen sich gegenwär t ig drei Entwicklungs
korridore von Industriearbeit ab: 

o In einem neotayloristischen Model l wird der Werkstatt zunehmend 
Intelligenz entzogen; die Informatisierung der Aggregate, Mater ia l 
f l u ß - und Fertigungssteuerung erlaubt die Zentralisierung dieser 
Funktionen in technischen Büros. In der Produktion verbleiben die 
quantitativ ausgedünnten Hilfsarbeiten und Überwachungsau fgaben . 
A u c h die Instandhaltung wird zunehmend von spezialisierten Techn i 
kern ü b e r n o m m e n . 

o In einem Mode l l qualifiziert-homogener Produktionsarbeit verbleibt 
ein Groß te i l der informatisierten Steuerungsfunktionen in der Werk
statt und im Verantwortungsbereich qualifizierter Produktionsfach
arbeiter. Durch die Befreiung von den Zwängen des unmittelbaren 
Produktionsablaufs können Arbeitsaufgaben wieder zu ganzheitlichen 
Tä t igke i ten gebündel t werden. 
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o In einem Mode l l polarer Produktionsarbeit werden intelligente A r 
beitsfunktionen nicht generell den technischen Büros zugeschoben, 
sondern teilweise in der Werkstatt bei einer Gruppe von hochquali
fizierten Facharbeitern, Technikern und Ingenieuren zentralisiert 
(zentralistische Dezentralisierung). Niedrig qualifizierte Restarbeiten 
bilden die andere Seite der Medaille. 

Wenn sich das neotayloristische Model l durchsetzt, würde sich der 
interne Arbeitsmarkt entsprechend nach unten auf dem Niveau niedrig 
qualifizierter Restarbeit homogenisieren. Bei einer Generalisierung des 
Modells polarisierter Produktionsarbeit, würde der ehemals kontinuierl ich 
gestufte interne Mark t in zwei stark voneinander abgeschottete Seg
mente für einfache Hilfs tä t igkei ten einerseits und professionalisierte, 
vielleicht sogar auf Techniker und Ingenieure bezogene Produktionsar
beit andererseits auseinanderbrechen. Im qualifiziert-homogenen Model l 
von Produktionsarbeit dagegen würde eine Homogenisierung nach oben 
stattfinden und ein neuer Typ eines "fachinternen" betrieblichen A r 
beitsmarktes entstehen. 

6. Datenquellen 

Das Personalwesen des Werkes generiert zwei Typen von Personaldaten 
(ausführ l icher vgl . Schultz-Wild u.a. 1986, S. 567 ff.) . Einmal werden 
Grunddaten für alle Beschäft igten angelegt und kontinuierl ich aktuali
siert. E r f aß t werden Al ter , Geschlecht, Lohnstufe etc. Diese Informa
tionen werden vor allem für die Ermittlung der betrieblichen Soziallei
stungen sowie für statistische Auswertungen zur Belegschaftsstruktur 
genutzt. Z u m anderen handelt es sich um sehr detaillierte und umfang
reiche Daten aus dem laufenden Arbei t sprozeß (etwa die Zeiten im 
Bereich der Akkordarbeit) , die vor allem für die Kalkula t ion und die 
Lohnermitt lung von Bedeutung sind. 

Fü r die Analysen des vorliegenden Bandes wurde in zeitlicher und 
sachlicher Hinsicht ein Ausschnitt dieses gewaltigen "Datenberges" 
genutzt. Die prozeßproduz ie r ten - d.h. im all täglichen betriebsprakti
schen Handeln angefallenen - Daten wurden zunächst sytematisch ano
nymisiert, dann auf die eigene E D V - A n l a g e ü b e r n o m m e n und schließl ich 
unter be t rächt l ichem Aufwand für die sozialwissenschaftliche Analyse 
aufbereitet. 
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Wichtigste Materialbasis der Beiträge dieses Bandes sind vor allem die 
Personalgrunddaten. Diese sich auf den Zeitraum 1976 bis 1984 er
streckenden Informationen haben den Charakter eines neunstufigen 
Panels, wobei Daten für alle Lohnempfänge r (sowohl für die kontinuier
l ich im Betrieb verbliebenen als auch für die Neuzugänge und Austritte) 
für das Ende jeden Jahres zur Verfügung stehen. Insgesamt dür f te den 
Daten eine hohe Validi tät zukommen, da der Betrieb auf ihrer Grundlage 
zahlreiche verwaltungstechnische Aufgaben erledigt. 

Die Personalgrunddaten enthalten einschlägige Informationen für die 
Analyse von Mobil i tätsprozessen und andere Fragestellungen (vgl. dazu 
die nachstehende Übers ich t 1). Dabei handelt es sich zunächst einmal 
um soziodemographische Merkmale der Lohnempfänge r von Südwerk (Ge
schlecht, Nat ional i tä t , Alter) . Zudem ist das genaue Eintrittsdatum in 
den Betrieb, gegebenenfalls auch das Austrittsdatum vorhanden. Weitere 
Informationen betreffen den Arbeitsplatz und die Tät igkei t . E i n dre i 
stelliger Belegschaftsgliederungsschlüssel differenziert nach der Lohnart 
(Gemeinkosten- bzw. Fertigungslohn), dem Qualifikationsniveau (unge
lernt, angelernt, gelernt) sowie dem Geschlecht. E i n zweistelliger T ä t i g 
keitsschlüssel definiert grobe Funktionsgruppen (wie z.B. Maschinen-
und Montagearbeiter) nach ihrer Stellung in der betrieblichen Hierar 
chie. E i n vierstelliger Tätigkeitsschlüssel geht dagegen hinunter auf das 
Niveau der einzelnen Tät igkei ten (wie z.B. Universal f räser , Verzah
nungsf räser , Gewindef räse r etc.). Schließlich gibt es eine Reihe von 
unmittelbar lohnrelevanten Variablen. Dabei handelt es sich um die 
durch Qualifikationsanforderungen definierte Lohngruppe (tarifvertrag
l ich festgelegt) und die Belastungsstufe (physische Belastungen, L ä r m , 
Schmutz etc.), die zusammengenommen den Grundlohn ergeben. Lohnre 
levant ist weiterhin der Status "In Einarbeitung" oder "Selbständig" und 
die Lohnform ( A k k o r d - , P rämien - , Zeitlohn). Schließlich werden L e i 
stungszulagen verschiedener A r t ausgewiesen. 

Eine zweite Datenquelle, auf die in einigen Beiträgen dieses Bandes 
e rgänzend zurückgegr i f fen wird , sind die auf Monate bezogenen A b r e c h 
nungsinformationen (sog. Lohnkarten) pro Arbeiter. Fü r jeden Monat, 
den der einzelne Arbeiter beschäftigt war, sind Informationen u.a. über 
die L o h n h ö h e , die gebrauchte Arbeitszeit und die Kostenstelle oder 
Abte i lung vorhanden. M i t diesen Daten können , was allerdings mit einem 
immensen Aufwand verbunden ist, Mobil i tä tsschri t te und sonstige V e r 
ä n d e r u n g e n auch zwischen den Erhebungszeitpunkten der Personalgrund
daten (jeweils Ende Dezember) und zwischen Kostenstellen gut e r faß t 
werden. 
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Über s i ch t 1: Variablen der Personalgrunddaten 
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Insgesamt gesehen dürf te es sich um einen für die sozialwissenschaft
liche Forschung fast einmaligen Datensatz handeln, der ein relativ 
genaues A b b i l d des Produktions- und Arbeitsprozesses von Südwerk 
ermögl icht . Die Kombinat ion der Struktur- und Bewegungsdaten erlaubt 
eine relativ exakte Erfassung der Mobi l i tä tsvorgänge innerhalb des 
betrieblichen Arbeitsmarktes. Aufgrund der differenzierten Angaben zur 
Tä t igke i t s s t ruk tur konnten betriebsinterne Arbe i t skrä f tebewegungen we
sentlich detaillierter als sonst üblich abgebildet werden. A u c h für die 
Bearbeitung methodischer Fragen - wie etwa die Thematik der V e r 
weilzeiten im Betrieb - ist das Material in besonderer Weise geeignet. 

Anmerkung 

1. Der Regel nach handelt es sich bei den "Gelernten" um Facharbeiter 
mit einer einschlägigen und ausweisbaren Qualifikation (Fachar
beiterbrief). Bei der betrieblichen Klassifizierung werden aber auch 
Merkmale der Tät igkei t berücksicht ig t . So gelten die Spi tzenkräf te 
in den Produktionsabteilungen, die Springer, unabhängig vom for
malen Qualifikationsnachweis generell als "Gelernte". 
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Der Beitrag wurde 1987 in der Zeitschrift "Allgemeines Statistisches 
Arch iv" (71. B d . , Heft 4, S. 364-374) veröffent l icht . Die Herausgeber 
dieser Zeitschrift gestatteten freundlicherweise einen Wiederabdruck. 
F ü r Hinweise und Anregungen möchten wir Josef Brüder l danken. 
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1. Einführung 

Wie lange Arbeitnehmer im Durchschnitt in einem Betrieb verbleiben, 
und von welchen Faktoren die Verweildauer im Betrieb abhängt , ist aus 
einer ganzen Reihe von G r ü n d e n von Interesse. Nur vier G r ü n d e seien 
hier stichwortartig angesprochen: 1. Aus der Perspektive der Arbei tneh
mer erscheint die Dauer der Betr iebszugehörigkei t vor allem unter dem 
Gesichtspunkt der Beschäft igungsstabil i tät von Bedeutung. Es ist be
kannt, daß für die große Mehrheit der Arbeitnehmer die Sicherheit ihres 
Arbeitsplatzes ein zentrales Anliegen darstellt. 2. Für Betriebe und A r 
beitgeber sind Fluktuationsprozesse normalerweise mit bet rächt l ichen 
direkten und indirekten Kosten verknüpf t . Bereits im Zuge der R e 
krutierung ihres Personals richten sich Betriebe daher u.a. danach, ob 
und inwieweit die Chance auf Begründung eines dauerhaften Beschäf
t igungsverhäl tnisses besteht. 3. In der neueren arbeitsmarkttheoretischen 
Diskussion spielt das Konzept des internen Arbeitsmarktes eine wichtige 
Rol le . V o n Arbei tsplä tzen in internen Arbe i t smärk ten wird dabei i .d.R. 
erwartet, daß sie eine längerfrist ige Beschäf t igungsperspekt ive bieten. 
Informationen über durchschnittliche Betr iebszugehör igkei tsdauern 
können Hinweise auf das A u s m a ß der Verbreitung von internen Arbei ts 
m ä r k t e n liefern. 4. Aus gesamtwirtschaftlicher Sicht schließlich wi rd , je 
nach Standpunkt, häufig entweder eine zu niedrige oder eine zu hohe 
Mobil i tä t (sberei tschaf t ) der Arbei tskräf te beklagt. Zwischenbetriebliche 
Mobi l i tä t ist einer der Mechanismen, über die sich gesamtwirtschaftliche 
S t ruk tu rve rände rungen vollziehen. 

A u f den ersten Bl ick nun erscheint es nicht weiter schwierig, Infor
mationen über betriebliche Verweildauern und deren Determinanten zu 
gewinnen. Tatsächl ich ist es in amtlichen wie nichtamtlichen Erhebungen 
seit langem gängige Praxis, erwerbstä t ige Personen daraufhin zu befra
gen, seit wann sie bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber oder in ihrem 
jetzigen Betrieb beschäftigt sind. Z u zeigen, daß über solche Quer
schnittserhebungen gewonnene Daten nicht ohne weiteres Rückschlüsse 
auf ta tsächl iche Betr iebszugehör igkei tsdauern und deren Determinanten 
zulassen, ist das Anliegen des vorliegenden Beitrages. Dazu soll in 
Abschnit t 2 zunächst dargestellt werden, an welchen Stellen die metho
dischen Probleme liegen, und wie, in Reaktion auf diese Probleme, ein 
angemessenes Design zur Erfassung und Analyse von Bet r iebszugehör ig
keitsdauern auszusehen hät te . Anhand von empirischen Längsschni t tda ten 
aus einem G r o ß b e t r i e b wird dieses Design dann in Abschnitt 4 - unter 
Abschnit t 3 wird kurz die Datenbasis er läuter t - tatsächlich umzusetzen 
versucht. Insgesamt ist der Beitrag einzuordnen in die methodische 
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Diskussion um vollständig rechtszensierte Daten bzw. um sog. "backward 
recurrence times" (dazu z.B. Salant 1977; Egle 1979; A k e r l o f / M a i n 1981; 
Al l i son 1985; Cramer 1986). Diese Einordnung deutet darauf hin, daß die 
Probleme, die hier behandelt werden, keineswegs nur die Dauer der 
Betr iebszugehör igkei t betreffen. Äquivalente Probleme stellen sich z.B. 
auch bei der Dauer von Arbeitslosigkeit oder, um in einen gänzlich 
anderen Bereich zu wechseln, z.B. bei der Ehedauer. 

2. Unterschiedliche Designs für die Analyse betrieblicher Verweilzeiten 

Eine einfache Querschnittserhebung z.B. im Jahre 1980, in der Erwerbs
tätige danach befragt werden, seit wann sie in ihrem derzeitigen Betrieb 
beschäft igt sind, liefert Daten, wie sie in der nachstehenden Abbi ldung 
1 für sechs Beispielpersonen festgehalten sind. Derartige Daten bezeich
net man als vollständig rechtszensierte Daten; alle Verweilzeiten sind 
zum Zeitpunkt der Erhebung 1980 abgeschnitten. F ü r die Verweilzeiten 
in Abbi ldung 1, bei denen es sich ja um intervallskalierte Daten han
delt, wird der Datenanalytiker übl icherweise das arithmetische Mi t t e l 
oder (besser) den Median ermitteln. Mittelwerte und Mediane lassen sich 
zudem getrennt für verschiedene Teilgruppen der Beschäft igten ( M ä n 
ner-Frauen usw.) berechnen. Hat man eine multivariate Analyse im 
Auge, wi rd der Datenanalytiker vermutlich für eine OLS-Regression 
plädieren . Wir wollen diese A r t des Vorgehens i m weiteren mit Analyse
typ 1 bezeichnen. 

Analysetyp 1 ist mit zwei fundamentalen Problemen behaftet. 1. D a 
sämtl iche Verweildauern mit dem Zeitpunkt der Erhebung abgeschnitten 
werden, wi rd die Betr iebszugehörigkei tsdauer unterschätz t . M a n we iß , 
daß alle Episoden, die man 1980 beobachtet, mindestens bis 1980 laufen, 
d a ß sie realiter aber noch weiter gehen. Salant (1977) spricht hier sehr 
anschaulich vom sog. "interruption bias". 2. Die Episoden, die man 1980 
beobachtet, sind alles andere als eine repräsenta t ive Stichprobe aller 
Episoden, die zwischen 1930 (dem Zeitpunkt, zu dem in unserem Beispiel 
die Person mit der längsten Episode ihre Tät igkei t in dem Betrieb 
aufgenommen hat) und 1980 liegen. A l l e Episoden, die nach 1930 begon
nen wurden und irgendwann vor 1980 wieder endeten, bleiben u n b e r ü c k 
sichtigt. Längere Episoden haben eine höhere Wahrscheinlichkeit, in die 
Stichprobe zu gelangen. Der Querschnitt im Jahr 1980 ist stark zugun
sten langer Zeiten verzerrt, man hat eine "length-biased population" 
(Salant 1977), und dadurch ergibt sich eine Überschä tzung der Betriebs
zugehör igkei t sdauer . Ob der Unter - oder der Überschä tzungsfeh le r ü b e r -
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wiegt, läßt sich a pr ior i nicht ohne weiteres entscheiden. Hat man es 
jedoch, wie hier i m F a l l der Betr iebszugehör igkei tsdauer , mit Episoden 
zu tun, deren Länge relativ stark variiert, dürf te eher der Ü b e r s c h ä t 
zungseffekt dominieren (dazu wiederum Salant 1977). 

Abbi ldung 1: Analysetyp 1 mit vollständig rechtszensierten Daten über 
die Bet r iebszugehör igkei t sdauer - Beobachtungen nur im 
Jahr 1980 

Person 1 -

Person 2 

Person 3 -

Person 4 -

Person 5 -

1930 40 SO 60 70 80 

Jahre 

Wie nun kann man die beiden Verzerrungen vermeiden? Das durch die 
Zensierung entstehende Problem der Unte rschä tzung der betrieblichen 
Verweildauern (interruption bias) läßt sich über zwei Strategien an
gehen: 1. Unter Zugrundelegung bestimmter Annahmen versucht man 
eine Schätzung derjenigen Zeiten, die an die Episoden in Abb i ldung 1 
noch "anzuhängen" sind. Bei der einfachsten Form der Schätzung werden 
die abgeschnittenen Verweilzeiten schlicht verdoppelt, wobei erstens 
angenommen werden m u ß , daß der Zeitpunkt der Querschnittsbefragung 
vom beobachteten Prozeß unabhängig ist, sowie zweitens, d a ß sich der 
beobachtete Prozeß i m Zeitablauf nicht veränder t (sog. "steady-state"-
Annahme; dazu z.B. A k e r l o f / M a i n 1981). Neben der Methode der Verdop
pelung werden in der Literatur eine ganze Reihe anderer Schä tzver 
fahren vorgeschlagen (z.B. Ha l l 1982; für einen kurzen Ü b e r b l i c k B e l l 
mann 1986), auf die jedoch hier nicht weiter eingegangen werden soll. 
2. Angemessener als der Versuch einer Schätzung ist mit Sicherheit die 
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zweite Strategie, näml ich zu einem späteren Zeitpunkt eine nochmalige 
Beobachtung derselben Personen anzusetzen. Hierbei wäre von den 1980 
erhobenen Personen z.B. im Jahr 1984 zu erkunden, ob sie noch in dem 
Betrieb sind, dem sie 1980 angehör ten , und, sofern nicht, wann sie 
ausgeschieden sind. E i n Te i l der Verweilzeiten bleibt zensiert, zahlreiche 
Episoden jedoch werden abgeschlossen sein. Wenn man einen hinreichen
den An te i l abgeschlossener Episoden hat, läßt sich unter Rückgr i f f auf 
"Li fe-Table"-Schätzer ein angemessener, d.h. die zensierten Daten in 
Rechnung stellender Median für die Bet r iebszugehör igkei t sdauer berech
nen. F ü r die multivariate Analyse, die Aufsch luß übe r den Einf luß 
verschiedener Kovariate auf die Bet r iebszugehör igkei t sdauer geben soll, 
kann man z.B. auf das semiparametrische Verfahren der Cox-Regression 
zurückgre i fen (dazu etwa Diekmann/Mit ter 1984 oder Blossfeld u.a. 
1986), das trotz zensierter Daten brauchbare Parameterschä tzungen 
liefert. E i n wichtiger Unterschied der Cox-Regression zur normalen 
OLS-Regress ion, soweit es um die Interpretation der Ergebnisse geht, 
besteht darin, daß die geschätzten Parameter nicht den Effekt der 
Kovariate auf die Verweildauer, sondern den Effekt auf die Abstromrate 
(Hazardrate) angeben. Diese A r t des Vorgehens wollen wir Analysetyp 2 
nennen (dazu Abbi ldung 2). 

Abbi ldung 2: Analysetyp 2 mit zensierten und unzensierten Daten 
übe r die Betr iebszugehör igkei tsdauer - Beobachtungen in 
den beiden Jahren 1980 und 1984 

Person 1 -

Person 2 -

Person 3 -

Person 4 -

Person 5 -

1930 40 50 60 70 80 84 

Jahre 

Köhler/Preisendörfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 



Analysetyp 2 bewält igt das Problem der Unterschä tzung; es bleibt 
jedoch das aufgrund der verzerrten Stichprobe auftretende Problem der 
Überschä tzung der betrieblichen Verweildauern (length-biased popula-
tion). Wird der mehr oder weniger kompensierende Unte rschä tzungsef 
fekt eliminiert, schlägt der vermutlich ohnehin dominierende Ü b e r s c h ä t 
zungseffekt mit aller Schärfe durch, und man erhäl t über Analysen vom 
T y p 2 eher noch unrealistischere Ergebnisse als übe r Analysen vom T y p 
1 (vgl. z.B. die Befunde bei A k e r l o f / M a i n 1981; Ha l l 1982; Hashimo-
to/Raisian 1985). Im Rahmen eines angemessenen Designs m u ß auf jeden 
Fa l l auch der Überschä tzungsef fek t ausgeschaltet werden. Dies frei l ich 
erfordert, d aß man, was zeifellos sehr aufwendig ist, als Grundgesamt
heit sämtl iche Episoden über einen bestimmten Zeitraum hinweg wählt . 
Abb i ldung 3 zeigt die A r t der Daten, die für eine angemessene Analyse 
Voraussetzung sind. Nimmt man wie in Abbi ldung 3 als Zei traum die 
Periode 1976-1984, sind sämtl iche Jobepisoden zu berücks ich t igen , die 
irgendwann zwischen 1976 und 1984 begonnen wurden. Episoden, die vor 
1976 ansetzen und in den Zeitraum 1976-1984 hineinreichen (Linkszen
sierungen), müssen ausgeklammert werden, da nur so der in Analysetyp 
1 und 2 steckende "length-bias"-Fehler vermieden werden kann. E i n T e i l 
der Episoden in Abbi ldung 3 ist abgeschlossen, ein anderer Te i l wi rd am 
Ende des "Beobachtungsfensters" zensiert. V o n den statistischen A n a 
lysetechniken her ergeben sich bei dieser A r t des Vorgehens, das wi r 
als Analysetyp 3 ansprechen wollen, keinerlei Unterschiede zu Analyse
typ 2. Es versteht sich von selbst, d aß man durch die Umstellung des 
Erhebungsdesigns bei Analysetyp 3 ein anderes Sample von Episoden 
erhäl t als bei den Analysetypen 1 und 2, bei denen dieselben Episoden 
Gegenstand der Betrachtung sind. 

D a ß man bei Einsatz der drei hier vorgestellten Analysetypen in der 
Tat zu sehr unterschiedlichen Ergebnissen gelangt, soll im folgenden an 
einem konkreten empirischen Fallbeispiel demonstriert werden. 

3. Datenbasis 

Bei den Daten, auf die im Rahmen des Fallbeispiels zurückgegr i f fen 
wi rd , handelt es sich um Personaldaten aus einem großen bundesdeut
schen Maschinenbaubetrieb (Kürzel : "Südwerk") für den Zeitraum 1976-
84 (genauere Auskünf te über diese Personaldaten gibt der an zweiter 
Stelle in diesem Sammelband abgedruckte Beitrag von K ö h l e r / S c h u l t z -
Wild ; vgl . zudem Schultz-Wild u.a. 1986). Bezugspopulation sind alle 
Arbeiter , die im Zeitraum 1976-84 bei Südwerk beschäft igt waren. Der 
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Abbi ldung 3: Analysetyp 3 mit zensierten und unzensierten Daten 
über die Betr iebszugehörigkei tsdauer - Beobachtungen im 
gesamten Zeitraum 1976-1984 und Beschränkung auf V e r 
weilzeiten, die in diesem Zeitraum begonnen wurden 

Person 2 

Datensatz enthäl t Informationen über das Datum des Eintritts aller 
Arbeiter in den Betrieb, über das Datum eines eventuellen Austritts 
sowie über einige soziodemographische Merkmale der Arbeiter . Den 
Angaben bezüglich E i n - und Austrittsdatum kommt dabei eine hohe 
Val id i tä t zu, da sich auf der Basis dieser Angaben u.a. die Ansprüche 
auf eine betriebliche Altersversorgung regeln. 

4. Empirische Befunde im Rahmen eines Fallbeispiels 

Die Mediane der Betr iebszugehör igkei tsdauern für die drei Analysetypen 
sind in Tabelle 1 ausgewiesen. M i t 9.8 Jahren liefert Analysetyp 1, der 
einfache Querschnitt i m Jahr 1980, einen Wert, den man von anderen 
Studien her (z.B. O E C D 1984) in etwa kennt. Analysetyp 2, der Quer
schnitt 1980 mit einer zweiten Beobachtung im Jahr 1984, führ t mit 
27.8 Jahren auf einen Wert, der deutlich über einer Verdoppelung liegt. 
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V o n den Jobepisoden, die man zu einem bestimmten Zeitpunkt i n dem 
untersuchten Betrieb beobachtet, dauern gemäß Analysetyp 2 mehr als 
50% länger als 27 Jahre - zweifellos ein Wert, der selbst bei unter
stellter enger Betriebsbindung überhöht erscheint. Der eigentlich ange
messene Analysetyp 3, sämtl iche Beschäf t igungsverhäl tnisse , die 
irgendwann zwischen 1976 und 1984 begonnen wurden, ergibt freil ich 
einen Medianwert von lediglich 5.7 Jahren. Daß der Medianwert bei 
Analysetyp 1 höher liegt als bei Analysetyp 3, dürf te im wesentlichen 
zwei G r ü n d e haben (genaueres dazu Salant 1977): 1. Je höhe r die V a 
rianz der Verweilzeiten im Rahmen von Analysetyp 3, umso s tärker 
wiegt der "length-bias"-Fehler. 2. Wenn die Abgangsrate aus einem 
Zustand mit zunehmender Verweildauer sinkt (was bei der Betriebszuge
hör igkei t sdauer sehr wahrscheinlich ist), liegen die Durchschnittswerte 
i m Rahmen von Analysetyp 1 normalerweise höher als i m Rahmen von 
Analysetyp 3. Der Medianwert bei Analysetyp 2 ist in unserem A n w e n 
dungsfall 4.9mal so hoch wie der Medianwert bei Analysetyp 3. Bezogen 
auf das arithmetische Mi t t e l finden A k e r l o f / M a i n (1981) ähn l iche Re la 
tionen zwischen Analysetyp 2 und 3. Insgesamt bestät igt sich unsere 
Vermutung, daß bei Analysetyp 1 der Übe r schä t zungs - den U n t e r s c h ä t 
zungsfehler dominiert. Analysetyp 2 führ t auf Werte, die das A u s m a ß 
der ta tsächl ichen Beschäft igungsstabil i tät erheblich überze ichnen . 

Berechnet man die Medianwerte für verschiedene Teilgruppen der bei 
Südwerk beschäft igten Arbeiter , erhäl t man folgendes Gesamtbild (dazu 
Tabelle 1): 1. Frauen haben bei Analysetyp 1 eine etwas längere B e 
t r iebszugehör igkei t als Männe r , bei Analysetyp 2 hingegen eine deutlich 
kürze re und bei Analysetyp 3 wiederum eine etwas längere . 2. Aus länder 
haben zwar bei allen drei Analysetypen eine kürzere Be t r iebszugehör ig
keitsdauer als Deutsche, gleichwohl wird der ta tsächl iche Unterschied 
durch Analysetyp 1 und noch s tärker durch Analysetyp 2 drastisch 
übe rhöh t . Bei dem Aufgliederungsmerkmal "Nationalität" macht sich der 
schlichte Tatbestand bemerkbar, daß die sehr langen Zeiten (Beginn der 
Tä t igke i t vor 1960) fast ausschließlich auf Seiten der deutschen Arbeiter 
liegen. Dies jedoch sagt nichts über die Stärke der Betriebsbindung, 
sondern ist nicht mehr als ein Resultat institutioneller Gegebenheiten. 
Nennenswerte Gastarbei terbeschäf t igung setzte in der Bundesrepublik 
erst mit Beginn der 60er Jahre ein, und mögl icherweise allein deshalb 
haben Aus länder (bislang) im Durchschnitt kürzere Be t r iebszugehör ig
keitsdauern 1 . 3. Personen, die im Alter von 16-25 Jahren in den Betrieb 
eingetreten sind, haben bei Analysetyp 1 eine etwas kürze re , bei A n a l y 
setyp 2 eine markant längere und bei Analysetyp 3 eine deutlich k ü r 
zere Betr iebszugehör igkei tsdauer . Im Rahmen von Analysetyp 2 bedeutet 
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ein niedriges Eintrittsalter p r imär , daß die Chance, viele Jahre im 
Betrieb zu verbleiben, insgesamt höher liegt ( längere mögl iche V e r w e i l 
zeit). Im Rahmen von Analysetyp 3 hingegen e r faß t das Eintrittsalter 
vor allem den Effekt , daß j ünge re Personen i .d.R. in höherem M a ß e 
beruflich mobil sind. 

Tabelle 1: Mediane der Bet r iebszugehör igkei tsdauer im Rahmen der 
drei Analysetypen 

Analysetyp 1* Analysetyp 2** Analysetyp 3*** 

* Einfacher Querschnitt 1980 (Mediane für die vollständig 
rechtszensierten Verweildauern). 

** Querschnitt 1980 und erneute Beobachtung 1984 (Mediane übe r 
L i f e -Tab le -Schä t ze r ) . 

*** Sämtl iche Episoden, die irgendwann im Zeitraum 1976-1984 begonnen 
wurden (Mediane über L i fe -Tab le -Schä tze r ) . 
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Die in Tabelle 2 festgehaltenen Ergebnisse der multivariaten Analyse 
unterstreichen im wesentlichen die Befunde, die sich bereits in den 
bivariaten Aufgliederungen von Tabelle 1 andeuten. Die Regressions
modelle mit den nur drei Kovariaten "Geschlecht", "Nationali tät" und 
"Alter bei Eintri t t in den Betrieb" sind zwar mit Sicherheit nicht h in 
reichend spezifiziert, gleichwohl mögen sie für den vorliegenden Demon
strationszweck genügen . Bei der substantiellen Interpretation ist zu 
berücks ich t igen , d a ß die Koeffizienten im Fal l der OLS-Regression von 
Analysetyp 1 den Effekt auf die Verweildauer angeben, im Fa l l der C o x -
Regressionen von Analysetyp 2 und 3 jedoch den Effekt auf die Rate 
des Abstroms aus der Jobepisode. 

Geht man von dem eigentlich einschlägigen Analysetyp 3 aus, ergibt 
sich, 1. daß das Merkmal "Geschlecht" keinen signifikanten E in f luß auf 
die betriebliche Verweildauer ausübt , 2. daß das Merkmal "Nationalität" 
einen signifikanten Effekt dergestalt erbringt, daß Deutsche im Durch 
schnitt länger i m Betrieb verweilen (negativer Effekt auf die Abs t rom-
rate), und 3. daß Personen, die erst im Alter von 26 und mehr Jahren 
i n den Betrieb eingetreten sind, hochsignifikant längere Verweilzeiten 
haben. Im Rahmen von Analysetyp 1 geht der hochsignifikante Effekt 
des Eintrittsalters verloren, der "Ausländereffekt" w i rd stark ü b e r 
schätzt und der nicht signifikante "Geschlechtseffekt" deutet eher in die 
umgekehrte Richtung. Analysetyp 2 überhöh t ebenfalls den "Ausländeref
fekt", weist für M ä n n e r eine hochsignifikant längere Verweildauer aus, 
und ergibt für das Eintrittsalter einen hochsignifikanten Effek t genau in 
der umgekehrten Richtung. M i t h i n liefern die Analyseperspektiven 1 und 
2 Ergebnisse, die von Analysetyp 3 deutlich abweichen, wobei die Be
funde bei Analysetyp 2 noch stärker verzerrt erscheinen als bei A n a l y 
setyp 1. 

5. Zusammenfassende Schlußbemerkung 

Der Beitrag sollte zeigen, daß sich angemessene Aussagen über durch
schnittliche Betr iebszugehör igkei tsdauern und deren Determinanten 
weder auf der Basis einfacher Querschnittserhebungen, noch auf der 
Basis eines Panels mit einmaliger Wiederholung der Beobachtung gewin
nen lassen. Einfache Querschnittserhebungen (Analysetyp 1) sind sowohl 
mit einem Unte r schä t zungs - als auch mit einem Überschä tzungsfeh le r 
behaftet. In einem zweistufigen Panel (Analysetyp 2) kann zwar der 
erstgenannte, nicht jedoch der zweitgenannte Fehler ausgeschaltet 
werden. Eine brauchbare Analyse erfordert eine zeitraumbezogene Be-
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trachtung, d.h. ein "Sampling" über sämtl iche Episoden, die in einem 
bestimmten Zei t raum begonnen wurden (Analysetyp 3). A n einem k o n 
kreten empirischen Anwendungsbeispiel wurden die drei Analysetypen 
demonstriert, und die A r t und Richtung der Unterschiede er läuter t . 
Nochmals sei abschl ießend darauf verwiesen, daß die voranstehenden 
Übe r l egungen und Befunde nicht allein für die Analyse von Betriebszu
gehör igke i t sdauern von Bedeutung sind, sondern auch für die Analyse 
zahlreicher anderer Verweilzeiten. 

Tabelle 2: Determinanten der Betr iebszugehör igkei tsdauer (in M o n a 
ten) im Rahmen der drei Analysetypen 

* Siehe Tabelle 1. 
** Standardfehler in Klammern . 
+ Signifikant auf dem 5%-Niveau. 
++ Signifikant auf dem 1%-Niveau. 
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Anmerkung 

1. A n dieser Stelle sei darauf verwiesen, daß man mit ähnl ichen V e r 
zerrungen wie in unserem Gastarbeiterbeispiel bei zahlreichen 
Querschnittsanalysen rechnen m u ß . So wi rd man i n einer Phase der 
Expansion des öffent l ichen Dienstes über raschenderweise finden, daß 
Beamte kürzere Jobepisoden als andere Kategorien von Beschäftigten 
haben (dazu z.B. Brüder l 1986). Oder es mag sich ergeben, daß die 
Bet r iebszugehör igkei t sdauern in aufstrebenden Industriezweigen, in 
denen man an sich stabile und gesicherte Arbei tsplä tze vermutet, 
vergleichsweise kurz sind (dazu z.B. Kel le r 1981). 
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Eine modifizierte englischsprachige Version dieses Beitrages wurde 
1988 in der Zeitschrift "European Sociological Review" ( V o l . 4, No. 
3, S.233-248) veröffent l icht . Die Herausgeber dieser Zeitschrift 
gestatteten freundlicherweise die Publikation einer deutschsprachi
gen Fassung. Fü r Hinweise und Unte r s tü tzung bei der Computerar
beit möchten wir Josef Brüderl danken. 
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1. Einleitung 

Dieser Beitrag befaßt sich mit der Dauer der Betr iebszugehör igkei t und 
deren Determinanten. E r fällt damit in einen Untersuchungsbereich, der 
unter den Stichworten "Fluktuation, Beschäft igungsstabi l i tä t , Arbe i t 
geberwechsel, Turnover u.a." innerhalb der Arbeitsmarktforschung inten
siv bearbeitet wurde und wird . Tatsächl ich ist die Zahl der e inschlägi 
gen Studien in diesem Bereich derart g roß , daß es inzwischen fast schon 
schwierig ist, sich einen Überb l ick über die Überb l icksar t ike l zu bewah
ren (explizit genannt seien Parsons 1977; Price 1977; Mobley et al. 1979; 
Bluedorn 1982; Vatthauer 1985; Cotton/Tuttle 1986). Fü r das lebhafte 
Interesse gibt es eine Reihe von G r ü n d e n , die hier einleitend kurz 
angedeutet seien: Aus der Perspektive der Beschäft igten erscheint die 
Thematik vor allem unter dem Bl ickwinke l der Beschäft igungsstabi l i tät , 
d.h. der Chancen auf einen zeitlich stabilen und gegen konjunkturelle 
und sonstige Schwankungen möglichst abgesicherten Arbeitsplatz von 
Bedeutung. Aus der Sicht der beschäf t igenden Betriebe sind F luk tua
tionsprozesse und Betriebswechselentscheidungen sowohl aus K o s t e n g r ü n 
den als auch aus G r ü n d e n der Personalplanung wichtig. Fü r die A r 
beitsmarkttheorie können zwischen- und innerbetriebliche Mobi l i t ä t svor 
gänge Hinweise auf Arbeitsmarktbarrieren liefern; die Kenntnis durch
schnittlicher Betr iebszugehör igkei tsdauern läßt zudem gewisse R ü c k 
schlüsse auf das Vorhandensein interner Arbe i t smärk te zu. Aus gesamt
wirtschaftlicher Perspektive schließlich sind betriebliche Fluktuations
und Mobil i tä tsprozesse einer der tragenden Mechanismen, über die sich 
ökonomische S t ruk tu rve ränderungen vollziehen. 

Trotz der Fül le empirischer Studien insgesamt existieren für die Bundes-
republi lk (im Unterschied vor allem zu den U S A ) bisher kaum Unter 
suchungen, die mit multivariaten Methoden "eine Trennung der Einflüsse 
verschiedener Variablen auf das Mobil i tä tsverhal ten" erlauben würden 
(Vatthauer 1985:64; vgl . aber Car ro l l /Mayer 1986; Brüder l 1987). Der 
vorliegende Beitrag zielt zunächst auf diese Lücke . Unter Rückgr i f f auf 
multivariate Verfahren erfolgt eine empirische Untersuchung von Be
stimmungsfaktoren des Arbeitgeberwechsels. Gleichzeit ig jedoch werden 
zwei besondere Anliegen verfolgt: Es wi rd erstens versucht, die zen
tralen methodischen Schwächen zu vermeiden, die zahlreichen bisheri
gen, auch multivariaten Studien in diesem Bereich anhaften. A n welchen 
Stellen diese Schwächen liegen, soll unter Abschnitt 2 aufgezeigt wer
den. V o n Interesse ist da rüber hinaus die Frage nach einer angemes
senen Erk l ä rung für den zeitlichen Verlauf des Ausscheidens aus einem 
Betrieb. A u f die theoretischen Probleme, die mit der Frage des zeit-
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lichen Verlaufs des Wechselrisikos verknüpf t sind, soll in Abschnitt 3 
eingegangen werden. Die Datenbasis für die empirische Analyse sind 
Personaldaten aus einem bundesdeutschen G r o ß b e t r i e b . Nachdem in 
Abschnitt 4 diese Datenbasis kurz er läuter t wurde, schildert Abschnitt 5 
Befunde zum zeitlichen Verlauf des Wechselrisikos in Abhängigke i t von 
der Dauer der Betr iebszugehörigkei t . Abschnitt 6 präsent ie r t die Ergeb
nisse multivariater Analysen bezüglich der Determinanten der Betriebs
zugehör igkei tsdauer . 

2. Methodische Schwächen vorliegender Studien über Fluktuation und 
Beschäftigungsstabilität 

Die typische Studie, die Prozesse des Ausscheidens von Beschäftigten 
aus Arbeitgeberepisoden untersucht, arbeitet mit der folgenden F o r 
schungsstrategie (statt vieler z.B. Viscusi 1979; B l a u / K a h n 1981; Bartel 
1982): Z u einem bestimmten Zeitpunkt t1 wi rd eine erste Erhebung 
angesetzt. Dabei wi rd registriert, welche Personen aktuell bei welchem 
Arbeitgeber bzw. in welchem Betrieb beschäft igt sind, und seit wann das 
Beschäft igungsverhäl tnis besteht. Zudem werden eine ganze Reihe ver
muteter E in f lußgrößen für ein mögliches Ausscheiden aus dem Betrieb 
er faßt . Z u einem späteren Zeitpunkt t2 wi rd dann eine zweite Erhebung 
durchgeführ t . Im Rahmen dieser Erhebung soll vor allem festgestellt 
werden, ob das zum Zeitpunkt t1 beobachtete Beschäf t igungsverhäl tnis 
noch besteht oder aber aufgelöst wurde; eventuell und gegebenenfalls 
werden auch noch die G r ü n d e für die Beendigung des Arbe i t sve rhä l tn i s 
ses zu eruieren versucht. Als Auswertungsmethode für die Daten, die 
man über dieses Design erhalten hat, werden im Zuge der multivariaten 
Analyse i .d .R. regressionsanalytische L o g i t - oder Probi t -Model le e in
gesetzt, wobei die 0/1-codierte Austrittsvariable als Zielvariable steht. 
Fast regelmäßig gelangt man dabei zu dem Befund, daß die Dauer der 
Betr iebszugehör igkei t zum Zeitpunkt t1 einen starken negativen Effekt 
auf die Wahrscheinlichkeit des Ausscheidens aus einem Arbei tsverhäl tn is 
im Zeitraum zwischen t1 und t 2 ausübt . 

Wo nun liegen die Schwächen und Probleme dieser Forschungsstrategie, 
und wie lassen sich diese Schwächen vermeiden? Mindestens vier Pro
bleme sollten angesprochen werden: A l l e i n schon unter statistischen 
Gesichtspunkten erscheint es problematisch, in die Kovariatenliste der 
genannten Log i t - oder Probi t-Modelle die Dauer der Bet r iebszugehör ig
keit zum Zeitpunkt t1 einzubeziehen. Die Fehlerterme einer A u s 
trittsgleichung und einer Regressionsgleichung mit der Betriebszuge-
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hör igke i t sdauer als Zielvariable dürf ten i .d.R. stark miteinander kor
relieren, da diejenigen Faktoren, die die Wahrscheinlichkeit eines A u s 
scheidens aus einer betrieblichen Episode beeinflussen, gleichzeitig auch 
die Betr iebszugehör igkei tsdauer beeinflussen werden (dazu auch Weiss 
1984). Fü r Personen mit niedrigen Austrittswahrscheinlichkeiten ergeben 
sich notwendig längere Bet r iebszugehör igkei tsdauern , und ebenso reflek
tiert die Betr iebszugehör igkei tsdauer vergangenes Austrittsverhalten. Der 
naheliegende Ausweg hier ist, nicht die 0/1-kodierte Austrittsvariable, 
sondern die Länge der Betr iebszugehörigkei t selbst als Zielvariable zu 
verwenden. 

M i t dem Vorgehen, zum Zeitpunkt t 2 lediglich zu registrieren, ob das 
zum Zeitpunkt t1 beobachtete Beschäft igungsverhäl tnis noch besteht oder 
nicht, wi rd weiterhin eine oft relativ leicht zugängliche Zusatzinforma
tion verschenkt. Im Falle eines Ausscheidens zwischen t1 und t 2 sollte 
noch erhoben werden, wann genau eine Person aus einer Episode 
ausgeschieden ist. M i t dieser Zusatzinformation wäre dann auch der 
vorgeschlagene Wechsel der Zielvariable tatsächlich gangbar. A l s A u s 
wertungsverfahren würden dabei die Methoden der Survival - bzw. V e r 
laufsdatenanalyse (dazu z.B. Diekmann/Mit ter 1984; Tuma/Hannan 1984; 
Blossfeld et al. 1986) an die Stelle der Log i t - und Probi t -Model le tre
ten. 

E i n weiteres Problem ist, d aß die Ergebnisse der multivariaten L o g i t -
oder Probi t -Analysen u.a. von der Wahl des Zeitpunktes t 2 abhängen 
werden. Je näher t 2 an t1 liegt, umso niedriger die Austrittsquote und 
umso höher die Quote der sog. rechtszensierten Zeiten. N u r unter einer 
Reihe von Zusatzannahmen kann man erwarten, daß ein z .B. e in jähr iger 
Abstand zwischen t1 und t 2 strukturell ähnl iche Ergebnisse liefert wie 
etwa ein fünf jähr iger Abstand. Bei Einsatz der Methoden der Surv iva l -
analyse bleibt das Problem rechtszensierter Daten zwar bestehen, durch 
die A r t und Weise, wie im Rahmen der Survivalanalyse mit rechtszen
sierten Zeiten umgegangen wi rd , kann man jedoch erwarten, d a ß die 
Ergebnisse weniger stark von der Wahl von t 2 abhängen. 

Schl ießl ich sei an vierter Stelle das Problem angesprochen, daß eine 
Erhebung zum Zeitpunkt t1 alles andere als eine repräsenta t ive St ich
probe aller im Zeitablauf beobachteter Arbeitgeberepisoden liefert. Im 
Querschnitt der Erhebung zum Zeitpunkt t1 trifft man vielmehr ü b e r 
durchschnittlich häufig auf lange Episoden, man ist mit dem Fehler 
einer "length-biased population" konfrontiert, der auf eine bet rächt l iche 
Übe r schä t zung der Betr iebszugehör igkei tsdauer hinausläuf t (sehr an-
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schaulich dazu Salant 1977 sowie - mit einer Anwendung auf die Daten, 
die auch hier ausgewertet werden - Pre isendörfer /Wal laschek in diesem 
Band). Der "length-bias"-Fehler läßt sich nur durch eine recht grundle
gende Ä n d e r u n g des Erhebungsdesigns vermeiden. Es genügen nicht zwei 
Erhebungen zu zwei diskreten Zeitpunkten, vielmehr m u ß eine Beobach
tung über einen ganzen Zeitraum angesetzt werden. Dabei sind alle 
Episoden zu registrieren, die in diesem Zeitraum begonnen wurden. A m 
Ende des Beobachtungszeitraumes werden zahlreiche Episoden abge
schlossen sein; die nicht abgeschlossenen Episoden gehen als rechtszen
sierte Daten in die sich der Survivalanalyse bedienende Auswertung ein. 

Insgesamt ergibt sich damit ein Vorschlag, der eine ziemlich einschnei
dende Modi f ika t ion der gängigen Forschungsstrategie zur Untersuchung 
von Fluktuation und Beschäft igungsstabil i tät fordert: Das Erhebungsde
sign sollte in Richtung auf eine zeitraumbezogene Betrachtung veränder t 
werden. Die Zielvariable ist dann nicht mehr die Austrittsvariable, 
sondern die Dauer der Betr iebszugehörigkei t . U n d damit treten die 
Methoden der Survivalanalyse als Auswertungsverfahren an die Stelle 
der Log i t - und Probi t -Model le . Im Rahmen unserer empirischen Analyse 
werden wir diesen Vorschlag umsetzen. 

3. Theoretische Überlegungen zum zeitlichen Verlauf des Wechsel
risikos 

Das Wechselrisiko (grob gesprochen die bedingte Wahrscheinlichkeit des 
Ausscheidens aus einem Betrieb in einem kurzen Zeit intervall , wenn bis 
zum Beginn des Zeitintervalls noch kein Wechsel erfolgt ist) ist aller 
Erfahrung nach stark mit der Dauer der Betr iebszugehör igkei t ver
knüpf t . Praktisch alle empirischen Studien über Fluktuation und Be
schäft igungsstabi l i tä t gelangen zu dem Befund, d a ß - zumindest nach 
einer gewissen Zeitspanne - das Ris iko des Ausscheidens aus einer 
Arbeitgeberepisode mit zunehmender Verweildauer absinkt (vgl. die 
einleitend aufgeführ ten Rev i ew-Ar t i ke l sowie ergänzend und recht 
ausführl ich dazu Mincer/Jovanovic 1981). Jede ernstzunehmende 
"Turnover"-Theorie wird daher eine theoretische Erk lä rung bzw. model l 
mäßige Abbi ldung für diese empirische Regelhaftigkeit e inschl ießen 
müssen. Wir werden im folgenden zunächst die wichtigsten B e g r ü n d u n g s 
muster, die in der Literatur angeboten werden, kurz und zusammenfas
send skizzieren. Darauf aufbauend wollen wir einige Über l egungen 
präsent ie ren , die sich speziell auf die Form der Ris ikofunkt ion zu 
Beginn von Beschäft igungsverhältnissen richten. 
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Die Erk lä rungen , die in der Literatur für die negative Verweildauer
abhängigke i t des Ausscheidens aus Arbeitgeberepisoden angeboten wer
den, lassen sich im wesentlichen unter vier Rubr iken subsumieren: 

1. Die negative Verwei ldauerabhängigke i t ist das Ergebnis unbe
obachteter Heterogeni tä t , und damit (ganz oder zumindest teilweise) 
ein statistisches Artefakt. Setzt sich z .B. im einfachsten Fal l die G e 
samtpopulation zu Beginn des Prozesses aus zwei Teilgruppen mit zwar 
konstanten, aber vom Niveau her unterschiedlichen Ris iken zusammen, 
ergibt sich im Aggregat das B i l d eines absinkenden Risikos einfach 
deshalb, weil sich durch den selektiven Abs t romprozeß im Zeitablauf der 
A n t e i l der Gruppe mit dem niedrigeren Ris iko erhöht . Erste Hinweise 
auf das Vorhandensein unbeobachteter Heterogeni tä t lassen sich gewin
nen, indem man den Verlauf der Risikofunktion für verschiedene G r u p 
pen getrennt nachvollzieht. Im Rahmen der multivariaten Analyse wi rd 
versucht, unbeobachtete Heterogeni tä t durch ein möglichst vollständiges 
Regressionsmodell auszuschalten. Zudem stehen nichtparametrische und 
parametrische Verfahren zur Ver fügung , die - ansetzend am Fehlerterm 
in multivariaten Ratenmodellen - eine Korrektur für unbeobachtete 
Heterogeni tä t versuchen (dazu vor allem Heckman/Singer 1984; Tuma / 
Hannan 1984). 

2. Die negative Verwei ldauerabhängigke i t ist das Ergebnis institutionel
ler Regelungen. Insbesondere mit B l i ck auf Entlassungen läßt sich 
argumentieren, d a ß betr iebsäl tere Beschäftigte aufgrund expliziter oder 
implizi ter Senior i tä tsregelungen oder aufgrund von Prinzipien wie "First 
i n , last out" einem geringeren Ris iko des Ausscheidens ausgesetzt sind 
(vgl. z .B. das Mode l l von Burdett et al. 1985). 

3. Die dritte Erk lä rung läßt sich als das humankapitaltheoretische 
Argument bezeichnen (dazu etwa Becker 1975; Parsons 1972 und 1977; 
Mincer /Jovanovic 1981). Geht man davon aus, daß ein Arbeitnehmer bei 
Verble ib in einem Betrieb mehr und mehr betriebsspezifisches Humanka
pital erwirbt, wobei der Erwerb dieser A r t von Humankapital sowohl für 
den Arbeitnehmer als auch für den Arbeitgeber mit Kosten ve rknüpf t 
ist, ergibt sich für den Arbeitnehmer ein abnehmender Künd igungsan re i z 
und für den Arbeitgeber ein abnehmender Entlassungsanreiz. Beschäf
tigte, die sich umfangreiche betriebsspezifische Kenntnisse angeeignet 
haben, werden deswegen seltener künd igen , weil zwar ihr derzeitiger 
Arbeitgeber, nicht jedoch andere Arbeitgeber das betriebspezifische 
Humankapital honorieren. Der Arbeitgeber auf der anderen Seite ist an 
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einer "Rückzahlung" der von ihm aufgewendeten Ausbildungskosten 
interessiert; er profitiert von betriebsspezifisch ausgebildeten Arbei ts 
kräf ten dergestalt, d aß deren Produkt iv i tä t höher liegt als deren Bezah
lung. A u f der Basis der Humankapitaltheorie w ü r d e man ein relativ 
kontinuierl ich absinkendes Ris iko des Ausscheidens aus Arbeitgeberepi
soden erwarten. Empir isch hat die Humankapitaltheorie vor allem 
Schwierigkeiten damit, das - häufig beobachtete - relativ rasche A b f a l 
len der Abstromrate in der Anfangsphase zu erklären (dazu H o l m -
lund /Lang 1985). 

4. Genau an dieser Stelle setzt die vierte Erk lä rung ein, die an dem 
Tatbestand unvol ls tändiger Information auf Arbeitnehmer- und/oder 
Arbeitgeberseite anknüpf t . Bereits von Reynolds (1951) wurde darauf 
verwiesen, daß Arbeiter oft mit einem Mangel an Wissen und dabei 
insbesondere an Wissen über die n ich tmone tä ren Arbe i t sumstände ein 
neues Beschäftigungsverhältnis eingehen. In der neueren Theoriedis
kussion wi rd bevorzugt auf die Job-Search-Theorien zurückgegr i f fen , 
um dem Tatbestand unvollkommener und nur über Kosten erwerbbarer 
Informationen Rechnung zu tragen. M i t Jovanovic (1984) lassen sich 
dabei zwei Gruppen von Modellen unterscheiden: a) "Experience-good 
models of turnover" (z.B. Jovanovic 1979a; Viscusi 1979) gehen davon 
aus, d a ß der Prozeß des Ausscheidens von Arbeitnehmern aus Jobepiso
den das Ergebnis der Ankunft neuen Wissens über die Merkmale des 
gegenwär t igen Jobs ist (bzw. bei Anwendung auf die Arbeitgeberseite: 
Ergebnis der Ankunf t neuen Wissens übe r die Merkmale des Beschäf t ig
ten). E i n neuer Arbeitsplatz (bzw. eine neue Arbeitskraft) hat für den 
Arbeitnehmer (bzw. für den Arbeitgeber) den Charakter eines E r f ah 
rungsgutes, d.h. eines Gutes, dessen Eigenschaften sich erst nach der 
faktischen Begründung des Arbei tsverhäl tnisses al lmählich erschl ießen. 
Generell wi rd ein in der unmittelbaren Anfangsphase zunächst anstei
gendes, später dann jedoch durchgehend abfallendes Ris iko des A u s 
scheidens aus einer Arbeitgeberepisode behauptet. Einen Grund für das 
erwartete nichtmonotone Muster der Ris ikofunkt ion sehen wir in einer 
speziellen Form der Heterogeni tä t der individuellen Wechselneigungen, 
wobei die Heterogeni tä t durch unterschiedliche Erfahrungen am A r 
beitsplatz erzeugt wird . Personen, die im Hinb l i ck auf ihren Arbeitsplatz 
en t täusch t wurden, werden ein rasch ansteigendes Ris iko aufweisen, 
wäh rend in der Personengruppe der mit ihrem Arbeitsplatz zufriedenen 
Arbeitnehmer das Ris iko eher absinkt. Die Beobachtung der aggregierten 
Ris ikokurve der beiden Gruppen wird dann ein zunächst ansteigendes 
und später absinkendes Muster des Risikoverlaufs erkennen lassen. b) 
"Inspection-good models of turnover" (z.B. Jovanovic 1979b; Mortensen 
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1978) sehen dagegen die Wahrscheinlichkeit des Verbleibs in einer 
Arbeitgeberepisode im wesentlichen als Ergebnis der Ankunf t neuer 
Informationen über alternative Beschäft igungsmöglichkei ten (bzw. bei 
Anwendung auf die Arbeitgeberseite: Ankunft neuer Informationen über 
produktivere Arbei t skräf te) . Nicht mangelndes Anfangswissen übe r die 
Merkmale der aktuellen Jobepisode (bzw. über die Merkmale der aktuell 
beschäft igten Arbeitskraft), sondern im Zeitablauf anfallende Informatio
nen über Alternativen steuern das Verbleibsrisiko. Unter Rückgr i f f auf 
das humankapitaltheoretische Argument und auf Argumente übe r op
timales "on-the-job"-Suchverhalten (mit zunehmender Verweildauer 
sinkende Suchintensi tä t und damit sinkende Rate tatsächlich angebo
tener Alternativen) wird eine monoton abfallende Ris ikofunkt ion für 
das Ausscheiden postuliert. 

Die skizzierten Erklärungsansätze schl ießen sich nicht wechselseitig 
aus, und vermutlich stecken in einer empirisch beobachtbaren R i s i k o 
funktion sämtl iche der genannten Elemente (unbeobachtete Heteroge-
ni tä t , institutionelle Regelungen, betriebsspezifisches Humankapital , 
unvol ls tändiges Anfangswissen, neu anfallende Informationen übe r A l t e r 
nativen). M i t Bezug auf die eher als Kont inuum aufzufassende "experi-
ence/inspection-good"-Unterscheidung erschiene es aus empirischer Sicht 
frei l ich interessant, den Bl ick etwas genauer auf die Anfangsperiode 
vom Beschäft igungsverhäl tnissen zu richten. Schon bei Reynolds (1951) 
kl ingt die These an, daß die anfängl ichen Austrittsquoten bei denjenigen 
Arbe i t skrä f ten höher liegen, die nur mit wenigen Informationen in ein 
Beschäft igungsverhäl tnis eintreten, und für die damit (in unserer Ter 
minologie) das Beschäft igungsverhäl tnis eher den Charakter eines E r f a h 
rungsgutes hat. N u n werden aber eventuelle negative Informationen über 
Merkmale des Arbeitsplatzes erst im Laufe der Zeit akkumuliert , so daß 
bei Beschäft igungsverhäl tnissen mit Erfahrungsgutcharakter das Ris iko 
des Ausscheidens zunächst ansteigen und sodann aus den unter 1. bis 3. 
genannten G r ü n d e n nach einer gewissen Zeitspanne absinken wi rd . Eine 
model lmäßige Beschreibung dieses Prozesses der Sammlung positiver und 
negativer Informationen mittels eines inversen Gauss-Prozesses (Wiener-
Prozeß) von Whitmore (1979) liefert ebenfalls die Schlußfolgerung einer 
nichtmonotonen, zunächst ansteigenden und dann abfallenden R i s i k o 
funktion des Betriebswechsels. Aus diesen Über l egungen folgt, d a ß mit 
einer nichtmonotonen Risikofunktion umso eher zu rechnen ist, je 
weniger Informationen zu Beginn eines Beschäft igungsverhäl tnisses über 
den neuen Arbeitsplatz vorliegen. Eine an unseren Daten übe rp rü fba re 
Konsequenz aus diesen Über legungen lautet, d aß bei j ünge ren Arbe i t -
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nehmern eher eine umgekehrt u - f ö r m i g e Abhängigke i t des Wechselrisikos 
von der Dauer der Betr iebszugehörigkei t zu erwarten ist als bei ä l teren 
Arbeitnehmern. Der Grund ist, d aß der Grad der Informiertheit über 
relevante Apekte eines neu zu besetzenden Arbeitsplatzes mit der 
Berufserfahrung und dem Alter von Arbeitnehmern ansteigen wird . 

4. Empirische Datenbasis 

Datengrundlage für die Auswertungen zur Dauer der Be t r iebszugehö
rigkeit und deren Determinanten sind Personaldaten für alle Arbeiter 
eines bundesdeutschen Maschinenbaubetriebes im Zeitraum 1976-84 
(Kürzel : "Südwerk"; genauere Auskünf te über diese Personaldaten gibt 
der an zweiter Stelle in diesem Sammelband abgedruckte Beitrag von 
Köhle r /Schu l t z -Wi ld ; vgl . ferner Schul tz-Wild u.a. 1986). Der aus soge
nannten prozeßproduz ie r ten Daten erstellte Datensatz enthäl t Infor
mationen über das Eintrittsdatum, gegebenenfalls über das Austri t tsda
tum, über einige soziodemographische Merkmale der Arbeiter sowie über 
die jeweilige Lohngruppeneinstufung und die A r t der ausgeübten Tä t i g 
keit. Im Falle eines Austritts wi rd von Seiten des Betriebes auch der 
Austrittsgrund registriert. Leider wurde i m Beobachtungszeitraum das 
diesbezügl iche Erfassungsschema wiederholt modifiziert. Zudem deutet 
eine Analyse der jahresbezogenen Verteilungsmuster auf eine geringe 
Val id i tä t der deklarierten Angaben hin (weitgehendes Fehlen von En t 
lassungen). Im Sinne einer skeptischen Grundhaltung und auch mit 
Bezug auf das Argument, daß in jeder K ü n d i g u n g eine Entlassungskom
ponente steckt und umgekehrt, haben wir uns daher entschlossen, auf 
austrittsgrundspezifische Auswertungen zu verzichten. 

U m den oben besprochenen "length-bias"-Fehler zu vermeiden, werden 
nicht sämtl iche Arbeiter , die wir im Zeitraum 1976-84 bei Südwerk 
antreffen, in die Analyse einbezogen, sondern nur diejenigen, die i r 
gendwann im Zeitraum 1976-84 in den Betrieb eingetreten sind. Bei den 
wenigen Arbeitern mit zwei und mehr Episoden im Beobachtungszeitraum 
berücks ich t igen wir nur die erste Episode, so daß die Zahl der Episoden 
mit der Zahl der Personen übere ins t immt . Fer ienkräf te werden generell 
und Auszubildende überwiegend ausgeklammert, da sie eine Sonderstel
lung im Betrieb einnehmen. 
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5. Befunde über den Verlauf unterschiedlicher Risikofunktionen für das 
Ausscheiden aus dem Betrieb 

Der Prozeß des Ausscheidens der untersuchten Arbeiter aus dem Betrieb 
läß t sich angemessen mit der nichtparametrischen "Li fe -Tab le" -Schä t -
zung des Wechselrisikos beschreiben. M i t Hi l fe dieser Schätzung gelangt 
man zur Ris ikofunkt ion , die für jeden Zeitpunkt die Wahrscheinlichkeit 
eines Ausscheidens für diejenigen angibt, die bis zu dem Zeitpunkt in 
dem Beschäft igungsverhäl tnis "überlebt" haben. Im Aggregat ergibt sich 
für die Arbeiter bei Südwerk das B i l d der Ris ikofunkt ion i n Abbi ldung 
1. Dabei sei h inzugefügt , daß in Abbi ldung 1 das Wechselrisiko für die 
ersten fünf Jahre auf Halbjahres- und für die verbleibende Zei t auf 
Jahresbasis berechnet wurde. 

Abbi ldung 1: P rozeß des Abstroms aus dem Betrieb für die Gesamt
population 

S_ 8. 015 E O 
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Die aggregierte Risikofunktion läßt einen insgesamt abfallenden Ver lauf 
erkennen. Im Zuge der ersten eineinhalb Jahre sinkt das Austrittsrisiko 
rapide ab, danach hingegen bleibt es eher konstant. Dieser Ver lauf 
spricht gegen eine rein humankapitaltheoretische Erk lä rung des A b -
stromprozesses, da man hierbei, wie oben angesprochen, eine im Zei tab
lauf relativ kontinuierlich abfallende Risikofunkt ion erwarten würde . 
Nach der etwa e ine inha lb jähr igen Anfangsphase zeigt die Aggregatkurve 
zwei weitere Hügel: Das e rhöhte Ris iko zwischen zweieinhalb und dre i 
einhalb Jahren läßt sich dabei eindeutig als "Lehrlingsbuckel" ident i f i 
zieren. Der Wiederanstieg des Risikos in der darauffolgenden Phase 
dür f te seinen Grund darin haben, daß Südwerk in den Jahren 1982-84 in 
eine Kontraktionsphase mit nenneswertem Personalabbau glitt. Der auf 
der Basis der "Li fe-Table"-Schätzung ermittelte Median der betrieblichen 
Verweildauer für die Gesamtpopulation (Auszubildende sind dabei und 
auch in allen weiteren Analysen ausgeschlossen) beläuft sich auf 5.8 
Jahre. Dies ist ein Wert, der deutlich unter den durchschnittlichen 
Bet r iebszugehör igkei t sdauern liegt, wie sie i .d.R. in einfachen - mit dem 
"length-bias"-Fehler behafteten - Querschnittserhebungen festgestellt 
werden (dazu etwa O E C D 1984 oder speziell mit einer Anwendung auf 
die hier analysierten Daten Preisendörfer /Wal laschek in diesem Band). 

Hinter der Aggregatkurve können sich gruppenspezifisch unterschied
liche Ver läufe und Niveaus des Austrittsrisikos verbergen. Unser Daten
satz ermögl icht eine Aufgliederung nach insgesamt sieben, in diesem 
Zusammenhang sinnvoll erscheinenden Merkmalen (Tabelle 1): 1. F ü r 
M ä n n e r und Frauen zeigt die Ris ikofunkt ion einen ähnl ichen Verlauf, 
der im wesentlichen das Muster der Aggregatkruve widerspiegelt. Ü b e r 
raschend allerdings ist, daß die durchschnittliche Bet r iebszugehör ig
keitsdauer für Frauen etwas höher liegt als für Männe r . Die M e d i a n 
werte vergleichen sich über die Werte 6.3 versus 5.7 Jahre. A u c h bei 
einer weiteren Aufgliederung nach dem Alter ergeben sich sowohl bei 
j ü n g e r e n als auch bei äl teren Frauen längere mittlere Verweilzeiten als 
bei den M ä n n e r n der entsprechenden Alterskategorien (Frauen bis 25: 
4.0, M ä n n e r bis 25: 3.3, Frauen über 25: mehr als 8.0, M ä n n e r über 25: 
7.1 Jahre). 2. F ü r deutsche und ausländische Arbeiter bei Südwerk erhäl t 
man gänzlich unterschiedliche Ris ikokurven. Diese sind in Abbi ldung 2 
aufgezeichnet. Während die Abstromrate bei den deutschen Arbeitern 
einen geradezu idealtypisch abfallenden Verlauf nimmt, folgt die G e 
samttendenz bei den ausländischen Arbeitern einem eher sogar anstei
genden Verlaufsmuster. Die Erk lä rung hierfür dür f te zumindest teilweise 
in der A r t und Weise zu suchen sein, wie Südwerk seine Personalab
baupläne im Zuge der Kontrakt ion in den Jahren 1982-84 bewäl t ig te . 
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A l l e n Beschäf t ig ten, die ihr Arbei tsverhäl tn is f re iwi l l ig auflösten, wurde 
eine u.a. nach der Betr iebszugehör igkei tsdauer bemessene Abfindungs
summe angeboten. Faktisch machten von diesem Abfindungsangebot fast 
ausschl ießl ich ausländische Arbeitnehmer Gebrauch (vgl. Schultz-Wild et 
al. 1986, insbes. S. 391 ff .) . In der einfachen bivariaten Analyse liegt 
der Median der betrieblichen Verweildauer für ausländische Arbeiter aus 
diesem G r u n d niedriger als für deutsche Arbeiter (5.6 versus 6.9 Jahre). 

Abbi ldung 2: P rozeß des Abstroms aus dem Betrieb für deutsche versus 
ausländische Arbeiter 

l i i i I i i i l i i i I i < i I < 1 1 1 — 

8 28 48 68 68 168 
Betriebszugehörigkeitsdauer in Monaten 

3. Untergliedert man die Arbeiter, die im Zeitraum 1976-84 bei Südwerk 
ein Beschäf t igungsverhäl tnis begonnen haben, nach ihrem Alter bei 
Eintr i t t in den Betrieb in die zwei Gruppen "bis 25 Jahre" und "älter 
als 25 Jahre", ergibt sich für beide Gruppen eine in der Gesamttendenz 
abfallende Ris ikokurve . Fre i l ich liegt bei den j ü n g e r e n Arbeitern das 
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Austrittsrisiko in den ersten vier Jahren deutlich höher als bei den 
äl teren Arbeitern. Der Median der Betr iebszugehör igkei tsdauer beträgt 
bei den Jüngeren 3.3, bei den Älteren hingegen 7.2 Jahre. 4. Arbeiter , 
die bei Beginn ihres Beschäft igungsverhältnisses in eine höhere L o h n 
gruppe eingestuft wurden (Lohngruppe 5 und höher ) , verbleiben im 
Durchschnitt länger im Betrieb als Arbeiter mit einer niedrigeren E i n 
gangslohnstufe (Medianwerte: 7.5 versus 5.2 Jahre). Dabei erscheint vor 
allem die höhere Austrittsrate der zweitgenannten Gruppe in den ersten 
sechs Monaten e rwähnenswer t . Insgesamt zeigt sich jedoch für beide 
Gruppen ein der Tendenz nach fallendes Ris iko . 5. Neben der Eingangs-
lohngrupe scheint auch der Lohnzuwachs für die betriebliche V e r w e i l 
dauer eine Rolle zu spielen. Arbeiter mit einem flacheren Lohnprof i l 
(durchschnittlicher Lohngruppenzuwachs von .15 und weniger pro Jahr, 
d.h. Dauer von 6.7 Jahren und mehr für eine zusätzliche Lohngruppe) 
scheiden eher aus dem Betrieb aus als Arbeiter mit einem steileren 
Lohnprof i l . Der Median der betrieblichen Verweildauer für die Gruppe 
mit dem flacheren Lohnprof i l beläuft sich auf 4.6 Jahre, der Median für 
die Gruppe mit dem steileren Prof i l auf 7.5 Jahre. 6. Nicht in der A r t 
des Verlaufs, aber im Niveau der Austrittsrate ergeben sich i m Rahmen 
der bivariaten Analyse auch Unterschiede nach Tä t igke i t sg ruppen . Die 
Verweilzeit von Arbeitern, die eine Tät igkei t in der unmittelbaren 
Produktion aufnehmen (Werkhelfer als statusniedrige und Maschinen-
bediener als s ta tushöhere Gruppe), ist im Schnitt kürzer als die V e r 
weilzeit von Arbeitern, die in dem Tät igkei tsfeld "Quali tätskontrolle" 
eine Beschäft igung bei Südwerk eingehen (Medianwerte: 5.0, 5.8 und 
mehr als 8.0 Jahre). 7. Schließlich deutet sich auch für diejenigen 
Arbeiter, die in den Kontraktionsjahren 1982-84 in den Betrieb e in 
getreten sind, eine kürzere Verweilzeit an. Während es bei den 1976-81 
Eingetretenen 1.5 Jahre dauert, bis 25% ausgeschieden sind, sind es bei 
den in der Kontraktionsphase Eingetretenen nur 0.9 Jahre. 

Bislang wurde der Abs t romprozeß über den gesamten Zeitraum hinweg 
analysiert. M i t Bl ick auf die in Abschnitt 3 vorgetragene Vermutung, 
daß bei geringem subjektivem Informationsniveau eher ein umgekehrt 
u - f ö r m i g e r Zusammenhang zu erwarten ist, soll nun etwas genauer auf 
die Anfangsphase von Beschäft igungs verhältnissen bei Südwerk einge
gangen werden. Methodisch sei dies dergestalt umgesetzt, d aß subgrup-
penspezifische Austrittsraten für das erste Jahr auf der Basis von 
Zweimonatsintervallen betrachtet werden. Die Informationsniveauthese 
wurde in Abschnitt 3 mit der Zusatzhypothese konkretisiert, d a ß j ünge re 
Arbeiter über das, was sie an einem neu ü b e r n o m m e n e n Arbeitsplatz 
erwartet, im Durchschnitt schlechter informiert sind als äl tere Arbeiter. 
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Tabelle 1: Mitt lere Dauer der Bet r iebszugehör igkei t nach verschiede
nen Merkmalen 

Mi t t l e re Dauer F a l l - Ante i le 
der Betr iebszu- zahl in Pro-
g e h ö r i g k e i t i n zent 

Jahren* 

A l l e 
Geschlecht 
Frauen 
Männer 
N a t i o n a l i t ä t 
Ausländer 
Deutsche 
A l t e r 
A l t e r b i s 25 Jahre 
A l t e r über 25 Jahre 
Eingangslohngruppe 
Niedrige Eingangslohn
gruppe (unter 5) 
Höhere Eingangslohn
gruppe (5 und höher) 
Lohnzuwachs 
Flaches Lohnprof i l 
S t e i l e s Lohnpro f i l 
T ä t i g k e i t 
Werkhelfer 
Maschinenbediener 
Q u a l i t ä t s k o n t r o l l e 
E i n t r i t t s j a h r 
E i n t r i t t i n Expansions-
periode (1976-1981) 
E i n t r i t t i n Kontraktions-
phase (1982-1984) 

5.8 2557 100 

6.3 208 8.1 
5.7 2349 91.9 

5.6 1125 44.0 
6.9 1432 56.0 

3.3 1222 47.8 
7.2 1335 52.2 

5.2 1411 55.4 

7.5 1138 44.6 

4.6 1611 63.4 
7.5 929 36.6 

5.0 311 12.2 
5.8 2013 78.8 
8.0 229 9.0 

1.5** 2321 91.4 

0 .9** 219 8.6 

* Med ian -Schä t zung nach der "Sterbetafel-Methode" unter B e r ü c k 
sichtigung rechtszensierter Zeiten bei den Arbeiterinnen und A r 
beitern von Südwerk (ohne Auszubildende). 

** Dauer in Jahren bis zum Austritt von 25% der Beschäft igten (Quar-
tilswert). 
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Tatsächl ich zeigt sich in Tabelle 2, daß bei den bis 25 jähr igen Arbe i t 
nehmern das Wechselrisiko umgekehrt u - f ö r m i g ver läuf t , bei den über 
25 jähr igen hingegen monoton abfällt . Eine Anpassung des log-logis t i -
schen Model ls , das sowohl die Modellierung monotoner als auch nicht
monotoner Ris ikover läufe gestattet, liefert allerdings als Schätzung für 
den Form-Parameter (der Wert ist unter eins bei durchgehend abfallen
den und übe r eins bei umgekehrt u - fö rmigen Risikofunktionen) i n allen 
Fällen Werte unter eins. Dieses Ergebnis kommt vermutlich dadurch 
zustande, daß auch bei einem umgekehrt u - f ö r m i g e n Ver lauf des Wech
selrisikos die relativ f rüh einsetzende und lang w ä h r e n d e Phase sinken
den Ris ikos die Model lschätzung dominiert. Die nichtparametrischen 
Schätzwer te in Tabelle 2 sind hier aufsch lußre icher . Sie geben ein 
detaillierteres B i l d des Prozesses auch für die Anfangsphase von B e -
schäf t igungsverhäl tn issen. 

Tabelle 2: Prozeß des Abstroms aus dem Betrieb i m ersten Jahr: 
Abstromraten auf der Basis von Zweimonatsintervallen 

Zweimona t s - A l l e E i n t r i t t s a l t e r 
Intervalle Ü b e r 25 J a h r e B i s 25 J a h r e 
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6. Befunde der multivariaten Analyse bezüglich der Determinanten der 
Betriebszugehörigkeitsdauer 

Die i m vorliegenden Abschnitt referierten Befunde basieren lediglich 
auf bivariaten Aufgliederungen. Zur Identifizierung der Determinanten 
der Bet r iebszugehör igkei t sdauer bzw. des Abstromrisikos ist eine mul t i 
variate Analyse hingegen aussagekräft iger . Wir verwenden zur mul t i 
variaten Untersuchung des Abstromrisikos das parametrische Gompertz-
M o d e l l . Der Grund hierfür ist, daß die Ris ikofunkt ion des Gompertz-
Model ls die Berücks icht igung negativer Verwe i ldauerabhäng igke i t erlaubt 
(siehe zu diesem Mode l l Diekmann/Mit ter 1984: K a p . 5). Be i der Gruppe 
der deutschen Beschäft igten sinkt ja das Abstromrisiko mit der Dauer 
der Bet r iebszugehör igkei t . Z u m Vergleich verwenden wir ferner das 
Verfahren der Cox-Regression, das keinerlei Restriktionen bezügl ich der 
Ze i t abhäng igke i t des Abstromrisikos unterstellt und auch für die Gruppe 
der aus ländischen Arbeitnehmer eine geeignete Modell ierung darstellen 
d ü r f t e , sowie das log-logistische Mode l l , das sowohl die Modell ierung 
absinkender als auch umgekehrt u - fö rmige r Ris iken erlaubt. 

In der bivariaten Analyse stellte sich heraus, daß sowohl die H ö h e der 
Eingangslohngruppe als auch das Ausmaß des Lohnzuwachses positiv mit 
der Beschäft igungsstabi l i tä t korrelieren. Beide Variablen zusammen 
ergeben das aktuelle Einkommen bzw. die Lohngruppe y(t) nach t Jahren 
Bet r iebszugehör igke i t . Die Berechnungsformel für die Lohngruppe lautet 
dabei y(t) = Eingangslohngruppe + Lohnzuwachs x Jahre Be t r i ebszugehö
rigkeit . Wenn sich demnach das aktuelle Einkommen auf die Beschäf t i 
gungss tabi l i tä t auswirkt, können wir für das Abstromrisiko das folgende 
Gomper t z -Mode l l spezifizieren: 

X l X p y ( t ) CQt 
r (t) = a0ai ... Q p ay e 
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Hat das absolute Einkommen einen Effekt auf die Beschäf t igungss tabi 
lität, dann m u ß der Eingangslohn im ze i tunabhängigen und der L o h n 
zuwachs im zei tabhängigen Te i l der Gompertzfunktion stehen. 

A u f der anderen Seite könn te es aber auch der Fa l l sein, daß die 
Eingangslohngruppe a und der Lohnzuwachs z als Indikator der A u f 
stiegs- oder Abst iegsmobi l i tä t - unabhängig von der Dauer der Betriebs
zugehörigkei t - e igenständige Effekte auf das Abstromrisiko ausüben. In 
diesem Fal l ist eine alternative Spezifikation des obigen Modells vor
zuziehen: 

in dem sowohl die Eingangslohngruppe als auch der Lohnzuwachs im 
ze i tunabhängigen Te i l der Risikofunktion enthalten sind. 

Die an den Daten von Südwerk unter Berücks icht igung zensierter Zeiten 
geschätzten a-Koeff iz ienten des Modells sind leicht zu interpretieren. 
(a-1)100 ist nämlich jeweils der Prozenteffekt einer Kovariate auf das 
Abstromrisiko. In Tabelle 3 sind die Mittelwerte der Kovariate und in 
Tabelle 4 die Schätzwerte für die beiden Gompertz-Model le aufgeführ t . 
Das Eintrittsalter liefert z .B. bei den deutschen Beschäft igten einen 
signifikanten a-Wert von 0.949 (Modell 1). Pro Altersjahr vermindert 
sich damit das Abstromrisiko um (0.949-1)100, d.h. um 5.1%. 

Zunächs t fällt auf, daß die Erklärungskraf t des Modells bei den deut
schen Arbeitnehmern wesentlich s tärker ist als bei den ausländischen 
Beschäft igten. Bei letzteren ist nur der Alterseffekt signifikant; der 
Chiquadrat-Wert des Modells fällt im Vergleich zu den deutschen A r 
beitnehmern wesentlich geringer aus. 
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Tabelle 3: Mittelwerte der Kovariate 

A l l e Deutsche Ausländer 

Geschlecht 

F a l l z a h l 2540 1423 1117 

* Standardabweichung der metrischen Kovariate in K lammern . 
** Lohnzuwachs = Durchschnittlicher Anstieg der Lohngruppe pro Jahr. 

Betrachten wir nun die Effekte der Kovariate Lohngruppe und L o h n z u 
wachs in Mode l l 1. Während die Eingangslohngruppe in Ü b e r e i n s t i m m u n g 
mit der bivariaten Analyse bei den deutschen Arbeitnehmern einen 
signifikanten beschäft igungsstabi l is ierenden Einf luß ausüb t , verfehlt der 
Schätzwer t des Lohnzuwachses eindeutig die Signifikanzgrenze. A u f der 
anderen Seite sind die Koeffizienten der Eingangslohngruppe und des 
Lohnzuwachses i n Model l 2 beide signifikant. Dieses Resultat spricht 
eher gegen die Interpretation eines Effektes des aktuellen Einkommens 
y(t) gemäß der Spezifikation von Mode l l 1. Wir ziehen daher Mode l l 2 
vor und beziehen uns bei den weiteren Er läu te rungen auf das Gompertz-
M o d e l l mit der Kovariate Lohnzuwachs i m ze i tunabhängigen T e i l der 
Abstromratenfunktion. 
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Die Schätzung der Koeffizienten anhand der deutschen und aus länd i 
schen Beschäft igten liefert das Ergebnis einer um 26% signifikant h ö h e 
ren Abstromrate der deutschen gegenüber den ausländischen Arbei ts 
kräf ten . Anders als in der bivariaten Analyse erhalten wir mithin in der 
multivariaten Analyse (bei Kontrol le der be t rächt l ichen Nat iona l i t ä t s 
unterschiede in der Einstufung der Arbei tsplätze) für die deutschen 
Arbeiter kürzere betriebliche Verweilzeiten als für die ausländischen 
Arbeiter . 

In der Teilgruppe der deutschen Arbei tskräf te sind vier Kovariate 
signifikant. Hierzu zählen das Geschlecht, das Eintrittsalter, die E i n 
trittslohngruppe und der Lohnzuwachs. Nachweisbar ist eine erheblich 
höhere Abstromrate bei M ä n n e r n im Gegensatz zu Frauen, bei j ünge ren 
Beschäf t igten, bei Personen mit niedriger Eingangslohnstufe und bei 
Personen mit geringem Lohnzuwachs. Diese Einflüsse zeigen sich der 
Richtung nach in abgeschwächtem Ausmaß auch bei den ausländischen 
Arbeitnehmern. Signifikant ist hier allerdings nur das Eintrittsalter. 
Sowohl die Schätzung anhand der ausländischen als auch der deutschen 
Beschäft igten läßt keine signifikanten Einflüsse der Tät igkei t sar t (Pro
duktion versus Kontrol le) und der Eintrittsperiode erkennen. 

Die auf der Basis der Gompertz-Model le erzielten Ergebnisse stimmen 
relativ genau mit den Schätzungen der Cox-Regression und des log-
logistischen Modells übere in (Tabelle 5). 

Be i der Cox-Regression zeigt sich - bezogen auf die deutschen Beschäf
tigten - eine ungefähr doppelt so hohe Abstromrate der M ä n n e r im 
Vergleich mit den Frauen. Anders als in zahlreichen anderen Studien ist 
die Beschäf t igungsf luktuat ion der Frauen mithin sowohl bei bivariater 
als auch bei multivariater Analyse niedriger als diejenige der Männer . 
E i n Altersjahr vermindert das Abstromrisiko um etwa 5%, die Einstufung 
in eine höhere Lohngruppe zu Beginn der Tät igkei t um ca. 25%, und ein 
durchschnittlicher Lohnzuwachs in Höhe einer Lohnstufe senkt die 
Abstromrate um ca. 50%. Bei den ausländischen Arbeitnehmern verr in
gert sich das Abstromrisiko pro zusätzlichem Altersjahr um 2.4%. Ä h n l i 
che Resultate liefert die Schätzung der Parameter des log-logistischen 
Modells . Etwas höher liegen hier die Werte für die Geschlechts- und 
Nat ional i tä tseffekte . A u ß e r d e m ist bei den Aus ländern auch der K o e f 
fizient der Tät igke i t sgruppe signifikant. Interessanterweise haben 
Lohnanreize in der Gruppe der Ausländer bei sämtl ichen Model l schä t 
zungen - wenn übe rhaup t - einen wesentlich geringeren (nichtsignifi
kanten) Effekt auf die Beschäft igungstabil i tät als bei den Deutschen. 

Köhler/Preisendörfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 



T
a

b
el

le
 

5:
 

M
u

lt
iv

a
ri

a
te

 
A

n
al

ys
e 

d
er

 
A

u
st

ri
tt

sr
a

te
 

m
it

 
de

m
 

C
ox

-M
od

el
l 

un
d 

de
m

 
lo

g
-

lo
g

is
ti

sc
h

e
n

 
M

od
el

l 

C
o

x-
M

o
d

el
l 

(1
) 

L
o

g
-l

o
g

is
ti

s
c

h
e

s 
M

o
d

e
ll

 
(2

) 
A

ll
e 

D
eu

ts
ch

e 
A

u
sl

än
d

er
 

A
ll

e 
D

eu
ts

ch
e 

A
u

sl
än

d
er

 

F
a

ll
z

a
h

l 
25

40
 

14
23

 
11

17
 

25
40

 
14

23
 

11
17

 

B
ez

u
g

sk
at

eg
o

ri
en

: 
F

ra
u

e
n

, 
A

u
sl

än
d

er
, 

T
ä

ti
g

k
e

it
 

au
ß

er
h

al
b 

d
er

 
P

ro
d

u
k

ti
o

n 
(-

K
o

n
tr

o
ll

e
),

 
E

in
tr

it
ts

p
e

ri
o

d
e 

19
76

-8
1.

 
* 

s
ig

n
if

ik
a

n
t 

b
e

i 
e

in
e

r 
Ir

rt
u

m
s

w
a

h
rs

c
h

e
in

li
c

h
k

e
it

 
vo

n 
0

.0
5

; 
t-

W
e

rt
e 

in
 

K
la

m
m

er
n

. 
P

a
rt

ia
l-

L
ik

e
li

h
o

o
d

-S
c

h
ä

tz
u

n
g 

d
er

 
a

lp
h

a
-K

o
e

ff
iz

ie
n

te
n 

b
ei

m
 

C
o

x
-M

o
d

e
ll

 m
it

 
de

m
 P

ro
gr

am
m

 B
M

D
P

-P
2L

. 
M

ax
im

u
m

-L
ik

el
ih

o
o

d
-S

ch
ät

zu
n

g 
d

er
 

a
lp

h
a

-K
o

e
ff

iz
ie

n
te

n 
b

ei
m

 
lo

g
-l

o
g

is
ti

s
c

h
e

n 
M

o
d

e
ll

 
m

it
 

de
m

 
P

ro
gr

am
m

 
B

M
D

P-
P3

R
 

(P
et

er
se

n 
1

9
8

6
).

 

Köhler/Preisendörfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 



Einf lußfak to ren der betrieblichen Mobil i tä t in unserer Fallstudie sind 
somit i n erster L in i e das Geschlecht (wider Erwarten längere betriebli
che Verweilzeiten bei Frauen), die Nat ional i tä t (bei Kontrol le zusätzl i 
cher Faktoren längere betriebliche Verweilzeiten bei ausländischen 
Arbeitern), das Eintrittsalter, der Eingangslohn und der Lohnzuwachs. 
Dabei zeigt sich in der Gruppe der deutschen Beschäft igten ein beson
ders hohes Abstromrisiko bei jüngeren Männe rn in den unteren E i n 
gangslohngruppen mit geringem Lohnzuwachs. Die Neigung, den Betrieb 
zu verlassen, ist besonders stark bei deutschen Arbei tern ausgeprägt , 
die beim firmeninternen Aufstieg ins Hintertreffen geraten sind. Das 
A u s m a ß der vertikalen Mobil i tä t eines Arbeitnehmers innerhalb des 
Betriebes erscheint damit als ein wichtiger Bestimmungsfaktor der 
Beschäf t ig tenf luktuat ion . Offenbar sind die internen Mobi l i tä t schancen 
und die Stabilität der Belegschaft eines Betriebes eng miteinander 
ve rknüpf t . Hieraus folgt auf der Ebene des Betriebes aber nicht, daß 
das A u s m a ß der Aufstiegschancen stets einen positiven E in f luß auf die 
Stabil i tät der Belegschaft hät te . Der Zusammenhang wurde ja nur auf 
der individuellen Ebene nachgewiesen. Es wäre z.B. durchaus denkbar, 
d a ß der Aufstieg von Kollegen die relative Deprivation der n ich tbe fö r -
derten Arbeitnehmer e rhöht (Boudon 1979). Die Stabili tät der Beleg
schaft auf der Ebene des Betriebes dürf te mithin auch von der V e r 
teilung der Beförderungschancen abhängen . 
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1. Einleitung 

Seit einigen Jahren bilden die sogenannten Eff iz ienzlohn-Model le einen 
Schwerpunkt der Diskussion in der Arbe i t sökonomik (s. A k e r l o f und 
Yel len 1986; Stiglitz 1987; Yel len 1984). Diese Modelle basieren auf der 
Annahme, daß die Arbe i t sprodukt iv i tä t vom Lohn abhängt . Das besondere 
Interesse an ihnen rühr t daher, daß diese Abhängigke i t unfreiwill ige A r 
beitslosigkeit zu erklären vermag. Diese Annahme bedarf allerdings der 
Begründung . In der Literatur findet man zwei Gruppen von Model len, 
die versuchen die genannte Abhängigke i t zu begründen . E inma l setzen 
Löhne Anreize zu höherer Arbeitsleistung (-moral) und bes tändigeren 
Arbei tsverhäl tn issen; zum anderen kann der Lohn die Bewerberstruktur 
beeinflussen (Selektion). 

In dieser Arbei t soll eine spezielle Klasse von Eff iz ienz lohn-Model len 
vorgestellt und diskutiert werden. Sie begründen die Abhäng igke i t der 
Arbe i t sp roduk t iv i t ä t vom Entlohnungsverlauf, indem sie zeigen, daß 
ansteigende Lohnprofi le entsprechende A n r e i z - und Selektionseffekte 
aufweisen. Sie ermögl ichen damit auch die Erk lä rung einer altbekannten 
Beobachtung aus der Berufsverlaufsforschung: Die Entlohnung eines A r 
beitnehmers steigt mit zunehmender Bet r iebszugehör igkei t sdauer ge
wöhnl ich an (Senior i tä tsent lohnung) . 

Im nächs ten Abschnit t werden diese Modelle zunächst kurz vorgestellt 
(ausführ l icher bei Bellmann 1986; Brüder l 1987). Eine wichtige, noch 
weitgehend unbeantwortete Frage ist die nach der empirischen Relevanz 
der Modelle. Die Natur des Gegenstandes legt eine Untersuchung anhand 
von Längsschni t tdaten nahe. Einige mittels solcher Daten gewonnene 
Ergebnisse werden im dritten Abschnitt angeführ t . 

2. Theoretische Erklärungen von Senioritätsentlohnung 

Neben den i m folgenden vorzustellenden Eff iz ienzlohn-Model len e x i 
stieren noch einige weitere Erk lä rungen für Senior i tä t sent lohnung (s. 
Brüder l 1987). Insbesondere zwei weitere 'Paradigmen' der A r b e i t s ö k o n o 
mik , die Humankapitaltheorie und die Theorie impliziter Kontrakte , 
liefern alternative Erklärungen: Erstere postuliert einen wachsenden 
Humankapitalstock, der steigende Produkt iv i tä t und damit steigende 
Entlohnung nach sich zieht; letztere argumentiert mit nach unten 
rigiden Löhnen aufgrund eines 'Versicherungsvertrages' zwischen Arbe i t 
geber und -nehmer. Die folgenden Modelle argumentieren dagegen mit 
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Arbeitskostenminimierung durch die Wahl eines optimalen Lohnprofi ls . 
Senior i tä tsent lohnung führ t somit zu einer G e w i n n e r h ö h u n g des Unter 
nehmers (unterstellt man vollkommene Konkurrenz , so profitieren die 
Arbeiter). 

2.1. Selektionsmodelle 

Eine grundlegende Informationsasymmetrie des Arbeitsmarktes besteht 
bzgl. der Qual i tä t eines Stellenbewerbers: Der Bewerber selbst kennt 
seine Eigenschaften und Fähigke i ten , der Arbeitgeber hingegen ist nur 
sehr unvollkommen über die Quali tät eines Bewerbers informiert. Die 
Selektionsmodelle (auch Screening-Modelle genannt) untersuchen, wie 
ansteigende Lohnprofi le zur Beseitigung dieser Unsicherheit dienen 
können . Sie zeigen, daß ansteigende Lohnprofi le unter gewissen Bed in 
gungen zur Selbst-Selektion von Arbeitern mit bestimmten Qual i tä ten 
führen . Salop und Salop (1976) zeigen, daß unbes tänd ige Arbeitnehmer 
von einem ansteigenden Lohnprof i l abgeschreckt werden. Die niedrigen 
Anfangs löhne werden zwar später durch höhere Löhne wieder ausgegli
chen, ein wechselfreudiger Arbeiter rechnet damit aber nicht mehr. Be i 
Guasch und Weiss (1981) führen ein niedriger Lohn während einer 
Testphase und ein anschl ießender Test dazu, d a ß sich nur produktive 
Arbeiter bewerben. Voraussetzung dafür ist, d aß nur produktive Arbeiter 
mit hoher Wahrscheinlichkeit den Test bestehen und damit i n den G e n u ß 
der danach höheren Löhne kommen. 

Aufgrund der Selektionsmodelle ist zu erwarten, daß ansteigende L o h n 
profile vor allem zu Beginn der Beschäft igung auftreten, denn nach 
einigen Jahren ist die Informationsasymmetrie beseitigt, womit die V o r 
aussetzung der obigen Argumente entfällt . E i n über längere Ze i t r äume 
ansteigendes Lohnprof i l ist mit diesen Model len nicht zu erk lären . 
A u ß e r d e m sollten nach Beendigung der Testphase (nach Aufdeckung der 
Fäh igke i t en) relativ viele Niedriger-Einstufungen auftreten, denn die 
'Schlechteren' erhalten nun nicht mehr den höheren Durchschnittslohn 
der Eingangsphase (dies folgt aus dem Selektionsmodell von Hartog 
1981). 

2.2. Anreizmodelle 

Diese Modelle erklären Seniori tä tsregelungen aus ihrer Anre izwirkung 
auf die Beschäft igten. E i n ansteigendes Lohnprof i l führ t dazu, daß die 
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Beschäft igten einen höhe ren Arbeitseinsatz erbringen und nicht so oft 
wechseln, wodurch die Produkt iv i tä t steigt. Dre i verschiedene Ansätze 
f inden sich in der Literatur. 

a) Das Lazear -Mode l l 

Im Mode l l von Lazear (1979; 1981) verhindert ein ansteigendes L o h n 
prof i l , d a ß sich Arbeiter d rücken ('shirking'). F igur 1 verdeutlicht das 
Argument . Z u Beginn der Beschäft igung (bis t1) verdienen die Arbeiter 
weniger (w), als sie bei Entlohnung nach dem Wertgrenzprodukt erhal
ten w ü r d e n . Sie bezahlen an den Betrieb eine 'Kau t ion ' , die sie von t1 
bis zum Beschäf t igungsende T wieder zurückerha l t en (verzinst). A l l e r 
dings nur, wenn sie vorher nicht beim 'shirken' erwischt wurden, denn 
dann werden sie entlassen. Arbeiter haben somit einen starken Anre iz , 
sich nicht zu d r ü c k e n , um die Kaut ion zurückzuerha l t en . Dadurch wird 
in einem Betrieb, der dieses Entlohnungssystem anwendet, die Arbei ts
p roduk t iv i t ä t steigen. Der Gegenwartswert des Lebenseinkommensstroms 
w i r d bei einem ansteigenden Lohnprof i l deshalb höher sein als bei einem 
konstanten. Die Arbeiter präfer ieren daher das ansteigende Lohnprof i l . 

F igur 1: Das Lazear -Lohnprof i l 

A 
w 
V 

V 

w 

t -> T 
Quelle: Lazear (1981: 607). 
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Dieses Mode l l ist mit verschiedenen Lohnver läu fen vereinbar. Die ' K a u 
t ion ' kann in ganzer Höhe bei Beginn der Beschäft igung einbehalten 
werden (dieses Prof i l wurde bereits von Becker und Stigler (1974) 
vorgeschlagen), oder der Prozeß kann kontinuierlich vonstatten gehen 
wie i n Figur 1 (die Steigung kann später auch abflachen). Senior i tä t s -
entlohnung sollte desweiteren vor allem bei Jobs auftreten, bei denen 
das Shirking-Problem vorhanden ist. Dies dür f ten hauptsächl ich relativ 
se lbs tändige , mit Entscheidungsfreiheit ausgestattete Jobs sein. Bei rein 
aus führenden Tät igkei ten stellt sich das Problem nicht in voller Schärfe. 
Im übr igen gilt das Lazear -Model l nur für Zei t löhner . Bezahlung nach 
Stück ist ein substitutives Anreizsystem. 

b) Das Turn ie r -Mode l l 

Diese Modelle (grundlegend: Lazear und Rosen 1981; s.a. O 'Keeffe et 
al . 1984) betrachten ein anders geartetes Entlohnungssystem: Beschäf
tigte werden nach ihrer relativen Leistung entlohnt. Der Arbe i t sp rozeß 
ist ein Wettbewerb, bei dem die Rangordnung der Beschäft igten ermit
telt wi rd . Je höher die Position eines Beschäft igten in dieser Ordnung, 
desto höher ist seine Entlohnung. Daß ein solches Betriebsturnier L e i 
stungsanreize setzt, leuchtet unmittelbar ein und ist ein wohl von vielen 
Arbeitnehmern selbst erfahrenes Phänomen . Die Modelle selbst zeigen 
nun, daß die Betriebe die 'Preisdifferenz' (Höhe der Lohnsprünge ) und 
die Überwachungspräz i s ion so wählen können , daß ein solches Turnier 
effizient ist. Betrachtet man ein Berufsleben als eine Abfolge von 
Turnieren um jeweils höhere hierarchische Positionen (Rosenbaum 1984; 
Brüder l et al. in diesem Band), so erfahren die meisten Beschäft igten 
ansteigende Lohnprofi le (sofern sie wenigstens einmal gewinnen und 
'Ver l ierer ' nicht wieder absteigen; s.a. Malcomson 1984). 

Die augenfäl l igste empirische Implikation dieser Modelle ist, d aß sich 
individuelle Lohnprofi le stark unterscheiden (selbst bei homogenen 
Arbeitern). Es gibt 'G lücksk inder ' , die mehrere aufeinanderfolgende 
Turniere gewinnen und ein entsprechend steiles Lohnprof i l aufweisen, 
'Pechvöge l ' mit einem flachen Lohnprof i l und viele Zwischenstufen. Eine 
weitere Implikation (zumindest des Rosenbaum-Modells) ist, d a ß Lohnmo
bil i tät mit hierarchischer Mobil i tä t ve rknüpf t sein m u ß , denn der 
Wettbewerb dreht sich um hierarchische Positionen, an die ein be
stimmter Lohn gebunden ist. 
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c) Das Turnover -Model l 

Ausgangspunkt des Turnover-Modells ist, d aß Fi rmen in ihre Arbeiter 
investieren (Einstellungs- und Ausbildungskosten). U m diese Investi
tionskosten wieder hereinzuholen, sind sie daran interessiert, die A r 
beiter an den Betrieb zu binden. E i n ansteigendes Lohnprof i l setzt 
Anreize in diese Richtung, denn das zahlungsaufschiebende Element 
bewirkt , d aß nicht so leicht gekündig t wi rd . Andererseits entstehen 
dem Betrieb durch ein ansteigendes Lohnprof i l zusätzl iche Kompensa
tionskosten, denn die Arbeiter müssen durch höhere L ö h n e für den 
Aufschub entschädigt werden. Aus der Kostenersparnis durch die ver
minderte Wechselneigung und der Kos tene rhöhung durch die Kompensa
tionszahlungen ergibt sich die optimale Steilheit des Lohnprofi ls (s. 
Col l ier und Knigh t 1986). 

Beschäft igte , in die der Betrieb wenig investiert, sollten empirisch ein 
flacheres Lohnprof i l aufweisen, denn die Kostenreduktion durch Wech
selvermeidung ist nur schwach ausgeprägt . Im Unterschied zum Lazear-
Mode l l (und auch zum Turnier -Model l ) läßt dieser Ansatz erwarten, daß 
auch Stücklöhner ansteigende Lohnprofile haben, denn auch in sie hat 
der Betrieb investiert. Ansteigende Lohnprofile und Stücklöhne sind in 
diesem Theorierahmen keine substitutiven Anreizsysteme, da sie ver
schiedenen Zwecken dienen. 

3. Empirische Tests 

In diesem Abschnitt werden die oben vorgestellten Theorien mit em
pirischen Ergebnissen konfrontiert. Z u den einzelnen Ansä tzen finden 
sich bisher nur wenige empirische Untersuchungen (einen Überb l i ck gibt 
Brüder l 1987). Insbesondere Untersuchungen mit Längsschni t tda ten , wie 
sie im folgenden verwendet werden, fehlen fast völlig. 

3.1. Datenbasis 

Die verwendeten Daten sind prozeßproduz ie r te Personaldaten aus einem 
großen (mehrere tausend Beschäftigte) bundesdeutschen Maschinenbaube
trieb (im weiteren 'Südwerk ' genannt). F ü r jedes Jahr zwischen 1976 
und 1984 liegen für alle in der Produktion beschäft igte Arbeiter A n 
gaben über deren Lohngruppe, Tät igkei t , Beschäf t igungsdauer und einige 
weitere sozio-demographische Merkmale vor. 
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Betrachtet werden Personen, die im Zeitraum 1976-1984 in den Betrieb 
eingetreten sind, keine Lehrlinge waren und nicht f rüher bereits in 
diesem Betrieb beschäft igt waren. Der Datensatz u m f a ß t damit 2507 
Beschäft igte. Be i allen Analysen, in denen das Lohnprof i l in seiner 
Gesamtheit betrachtet wi rd , sind nur Personen mit mindestens zwei 
Jahren Betr iebszugehör igkei t enthalten (Fallzahl dann: 2176). 

3.2 Ergebnisse 

Zuerst werden einige empirische Ergebnisse angeführ t . Danach werden 
die einzelnen Theorien an ihnen gemessen und weitere, speziellere 
Ergebnisse vorgestellt. 

Die Entlohnung der Arbeiter wi rd in dem untersuchten Betrieb übe r 
tarif l ich festgelegte (und innerbetrieblich zusätzlich ausdifferenzierte) 
Lohngruppen geregelt. In den folgenden Analysen wi rd den Lohngruppen 
anhand der Lohntafel 1984 ein betrieblicher Grundmonatslohn zugeord
net. Der Grundmonatslohn reicht von 1541 D M bis zu 2382 D M . Z u s ä t z 
l i ch bezahlte Werks- und Leistungszulagen werden nicht berücks ich t ig t . 
Somit ist es i n idealer Weise mögl ich , Senior i tä tsent lohnung unabhäng ig 
von Tar i f lohne rhöhungen , Leistungsschwankungen, usw. festzustellen. 
Tabelle 1 enthäl t den Durchschnittslohn für die Beschäft igten von 
'Südwerk ' in den einzelnen Jahren ihrer Betr iebszugehör igkei t , F igur 2 
das daraus resultierende Lohnprof i l . 

Der Durchschnittslohn nimmt in der Zeit eindeutig zu, wobei der A n 
stieg mit der Zei t abflacht (s. die angepaß te K u r v e in Figur 2 und den 
signifikant negativen Koeffizienten des quadratischen Terms der zugrun
deliegenden Regressionsgleichung). F ü r alle untersuchten Subgruppen 
ergab sich ein konkaves Lohnprof i l . Da auch den Betrieb verlassende 
Beschäft igte in den Daten enthalten sind, könnte Heterogeni tä t den 
konkaven Ver lauf hervorrufen: niedrigere Bezahlung könn te A n l a ß für 
K ü n d i g u n g sein, weshalb sich selbst bei konstanten Löhnen ein in der 
Gesamtpopulation ansteigendes Lohnprof i l e rgäbe. Spalte 5 in Tabelle 1 
zeigt, d aß dem nicht so ist: A u c h die konstant Beschäft igten (von 1976 
bis 1984) weisen ein ansteigendes Lohnprof i l auf. Da rübe r hinaus zeigt 
Spalte 3, daß die Varianz der Löhne mit steigender Be t r iebszugehör ig 
keit zunimmt. 
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Tabelle 1: Durchschnittslohn i m Laufe der Bet r iebszugehör igkei t 

L o h n in D M . N u r Personen mit mindestens zwei Jahren Bet r iebszugehö
rigkeit. Die Fal lzahl nimmt ab dem 3. Jahr ab, wei l Beschäftigte austra
ten oder 1984 zensiert wurden. 

Quelle: Eigene Berechnungen. 

A u c h auf individueller Ebene ist ein Lohnanstieg fast sicher (die vielen 
konstanten Lohnver l äu fe sind überwiegend auf kurze Beobachtungsdauern 
zu rückzu füh ren ) . Nur 54 Beschäftigte weisen einen niedrigeren Endlohn 
als Eintri t tslohn auf, bei 655 bleibt er gleich, bei 1467 ist der Endlohn 
höher . Der durchschnittliche jähr l iche Lohnzuwachs ( D L Z : Endlohn 
minus Eintr i t ts lohn dividiert durch die im Betrieb verbrachten Jahre) 
be t räg t 16 D M . Das bedeutet, daß die Beschäft igten i m 'Südwerk ' im 
Schnitt etwa alle fünf Jahre eine Lohngruppe höher steigen. 

Die Frage nach den Bes t immungsgründen der Steilheit des Lohnprofi ls , 
die für die empirische Relevanz der oben vorgestellten Eff iz ienzlohn-
Modelle von entscheidender Wichtigkeit ist, verlangt nach multivariaten 
Analysemethoden. Die dabei in der bisherigen Literatur fast ausschl ieß
l i ch verwendete Methode ist die Berechnung einer OLS-Regression auf 
den D L Z . Dem wi rd auch hier zunächst gefolgt. Berücksicht igt werden 
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Daten aus Tabelle 1, Spalte 2. Das der eingezeichneten K u r v e zugrun
deliegende Regressionsmodell lautet: Y = a + b * X + c * X 2 , wobei Y 
der jeweilige Durchschnittslohn, X die Bet r iebszugehör igkei t ist. E i n 
Sternchen bedeutet, daß der Schätzer signifikant auf dem 5%-Niveau ist. 

Quelle: Eigene Berechnungen. 

nur Personen, die aufsteigen oder auf konstantem Niveau bleiben. Fü r 
die Abstiege wäre ein eigenes Model l zu spezifizieren, was aber wegen 
der geringen Fallzahl nicht möglich ist 1 . Die K o n k a v i t ä t der Lohnprofi le 
w i r d noch einmal dadurch bestätigt , daß der Koeff iz ient für die Beob
achtungsdauer signifikant negativ ist (s. Tabelle 2, Spalte 1): Personen, 
deren Lohnpro f i l über einen längeren Zeitraum beobachtet wurde, haben 
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einen niedrigeren D L Z . Die Kontrol le für das Ausgangslohnniveau zeigt 
einen nicht-linearen Effekt , denn nur die Personen mit den höchsten 
Anfangs löhnen haben signifikant steilere Profile. Frauen und Aus länder 
haben flachere Lohnprofi le , ebenso die äl teren Beschäft igten. Der Effekt 
für Zei t löhner ist nicht signifikant. E i n deutlicher Effekt zeigt sich 
jedoch, wenn ein Aufstieg in der betrieblichen Job-Hierarchie erfolgte: 
Beschäft igte , die während der Beobachtungsdauer einen Sprung in der 
Hierarchie machten (z.B. vom Werkhelfer zum Maschinenbediener), haben 
einen steileren Lohnanstieg, als solche, die keine Beförderung hatten. 

Diese A r t der Analyse ist ziemlich global, da sie nur ein grobes M a ß 
für den Lohnverlauf verwendet. Sie verschenkt Information, weil sie nur 
einen geringen Te i l der in einem Lohnverlauf enthaltenen Daten ( A n 
fangs-, Endlohn und Gesamtzeit) benutzt. Eine differenziertere und 
e rschöpfendere Analyse von Lohnprofi len m u ß deren Komponenten 
untersuchen. Die Komponenten eines Lohnprofils sind zum einen diskret 
erfolgende Lohnsp rünge und zum anderen die Wartezeiten auf dieselben. 

Die Steilheit des Lohnprofils ist eine Resultante dieser beiden K o m 
ponenten. Die Analyse löst sich damit von Personen und geht über zur 
Betrachtung der einzelnen Warteepisoden und der anschl ießend erfolgten 
L o h n e r h ö h u n g e n . Das Ausmaß des Lohnzuwachses w i r d in Spalte 2 der 
Tabelle 2 mittels einer OLS-Regression analysiert (wiederum nur E r h ö 
hungen). Dabei ist zu beachten, daß nur Episoden, die mit einer 
L o h n e r h ö h u n g abschlossen, i n der hier untersuchten Stichprobe enthal
ten sind. Die anderen Episoden sind zensiert ('sample selection bias'). 
Deshalb m u ß in der Regression für das Ris iko einer Zensierung kontrol
liert werden (s. Heckman 1979) 2. Die Wartezeit w i rd mittels eines 
Par t ia l -Likel ihood Schätzverfahrens , das die direkte Berücks icht igung 
der zensierten Zeiten erlaubt, untersucht (s. Biossfeld et al. 1986; 
Diekmann/Mi t te r 1984; Tuma/Hannan 1984). Abhäng ige Variable ist da
bei die Chance einer Lohne rhöhung zu einem bestimmten Zeitpunkt, 
wenn bis dahin noch keine erfolgt ist. 

Explorative Analysen zeigten ein für Aufstiegsprozesse typisches Bi ld : 
zu Beginn ist die Chance auf einen Aufstieg sehr niedrig, steigt dann 
aber an und erreicht nach etwa einem Jahr ihren Höhepunk t . Danach 
fällt sie wieder ab. Dieser Chancenverlauf legt eine Modell ierung mittels 
der log-logistischen Funkt ion nahe (s. Biossfeld et al. 1986:240 ff.) . 
Schätzprobleme (wegen der großen Fallzahl) erzwangen jedoch die 
Verwendung der semi-parametrischen Cox-Regression, bei der der Chan
cenverlauf nicht explizit modelliert wird . Die Effekte der Kovariaten 
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sind nach Abzug von Eins als Prozenteffekte interpretierbar. So besagt 
etwa der Schätzer der Frauen, daß sie eine um 55% niedrigere Lohner
höhungschance als M ä n n e r haben. 

Tabelle 2: Bes t immungsgründe der Steilheit des Lohnprofi ls 

O L S - R e g r . O L S - R e g r . C o x - R e g r e s s i o n 
m i t Heckman-Kor . Chance e i n e r 

DLZ L o h n e r h ö h u n g L o h n e r h ö h u n g 

Anmerkungen auf der nächs ten Seite (oben). 
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* signifikant auf dem 5%-Niveau. 't-Werte' in Klammern . 
Die Basisgruppe bzgl. der 0-1-Variablen sind Männer , Deutsche, S tück
löhner , 16-35 Jähr ige , Lohngruppe 2-6 (jeweils zu Beginn der Beschäf
tigung bzw. zu Beginn der betrachteten Episode), kein Aufstieg während 
der Beobachtungsdauer. Die Beobachtungsdauer gibt die beobachtete Be 
t r iebszugehör igkei t in Jahren an, während die Bet r iebszugehör igkei t s 
dauer angibt, wieviele Jahre die Person vor der betrachteten Episode 
bereits im Betrieb war. Anfangslohn gibt an, wieviel die Person zu 
Beginn der Beschäft igung bzw. der Episode verdiente (in D M ) . Die erste 
Regression bezieht sich auf den durchschnittlichen Lohnzuwachs pro 
Jahr (Endlohn minus Eintrittslohn dividiert durch die im Betrieb ver
brachten Jahre, in D M ) . Betrachtet werden nur Personen mit D L Z 
größe r gleich N u l l . Bei der zweiten Regression wird der Lohnzuwachs in 
D M betrachtet, falls eine Lohne rhöhung erfolgte (Episodenbetrachtung! 
D . h . Personen mit mehreren L o h n e r h ö h u n g e n sind mehrmals enthalten; 
andererseits sind alle Arbeiter ohne L o h n e r h ö h u n g hier nicht enthalten, 
woraus sich die verminderte Fallzahl gegenüber Regression 1 ergibt). 
Der hohe An te i l zensierter Personen macht eine Heckman-Korrektur 
nöt ig . Im C o x - M o d e l l ist die Chance einer Lohne rhöhung (aus der 
Wartezeit ableitbar) abhängige Variable. Die angegebenen Schätzer sind 
Prozenteffekte. Hier sind auch die zensierten Fälle, d.h. Episoden, die 
nicht mit einer Lohne rhöhung abschlossen, enthalten. 

Quelle: Eigene Berechnungen. 

M a n erkennt, daß das Zusammenspiel von Wartezeit und L o h n e r h ö h u n g 
die Steilheit des Lohnprofils bestimmt. Die Konkav i t ä t des Lohnprofils 
etwa ist nicht darin begründe t , daß die Lohne rhöhungen immer niedriger 
ausfallen, sondern darin, daß die Wartezeiten länger werden. Die Effekte 
für die Betr iebszugehör igkei tsdauer zeigen dies. Die L o h n e r h ö h u n g e n 
fallen immer höher aus, aber die Chance sie zu erhalten sinkt. Ähnl ich 
verhäl t es sich beim Ausgangslohnniveau, nur daß sich hier die Effekte 
bzgl. der Steilheit des Lohnprofils kompensieren. N u r die höchsten 
Lohngruppen sind, sowohl was die Höhe der L o h n z u w ä c h s e 3 als auch die 
Chance einer Lohne rhöhung anbetrifft, besonders privilegiert. Die E f 
fekte kompensieren sich ebenfalls bei den Ze i t löhnern . Die flachen 
Profile der Frauen, Ausländer und Älteren sind jedoch sowohl durch 
niedrigere Lohne rhöhungen als auch durch längere Wartezeiten bedingt. 
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A n diesen Ergebnissen sollen nun die oben vorgestellten Ansätze gemes
sen werden. Die Selektionsmodelle können nicht e rk lä ren , weshalb auch 
nach einigen Jahren noch Lohnzuwächse auftreten. A u c h daß nur sehr 
wenig Lohnzurücks tu fungen zu beobachten sind, paß t nicht zu diesen 
Model len. Diese empirischen Beobachtungen zweifeln die Tragfähigkei t 
der Selektionsmodelle an. 

Der durchgehend ansteigende Verlauf der Lohnprofi le deckt sich dage
gen mit den Erwartungen des Lazear-Modells . Unterstellt man, daß 
Frauen und Aus länder in einem Produktionsbetrieb wie 'Südwerk ' eher 
aus führende Jobs innehaben, bei denen sich das Shirking-Problem nicht 
so stark stellt, so kann das Lazear -Model l ganz gut deren flacheres 
Lohnprof i l e rk lären . Z u m Profi l äl terer Arbeitnehmer macht das Model l 
folgende Aussagen: da sich unabhängig vom Al ter das Shirking-Problem 
in gleicher Weise stellt, für das Einbehalten und Auszahlen der ' K a u 
tion' bei Äl teren aber nur ein kürzerer Zeitraum bleibt, sollte deren 
Lohnprof i l steiler sein. Genau das Gegenteil ist aber nach den Ergebnis
sen der Tabelle 2 der Fa l l . Man könnte noch entgegnen, daß sich das 
Shirking-Problem bei den älteren Beschäft igten aufgrund einer besseren 
Arbeitsmoral nicht so stark stellt. Damit entfernt man sich jedoch von 
dem Model l und gelangt ins Reich der Spekulationen über exogene 
G r ö ß e n . E i n eindeutiger Widerspruch zum Mode l l ist zudem in der 
Tatsache zu sehen, d a ß auch Stücklöhner einen deutlichen Lohnanstieg 
zu verzeichnen haben (s. Figur 3). Zwar sind die L o h n e r h ö h u n g e n der 
Stücklöhner niedriger, dafür werden sie aber schneller be förder t als die 
Zei t löhner (s. Tabelle 2). Zur Erk lä rung dieser Beobachtung müß ten 
andere Theorien verwendet werden. 

Das Turn ie r -Mode l l harmonisiert recht gut mit der Tatsache, daß die 
Varianz der Durchschni t t s löhne in der Zeit ansteigt. A u c h daß die 
Lohnzuwächse individuel l stark unterschiedlich ausfallen, bestät igt eine 
Folgerung aus dem Mode l l ( D L Z streut von -45 D M bis 187 D M ) . Diese 
Beobachtung können jedoch auch andere Modelle durch z.B. heterogene 
Jobs bzw. Arbeiter erklären . Darüber hinaus kann festgestellt werden, 
d a ß zwar ein hierarchischer Aufstieg ein steileres Lohnprof i l impliziert 
(s. Tabelle 2), die überwiegende Mehrzahl der Lohnzuwächse jedoch 
ohne gleichzeitigen Hierarchiewechsel erfolgt (88% der Lohnzuwächse 
waren nicht von hierarchischen Aufstiegen begleitet). Das hier er
kennbare Zusammenspiel (bzw. Nicht-Zusammenspiel) von L o h n - und 
Hie ra rch ie -Mobi l i t ä t kann von den bisher vorliegenden Turnier -Model len 
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nicht erklär t werden. Allerdings m u ß betont werden, daß in unserem 
Datensatz hauptsächl ich Produktionsarbeiter enthalten sind. A u f A n g e 
stellte, so ist zu vermuten, paß t die Turnier -Konzept ion besser 4. 

F igur 3: Lohnprofi le für S tück - und Zei t löhner 

Quelle: Eigene Berechnungen. 
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Tabelle 3: D L Z für jeweils Ausscheidende und Bleibende 

* Unterschied signifkikant auf dem 5%-Niveau. 

Quelle: Eigene Berechnungen 

Bezüglich aus führender Jobs kommt das Turnover-Model l zu den gleichen 
Voraussagen wie das Lazear -Model l (geringere Investitionen in diese 
Arbeiter füh ren zu einem flacheren Lohnprofi l ) . Es kann aber zusä tz 
l ich e rk lä ren , weshalb äl tere Neulinge ein flacheres Prof i l aufweisen 
(Betriebe investieren wegen der kürzeren verbleibenden Zeit weniger), 
und weshalb auch Stücklöhner ansteigende Lohnprofi le aufweisen. D a r ü 
ber hinaus s tützen zusätzliche Analysen die zentrale Verhaltensannahme 
der Theorie: steilere Lohnprofi le , d.h. Aufschieben der Entlohnung, 
sollte die Wechselneigung verringern. Vergleicht man für jedes Jahr die 
aus dem Betrieb Ausscheidenden mit den Bleibenden, so sollten letztere 
bisher deutlich höhere durchschnittliche Lohnzuwächse haben: D a ß dem 
so ist, zeigen die Ergebnisse aus Tabelle 3. Insbesondere zu Beginn der 
Beschäf t igung scheiden vor allem die Personen mit den niedrigen D L Z s 
aus. E i n steileres Lohnprof i l e rhöh t folglich die Neigung zum Verbleib 
im Betrieb. Diese Ergebnisse stützen das Turnover -Model l in starkem 
Maße . 
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4. S c h l u ß 

Es zeigt sich, d a ß die hier vorgestellten Modelle - mit Ausnahme des 
Turnover-Model ls - wichtige empirische Ergebnisse nicht e rk lä ren 
können . Nur das Turnover -Model l impliziert die wichtigsten der oben 
angeführ ten empirischen Beobachtungen. Damit erweist es sich als ein 
sehr erklärungskräf t iges Mode l l , dessen weitere Ausarbeitung lohnen 
könn te . Da einige Beobachtungen auch vom Lazear -Model l e rk lär t wer
den können , stellt sich z .B. die Frage, ob nicht doch auch A n r e i z ü b e r 
legungen in Hinsicht auf das Shirking-Problem im Rahmen der Lohnpro
filgestaltung eine Rolle spielen. Hier wäre zu klären, inwieweit dies in 
ein Turnover -Model l integrierbar ist. 

Anmerkungen 

1. In der Literatur wi rd meist der relative D L Z als abhängige Variable 
gewähl t (relativ bzgl. des Eintrittslohns). Hie r ist es der absolute 
D L Z . Dafür wird aber für den Eintrittslohn kontrolliert. Eine R e 
gression mit dem relativen D L Z ergab qualitativ das selbe Ergebnis. 

2. Das individuelle Zensierungsrisiko wird mittels einer separaten 
Prob i t -Schä tzung bestimmt. 

3. Dies spiegelt natür l ich nur die Gestaltung des Tarifschemas wider. 
Die Lohnsp rünge betragen im unteren Bereich 50-90 D M zwischen 
zwei Lohngruppen, während sie ab Lohngruppe 7 von 180 bis 250 
D M reichen. 

4. Die oben angesprochenen weit überpropor t iona len Lohnzuwächse 
der oberen Lohngruppen bestät igen die Folgerung eines Turnier -
Modells von Rosen (1986). Ist man in einem Turnier bereits weit 
oben angelangt, so m u ß die Anreizs tärke (in Form von L o h n z u w ä c h 
sen) überpropor t iona l steigen, damit das e rwünsch te Einsatzniveau 
der Beschäft igten aufrechterhalten werden kann. 
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1. E in führung 

Wie sehen Karr ieren im betrieblichen Arbeitsmarkt aus? G i b t es typische 
identifizierbare Ver läufe und Muster? Sind diese Muster und Verläufe 
unterschiedlich für verschiedene soziale Gruppen und wie wirken sich 
unterschiedliche Eintrittsstellen in die betriebliche Hierarchie aus? 
Welchen Einf luß auf diese Prozesse hat dabei die betriebliche Struktur? 

Anhand von Längsschni t tda ten wird im vorliegenden Beitrag versucht, 
Antworten auf diese Fragen zu finden, indem typische Muster und Pfade 
innerbetrieblicher Mobi l i tä t herausgearbeitet werden 1 . Kar r i e remobi l i t ä t 
w i rd (in Anlehnung an Anderson et al. 1981) verstanden als eine K o m 
bination von Bewegungen (Übergang von einem Zustand in einen ande
ren Zustand), die, entsprechend der ' üb l i chen ' hierarchischen Gl iede
rung von betrieblicher Organisation, eine bestimmte Richtung (aufwärts , 
horizontal, abwär ts ) aufweisen und in Verbindung mit den Bewegungen 
anderer Individuen spezifische Muster ausbilden. Diese Muster werden 
einmal charakterisiert durch spezifische Eintrittsstufen in ein Unter
nehmen. Ausgehend von diesen Positionen werden sich dann über die 
Zei t neben anderen Wegen besonders 'vielbegangene' Pfade herausbilden, 
die ihrerseits zu ausgeprägten Endpositionen führen (zu einer ideal
typischen Darstellung siehe Spilerman 1977). 

V o n den vielen mögl ichen individuellen Faktoren, die auf Karr ierever
läufe E inf luß haben, werden hier die Staatsangehörigkei t und die vor 
Betriebseintritt erworbene Qualifikation einbezogen. Die Staa tsangehö
rigkeit ist wegen des hohen Anteils von (zumindest in der Anfangszeit 
der Betr iebszugehörigkei t ) schlechter ausgebildeten aus ländischen A r 
beitern eine relevante Größe . Die Anfangsqualifikation hat großen 
E in f luß auf die Startposition der Karr ieren und ist als Kontrol l faktor 
wichtig beim Vergleich zwischen deutschen und ausländischen Arbeitern 
(siehe dazu auch Rosenbaum 1979). In Ergänzung dieser beiden Deter
minanten der Karrieremuster wird ein organisationsspezifischer Faktor 
verwendet, der die interne Struktur des Betriebes nach Funkt ion und 
Qualifikationsgrad abbildet (zu organisationalen Faktoren siehe den 
Überb l icksar t ike l von Preisendörfer 1987). 

Im nächsten Abschnitt wird noch einmal auf die Karrieremuster und 
ihre Bestimmungsfaktoren etwas ausführ l icher eingegangen. Dann wird 
die Datenbasis und das verwendete Mobi l i tä t smaß vorgestellt. Der letzte 
g roße Abschnitt ist der Darstellung der Ergebnisse vorbehalten. 
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2. Innerbetriebliche Karrieremuster und -pfade und ihre Bes t im
mungsfaktoren 

Bei den E in f lußgrößen , die die Karr iere von Arbeitern in einem Betrieb 
übe r die Dauer ihrer Betr iebszugehörigkei t hinweg bestimmen, ist nach 
externen und internen Faktoren, die den Betrieb als Organisation be
treffen, und den individuellen wie sozialen Merkmalen der Arbeiter zu 
unterscheiden. 

So wi rd das Angebot an Arbei t skräf ten auf dem externen Arbeitsmarkt 
abhängig sein von der regionalen (zumeist k le inräumigen) Bevö lke rungs 
struktur, vom Qualifikationsniveau der potentiellen Zugänger , von der 
At t rak t iv i t ä t des Betriebes und von der (Absatz-)Lage anderer Unte r 
nehmen in der gleichen oder einer ähnl ichen Produktionssparte. Ebenso 
werden Anpassungsprozesse (wirksam über die Anzahl und die Qua l i f ika 
tion der entlassenen Arbeiter) in diesen (Konkurrenz-)Unternehmen 
relevant. 

Wichtig könn ten im vorliegenden Falle auch Abgänger aus der F i rma 
als eine i m Betrieb (im soziologischen Sinne) sozialisierte externe stille 
Reserve sein, obwohl eine ähnl iche Funkt ion wie in den U S A für diese 
Gruppe nicht zu erwarten ist (siehe dazu Köh le r /Sengenbe rge r 1983). 

Die lange Zeit vernachlässigte interne Struktur des Betriebes (so z .B. 
auch bei Buttler u.a. 1978 und bei Rosenbaum 1984), die i m Bereich der 
Lohnarbeit ja nicht nur aus reinen Produktionsabteilungen besteht, w i rd 
i n ihrer Bedeutung für den innerbetrieblichen Arbeitsmarkt und die vor 
seinem Hintergrund ablaufenden Mobil i tätsprozesse erst sehr vereinzelt 
erkannt (vgl. K ö h l e r / G r ü n e r in diesem Band). In Umsetzung dessen kann 
man davon ausgehen, daß die zu einem bestimmten Zeitpunkt vorgege
bene Eintei lung des Betriebes in verschiedene Bereiche (z.B. in Fe r 
tigungsbereich sowie in H i l f s - und Servicebereich) wie auch die Struktur 
der Arbei t skräf te in diesen einzelnen Bereichen (charakterisiert z .B. 
durch Ausbildungsniveau und Altersstruktur der Beschäft igten) relevante 
innerbetriebliche Parameter für Mobil i tätsprozesse sind. Die Ausd i f -
ferenziertheit und Hierarchie von Arbei tsplä tzen in den einzelnen B e 
reichen wi rd folglich ebenfalls von E in f luß auf die individuelle Mobi l i tä t 
sein. 

Durch eine mehr oder weniger explizite bzw. strategisch eingesetzte 
Rekrutierungs- und Besetzungspolitik, zu der auch der für den Betrieb 
günst igste Einsatz der im Betrieb ausgebildeten Facharbeiter gehör t , 
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w i r d die beobachtete Struktur geformt. Diese im jeweiligen Augenblick 
vorhandene Struktur, die sich gleichwohl, über die Zeit hinweg betrach
tet, fo r twährend änder t , tritt dem einzelnen Arbeiter als vorgegeben 
entgegen. Die bei Betriebseintritt vorgefundene Zustandskombination von 
externen und internen Faktoren und Strukturen wi rd den konkreten 
Karr iereverlauf (im Ablau f sinne und nicht unbedingt i m Erfolgssinne) 
mehr oder weniger stark beeinflussen. 

U n a b h ä n g i g davon, wie der Begriff Mobil i tä t oder Kar r ie remobi l i t ä t 
konkret gefaßt oder auch operationalisiert w i rd , lassen sich bestimmte 
Annahmen übe r die Bewegung von Arbeitern in einem Betrieb mit h i n 
reichend entwickeltem internen Arbeitsmarkt treffen. Generell ist nach 
der Theorie der internen Arbe i t smärk te zu vermuten, d a ß , ausgehend 
von einigen wenigen Eintrittspositionen, sich eine stete hierarchische 
Aufwär t sbewegung entwickelt, die mit zunehmender Qualif izierung der 
Arbeiter nach einer Reihe von Jahren in sehr wenige Bestandspfade 
e inmünde t . Das geht konform mit der vom vorliegenden Betrieb ent
wickelten Vorstellung, wie Kar r ie rever läufe für u n - und angelernte 
Arbeiter idealtypisch aussehen sollten (vgl. dazu Schul tz-Wild u.a. 1986). 
Ü b e r einen vergleichsweise langen Zeitraum (etwa um die neun Jahre) 
sollen die als Hilfskräf te oder als u n - bzw. angelernte Arbeiter neu in 
den Betrieb eingetretenen Arbei tskräf te über einfach und mittel qua l i f i 
zierte Tä t igke i ten sich zu hoch qualifizierten Tä t igke i ten (z.B. als 
qualifizierter Maschinenbediener) h in entwickeln. Gelernte Facharbeiter 
haben i n dieser idealtypischen Vorstellung eine generelle Eintrittsstufe, 
die über den Eintrittsstufen für U n - und Angelernte liegt. Die folgende 
vertikale Mobi l i tä t wi rd sich in ihrem Falle auf einige wenige Bestands
positionen hin entwickeln. 

Bezieht man die interne Struktur des Betriebes mit ein, so können 
diese Ver läufe etwas differenzierter beschrieben werden. Denn neben 
reinen Fertigungsabteilungen mit jeweils unterschiedlich ausgeprägten 
Tät igkei ts fe ldern und konkreten Arbei tsplätzen gibt es auch den Ser
vicebereich, der neben Hilfsdiensten für den Fertigungsbereich auch 
gewisse allgemeine Aufgaben (Instandhaltung und Reparatur, K ü c h e n 
betrieb, Reinigung und Ü b e r w a c h u n g etc.) erfüllt . Es erscheint als recht 
unwahrscheinlich, daß die Mobi l i tä tsmuster in den eben unterschiedenen 
Bereichen gleich aussehen werden. In den Fertigungsabteilungen wi rd 
man am ehesten von dem beschriebenen typischen Muster ausgehen 
können , wobei es noch einen Unterschied bedeuten könn te , ob man es 
mit einer Fertigungsabteilung, die eher Gelern tenarbei t sp lä tze umfaß t , 
oder mit einer Abtei lung, die eher U n - und Angelern tenarbei t sp lä tze 
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aufweist, zu tun hat. Die vorwiegend aus U n - und Angelerntenarbeits
plätzen bestehenden Abteilungen im Fertigungsbereich werden das 
Muster ausgeprägter Aufstiegsprozesse in einer relativ tief gegliederten 
Hierarchie aufweisen, was sich mit der vorgestellten These des t y p i 
schen Verlaufes deckt. Dagegen werden Fertigungsabteilungen mit domi 
nierender Gelerntenstruktur flachere Aufstiegsprozesse aufweisen, die 
nicht so tief gegliedert, aber auf einem höheren Niveau angesiedelt 
sind. Im Servicebereich wi rd man weniger ausdifferenzierte Aufstiegs
prozesse erwarten, die je nach U n - und Angelernten- oder Gelernten
dominanz sich auf hohem bzw. auf niedrigem Niveau vollziehen. 

Diese, die vorgegebene betriebliche Struktur reflektierenden, Prozesse 
sind die Basis für eigene gruppenspezifische Muster. Es kann die A n 
nahme formuliert werden, daß Ausländer wegen ihrer geringeren E r f ah 
rung und Qualif ikation zu Beginn ihrer Tät igkei t deutlich schlechter 
eingestuft werden als deutsche Arbeiter, d aß sich dieser Unterschied 
aber mit zunehmender Betr iebszugehör igkei tsdauer reduziert, also eine 
tendenzielle A n n ä h e r u n g der Aus länderkar r ie ren an die der deutschen 
Arbeiter stattfindet. Fü r die Trennung nach M ä n n e r n und Frauen läßt 
sich nur vermuten, daß Frauen aufgrund einer expliziten Einstellungs
polit ik des Betriebes in aller Regel überwiegend im Angelerntenbereich 
des Servicebereichs ( K ü c h e etc.) arbeiten; in einigen wenigen Fällen 
auch im Fertigungsbereich auf sogenannten Leicht lohnarbei tsp lä tzen. 
Die Unterschiede nach Geschlechtszugehör igkei t werden i m Rahmen 
dieser Arbei t nicht weiter verfolgt, da die empirische Basis für eine 
Ü b e r p r ü f u n g nicht vorhanden ist (in der verwendeten Datenbasis gibt es 
nur sieben Frauen). 

3. Datenbasis und die verwendete Methode 

Die Basis für die vorzustellenden Analysen bilden Personalstammdaten 
der Lohnempfänge r eines großen Maschinenbaubetriebes (Kürze l : Süd
werk), die über neun Jahre hinweg (von 1976 bis 1984) jeweils zum 
Stichmonat Dezember angefallen sind. Angefallen deshalb, wei l diese 
Daten prozeßproduz ie r te Daten sind, die - minimal aufbereitet und 
anonymisiert - aus der all täglichen 'Datenproduktion' des Betriebes 
ü b e r n o m m e n wurden. In diesem Zusammenhang interessante Informatio
nen sind die Merkmale Stammnummer 2 , Nat ional i tä t , Tä t igke i t s typ 
sowie die Einstufung nach Lohnstufen oder -gruppen und die K la s s i f i ka 
tion nach der Qualifikation. 

Köhler/Preisendörfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 



Zusätzl ich zu diesen Stammdaten (pro Jahr fällt für jeden Arbeiter 
ein Satz an Informationen an) sind für den gesamten Zeitraum auf den 
Monat bezogene Abrechnungsinformationen (sogenannte Lohnkarten) für 
jeden Arbei ter vorhanden. Fü r jeden Monat, den der einzelne Arbeiter 
beschäft igt war, sind Informationen u.a. über die L o h n h ö h e , die ge
brauchte Arbeitszeit und die Kostenstelle oder Abtei lung, in der die 
Leistung erbracht wurde, verfügbar . Fü r jede Zeiteinheit sind pro 
Arbeiter multiple Lohnkarten die Regel (für eine detailliertere Informa
tion übe r die Daten siehe Schultz-Wild u. a. 1986). 

F ü r die vorliegende Analyse wurden die Informationen über zwei ver
schiedene Gruppen von Arbeitern herangezogen. Zur ersten Gruppe 
gehören die 474 Arbeiter, die in den Jahren 1976 und 1977 von außen in 
den Betrieb eingetreten sind. Die zweite Gruppe bilden die Lehrlinge, 
die bei Südwerk ausgebildet wurden und in den Jahren 1976 und 1977 
nach Absch luß ihrer Ausbildung vom Betrieb ü b e r n o m m e n wurden 3 . Es 
handelt sich dabei um 100 Kräf te . V o n diesen insgesamt 574 Arbei tern 
wurden die abgezogen, die 1976 und 1977 neu als Lehrlinge in den 
Betrieb eintraten. Schließlich wurden aus den verbliebenen 472 L o h n 
empfänge rn die ausgewählt , die ununterbrochen neun Jahre (acht Jahre 
i m Falle der i m Jahre 1977 E i n - bzw. Überge t r e t enen) in dem Betrieb 
tätig waren 4 . Es verblieben damit 239 Arbei t skräf te . 

F ü r diese Kohorte , die zu einem definierten und relativ eng begrenzten 
Zei traum i n den Betrieb eingetreten ist, kann der Weg durch den B e 
trieb über die Zeit für jeden Arbeiter nachvollzogen werden. Vortei l 
einer solchen Kohortenanalyse ist einmal der Aussch luß von ' V e r u n 
reinigungen' u.a. durch externe Einflüsse wie der Auftragslage des 
Unternehmens (das schließt Momente wie Expansion und Kontrakt ion mit 
ein), der generellen Konjunkturlage und quantitativen wie qualitativen 
Aspekten der Aus länder rekru t i e rung . Diese Einflüsse können als kontrol
liert gelten dadurch, daß sie generell jedes Mi tg l i ed der Kohorte wegen 
der in etwa gleichen Eintrittszeit gleich treffen. Kohorteneffekte k ö n 
nen also weitgehend ausgeschlossen werden. E i n Nachteil dabei ist 
allerdings, daß aufgrund der externen Faktoren und der betrieblichen 
Rekrutierungspolitik natür l ich die Zusammensetzung der neuen Arbei ts
kräf te z .B. nach Merkmalen wie Staatsangehörigkei t und Qualif ikation 
für jede Zugangskohorte anders aussehen kann. Im vorliegenden Fa l l ist 
davon auszugehen, daß die Eintrittskohorte 1976/77 in ihrer Zusammen
setzung typisch für die Mit te der siebziger Jahre ist. 

Die Informationen zur Kennzeichnung sozialer Untergruppen beziehen 
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sich einmal auf die Staatsangehörigkei t mit den Merkmalen 'deutsch' 
und 'ausländisch ' . Die Qual i f ikat ionshöhe der Arbeiter konnte anhand 
eines Kennzeichens ermittelt werden, das, neben Informationen über die 
innerbetriebliche Position des Arbeiters, die für unsere Zwecke relevan
ten Ausprägungen 'ungelernt', 'angelernt' und 'gelernt ' 5 enthäl t . Da 
diese Informationen ganz zu Beginn der Tät igkei t 'abgenommen' werden, 
sollen sie die Qualif ikation vor Eintri t t in den Betrieb widerspiegeln. 
Die Informationen aus den Stammdaten werden ergänzt durch die aus 
den Lohndaten gewonnenen Angaben über die Abtei lung, in der ein 
Arbeiter jeweils im Dezember des entsprechenden Jahres gearbeitet hat. 
Die Abteilungsinformationen wurden daraufhin gruppiert zu vier inner
betrieblichen Bereichen, nämlich zu Abteilungen des Fertigungs- und des 
Servicebereiches, die jeweils wieder unterschieden wurden nach der 
Dominanz von U n - und Angelerntenstruktur oder der Dominanz von 
Gelerntenstruktur. 

A l s Basiskategorie zur Messung der Mobil i tä t wurden die eingenom
menen Positionen i m Betrieb in Betracht gezogen, wobei i m wesent
lichen eine vom Betrieb vorgegebene fünfstuf ige Differenzierung nach 
Werkhelfern, (Maschinen-) Arbeitern, Springern, Einstellern und G r u p 
pen füh re rn besteht, die noch durch Positionen in der Qual i tä tskontrol le 
etwas auße rha lb dieser Hierarchie ergänzt wi rd . Da aber zum einen in 
der Kategorie der Arbeiter sowohl Tät igkei ten in der Serienfertigung als 
auch Facharbe i te r tä t igke i ten vereinigt sind, zudem noch Tät igke i ten 
unter diese Kategorie subsumiert wurden, die dem Werkhelferbereich 
bzw. dem Servicebereich zuzuordnen sind, und zum anderen die ü b e r 
wiegende Zah l der Arbeiter auch über die Zei t hinweg nur in den 
beiden ersten Kategorien zu finden ist, wurde von einer Verwendung 
dieses Indikators abgesehen. Der tatsächlich erzielte Geldlohn ist als 
Ausdruck für den erreichten Status nur sehr unzureichend, da in ihm 
auch nichtstatusbezogene Komponenten enthalten sind. Deshalb erschien 
es sinnvoll , für den erreichten Status im Betrieb und die erzielte M o b i 
lität den Indikator Lohngruppeneinstufung zu verwenden. Es stehen zwei 
M a ß e zur Ver fügung , die jeweils etwas Unterschiedliches messen. 

Die Einstufung der Arbeiter erfolgt einmal nach tarif l ich festgelegten 
Lohngruppen, die betriebsintern noch einmal nach Zwischenstufen un
tergliedert sind. Zusätzl ich werden je nach Belastung des Arbeitsplatzes 
Lohngruppenzusch läge vergeben, die z.B. Belastungen durch L ä r m oder 
Schmutz ausgleichen sollen. Die Addi t ion der beiden Komponenten ergibt 
die Gesamtlohngruppe. Die Lohngruppe kann deshalb als Indikator für 
den betrieblichen Status in Bezug auf die Qualif ikat ion betrachtet 
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werden. U n d die Gesamtlohngruppe kann als ein Ausdruck dafür an
gesehen werden, was der betreffende Arbeiter tatsächlich verdient. Die 
Gesamtlohngruppe könn te also ein (wenn auch grober) Indikator für 
das ta tsächl ich erzielte Einkommen sein. 

Eine Schwierigkeit bei der Verwendung der Gesamtlohngruppe taucht 
auf, wenn Ver läufe über die Zeit analysiert werden sollen, da V e r ä n d e 
rungen in der Lohngruppe auch mit Ve rände rungen i m Belastungszu
schlag einhergehen können , wobei sich eine Gesamtlohngruppenbewegung 
parallel oder gegenläufig zur Bewegung der Lohngruppe ergeben kann 
(die Variante, daß sich die Gesamtlohngruppe nicht änder t , wenn sich 
die Lohngruppe e rhöht und die Belastungsstufe sich entsprechend ver
mindert oder umgekehrt, einmal ausgenommen). Die gegenläuf ige B e 
wegung tritt z.B. dann auf, wenn der Verlust eines höher bewerteten 
Arbeitsplatzes mit einem höheren Belastungszuschlag kompensiert wird . 
D a es hier vor allen Dingen auf die betriebliche Position ankommt, also 
das Prestige oder der Status der Personen in der betrieblichen Hierar 
chie i m Vordergrund steht, wi rd im folgenden die Lohngruppe als A u s 
druck für die Stellung der Beschäftigten in der betrieblichen Hierarchie 
angesehen. 

4. Ergebnisse 

Ausgehend von der Eintr i t ts- bzw. Über t r i t t skohor te 1976/77 ist es das 
Z i e l dieses Abschnitts, die Pfade und Muster deutlich zu machen, die 
sowohl für die gesamte Kohorte als auch für einzelne Untergruppen der 
Kohorte jeweils spezifisch sind. Die Kohorte ist nach den sozialen 
Merkmalen Staatsangehörigkei t , Ausbildung und Te i lkohor tenzugehör ig 
keit sowie nach Struktur und A r t der Abte i lungszugehör igkei t unterglie
dert worden. 

Die Vertei lung der Arbeiter auf die Abteilungen in Tabelle 1 zeigt, d aß 
etwas mehr als vier Fünf te l der eingetretenen ausländischen Arbeiter in 
Kostenstellen mit Angelerntenstruktur eingetreten sind, deutsche A r 
beiter dagegen etwa nur zu zwei Dritteln. Auffäl l ig ist a u ß e r d e m , daß 
die ü b e r n o m m e n e n Arbeiter , die eine innerbetriebliche Ausbi ldung zum 
Facharbeiter durchlaufen haben, ihren ersten Arbeitsplatz i m Betrieb 
fast zur Hälf te in Fertigungsabteilungen eingenommen haben. U n d dies 
trotz der offenkundigen Tendenz von Facharbeitern, in Serviceabteilun-
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gen mit Gelerntendominanz und möglichst nicht in der Fertigung zu ar
beiten (siehe dazu Schul tz-Wild u.a. 1986). Möglich wäre , daß bestimmte 
Positionen nur Wartepositionen sind, um die Zeit bis zum Wehrdienst zu 
ü b e r b r ü c k e n . Ebenso plausibel erscheint die Erk lä rung , daß aufgrund 
konjunktureller Probleme (der Aufschwung hatte noch nicht in vollem 
Umfang eingesetzt) die Ü b e r n a h m e eines Teils der Facharbeiter nur in 
solche Positionen mögl ich war. Eine Ü b e r p r ü f u n g wäre im Rahmen eines 
Verlaufs von Abte i lungszugehör igke i ten über die Zeit mögl ich , was aber 
i n diesem Rahmen nicht du rchge füh r t werden konnte. 

E inen Überb l i ck über den Ver lauf der Lohngruppenbewegungen aller 
239 Arbeiter über die einzelnen Jahre hinweg gibt die folgende A b b i l 
dung 1. 

Abb i ldung 1: Mobi l i tä t smuster nach Lohngruppen: A l l e Arbei ter 

Es ist deutlich zu erkennen, daß es einige wenige Eintrittslohngruppen 
gibt, die von Lohngruppe 3.5 bis zur Lohngruppe 6.0 reichen. Diese 
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Eingangslohngruppen fächern sich nach acht Jahren 6 auf in viele vor
läufige Endlohngruppen mit prinzipiel l höherem Niveau. Die Mobi l i tä t , 
die erkennbar sehr stark ist, ist besonders zu Beginn der Tät igkei t 
ausgeprägt , und da vor allen Dingen bei den Ausgangslohngruppen 4.0 
bis 5.5. A u f den ersten Bl ick erkennbar ist, d aß es offenbar 'floors' 
(etwa Lohngruppe 3.5) und 'ceilings' (etwa Lohngruppe 6.0) gibt, die 
vermutlich jeweils bei Untergruppen von Arbei tern besonders wirksam 
sind. 

Aus der Abbi ldung wird auch gleich ein Nachteil der graphischen Dar 
stellung individueller Verläufe deutlich. Es lassen sich die individuellen 
Ver läufe nicht mehr rekonstruieren und aus dem B i l d geht auch nicht 
hervor, woher die einzelnen Zus tände einer bestimmten Lohngruppe 
eines einzelnen Jahres (mit Ausnahme des ersten Jahres natür l ich) 
kamen. Es kann nur entnommen werden, wohin die Zus tände der Zeit t 
sich zur Zei t t+1 verteilt haben (siehe dazu auch Blossfeld/Hamerle/ 
Mayer 1986). 

U m daher feststellen zu können , woher die Arbeiter auf den i m Jahre 8 
relevanten Stufen gekommen sind, wurde die Übergangsma t r ix berechnet, 
aus der auch hervorgeht, wieviele Arbeiter sich am Ende des Zeitraumes 
auf der gleichen Stufe wie am Anfang befinden. Diese Mat r ix zeigt, d aß 
sich - bis auf die Lohngruppe 3.5 - fast alle Erstbesetzungen i m Laufe 
der Jahre aufwär ts zu anderen Lohngruppen hin orientieren. So ver
bleibt z .B. auf der Lohngruppe 6.0 von fünfundzwanzig Arbei tern nur 
ein einziger Arbeiter alle acht Jahre auf dieser Stufe. Die sechzig 
Arbeiter i m Jahre 8 auf dieser Stufe kommen hauptsächl ich von den 
Lohngruppen 4.0 bis 5.0. Bei der Lohngruppe 3.5 ist es anders. Bei 
dieser Gruppe, die hauptsächl ich Eingangsstufe von Werkhelfern ist, 
verbleiben von sechsunddre iß ig eintretenden Arbei tern acht auf dieser 
Stufe. Die anderen kommen bis auf zwei Ausnahmen aber nur höchstens 
bis zur Lohngruppe 6.0. 

Die Verbleiberanteile für die einzelnen Lohngruppen sind in Tabelle 2 
dargestellt. Bei den Angaben für alle Arbeiter ist der Exakt-Spalte (die 
Arbeiter befinden sich im Jahre 8 'exakt' in der gleichen Lohngruppe 
wie im Jahre 1) zu entnehmen, daß bis auf die Lohngruppe 3.5 in allen 
Lohngruppen so gut wie kein Arbeiter auf seiner u rsprüngl ichen L o h n 
gruppe verblieben ist. Die Lohngruppe 3.5 bildet eine Ausnahme, da sie, 
wie bereits e rwähn t , Eingangsstufe vor allem für ungelernte Arbeiter 
ist. N u r ein Fünf te l sind Maschinen- oder sonstige Arbeiter. Der A u s 
länderante i l ist hier mit 67% sehr hoch. 
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U m zu übe rp rü fen , ob der erste Eindruck einer nahezu alle Arbeiter 
einbeziehenden und stetig nach oben gerichteten Mobi l i tä t sbewegung 
richtig ist, wurde ermittelt, welcher An te i l von Arbeitern pro Eingangs
lohngruppe nach acht Jahren über einen Zuwachs von einer Lohngruppe 
nicht hinausgekommen ist. Die betrieblichen Regeln für den Übe rgang 
vom Unselbs tändigens ta tus (bezüglich der Fertigkeit im Umgang z.B. mit 
einer Bohrmaschine) zum Selbständigenstatus sehen eine Lohngruppener
h ö h u n g bis zu einer ganzen Stufe vor. M i t der eben e ingeführ ten D e f i 
nit ion können diese Fälle einer A r t Mobi l i tä t am Arbeitsplatz quasi 
neutralisiert werden. Wie der Band-Spalte (die Arbeiter befinden sich im 
Jahre 8 in einer Lohngruppe, die maximal eine Lohngruppe höher ist als 
die Lohngruppe im Jahre 1) für alle Arbeiter zu entnehmen ist, sind die 
Antei le auf den einzelnen Stufen recht hoch. Die Lohngruppen 3.5, 5.0, 
6.0 und 6.5 sind offensichtlich Eingangsstufen, die besonders einge
schränk te Entwicklungsmögl ichkei ten bieten, da knapp die Hälf te aller 
auf diesen Stufen eingetretenen Arbeiter nach acht Jahren über einen 
Zuwachs von einer Lohngruppe nicht hinauskommt. V o n allen auf A r 
bei tsplätze mit einfachen Arbeitsanforderungen (Lohngruppen 3.5 bis 4.5) 
eingetretenen Arbeitern sind etwas mehr als zwei Drit tel nach acht 
Jahren mehr als eine Lohngruppe aufgestiegen. Bei den Arbei tsplä tzen 
mit mittleren Arbeitsanforderungen (Lohngruppen 5.0 und 5.5) waren im 
Durchschnitt zwei Fünfte l aller auf diesen Lohngruppen Eingetretenen 
nicht in der Lage, mehr als eine Lohngruppe aufzusteigen. Bei den 
Facharbeitereingangsstufen 6.0 und höher wirk t sich wohl ein gewisser 
' ce i l ing ' -Ef fek t aus. 

Insgesamt gehören nach der verwendeten Band-Def in i t ion 38% aller 
Arbei ter der Kohorte zur 'aufstiegsresistenten' Gruppe. V o n den un- und 
angelernten Arbeitern gehören 40% zu dieser Gruppe, von den Aus län 
dern 51% und von den Deutschen 31%. Die ausländischen Arbeiter sind 
mit durchschnittlich 34 Jahren etwa vier Jahre älter als die deutschen 
Arbeiter . Die un- und angelernten ausländischen Arbeiter der aufstiegs
schwachen Gruppe sind mit 36 Jahren acht Jahre älter als die un- und 
angelernten ausländischen Arbeiter der mobilen Gruppe; die u n - und 
angelernten deutschen Arbeiter der nicht-mobilen Gruppe sind mit 33 
Jahren gegenüber der aufstiegsstarken Gruppe nur zwei Jahre älter. Die 
Angehör igen der nicht-mobilen Gruppe sind also älter als die Arbeiter 
in der mobilen Gruppe. Auffäll ig ist auch, daß die Gruppe der u n - und 
angelernten Arbeiter so stark in der aufstiegsschwachen Gruppe ver
treten ist. Der Erklärungsansatz , daß dafür u.a. auch die Vermeidung 
von psychischen Unsicherheiten, die neu zu lernende soziale Situationen 
mit sich bringen (z.B. Maschinenwechsel, Abteilungswechsel, neue 
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Kollegen etc.), bei den Arbei tern verantwortlich sein k ö n n t e , ist aller
dings noch empirisch zu übe rp rü fen . 

Wie sich das Mobi l i t ä t smuster bei der Gruppe der u n - und angelernten 
ausländischen Arbei ter ergeben hat, ist der folgenden Abb i ldung 2 zu 
entnehmen. 

Abbi ldung 2: Mobi l i t ä t smus te r nach Lohngruppen: U n - und angelernte 
aus ländische Arbeiter 

12 
Mobi l i tä t smuster nach 

Lohngruppen 
un— und angelernte aus l änd i sche Arbeiter 

Jahre 

Die Eintrittsstufen für diese Gruppe sind beschränkt auf die Lohngrup
pen 3.5, 4.0, 4.5 und 5.0. Die Tabelle 2 läßt erkennen, d a ß zwar bis auf 
die Lohngruppe 3.5 die Verbleiberanteile auf exakt den Eintr i t t s lohn
gruppen null oder sehr gering sind, daß aber die Antei le der Arbei ter , 
die nicht höher als eine Lohngruppe im Laufe der acht Jahre gestiegen 
sind, bedeutend höher sind als in der Gesamtkohorte. Aufstiege, wie 
auch immer geartet, sind hauptsächl ich bis zum Jahre 4 zu beobachten. 
V o n da an bis zum Jahre 6 sind Aufstiege nur ab der Lohngruppe 5.0 zu 
beobachten. Danach sind nur noch vereinzelte Bewegungen feststellbar. 

Köhler/Preisendörfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 



Endpunkt und 'Decke' so gut wie aller Aufstiegsprozesse ist die L o h n 
gruppe 6.0. 

B e i den u n - und angelernten deutschen Arbei tern stellt sich die M o b i 
l i tät etwas differenzierter dar. 

Abbi ldung 3: Mobi l i tä tsmuster nach Lohngruppen: U n - und angelernte 
deutsche Arbeiter 

2-

Die Eintrittslohngruppen dieser Gruppe entsprechen denen der u n - und 
angelernten ausländischen Arbeiter. Die exakten Verbleiberanteile liegen 
bis auf eine Ausnahme (Lohngruppe 4.5) bei N u l l . A u c h die Antei le für 
die Arbei ter , die nicht mehr als eine Lohngruppe aufsteigen, liegen sehr 
v ie l niedriger als bei den ausländischen Arbei tern. Das gilt bis auf die 
Lohngruppe 4.5 und 5.0 auch für den Vergleich mit der Gesamtkohorte. 
D i e Aufstiegsprozesse setzen sehr viel f rüher ein als bei den aus l änd i 
schen Arbei tern. Allerdings kann man auch hier in etwa das gleiche 
Muster beobachten. Bis zum Jahre 6 sind so gut wie alle Aufstiege 
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geschehen. A b dem Jahre 4 gehen Aufstiege haup tsäch l ich auf den 
höheren Ebenen vor sich. Zwar ist auch hier so etwas wie eine (vor läu
fige) Endlohngruppe festzustellen (die Lohngruppe 6.0), aber die 
Streuung ist doch sehr viel größer als bei den aus ländischen Arbeitern. 
Die Endlohngruppen reichen von 5.5 über 6.0 und 6.5 bis zur L o h n 
gruppe 7.0. D a r ü b e r sind nur noch sehr wenige Arbei ter zu finden. 

Die Gruppe der 107 gelernten Arbeiter der Kohor te wurde wegen der 
für die gewähl te Darstellungsmethode zu wenigen gelernten Aus länder 
nicht nach der Staatsangehörigkei t unterteilt. Es wurden die gelernten 
Arbei ter , die extern entweder eine Facharbeiterausbildung oder eine 
andere einschlägige Ausbi ldung absolviert hatten und neu in den Betrieb 
eingetreten sind und deren Mobil i tät in Abb i ldung 4 festgehalten ist, 
unterschieden von den im Betrieb selbst ausgebildeten Arbei tern, die 
nach erfolgter Ausbi ldung vom Betrieb ü b e r n o m m e n wurden. 

Abbi ldung 4: Mobi l i t ä t smuster nach Lohngruppen: Neueingestellte 
gelernte Arbeiter 
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Die Eintrittslohngruppen reichen von Lohngruppe 4.0 bis Lohngruppe 
6.0 (siehe Tabelle 2). A l l e Arbeiter (bis auf zwei Ausnahmen) haben 
nach acht Jahren eine andere (in aller Regel höhere) Lohngruppe als i m 
Jahre 1. Bis auf die eigentliche Facharbeitereingangsstufe 6.0 weisen 
alle anderen Eingangsstufen nur geringe Verbleiberanteile auf. Es ist 
also von echten Aufstiegsprozessen auszugehen, die vor allem zu Beginn 
der Tät igkei t stattfinden. Diese sind bis zum vierten Jahr so gut wie 
abgeschlossen mit der Ausnahme, d a ß Arbeiter , die bis zum Jahre 4 die 
Lohnstufe 6.5 erreichten, sich eine gute Chance auf die Lohnstufe 7.0 
ausrechnen durften. Die Endlohngruppen i m Jahre 8 bewegen sich ü b e r 
wiegend zwischen Lohngruppe 6.0 und Lohngruppe 7.5. 

Die Mobi l i tä tsmusteranalyse für die ü b e r n o m m e n e n gelernten Arbeiter 
leidet etwas darunter, daß viele der Jungfacharbeiter ihren Wehrdienst 
ableisten m u ß t e n . Bei manchen der j ü n g e r e n Arbeitern fiel diese Zeit so 
günst ig , daß trotzdem im Stichmonat Dezember für jedes erhobene Jahr 
Stammdateninformationen vorhanden waren. Bei (wenigen) anderen 
Arbei tern führ te dies zum Ausfall der Stammdateninformationen i n 
höchstens einem Jahr. Dies wirkte sich maximal bis zum Jahre 3 aus. 
Diese Fälle wurden trotzdem in die Analyse der nachstehenden A b 
gewisse Kon t inu i t ä t des innerbetrieblichen Karriereverlaufs gewährle is te t 
bleibt. 

Hierdurch e rk lä r t sich vielleicht auch der mit 51% hohe A n t e i l an 
Arbei tern , die unter der Facharbeitereingangsstufe (Lohngruppe 6.0) 
begonnen haben. Nach acht Jahren ist davon nur ein Arbeiter übr ig 
geblieben. Wie aus Abbi ldung 5 zu ersehen ist, finden (vorwiegend 
steile) Aufstiegsprozesse vor allem bis zum Jahre 6 statt. Allerdings sind 
auf den höheren Ebenen erhebliche Aufstiegsprozesse noch bis zum 
Jahre 8 zu finden. Knapp ein Dri t tel aller Arbeiter , die unter dem 
Facharbeiterniveau ü b e r n o m m e n wurden, schafft es nicht, über die 
Lohngruppe 6.0 hinauszukommen. 

Ist die Darstellung individueller Kar r ie rever läufe auch geeignet, unter
schiedliche Muster und Pfade deutlich zu machen, so ist der direkte 
Vergleich von Ver läufen in verschiedenen sozialen Untergruppen doch 
sehr erschwert. Geeigneter für diese Zwecke sind zusammengefaß te 
'aggregierte' Daten. Ü b e r die durchschnittliche Entwicklung der M o b i 
li tät in einzelnen Untergruppen gibt jeweils das arithmetische Mi t t e l der 
Lohngruppen zu allen Zeitpunkten Aufsch luß . 
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Abbi ldung 5: Mobi l i tä t smuster nach Lohngruppen: Ü b e r n o m m e n e ge
lernte Arbeiter 

Den Werten für Deutsche und Ausländer ist zu entnehmen, d a ß A u s 
länder im Durchschnitt eine um 0.9 niedrigere Eingangslohngruppe haben 
als Deutsche. Ü b e r die Zeit hinweg baut sich dieser Unterschied auch 
nicht tendenziell ab, i m Gegenteil, er vergrößer t sich bis auf etwa 1.3 
Lohngruppen i m Jahre 8. Wegen der Unterschiede in der Ausbi ldung von 
Deutschen und Aus ländern liegt es nahe, die Durchschnittswerte der 
Lohngruppen kontrolliert nach der Ausbi ldung zu berechnen. 

Abbi ldung 6 zeigt, daß zwischen den gelernten Deutschen und Aus län 
dern der Anfangsunterschied von etwa 0.9 Lohngruppen, der wahrschein
l i ch die Qualif ikat ion zu Beginn der Tät igkei t widerspiegelt, i m Jahre 8 
erhalten geblieben ist. Eine zusätzliche Erk lä rungsmögl ichke i t wäre 
na tür l ich Diskr iminierung, wenn den Aus ländern zu Beginn auch noch 
die vergleichsweise schlechteren Arbei tsplätze zugewiesen werden w ü r 
den. Im Ver lauf wi rd zwar der Abstand enger, aber nach dem Jahre 3 
erweitert er sich wieder. Das deutet durchaus auf einen innerbetrieb-
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l ichen Qualifizierungsgewinn der Ausländer h in , der allerdings später (in 
der Kontraktionsphase?) wieder verloren geht. In der Gruppe der u n -
und angelernten Arbeiter ist ein Anfangsunterschied von 0.2 Lohngrup
pen vorhanden, der sich aber bis zum Jahre 8 stetig auf 0.8 Lohngrup
pen vergrößer t . Das läßt vermuten, d a ß zu Beginn bei den u n - und 
angelernten Arbei tern nur geringe Qualifikationsunterschiede vorhanden 
waren, was auch durch ein zu diesem Zeitpunkt reduziertes Angebot von 
entsprechenden deutschen Arbei t skräf ten auf dem externen Mark t 
e rk lä r t werden könn te . Die Vergrößerung des Abstandes kann neben 
Diskr iminierung auch erk lä r t werden durch eine bessere Einarbeitung 
(aus welchen G r ü n d e n auch immer) der deutschen Arbeiter am Arbei ts
platz. 

Abbi ldung 6: Durchschnittliche Lohngruppenentwicklung nach Qua l i f i 
kation und Nat ional i tä t 

Es läßt sich jetzt die Frage stellen, wie die innerbetriebliche Struktur 
die durchschnittliche Lohngruppenentwicklung mit bee in f luß t . G r u n d 
sätzlich ist nach Fertigungsbereich und Servicebereich zu unterscheiden. 
Diese beiden Bereiche können jeweils noch einmal unterteilt werden, je 
nachdem, ob eher die u n - und angelernten Arbeiter oder ob eher die 
gelernten Arbeiter in den betreffenden Abteilungen dominieren. Die 
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Verlaufsmuster für die gelernten Arbeiter auf der einen Seite, und für 
die u n - und angelernten Arbeiter der Kohor te auf der anderen Seite 
bringen i n der Tendenz gleiche Ergebnisse. Die Ver läufe unterscheiden 
sich dadurch, daß sie für die u n - und angelernten Arbeiter auf einem 
vie l niedrigeren Niveau und sehr viel flacher als für die gelernten 
Arbei ter verlaufen. Ansonsten haben die K u r v e n innerhalb der beiden 
Gruppen etwa die gleiche Reihenfolge. Das höchste Lohnniveau haben 
die Abtei lungen aus dem Servicebereich mit Gelerntendominanz. Das 
niedrigste Lohnniveau haben die Abteilungen aus dem Fertigungsbereich 
mit U n - und Angelerntendominanz. Die Abtei lungen aus dem Fertigungs
bereich mit Gelerntendominanz und aus dem Servicebereich mit U n - und 
Angelerntendominanz liegen zwischen den beiden eben genannten V e r 
läufen , wobei der Fertigungsbereich mit Gelerntendominanz leicht über 
den Werten des Servicebereichs mit U n - und Angelerntendominanz 
l iegt 7 . 

Wie die Abbi ldung 7 zeigt, ist dieses Muster auch zu erkennen, wenn 
die gelernten Deutschen und Ausländer betrachtet werden. 

Abb i ldung 7: Durchschnittliche Lohngruppenentwicklung nach Q u a l i f i 
kation, Nat ional i tä t und Abte i lungszugehör igke i t 
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Allerdings sind wegen nicht ausreichender Besetzungszahlen nur die 
Abteilungen des Fertigungsbereiches berücksicht ig t worden. Zumindest 
für den Fertigungsbereich kann so die Aussage, d a ß der Anfangsabstand 
der durchschnittlichen Lohngruppen zwischen gelernten Deutschen und 
gelernten Aus ländern über die Zeit hinweg etwa gleich geblieben ist, 
präzisier t werden. 

In Abteilungen mit U n - und Angelerntendominanz wächst der Abstand 
von anfängl ich 0.5 Lohngruppen auf 1.2 Lohngruppen, wobei der A n 
fangsabstand sich erst ab dem Jahre 3 stetig vergrößer t . Umgekehrt ist 
die Entwicklung in Abteilungen mit Gelerntendominanz. Hie r verringert 
sich der Abstand von anfängl ich 0.9 Lohngruppen auf 0.3 Lohngruppen 
i m Jahre 8. Im Fertigungsbereich ist also eine Verringerung des Abstan-
des zwischen gelernten Deutschen und Ausländern nur in Bereichen mit 
überwiegend Gelernten festzustellen, in anderen Bereichen vergrößer t 
sich der Anfangsabstand noch. Bei den U n - und Angelernten ist das 
Muster, das sich in Abbi ldung 6 zeigt, auch bei der Aufgliederung nach 
Bereichen zu sehen. Ausgehend von einem geringen Anfangsabstand 
vergrößer t sich dieser Unterschied im Laufe der Zeit. 

U n a b h ä n g i g vom Servicebereich kann man für den Fertigungsbereich 
sagen, daß für gelernte Ausländer eine A n n ä h e r u n g im Status an die 
besser gestarteten Deutschen nur in Bereichen auße rha lb der Serienfer
tigung möglich war, für u n - und angelernte Aus länder aber in beiden 
Bereichen eine Verg röße rung des (geringen) Anfangsabstandes zu den 
u n - und angelernten Deutschen zu notieren ist. 

5. S c h l u ß b e m e r k u n g e n 

M i t diesem Beitrag sollte anhand einer Kohorte von Arbei tern eines 
Maschinenbaubetriebes gezeigt werden, wie Mobil i tä tsprozesse innerhalb 
von Organisationen ablaufen. Es wurde deutlich, daß die Prozesse be
stimmte Strukturen aufweisen, die für einige definierte soziale Unter 
gruppen von Arbeitern unterschiedliche Muster bzw. Pfade bilden. Diese 
Muster sind da rübe rh inaus stark abhängig von der internen Struktur des 
Betriebes. Je nachdem, ob ein Arbeiter im Fertigungsbereich oder im 
Servicebereich eingestellt wi rd , sind auch seine Chancen, eine bestimmte 
Hierarchieebene zu erreichen, eher geringer oder eher höher . 

E i n mehr unerwartetes Ergebnis ist die Existenz einer Gruppe von 
Arbe i t skräf ten , die sich dem Aufstieg verschl ießen, oder denen von der 
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Organisation her gesehen ein Aufstieg verschlossen bleibt. Das läßt 
gewisse Zweife l an der Gül t igkei t der betrieblichen Umsetzung des 
idealtypischen Modells zum Aufstiegsverhalten zu. Der Weg scheint nicht 
für alle offen, und für viele endet die Mobil i tä t schon sehr frühzei t ig 
auf einer relativ niedrigen Stufe. Der hohe Ausländerante i l und das 
höhe re Durchschnittsalter in dieser Gruppe läßt zwar an Ris iken im 
Zusammenhang mit der Stamm- und Randbelegschaftsproblematik den
ken. Der hohe Gelerntenanteil von etwa 40% auf der anderen Seite paß t 
schon nicht mehr in dieses Schema. Diese Heterogeni tä t und der H i n 
weis, daß manche Arbeiter unter bestimmten Bedingungen f re iwi l l ig auf 
einen Aufstieg verzichten (vgl. Schul tz-Wild u.a. 1986), läßt es geboten 
erscheinen, an dieser Stelle auf Spekulation zu verzichten und in w e i 
tere Analyse zu investieren. Dies auch insofern, als mit den Lohngrup
penve rände rungen alleine weder Tät igkei tswechsel noch die Mobi l i tä t 
übe r Abteilungen oder Bereiche hinweg eingefangen werden können . Der 
lohngruppenneutrale Wechsel der Tät igkei t ist ebenso nicht zu erfassen, 
wie der tä t igkei tsneutrale Lohngruppenwechsel nicht zu isolieren ist. 

Inwieweit sind die vorliegenden Ergebnisse generalisierbar? F ü r den 
gegebenen Zeitraum Mit te der siebziger Jahre bis Mit te der achtziger 
Jahre wären sicherlich in Großbe t r i eben des Maschinenbaus und der 
metallverarbeitenden Industrie, die ähnl iche Strukturen aufweisen wie 
das untersuchte Südwerk , ebensolche Ergebnisse zu erzielen. Der N a c h 
teil einer relativ kleinen Kohorte von Arbei tern wi rd durch das V o r 
liegen von Längsschni t tda ten über neun Jahre hinweg aufgehoben. 
Trotzdem erschiene wegen der durch die G r u p p e n g r ö ß e e ingeschränkten 
Analysemögl ichkei ten eine breitere Datenbasis angebracht. 

Anmerkungen 

1. Die Bedingungsfaktoren solcher Prozesse werden in dieser eher de
skript iv angelegten Arbei t recht sparsam einbezogen. Hier ist vieles 
noch Desiderat. 

2. A l s Indikator für das Eintrittsdatum, da Stammnummern nur jeweils 
einmal vergeben werden, und deshalb die in einem bestimmten Jahr 
vergebenen Nummern eindeutig bestimmbar sind; dies gestattet es, 
Neueintretende von Wiedereingetretenen zu unterscheiden, da wie 
dereintretende Arbeitnehmer in aller Regel ein errechnetes E i n -
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trittsdatum erhalten, das je nach dem G r u n d des vorherigen B e 
triebsaustritts mehr oder weniger weit vor dem tatsächl ichen Wie
dereintrittsdatum liegt. 

3. Die dazu nöt igen Informationen wurden aus den Lohndaten ermit
telt. Dazu m u ß t e n insgesamt 1 586 658 Lohnsätze nach einem Ü b e r 
gang vom Lehr l ings- in den Arbeiterstatus durchsucht werden. 

4. Be i den Lehr l ingsüber t r i t t en wurden Lücken in der acht- bzw. 
neun jähr igen Anwesenheit dann zugelassen, wenn nur ein Jahr 
betroffen war und die Zeit als Mil i tärdienst definiert war. 

5. A l s Gelernte gelten alle, die aus der innerbetrieblichen Ausbildung 
kommen, und alle Neueingestellten, deren Ausbi ldung im Metal lbe
reich erfolgte (Autoschlosser, Mechaniker und Installateure); zusätz
l ich auch noch die Schreiner. 

6. Wegen der Zusammensetzung der Kohorte ist das Jahr 9 nicht mehr 
i n die Betrachtung mit einzubeziehen, da nur die Arbeiter neun 
Jahre i m Betrieb sein konnten, die 1976 e in - bzw. überge t re ten 
sind. 

7. Hier ist allerdings h inzuzufügen, daß in dieser Teilkohorte der 
Bleiber der A n t e i l an Kontrolleuren i m Servicebereich mit U n - und 
Angelerntendominanz recht hoch ist (ca. 30%), so d a ß insgesamt das 
Lohngruppenniveau relativ hoch ist. 
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1. E in führung 

Die seit Mit te der 70er Jahre intensiv betriebene Forschung über Be
rufsver läufe und Karrieremuster leidet an einem Theoriedefizit. Der 
kaum mehr über schaubaren Fülle empirischen Materials (vgl. z.B. die 
vier Bände von Kaiser et al. 1985) steht ein Mangel an theoretischen 
Perspektiven gegenüber , die eine auch nur partielle Integration der 
Befunde ermögl ichen könn ten . Nachdem sowohl das (ursprüngl ich ohne
hin für andere Zwecke entwickelte) Status-Attainment-Modell als auch 
die Humankapitaltheorie erheblich an Anziehungskraft e ingebüß t haben, 
scheint die theoretische Diskussion eher zu stagnieren. Die den empi r i 
schen Studien vorgeschalteten "Theoriepassagen" erschöpfen sich v i e l 
fach darin, daß die Schwachstellen der Ansätze über Statuszuweisung 
und/oder Humankapital mehr oder weniger vollständig e rö r te r t werden 
(für angemessene K r i t i k e n der beiden Ansätze vgl . Bielby 1981; Grano-
vetter 1981; Teckenberg 1985). Die Stagnation bringt es mit sich, daß 
fast alles, was sich irgendwie als theoretische Neuerung ausgibt, bereit
wi l l ig aufgegriffen und allzu oft auch unkritisch rezipiert wi rd . Als 
Beispiele für solche Neuerungen, über deren Wert an dieser Stelle 
frei l ich nicht befunden werden soll, lassen sich etwa die Theorie inter
ner Arbe i t smärk te (statt vieler Osterman 1984), die These zunehmender 
Individualisierung beruflicher Biographien (z.B. Beck 1986), Model le über 
Arbe i t skrä f tewar tesch langen (etwa Thurow 1975) oder eine Reihe von 
organisationsdemographischen Vakanzansätzen (zusammenfassend Stew-
man /Konda 1983) nennen. 

Diejenige "theoretische Neuerung" innerhalb der Berufsverlaufsforschung, 
die im Bl ickpunkt des vorliegenden Artikels steht, sind die sog. Turnier 
oder Tournamentmodelle. Eine kritische Auseinandersetzung mit diesen 
Modellen dür f te sich allein schon deshalb empfehlen, wei l (was noch 
immer eher Ausnahme denn Regel ist) verschiedene Varianten der 
Modelle gleichzeitig sowohl in der soziologischen wie in der ö k o n o m i 
schen Literatur diskutiert werden. In einem ersten Te i l (Pkt. 2) sollen 
zunächst die Grundgedanken der Turniermodelle vorgestellt werden; 
dabei wird speziell auf eine Modellvariante, nämlich das Tournament-
modell von Rosenbaum, ausführ l icher eingegangen. In einem zweiten 
T e i l (Pkt. 3) geht es dann darum, anhand von Personaldaten aus einem 
bundesdeutschen G r o ß b e t r i e b ("Südwerk") die Thesen des Rosenbaum-
Modells zumindest ansatzweise einem empirischen Test zu unterziehen. 
Absch l ießend (Pkt. 4) wi rd eine kurze Zusammenfassung der Ergebnisse 
gegeben. 
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2. Turniermodelle: Reichweite, Grundgedanken und Hypothesen 

Im Rahmen des Spektrums der Theor ieansä tze über intragenerationale 
berufliche Mobil i tä t müssen die Turnier - oder Tournamentmodelle als 
Theorien mittlerer Reichweite eingestuft werden. V o n ihrem Gegenstand 
her befassen sie sich nicht mit Berufsver läufen im gesamten Lebenszyk
lus, sondern mit Kar r i e re - und Aufstiegsprozessen innerhalb einzelner 
Organisationen. Geht man davon aus, d a ß zahlreiche Beschäft igte nach 
einer anfängl ichen "Job-Shopping-Periode" (Johnson 1978) in relativ 
stabile, betriebsgebundene Beschäft igungsverhäl tnisse e i n m ü n d e n , mag 
diese E inschränkung zunächst nicht allzu schwerwiegend erscheinen. 
Eine weitere Begrenzung des Anwendungsbereichs jedoch ergibt sich 
daraus, daß in der Regel größere und zudem hierarchisch gegliederte 
Organisationen vorausgesetzt werden. Stellt man die bekannte Verteilung 
der Beschäft igten auf verschiedene Betr iebsgrößenklassen in Rechnung, 
bleibt damit von vorneherein ein begrenztes Anwendungsfeld. 

Der auf den ersten Bl ick mehr oder weniger vertraut anmutende G r u n d 
gedanke der Turn ie ransä tze besteht darin, beobachtbare Aufstiegs- und 
Karrieremuster innerhalb einer Organisation als das Ergebnis eines 
Wettbewerbsprozesses bzw. eines oder mehrerer "Karriereturniere" zu 
sehen (Rosenbaum 1984; Rosen 1986). Im Unterschied vor allem zu den 
Vakanzmodellen, die einseitig den Gedanken der wechselseitigen Inter-
dependenz von Beförderungschancen i n den Vordergrund ihres Interesses 
stellen, betonen die Turniermodelle damit - ebenfalls einseitig - den 
kompetitiven Charakter innerbetrieblicher Beförderungen . A n k n ü p f u n g s 
punkte hierbei sind die Alltagserfahrungen, daß in hierarchisch geglie
derten Organisationen höhere Positionen knapp sind, daß es in der 
Regel mehrere Bewerber um diese knappen Positionen gibt und d a ß die 
"Erfolgreichen" auf ihrem Aufstiegspfad gleichzeitig zahlreiche "Ver 
lierer" auf der Strecke lassen. A u f welche Weise die zunächst eher 
metaphorische Ausgangsvorstellung von "Karriereturnieren" genauer 
ausgearbeitet w i rd , läßt sich am besten an einer speziellen Mode l l va r i 
ante er läu tern . Dazu sei auf das Tournamentmodell von Rosenbaum 
zurückgegr i f fen . 

Rosenbaum (1979 und 1984; vgl . auch Pre isendörfer 1987) beginnt mit 
der Feststellung, daß das Beförderungssystem einer Organisation im 
wesentlichen auf zwei, partiell miteinander konfligierende Funktionen 
ausgerichtet ist: 1. M i t Bl ick auf die organisatorische Eff iz ienz geht es 
zunächs t darum, daß die richtigen Personen zum richtigen Zeitpunkt auf 
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die richtigen Stellen gelangen. U m dies zu gewähr le is ten , bedarf es vor 
allem einer f rühen Entdeckung, Selektion sowie Fö rde rung von Talenten. 
Die frühzei t ige Auswahl und Förde rung talentierter Personen stellt 
sicher, daß auch die höheren Positionen, die in der Regel einer langen 
Vorlaufzeit bedür fen und eine intensive betriebliche Sozialisation ( B i l 
dung betriebsspezifischen Humankapitals) verlangen, zum richtigen 
Zeitpunkt adäqua t besetzt werden können . 2. M i t Bl ick auf die Gelegen-
heits- und Anreizstruktur soll ein Beförderungssys tem gleichzeitig 
gewähr le is ten , daß die Beschäftigten in jeder Phase ihrer Betriebszuge
hör igke i t eine gewisse Chance zum (weiteren) Aufst ieg haben bzw. 
zumindest subjektiv an eine solche Chance glauben. Dies verbietet z.B. 
das Setzen klarer Altersgrenzen für bestimmte Aufstiege und verlangt 
umgekehrt auch gelegentliche "Spätzünder". M i t einer solchen Regelung 
behäl t das Beförderungssystem für alle Beschäft igten dauerhaft seine 
Anre izwi rkung . 

Abgesehen davon, daß der K o n f l i k t zwischen Eff iz ienz und Oppor tun i t ä t 
eine eher "weiche" Formulierung der Aufstiegskriterien nahelegt, besteht 
die Reaktion der Betriebe auf den K o n f l i k t nach Ansicht von Rosenbaum 
darin, daß sie ihr Beförderungssystem nach dem Muster eines Turnier 
modells gestalten. In diesem Turniermodell wi rd das Beförderungssystem 
konzipiert als "a series of implici t competitions which progressively 
differentiate a cohort of employees throughout their careers" (1984, S. 
27) bzw. " a sequence of competitions, each of which has implications 
for an individual 's mobil i ty chances in al l subsequent selections" (1984, 
S. 42). Die Mitgl ieder einer Eintrittskohorte, d.h. einer Gruppe von 
Personen, die zu einem bestimmten Zeitpunkt auf einer bestimmten 
Stufe der Organisationspyramide beginnen, treten in einen Wettbewerb 
dergestalt, d a ß sie zunächst um einen Aufstieg in der ersten Turnier 
runde konkurrieren. Die Gewinner der ersten Runde erwerben die Be
rechtigung zur Teilnahme an der zweiten Runde, in der sich nur noch 
Erstgewinner gegenübers tehen usw. Die Verlierer der ersten Runde 
sowie all diejenigen, die auf den verschiedenen Stufen des Wettbewerbs 
zurückb le iben , scheiden - zwecks Aufrechterhaltung ihrer Mot iva t ion-
nicht gänzlich aus dem Turnier aus, sie werden vielmehr auf unter
geordnete Teilturniere (sozusagen auf den K a m p f um den dritten und 
vierten Platz) verwiesen. Die Ausgestaltung des Beförderungssystems 
nach der A r t eines Turniers ermöglicht einerseits eine f rühe Selektion 
und F ö r d e r u n g von Talenten, wobei es für diese keine Garantie auf 
weitere Beförderungen gibt, und bewirkt andererseits durch das Vorhan
densein untergeordneter Teilturniere nie ein vollständiges Ausscheiden 
aus dem Wettkampf um höhere Positionen. 
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Aus seiner Turnierkonzeption leitet Rosenbaum zunächst die allgemeine 
und nicht sonderlich über raschende These her, daß sich für Personen, 
die auf unterschiedlichen Pfaden auf eine bestimmte hierarchische Stufe 
gelangt sind, die Chancen auf eine weitere Beförderung unterscheiden 
(Pfadabhängigkei ts these) . Diese These erscheint insofern nicht neu, als 
sie sich gegen die häufig kritisierte Annahme der P fadunabhäng igke i t in 
Markov -Mode l l en richtet (für einen Überb l i ck über die Anwendung von 
Markov -Mode l l en bei der Untersuchung von Kar r i e remobi l i t ä t vgl . Stew-
man 1976). Die Vorstellung ist, d aß die Vorgeschichte einer Person bzw. 
ihre bisherige berufliche Biographie für die (weiteren) Aufstiegschancen 
eine Rolle spielt. Rosenbaum stellt speziell auf die Vorgeschichte inner
halb der Organisation ab, obwohl vermutlich auch die Biographie vor 
Eintr i t t in die Organisation Beachtung verdiente. Die "Geschichte" einer 
Person in der Organisation (Ar t der f rüher besetzten Positionen, V e r 
weilzeiten in diesen Positionen) ist im Unterschied zu manchen Q u a l i f i 
ka t ionsmaßen ein "hartes" Datum, das in der Personalakte festgeschrie
ben ist und daher gemäß Rosenbaum bei Beförderungsentsche idungen ein 
bet rächt l iches Gewicht erhält . 

Zusätzl ich zu der allgemeinen Pfadabhängigkei ts these wi rd von Rosen
baum folgende speziellere These vertreten: Rasche Beförderungen zu 
Beginn der Karr iere in einer Organisation, insbesondere ein schneller 
erster Aufst ieg, haben einen dauerhaften Effekt auf den Karriereerfolg 
(Frühs ta r t these) . Personen, die bezogen auf ihre Eintrittskohorte relativ 
f rüh be förder t wurden, haben insgesamt günst igere Karriereaussichten. 
"Frühstar ter" haben bessere Chancen auf weitere Beförderungen als 
"Spätstarter"; sie erreichen eher und häuf iger Vorgesetztenpositionen; 
zudem haben sie als Gruppe gesehen eine höhere Karr ie re-Decke (maxi
mal erreichbare Position) sowie einen höheren Karr iere-"Floor" (min i 
mal erreichbare Position). Interessant dabei erscheint die Beg ründung , 
die Rosenbaum für seine These des f rühen Beförderungspfades gibt. 
F r ü h e und rasche Beförderungen verbessern nach Einschä tzung Rosen
baums die Chancen auf weitere Aufstiege vor allem durch Prozesse der 
Etikettierung bzw. der positiven Stigmatisierung (dazu auch bereits 
Kanter 1977; weiterhin Stewman/Konda 1983). Das objektiv beobachtbare 
Merkmal einer schnellen Beförderung am Anfang der Organisationszuge
hör igkei t dient als Grundlage für Einschä tzungen wie "high-potentials", 
"super-stars", "fast-track-people", "water-walkers" u .a. und f l ießt nach 
dem Muster von sich selbst er fül lenden Prognosen in spätere Be fö rde 
rungsentscheidungen ein. Wenngleich diese These (ähnl ich wie der 
Label ing-Ansatz in der Kriminalsoziologie) einen be t räch t l i chen " A p 
peal" hat, bleibt doch darauf hinzuweisen, daß die b loße Beobachtung, 
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d a ß Personen mit raschen ersten Beförderungen auch später schneller 
vorankommen, für eine eindeutige Bestät igung nicht hinreicht. Stets 
nämlich m u ß damit gerechnet werden, daß nicht Etikettierungsprozesse, 
sondern unbeobachtete Heterogeni tä t der Ausgangspopulation Ursache 
der genannten Beobachtung sein können . Ungek lä r t bleibt auch, ob und 
inwieweit eine Selektion aufgrund des Signals einer raschen ersten 
Beförderung tatsächliche Fähigkei t sunterschiede brauchbar abbildet 
(Spence 1974). 

Weitere Varianten der Turniermodelle finden sich in der ökonomischen 
Literatur (vgl. z .B. Lazear/Rosen 1981; O'Keffee et al. 1984; einen 
Übe rb l i ck geben Bellmann 1986 und Brüder l 1987). Im Rahmen dieser 
Ansätze werden speziell Lohnturniere betrachtet, d.h. Entlohnungssyste
me, bei denen die Bezahlung einer Person relativ zur Leistung der 
anderen Beteiligten erfolgt. Nach jeder Turnierrunde wi rd eine L e i 
stungsrangordnung erstellt, gemäß der dann die "Preise" verteilt werden. 
Wer relativ mehr leistet, erhäl t auch einen höheren L o h n . Wesentliches 
Fazit der Modelle ist, daß derartige Entlohnungssysteme unter bestimm
ten Bedingungen tatsächlich effizient sein können . D .h . aufgrund der 
Anreizwirkungen für den Arbeitseinsatz der Beschäft igten und aufgrund 
der Selektionsleistungen, die für eine höhere Produkt iv i t ä t durch bes
seres "matching" von Arbeitern und Arbei tsplä tzen sorgen, erwirtschaf
tet ein Betrieb mit Lohnturnieren einen höheren Output als ein ver
gleichbarer Betrieb, der die Entlohnung der Arbeiter isoliert du rch führ t . 
A u c h Rosenbaum betont in seinem M o d e l l sowohl die A n r e i z - als auch 
die Selektionsfunktion von innerbetrieblichen Turnieren. Die ö k o n o m i 
schen Modelle liefern somit auch eine exaktere (formalisierte) B e g r ü n 
dung für die Relevanz der Rosenbaum-Thesen. 

U m konkrete empirische Implikationen der ökonomischen Turniermodelle 
hat man sich bislang leider sehr wenig bemüht . Led ig l i ch von einigen 
wenigen Ö k o n o m e n wi rd versucht, auch zu empirisch testbaren Proposi
tionen vorzus toßen . Malcomsen (1984) z.B. leitet aus der Turnierkonzep
tion eine Reihe von zum Te i l bekannten, zum T e i l aber auch empirisch 
umstrittenen Regelhaftigkeiten auf dem Arbeitsmarkt her. Dazu etwa 
gehört die im Zusammenhang mit der Humankapitaltheorie bekanntge
wordene Beobachtung, daß sich die interpersonelle Varianz der Löhne 
mit zunehmender beruflicher und betrieblicher Erfahrung erhöht ; weiter
hin aber auch die im Widerspruch zur Humankapitaltheorie stehende 
Vermutung, d a ß die Entlohnung in zahlreichen Positionen schneller 
steigt als die individuelle Produkt iv i tä t . Die These einer steigenden 
Varianz der Löhne mit zunehmender Betr iebszugehör igkei tsdauer steckt 
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fast zwangsläufig in jedem Turniermodell , da die Beschäft igten im 
Ver lauf des Turniers immer klarer auf die "Sieger"- und "Verliererpfade" 
verteilt werden. Positionen, in denen die Löhne die Produkt iv i t ä t ü b e r 
steigen, müssen für das Ende zahlreicher Beschäft igungsverhäl tnisse vor 
allem deswegen in Aussicht gestellt werden, damit für die Beschäft igten 
ein Anre iz zur Teilnahme am Turnier besteht. Die Frage des Anreizes 
zur Turnierteilnahme wi rd u.a. von Rosen (1986) genauer untersucht. 
Rosen sucht nach einer Erk lä rung für die Beobachtung, d a ß in G r o ß 
betrieben mit ansteigendem Hierarchielevel die Entlohnung vielfach 
nicht proportional, sondern überpropor t iona l steigt. Ähnl ich wie in 
sportlichen Wet tkämpfen , in denen der Sieger des Finales den weitaus 
größ ten Geldbetrag erhäl t (z.B. in Tennisturnieren), konzentrieren sich 
die Belohnungen auch in Großbe t r i eben vielfach in den Spitzenpositio
nen. Das Tournamentmodell liefert zumindest einige Hinweise, wie man 
diese empirische Regelhaftigkeit erklären könn te . Bei lediglich propor
tionalem Anstieg der Entlohnung w ü r d e n die Anreize der jeweiligen 
Gewinner , die M ü h e n der nächsten Karriererunde auf sich zu nehmen, 
mit steigender Hierarchiestufe sinken, da der Optionswert der in Z u 
kunft noch mögl ichen Gewinne fällt. Dieses Ergebnis ergibt sich bereits, 
wenn man risikoaverse "Spieler" unterstellt. Die Annahmen sinkender 
Erfolgswahrscheinlichkeit auf jeder Stufe und/oder steigender persön l i 
cher Kosten (vielfach werden die Konkurrenten qualifizierter, oft auch 
steigt die Zah l der Anwär t e r ) würden dieses Ergebnis noch vers tä rken . 
E i n auf den oberen Stufen überpropor t iona le r Anstieg der Entlohnung 
ist g e m ä ß Rosen eine der Mögl ichkei ten , wie ein konstanter oder gar 
wachsender Anre iz zur weiteren Teilnahme am Turnier gewährle is te t 
werden kann. Dabei w i r d allerdings nicht berücks icht ig t , d a ß Aufstiegs
b e m ü h u n g e n neben dem Lohnaspekt auch durch den Statusaspekt höhere r 
Positionen motiviert sein können . Wenn Hierarchien py ramidenfö rmige 
Gestalt aufweisen, handelt es sich bei dem Status von Stellen um ein 
knappes Positionsgut, dessen Wert mit der Hierarchiestufe steigt. Der 
Positionsguteffekt kann für die Notwendigkeit überpropor t iona l stei
gender Einkommensdiskrepanzen mehr oder weniger stark kompensieren, 
so d a ß auch mit geringeren Einkommensunterschieden optimale A n r e i z 
wirkungen zu erzielen wären . Trotz dieses Kri t ikpunktes bleibt insge
samt festzuhalten, d a ß Rosen mit seiner Analyse auf ein erweitertes 
Spektrum empirischer Anwendungsfä l le für die Turniermodelle hinweist. 
N ich t nur für die Analyse individueller Karrierepfade, sondern auch für 
die Erk lä rung bestimmter Regelhaftigkeiten betrieblicher Grat i f ikat ions
systeme kann man möglicherweise mit Gewinn auf die Modelle z u r ü c k 
greifen. 
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3. Empirische Befunde zum "Tournamentmodell" von Rosenbaum 

Da Rosenbaums "Tournamentmodell" unter allen bisher vorgelegten T u r 
nieransätzen dasjenige Model l ist, das am ehesten konkrete empirische 
Implikationen enthäl t , beschränken wir uns i m Rahmen der nun folgen
den empirischen Analysen darauf, dieses M o d e l l einem empirischen Test 
zu unterziehen (empirische Tests zu den ökonomischen Turniermodellen 
findet man z.B. bei Brüder l in diesem Band und bei Bu l l et al. 1987). Im 
Mittelpunkt des Interesses stehen dabei die beiden Kernthesen von 
Rosenbaum, nämlich die Pfadabhängigkei ts these einerseits und die F r ü h 
startthese andererseits. 

In einem ersten Schritt m u ß kurz die Datenbasis er läuter t werden, auf 
die sich unsere Auswertungen stützen (Pkt. 3.1.). Zu r Ü b e r p r ü f u n g der 
beiden Thesen verwenden wir sodann zunächst genau die Methoden, auf 
die auch Rosenbaum (1979 und 1984) selbst in seinen empirischen A r 
beiten zurückgre i f t , näml ich einfache Kreuztabulierungen und/oder 
Stromdiagramme (Pkt. 3.2.). Anschl ießend schlagen wir eine in methodi
scher Hinsicht etwas "ausgefeiltere" Ü b e r p r ü f u n g der beiden Thesen vor, 
wobei die neueren Methoden der Survival - bzw. Verlaufsdatenanalyse 
zum Zuge kommen (Pkt. 3.3.). 

3.1. Datenbasis und zentrale Variablen 

Datengrundlage für unsere Analysen über innerbetriebliche Mobi l i t ä t s 
und Aufstiegsprozesse sind Personaldaten für alle Arbeiter eines großen 
bundesdeutschen Maschinenbaubetriebes (im weiteren kurz "Südwerk") i m 
Zeitraum 1976-84. Der aus prozeßproduz ie r ten Daten erstellte Datensatz 
hat i n seiner Grundstruktur den Charakter eines neunstufigen Panels, 
wobei stets Dezember des jeweiligen Jahres Erhebungszeitpunkt ist. F ü r 
jeden der neun Erhebungszeitpunkte stehen uns Informationen zur 
Ver fügung übe r die jeweilige Lohngruppeneinstufung der Arbeiter , über 
die A r t der Tä t igke i t sgruppe , über einige soziodemographische Merkmale 
sowie über das genaue Datum des Eintritts in den Betrieb und gegebe
nenfalls übe r das Austrittsdatum. 

Zielgruppe unserer Auswertungen sind nicht alle Arbeiter , denen wir im 
Zeitraum 1976-84 bei Südwerk begegnen, sondern nur diejenigen, die in 
diesem Zeitraum in den Betrieb eingetreten sind. Nur für die Neuzu
gänge näml ich können wir anhand unserer Daten die gesamte "Betriebs
geschichte" (bis Ende 1984) nachvollziehen, wäh rend die vor 1976 E i n 
getretenen linkszensiert sind. Aufgrund ihres Sonderstatus klammern wir 
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unter den Neuzugängen 1976-84 weiterhin folgende drei Gruppen aus 
unserer Analyse aus: Auszubildende, kurzfristig beschäf t igte Fer ienkräf te 
sowie Personen, die schon f rüher einmal bei Südwerk beschäf t igt waren 
und nach einem Austri t t erneut in den Betrieb eingetreten sind. Die auf 
diese Weise spezifizierte Zielgruppe u m f a ß t 2507 Personen. 

Die verschiedenen unabhängigen und abhängigen Variablen, auf die wi r 
i m Rahmen unserer Analysen zurückgre i fen , bedür fen übe rwiegend k e i 
ner besonderen Er läu te rung bzw. die Er läu te rungen k ö n n e n jeweils an 
der gegebenen Stelle erfolgen. Expl iz i t e rk lä rungsbedür f t ig jedoch ist 
unsere Operationalisierung der betrieblichen Hierarchie, die den Maßs tab 
für die Beobachtung der innerbetrieblichen Mobi l i tä t bei Südwerk bildet. 
Sowohl das Merkmal der Tät igkei t sgruppe als auch die Lohngruppenein
stufung kommen für die Konstruktion einer einheitlichen Hierarchieskala 
in Betracht. M i t Bezug auf das Merkmal der Tä t igke i t sg ruppe gliedert 
sich die Arbeiterbelegschaft bei Südwerk in fünf, s ta tusmäßig klar 
unterschiedene Ranggruppen (dazu auch Schul tz-Wild et al . 1986): 1. die 
mit etwa 5% (im Querschnitt aller Arbeiter) relativ schmale Gruppe der 
Werkhelfer, 2. die mit etwa 85% klar dominierende Gruppe der Masch i -
nenbediener und Montagearbeiter, 3. die Gruppe der Springer mit etwa 
4%, 4. die Gruppe der Einsteller mit etwa 3% sowie 5. die Spitzenposi
tion der G r u p p e n f ü h r e r mit ebenfalls 3%. Die Skala der Lohngruppen 
für die Arbeiter bei Südwerk reicht von 2.00 bis 10.00, wobei innerhalb 
jeder Lohngruppe Abstufungen von .25, .50 und .75 auftreten. Im U n 
terschied zur Skala der Tä t igke i t sgruppen hat die Lohngruppenskala 
mithin annähe rnd kontinuierlichen Charakter. Das Hauptproblem einer 
Hierarchieskala, die allein auf die Gliederung nach Tä t igke i t sg ruppen 
rekurriert, bes tünde zweifellos darin, daß sämtl iche Bewegungen inner
halb der breiten und in sich sehr heterogenen Gruppe der Maschinen-
bediener ausgeblendet würden . Zudem werden Springer-, Einstel ler- und 
Gruppenführe rpos i t i onen in der Regel erst nach langjähr iger Betriebszu
gehörigkei t erreicht, so daß für die Neuzugänge 1976-84 kaum Aufstiege 
in diese Positionen zu erwarten sind. Eine reine Lohngruppenhierarchie 
auf der anderen Seite hät te unter anderem den Nachtei l , d a ß die vor
handenen s ta tusmäßigen Differenzierungen nur partiell abgebildet würden 
(die sich in den Tät igke i t sgruppen widerspiegelnden s ta tusmäßigen 
Differenzierungen haben im betrieblichen Al l tag allein aufgrund ihrer 
hohen sozialen Sichtbarkeit einen be t rächt l ichen Stellenwert; allgemein 
zum Problem kontinuierlicher und dabei oft wi l lkür l ich Zäsuren set
zender L o h n - und Hierarchieskalen vgl. Rosenbum 1984). Wir entschieden 
uns daher für eine Kombinat ion der beiden Merkmale mit dem Ergebnis 
der folgenden sechs Hierarchiestufen: 
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1. Werkhelfer, 
2. einfache Maschinenbediener (Maschinenbediener mit Lohngrup

pe 2.00-4.75), 
3. mittlere Maschinenbediener (Maschinenbediener mit Lohngrup

pe 5.00-5.75), 
4. qualifizierte Maschinenbediener (Maschinenbediener mit L o h n 

gruppe 6.00-6.75), 
5. hochqualifizierte Maschinenbediener (Maschinenbediener mit 

Lohngruppe 7.00 und höher) und Springer, sowie 
6. Einsteller und G r u p p e n f ü h r e r . 

Z u Kontrol lzwecken führ ten wir einige der im folgenden geschilderten 
Analysen auch mit einer Hierarchieskala durch, die ausschl ießl ich auf 
die Lohngruppen abstellte. Es zeigte sich, daß die Ergebnisse nicht 
nennenswert von der A r t der verwendeten Hierarchieskala abhängen . Wir 
verzichten daher auf die Darstellung der diesbezügl ichen Befunde. 

3.2. Überprüfung der Pfadabhängigkeits- und der Frühstartthese 
mit Methoden der Kreuztabellenanalyse 

Z u r Ü b e r p r ü f u n g der Pfadabhängigke i t s - und der Frühs ta r t these im 
Rahmen seines Turniermodells beschreitet Rosenbaum (1984, S. 45 ff.) in 
seinen eigenen empirischen Arbei ten, die sich ebenfalls auf betriebliche 
Personaldaten s tützen, folgende Wege: 

Pfadabhängjgkei ts these: Die These behauptet, daß sich für Personen, die 
auf unterschiedlichen Pfaden auf eine bestimmte Hierarchiestufe i 
gelangt sind, die Chancen auf eine weitere Beförderung unterscheiden 
(da keine Aussagen über die A r t und Richtung der Unterschiede ge
macht werden, bleibt die These zweifellos sehr allgemein). Rosenbaum 
betrachtet nun Personen, die nach drei Jahren Betr iebszugehör igkei t auf 
Stufe i stehen. E r versucht zu zeigen, daß sich die Chancen auf einen 
Aufst ieg in den drei folgenden Jahren unterscheiden, je nachdem ob 
jemand seit Eintri t t in den Betrieb, also im Verlauf der ersten drei 
Jahre seiner Betr iebszugehörigkei t , einen Aufstieg erlebt hat oder nicht. 
Z u r Er läu te rung dient die nachstehende Abbi ldung 1, in der die Buch 
staben a, b, c ... die Zahl der Personen auf einem Pfad bezeichnen. Die 
Pfadabhängigkei t s these vermutet signifikante Unterschiede zwischen den 
Proportionen b/a , d/c und f/e. 
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Abbi ldung 1: Stromdiagramm zur Pfadabhängigkei t s these 

Stufe k ( k > i) 

Stufe i 

Stufe j ( j< i) 

Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren 

Frühs ta r t these : Die These behauptet i n ihrer allgemeinen Form, daß 
Personen mit einer raschen ersten Beförderung insgesamt günst igere 
Karrierechancen haben. A l s Bezugsgruppe für die Ü b e r p r ü f u n g der These 
wähl t Rosenbaum jeweils Personen, die bei Eintr i t t i n den Betrieb auf 
Stufe i plaziert wurden. Sodann werden (hypothetische) Turnierrunden 
e ingeführ t , die jeweils einen Zeitraum von drei Jahren umfassen. Es 
wi rd ein Stromdiagramm aufgezeichnet, das angibt, auf welche Stufen 
die Personen, die auf Stufe i gestartet sind, nach drei , sechs bzw. neun 
Jahren Betr iebszugehör igkei t gelangt sind. Als F rühs ta r t e r gelten die
jenigen, die in der ersten Turnierrunde (also in den ersten drei Jahren 
ihrer Betr iebszugehör igkei t ) einen Aufstieg vollzogen haben. Die allge
meine Frühs ta r t these wi rd dann im wesentlichen fo lgende rmaßen konkre
tisiert: Personen, die in der ersten Turnierrunde beförder t wurden 
(F rühs ta r t e r ) , haben bessere Chancen auf einen Aufstieg in der zweiten 
und auch dritten Turnierrunde als Personen, die in der ersten Runde 
nicht be fö rde r t wurden (Spätstarter) . Zu r Er l äu te rung soll wiederum 
eine einfache Graphik dienen (siehe Abbi ldung 2 auf der nachstehende 
Seite). 
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Abbi ldung 2: Stromdiagramm zur Rosenbaum-Version der Frühs ta r t these 

Stufe l ( l > k) . 

Stufe k(k>j) 

Stufe j ( j > i) 

Stufe i 

Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren 

Er läu te rung: Die horizontalen Pfade schließen auch die (sowohl bei 
Rosenbaum als auch in unseren Analysen wenigen) Absteiger mit ein. 

Rosenbaums F o r m der Frühs tar t these hat unseres Erachtens den ent
scheidenden Nachtei l , d aß Aufstiegsprozesse auf verschiedenen Stufen 
miteinander verglichen werden. In der zweiten Turnierrunde (analoges 
gilt für die dritte Runde) b e m ü h e n sich Frühs ta r te r um andere Arten 
des Aufstiegs als Spätstarter . Während es bei den erstgenannten um 
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Aufstiege ausgehend von Stufe j geht, geht es bei den zweitgenannten 
noch immer um Aufstiege ausgehend von Stufe i . Die unterschiedlichen 
Aufstiegschancen auf den verschiedenen Hierarchiestufen können die 
Ergebnisse der empirischen Ü b e r p r ü f u n g stark beeinflussen. 

Folgende Vers ion der Frühs ta r t these erscheint uns daher angemessener: 
Personen, die bereits in der ersten Turnierrunde von Stufe i auf Stufe j 
(j>i) gelangt sind (Frühs ta r te r ) , haben bessere Chancen auf einen A u f 
stieg in der zweiten Runde als Personen, die erst nach zwei Turn ie r run
den auf Stufe j gelangt sind (Spätstarter) , auf einen Aufst ieg in der 
dritten Runde. Zur Er läu te rung greifen wir erneut auf eine Graphik 
zurück (Abbi ldung 3). 

Abbi ldung 3: Stromdiagram zur modifizierten Version der F r ü h s t a r t 
these 

Stufe k(k> j) 

Stufe j ( j> i) 

Stufe i 

0 3 6 

Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren 

Er läu te rung: Siehe Abbi ldung 2. 

In unserer modifizierten Frühs tar t these werden die Aufstiegschancen 
derer miteinander verglichen, die schnell (nach einer Turnierrunde) 
bzw. langsam (erst nach zwei Turnierrunden) auf Stufe j gelangt sind. 
Es wi rd behauptet: 
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Bei dieser Formulierung der Frühs tar t these können die unterschiedlichen 
Aufstiegschancen auf verschiedenen Stufen die Ergebnisse nicht mehr 
verzerren. Allerdings könn te sich die nun erfolgte zeitliche Verschie
bung der Vergleichszeitpunkte bemerkbar machen, was aber bei den im 
folgenden untersuchten "Einjahresturnieren" recht unwahrscheinlich ist. 

Nach diesen notgedrungen etwas ausführ l ichen Vork lä rungen kommen 
wir nun zu den Ergebnissen. Unsere Analysen unterscheiden sich von 
Rosenbaums Analysen lediglich dadurch, daß wir nicht Turniere im 
Dreijahres-, sondern in Einjahresturnus betrachten. 

Die allgemeine Pfadabhängigkei ts these findet im Lichte der S ü d w e r k -
Daten bei der von Rosenbaum vorgeschlagenen A r t der Ü b e r p r ü f u n g nur 
in einem von drei Anwendungsfä l len eine Bestät igung (zusammenfassend 
Tabelle 1): 

V o n den Neuzugängen 1976-82 waren 439 Arbeiter nach einem Jahr 
Betr iebszugehör igkei t als einfache Maschinenbediener eingestuft 
(Hierarchiestufe 2). Bei Eintri t t in den Betrieb, also ein Jahr vor
her, waren von diesen 439 Arbeitern 40 auf Werkhelferpositionen 
und 393 bereits auf einfachen Maschinenbedienerpositionen plaziert 
(die wenigen Absteiger, 6 Personen, klammern wir aus der Analyse 
aus). V o n den 40 Aufsteigern bzw. den 393 Stabilen der ersten 
Runde wurden in der zweiten Runde, also im zweiten Jahr der 
Betr iebszugehör igkei t , 45% bei den Aufsteigern und 32% bei den 
Stabilen beförder t . Diese Prozentsatzdifferenz ist nicht signifikant. 

745 Arbeiter waren nach einem Jahr Bet r iebszugehör igkei t als 
mittlere Maschinenbediener tätig (Hierarchiestufe 3). V o n diesen 
erlebten 344 einen Aufstieg in der ersten Runde, 399 blieben stabil. 
Die Aufstiegsquoten in der zweiten Runde vergleichen sich übe r 22% 
(für die Aufsteiger in der ersten Runde) und 24% (für die Stabilen). 
Erneut keine signifikante Prozentsatzdifferenz. 

Schließlich waren 324 Arbeiter nach einem Jahr Be t r iebszugehör ig 
keit bereits als qualifizierte Maschinenbediener eingestuft (Hierar
chiestufe 4). 195 davon hatten einen Aufstieg in der ersten Runde, 
die restlichen 129 blieben stabil. In der zweiten Runde erlebten 15% 
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der Aufsteiger und 30% der Stabilen eine Beförderung . Dieser Pro
zentwertunterschied ist signifikant. 

Tabelle 1: Pfadabhängigkei ts these 

A n t e i l der Aufste iger b e i den . . . Ch i -
Aufste igern der Konstanten der quadrat 
ersten Runde (N) ersten Runde (N) 

Er läu te rung : Die Prozentsätze unterscheiden sich signifikant auf dem 
5%-Niveau, wenn die Chiquadrat Testgröße g röße r als 3.84 ist (1 F r e i 
heitsgrad). 

Die Rosenbaum-Version der Frühs tar t these e r fähr t an unseren Daten 
ü b e r w i e g e n d eine Widerlegung (zusammenfassend Tabelle 2; zum V e r 
s tändnis der i m folgenden angeführ ten Prozentwerte empfiehlt sich 
ferner ein Rückb l i ck auf Abbi ldung 2): 

194 Arbei ter beginnen ihre Tät igkei t bei Südwerk als Werkhelfer 
(Hierarchiestufe 1). V o n den 62 Frühs ta r t e rn (Aufstieg in der ersten 
Runde) unter diesen erleben in der zweiten Runde 37% und i n der 
dritten Runde 19% eine Höhers tufung . F ü r die 132 Spätstar ter (kein 
Aufst ieg in der ersten Runde) sind die entsprechenden Werte 20% in 
der zweiten und 11% i n der dritten Runde. M i t h i n sprechen diese 
Ergebnisse noch zugunsten der Rosenbaum-These. 

A u f Hierarchiestufe 2, den einfachen Maschinenbedienerpositionen, 
treten 676 Arbeiter in den Betrieb ein. In der zweiten Runde schaf
fen nur 21% der 334 Frühs ta r te r einen Aufs t ieg , jedoch 32% der 342 
Späts tar ter . M i t 18% versus 13% Aufstiegen sind die Spätstarter 
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auch in der dritten Runde im Vortei l . Diese Befunde sind gegenläu
fig zur Rosenbaum-These. 

E i n ähnliches B i l d ergibt sich bei den 474 mittleren Maschinen-
bedienern (Hierarchiestufe 3). Die 141 Frühs ta r t e r haben Aufstiegs
quoten von 15% in der zweiten und 8% in der dritten Runde; die 
333 Spätstarter hingegen Quoten von 27% bzw. 13%. 

Tabelle 2: Rosenbaum-Version der Frühs ta r t these 

A n t e i l de r A u f s t e i g e r b e i den . . . C h i -
F r ü h s t a r t e r n (N) S p ä t s t a r t e r n (N) q u ad ra t 

Runde 2 37% (62) 20% (132) 6 77 
S t u f e 1 

Runde 3 19% (62) 11% (132) 2 25 

Runde 2 21% (334) 32% (342) 11 49 
S t u f e 2 

Runde 3 13% (334) 18% (342) 3 26 

Runde 2 15% (141) 27% (333) 8 13 
S t u f e 3 

Runde 3 8% (141) 13% (333) 2 31 

Er läu te rung: Siehe Tabelle 1. 

Anders als bei Rosenbaums Version der Frühs ta r t these ve rhä l t es sich 
mit unseren Befunden bezüglich der modifizierten F rühs t a r t t hese . Sie 
findet für alle drei Ausgangsstufen eine relativ deutliche Bestät igung 
(zusammenfassend Tabelle 3): 

V o n den 194 Personen, die als Werkhelfer starten, erreichen 62 
bereits im ersten Jahr eine höhere Stufe (Frühs ta r te r ) . V o n diesen 
Frühs ta r t e rn sind nach einem weiteren Jahr 37% nochmals aufge
stiegen. 132 Personen hingegen haben nach der ersten Runde noch 
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keinen Aufstieg hinter sich (Spätstar ter) . V o n diesen Späts tar tern 
schaffen 26 im zweiten Jahr den Sprung auf eine höhere Stufe. U n d 
von diesen wiederum steigen 8% in der dritten Runde nochmals auf. 
M a n sieht, d a ß die Frühs ta r te r eine deutlich höhere Aufstiegswahr
scheinlichkeit haben als die Späts tar ter , die erst in der zweiten 
Runde einen ersten Aufstieg erlebt haben (37% versus 8%). 

F ü r die Startposition der 676 einfachen Maschinenbediener belaufen 
sich die zu vergleichenden Prozentwerte auf 21% für die F rühs ta r t e r 
und 6% für die Spätstarter . 

Hins icht l ich der Eingangsposition der 474 mittleren Maschinenbedie
ner schließl ich stehen 15% Aufstiegen bei den F r ü h s t a r t e r n nur 7% 
Aufstiege bei den Spätstar tern gegenüber . 

F ü r alle drei untersuchten Hierarchiestufen weist die Prozentsatzdif
ferenz in die erwartete Richtung. Vergleicht man somit die Be fö rde 
rungschancen bei F r ü h - und Späts tar tern auf der jeweils gleichen 
Hierarchiestufe, ergeben sich im Einklang mit der modifizierten F r ü h 
startthese eindeutig bessere Chancen für die F rühs ta r t e r . 

Tabelle 3: Modifizierte Version der Frühs ta r t these 

A n t e i l der Aufste iger be i den . . . C h i -
F r ü h s t a r t e r n (N) S p ä t s t a r t e r n (N) quadrat 

Stufe 1 37% (62) 8% (26) 7.79 

Stufe 2 21% (334) 6% (109) 11.72 

Stufe 3 15% (141) 7% (86) 3.19 

Er läu te rung : Siehe Tabelle 1. 
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3.3. Überp rü fung der P f a d a b h ä n g i g k e i t s - und der F rühs t a r t t he se 
mit Methoden der Verlaufsdatenanalyse 

Der von Rosenbaum vorgeschlagene Weg zur Ü b e r p r ü f u n g der Pfadab
häng igke i t s - und der Frühs tar t these hat mindestens zwei Nachteile: 1. 
Die Ergebnisse können zum Tei l davon abhängen , in welchem Turnus 
(ein, zwei, drei Jahre) man Turnierrunden ansetzt. 2. Da die wiederhol
ten Querschnittsbetrachtungen mit Methoden der Kreuztabellenanalyse 
ausgewertet werden, s tößt man bei Aufgliederung nach bestimmten 
unabhängigen Variablen sehr schnell an die Grenzen auch großer Daten
sätze. Die Vernachläss igung zentraler unabhängiger Variablen aber kann 
gerade im vorliegenden Fal l sehr leicht zu einer fälschl ichen Bestät i 
gung der Thesen führen (vgl. unsere Hinweise zur unbeobachteten 
Heterogeni tä t unter Pkt. 2.). 

Wir schlagen daher folgende Alternative zur Ü b e r p r ü f u n g der beiden 
Thesen vor: Die Paneldaten ermögl ichen eine Organisation des Datensat
zes dergestalt, d aß für sämtl iche Personen die Verweilzeiten auf be
stimmten Hierarchiestufen ermittelt werden. Zwar handelt es sich bei 
diesen Verweilzeiten nur um Schätzungen (Informationen liegen jeweils 
nur zum Jahresende vor; der genaue Zeitpunkt von Hierarchiewechseln 
ist nicht bekannt und m u ß durch die Jahresmitte angenäher t werden; in 
einem Jahr k ö n n e n bei einigen, in unserem Anwendungsfall jedoch 
vermutlich recht wenigen Personen mehrere Wechsel auftreten), gleich
wohl dürf ten sich die Fehler in Grenzen halten. Die "betriebliche V o r 
geschichte" einer Person wird damit zu einer Sequenz unterschiedlich 
langer Hierarchieepisoden. M i t B l i ck auf die Pfadabhängigke i t s these , die 
eine Bedeutung der betrieblichen Vorgeschichte für die Befö rde rungs 
chancen behauptet, läßt sich dann untersuchen, ob die Chancen auf 
einen Aufstieg bee inf lußt werden 1. von der Zahl der Hierarchieepiso
den, die eine Person bisher durchlaufen hat, 2. von der Verweilzeit in 
diesen Episoden sowie 3. von der A r t bzw. Sequenz dieser Episoden 
(welche Hierarchiestufen?). Die modifizierte Frühs ta r t these auf der 
anderen Seite kann relativ bruchlos in die Behauptung umgesetzt wer
den, daß die Verweilzeit in der ersten Episode (bei denjenigen, die 
mindestens zwei Episoden haben) einen negativen Effekt auf die weite
ren Aufstiegsschancen ausübt (eine lange Verweilzeit in der ersten 
Episode senkt die Chancen). 

Das Ausgangsmaterial der Verlaufsdatenanalyse sind somit die V e r w e i l 
dauern auf den jeweiligen Hierarchiestufen. Nun ist aber nicht für alle 
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Personen die abgeschlossene Verweildauer bis zum Wechsel in eine 
höhere Hierarchiestufe bekannt. Betrachtet man Hierarchiestufe i , so 
werden die Zeiten bis zum Wechsel von i nach j (j>i) nur bei den i m 
Beobachtungszeitraum registrierten Aufsteigern gemessen. Be i den i m 
Beobachtungszeitraum stabilen Personen auf Stufe i liegt nur eine 
untere Schätzung der Aufstiegszeit vor, da ja ein Wechsel nach A b 
sch luß des Beobachtungszeitraums noch erfolgen kann. Diese sozusagen 
"abgeschnittenen" Zeiten werden als zensierte Daten bezeichnet. G e 
wöhnl iche Regressionsmodelle mit der Verweildauer in Hierarchieposi
tion i als abhängiger und Merkmalen der Vorgeschichte sowie weiteren 
Merkmalen der Arbeiter als unabhängigen Variablen w ü r d e n zu erheb
lichen Verzerrungen führen , wenn zensierte Daten - wie in unserem 
Fa l l - in g röße rem A u s m a ß auftreten. Hingegen ist es mit den Metho
den der Verlaufsdaten- oder "Survivalanalyse" (dazu e inführend: D i e k 
mann/Mit ter 1984; Tuma/Hannan 1984; Biossfeld et al. 1986) mögl ich , 
konsistente Schätzungen der Effekte unabhängiger Variablen auf die 
Verweilzei t in Position i zu erzielen. 

In der Verlaufsdatenanalyse wi rd zunächst ein Mode l l formuliert, bei 
dem nicht die Verweildauer selbst, sondern das Wechselrisiko ( Ü b e r 
gangsrate) als abhängige Variable fungiert. In unserem Fa l l entspricht 
das Wechselrisiko der Beförderungsra te . Je größer die Beförderungsra te 
ist, desto geringer ist natür l ich die Verweildauer auf der jeweiligen 
Hierarchiestufe. Die Beförderungsra te entspricht - grob gesprochen - i n 
einem kurzen Einheitszeitintervall der (bedingten) Wahrscheinlichkeit 
eines Aufstiegs zum Zeitpunkt t (t ist die bisherige Verweildauer auf 
der jeweiligen Hierarchiestufe), sofern bis zum Zeitpunkt t noch kein 
Wechsel erfolgt ist. Wenn z.B. nach 30 Monaten noch 100 Personen auf 
Hierarchiestufe i verblieben sind und im folgenden Monat fünf Personen 
i n eine höhere Hierarchiestufe j aufsteigen, dann bet rägt der Wert der 
Beförderungsra te r(30) näherungsweise 0,05 oder 5%. Untersucht wi rd , in 
welcher Weise bestimmte unabhängige Merkmale (Kovariate) die Be fö rde 
rungsrate auf den jeweiligen Hierarchiestufen beeinflussen. Geschätz t 
werden die Effekte der unabhängigen Variablen anhand der beobachteten 
vol ls tändigen und zensierten Verweildauern. Dabei handelt es sich um 
M a x i m u m - L i k e l i h o o d - S c h ä t z u n g e n . 

Z u r Schätzung verwenden wir das sogenannte log-logistische Mode l l . 
Dieses Mode l l t rägt der Tatsache Rechnung, daß die Beförderungsra te 
auf Stufe i mit der Verweildauer auf dieser Stufe absinken oder aber 
auch umgekehrt u - f ö r m i g verlaufen kann. Im ersten Fa l l (Form-Para
meter des log-logistischen Modells q<1) verringert sich die Be fö rde -

Köhler/Preisendörfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 



rungschance einer Person mit zunehmender Verweilzeit auf Stufe i , 
während i m zweiten Fal l (Form-Parameter q>l) die Beförderungsra te r(t) 
zunächst ansteigt, ein M a x i m u m erreicht und danach wieder absinkt. 
Petersen/Spilerman (1987) haben das log-logistische Mode l l zur Unter 
suchung der Beförderungsra te bei einer US-amerikanischen Versiche
rungsgesellschaft herangezogen. A u f allen untersuchten Hierarchiestufen 
ergab sich eindeutig ein umgekehrt u - fö rmige r Ver lauf des Wechsel
risikos. Z u r Modell ierung eines derartigen Verlaufsmusters ist das log-
logistische M o d e l l ein geeigneter Kandidat . 

Es gibt aber noch einen zweiten, theoretischen G r u n d , der die Verwen
dung des log-logistischen Modells nahelegt, im Kontext der vorliegenden 
Arbei t aber als spekulativ gelten m u ß . Betrachten wir eine Kohorte von 
Personen, die zum Zeitpunkt t=0 auf Hierarchiestufe i beginnt. M i t 
zunehmendem Ante i l beförder ter Personen P(t) wächst bei den nichtbe-
forderten Personen (1-P(t)) das A u s m a ß an relativer Deprivation und 
damit zum einen der individuelle Anre iz , ebenfalls aufzusteigen, sowie 
zum anderen eventuell das Interesse des Arbeitgebers, einen Aufstieg zu 
gewähren . Dieser Faktor erhöht die Chance eines Aufstiegs mit zuneh
mender Verweildauer. A u f der anderen Seite spielt mu tmaß l i ch eine 
zweite Komponente der Beförderungsdynamik eine bremsende Rol le . Die 
weniger am Aufst ieg interessierten Personen werden eine längere V e r 
weildauer aufweisen, so daß - ceteris paribus - die durchschnittliche 
Promotionsrate i n der Kohorte absinkt (unbeobachtete Heterogeni tä t ) . 
M i t zunehmender Verweildauer kann ferner die Neigung, in einen A u f 
stieg zu investieren, auch bei den einzelnen Personen der Kohorte 
zu rückgehen . Beide Komponenten zusammen können einen umgekehrt u -
förmigen Ver lauf der Beförderungsra te provozieren, wobei zunächst der 
Effekt der relativen Deprivation überwiegt (bis zum M a x i m u m anstei
gende Beförderungsra te ) , dann aber die Effekte der unbeobachteten 
Hete rogeni tä t und der verringerten Investitionsneigung s tärker zum 
Tragen kommen (nach dem Max imum sinkende Beförderungsra te ) . A k 
zeptiert man diese Argumentation, kann die Beförderungsdynamik als so
zialer Dif fus ionsprozeß modelliert werden, der im einfachsten Fal l durch 
die Differentialgleichung dP(t)/dt = (1-P(t)) P(t) q/t beschrieben wird . 
P(t) ist dabei die Anre izwirkung der relativen Deprivation und q/t (mit 
dem empirisch zu schätzenden Parameter q) steht für die "bremsende" 
Komponente der unbeobachteten Heterogeni tä t und der verringerten 
Investitionsneigung. Es läßt sich nachweisen (Diekmann 1988), daß aus 
dem obigen Diffusionsmodell exakt das log-logistische Mode l l für die 
Beförderungsra te ableitbar ist mit einem umgekehrt u - f ö r m i g e n V e r 
laufsmuster für q>1. 
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Bei der multivariaten Analyse mit Hi l fe des log-logistischen Modells 
werden zunächst die Kovariate "Geschlecht", "Nationali tät", "Alter zu 
Beginn der Episode" sowie "Beginn der Episode in der Kontraktionsphase 
1982-84" (nach einer Expansion erlebte Südwerk ab Ende 1981 eine 
Kontraktionsphase) berücksicht ig t . Als Merkmale der "betrieblichen 
Vorgeschichte" gehen die drei Variablen "Vorepisode", "Länge der V e r 
weilzeit in der ersten Episode" und "Aufsteiger" in die Analyse ein. 
Diese drei Variablen bedür fen einer etwas näheren Er l äu te rung . Die 
Zahl der Vorepisoden konnte nur als dichotomes Merkmal berücks icht ig t 
werden. Differenziert w i rd zwischen Personen, für die die betrachtete 
Episode die erste Episode in dem Betrieb ist, und Personen, die auf 
eine Hierarchiestufe gelangen, nachdem sie bereits eine oder mehrere 
Hierarchiestufen in dem Betrieb besetzten. Je höher die Hierarchiestufe, 
desto größer ist natür l ich der Ante i l von Personen mit einer Vorepisode. 
Z u r Prüfung der Frühs tar t these und mit Bl ick auf die Dimension der 
Verweilzeit in f rüheren Episoden wird speziell die "Länge der V e r w e i l 
zeit in der ersten Episode"der Firmenkarriere betrachtet. Da der Effekt 
der "Länge der Verweilzeit in der ersten Episode" nur für diejenigen 
geschätzt werden kann, die übe rhaup t eine Vorepisode haben, w i rd diese 
Variable als Interaktionseffekt (mit der Variable "Vorgeschichte") mo
delliert. Die Sequenz der Vorepisoden konnte ebenfalls nur grob ver
wendet werden. Nach der Hierarchiestufe in der unmittelbaren V o r e p i 
sode wi rd zwischen A u f - und Absteigern unterschieden, wobei bei einem 
Aufsteiger die Hierarchiestufe der unmittelbaren Vorepisode niedriger ist 
als die aktuell betrachtete, bei einem Absteiger umgekehrt. Eine ge
nauere Klassif ikat ion der Sequenz der Vorepisoden scheiterte an n iedr i 
gen Fallzahlen, die bei einer hohen Zensierungsquote zu Schä tzprob le 
men führen . Da die Variable "Aufsteiger" nur dann einen Sinn macht, 
wenn übe rhaup t eine Vorepisode gegeben ist, w i rd sie (wie schon die 
Variable "Länge der Verweilzeit in der ersten Episode") ebenfalls als 
Interaktionseffekt (mit der Variable "Vorgeschichte") modelliert. M i t den 
soeben beschriebenen Spezifikationen der Vorgeschichte wi rd eine 
Strategie verfolgt, die ähnl ich zu der Vorgehensweise von Heckman/Bor -
jas (1980) ist. Im Rahmen ihrer Analysen zur Arbeitslosigkeit spezifizie
ren Heckman/Borjas Modelle unter Einschluß von "occurrence depen
dence" (Häuf igkei t f rüherer Arbeitslosigkeitsphasen) und "lagged dura
tion dependence" (Dauer f rüherer Arbeitslosigkeitsphasen). Speziell für 
zei tverzögerte Verweildauereffekte zeigen Heckman/Borjas auf, d a ß diese 
von Effekten unbeobachteter Heterogeni tä t nicht separierbar sind. 

Die multivariaten Analysen werden getrennt für die Hierarchiestufen 2, 
3 und 4 durchgeführ t . Tabelle 4 gibt zunächst die Mittelwerte der unab-
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Tabelle 4: Mittelwerte der Kovariate 

Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4 

1) Standardabweichung der metrischen Kovariate in Klammern. 
2) Bezugsbasis sind hier nur diejenigen Personen, die mindestens eine 

Vorepisode hatten. Auf Stufe 2 sind dies 91, auf Stufe 3 622 und 
auf Stufe 4 542 Personen. 
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hängigen Variablen an, die in die Modellgleichungen eingingen. Die 
eigentlichen Ergebnisse finden sich in Tabelle 5 in Fo rm von a - K o e f -
fizienten. die wie folgt zu interpretieren sind: E i n Wert des a - K o e f -
fizienten größer als eins weist auf einen positiven, ein Wert kleiner als 
eins auf einen negativen Effekt der jeweiligen unabhäng igen Variable 
(Kovariate) auf die Beförderungsra te hin . Der jeweilige Effekt ist um so 
s tärker , je g rößer der absolute Wert der Differenz zwischen dem a-
Koeff izienten und dem Wert eins ist. So macht sich z .B. der negative 
Effekt der "Verweilzeit in der ersten Episode" am s tärks ten auf Hierar
chiestufe 3 und am schwächsten auf der Stufe 2 bemerkbar. 

Aus Tabelle 5 geht zunächst hervor, daß M ä n n e r auf Stufe 2 und Deut
sche auf allen Hierarchiestufen signifikant günst igere Aufstiegschancen 
haben. Der Vor te i l der deutschen Arbeiter wächst sogar mit der Hierar
chiestufe. A u f Stufe 3 und Stufe 4 sind keine signifikanten geschlechts
spezifischen Unterschiede nachweisbar. Der Grund dür f te aber darin zu 
sehen sein, daß nur relativ wenige Frauen diese Positionen erreichen 
(vgl. die Anteilswerte in Tabelle 4), so daß sich hier von vornherein 
kaum signifikante Effekte ergeben können . E i n signifikanter Alterseffekt 
zeigt sich nur auf der obersten Hierarchiestufe. Personen, die jünge r 
auf Stufe 4 beginnen, haben bessere Beförderungsauss ichten . E i n Beginn 
der Episode in der Kontraktionsphase (1982-84) wirkt sich negativ auf 
die Beförderungschancen aus; allerdings ist der Effekt nur auf Stufe 2 
signifikant. 

Betrachten wir nun die uns vorrangig interessierenden Merkmale der 
"Vorgeschichte". E i n signifikanter Effekt der "Vorepisode" zeigt sich nur 
auf Hierarchiestufe 3. Personen mit mindestens einer Vorepisode haben 
auf dieser Stufe erheblich bessere Beförderungschancen als diejenigen 
Personen, die direkt auf Stufe 3 in die F i rma eingetreten sind. A u f 
Stufe 2 und Stufe 4 sind keine Effekte der "Vorepisode" erkennbar. 
Dies kann aber bezügl ich Stufe 2 teilweise daran liegen, d a ß auf dieser 
Stufe nur 91 Personen mit Vorepisode anzutreffen sind. Die geringe 
Zah l von Personen mit Vorepisode dür f te auf Stufe 2 auch dafür ver
antwortlich sein, daß die Variable "Aufsteiger" (genauer: der Interak
tionseffekt aus "Vorepisode" und "Aufsteiger") nicht signifikant wird . 
A u f Stufe 3 hingegen ergibt sich ein signifikanter Effekt des Merkmals 
"Aufsteiger". Personen, die über einen Aufstieg auf Stufe 3 gelangt sind, 
haben gegenüber Absteigern eine geringere Beförderungsra te . Mögl icher 
weise spielt hier eine A r t Kompensationseffekt eine Rol le . Relativ 
eindeutig sind die Resultate zur hier untersuchten Variante der F r ü h 
startthese. A u f allen drei Hierarchiestufen ist das Vorzeichen der "Ver-
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t 

Tabelle 5: Determinanten der Aufstiegschancen: a-Koeff iz ienten log-
logistischer Modelle 

Aufs t ieg von . . . 
Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4 

Anmerkungen auf der nächsten Seite (oben). 

140 
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* Signifikant auf dem 5%-Niveau; t-Werte in Klammern; Basisgruppe: 
Frauen, Aus länder , Beginn in der Expansionsphase, keine Vorepiso
de, Absteiger (unmittelbare Vorepisode höher als aktuell betrachtete 
Episode). 

1) Interaktionseffekt mit Vorepisode, d.h. die Effekte beziehen sich 
nur auf diejenigen Personen mit mindestens einer Vorepisode. 

2) Es waren nur vier Absteiger, die zudem noch alle zensiert waren, 
so daß dieser Koeff izient nicht geschätzt werden konnte. 

weildauer in der ersten Episode" negativ; in zwei von drei Fällen - auf 
Stufe 3 und 4 - ist der erwartete Verweildauereffekt signifikant. M i t h i n 
zeigt sich, d a ß Frühs ta r te r bezüglich der Beförderungschancen p r iv i l e 
gierter sind als Spätstarter . Offen bleibt aber, ob dieses Resultat dem 
Umstand zu verdanken ist, d aß Frühs ta r te r besondere Eigenschaften 
aufweisen, die auch in der multivariaten Analyse nicht kontrolliert 
werden konnten (unbeobachtete Heterogeni tä t ) , oder ob tatsächlich das 
Merkmal eines "Frühstar ts" als positives Screening-Merkmal den weite
ren Aufst ieg beschleunigt. Die Prüfung der Hypothese hat zumindest 
einen e igenständigen Effekt des Merkmals "Frühstar t" auch bei mul t i -
variater Analyse nicht widerlegt. 

Diskutieren wi r abschl ießend noch das Verlaufsmuster der Befö rde rungs -
dynamik. In Übe re in s t immung mit der Studie von Petersen/Spilerman 
(1987) weist die Beförderungsra te einen nicht-monotonen, umgekehrt u -
förmigen Ver lauf auf. A u f allen drei untersuchten Hierarchiestufen hat 
der Form-Parameter q des log-logistischen Modells einen signifikanten 
Wert g rößer als eins. Es scheint eine allgemeine Charakteristik der 
Beförde rungsdynamik zu sein, daß auf einer gegebenen Hierarchiestufe 
die Beförderungschance zunächst mit der Dauer in dieser Position 
ansteigt und nach Erreichen eines Maximums wieder abfällt . 

4. Schlußbemerkungen 

Rosenbaums (1984) Verdienst ist zweifellos die theoretische und em
pirische Thematisierung kar r ie re fördernder und -bremsender Mechanis
men der betrieblichen Vorgeschichte von Personen. In der vorliegenden 
Arbei t konnte jedoch ein Pfadabhängigkei tsef fekt gemäß der Formul ie 
rung von Rosenbaum nicht nachgewiesen werden. Dies bedeutet aber 
noch nicht, d a ß nicht spezielle Pfade in Abhäng igke i t vom jeweiligen 
organisationalen Kontext spezifische Einflüsse auf den weiteren Verlauf 
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der innerbetrieblichen Mobil i tä t ausüben. In Rosenbaums eigener F i r 
menstudie bezog sich das empirische Material zudem übe rwiegend auf 
Angestelltenpositionen, wobei auch Managementfunktionen einbezogen 
waren. Im vorliegenden Beitrag wurden ausschließlich Arbeiterinnen und 
Arbeiter untersucht. Unsere Ergebnisse weisen jedoch darauf h in , daß 
Rosenbaums Mode l l der Pfadabhängigkei t kein allgemeinverbindlicher 
Anspruch zukommt. 

Wenngleich das allgemeine Pfadabhängigkei tsmodel l nicht verifiziert 
werden konnte, sind spezielle Pfadabhängigkei ten mit den Daten von 
Südwerk vereinbar. Es zeigte sich, daß Frühs ta r te r gegenüber Späts tar 
tern auf der gleichen Hierarchiestufe deutlich bessere Befö rde rungschan 
cen haben. Diese positive Richtung des Frühs tar te f fekts und eine Be 
stä t igung der gegenüber Rosenbaum durch Kontrol le der Hierarchiestufe 
modifizierten Frühs tar t these ergab sich auf allen drei untersuchten 
hierarchischen Ebenen sowohl bei bivariater als auch bei multivariater 
Analyse. Offen bleibt allerdings die Frage nach dem kausalen Mechanis
mus des Frühs tar te f fek ts . Handelt es sich tatsächlich (gemäß der Inter
pretation von Rosenbaum) um einen Labe l ing-Prozeß bzw. um ein posi
tives Screening-Merkmal, oder ist der Frühs tar te f fekt eine A r t Schein
effekt, beg ründe t durch den Umstand, daß fähigere Personen sowohl zu 
Beginn als auch im weiteren Verlauf ihrer Karr iere relativ größere 
Leistungen aufweisen? U m diese Frage klären zu können , sind Personal
daten allein nicht ausreichend. Ü b e r mutmaß l i che Screening-Merkmale 
könn t e eine direkte Erhebung bei Mitarbeitern und/oder Vorgesetzten 
wahrscheinlich bessere Aufschlüsse vermitteln. 

E r w a r t u n g s g e m ä ß zeigte sich in unseren Analysen eine Segmentierung 
der Aufstiegschancen nach Geschlecht und Nat ional i tä t . Die höchsten 
Beförderungsra ten finden sich bei den männl ichen , deutschen Arbei tern 
(siehe dazu auch Köh le r /P re i sendör fe r in diesem Band) mit dem Resultat 
einer für diese Belegschaftsgruppe deutlich günst igeren Vertei lung auf 
die Hierarchiestufen. Beeinf lußt werden die Beförderungsra ten ferner 
von konjunkturellen Faktoren (dazu auch Pre isendörfer in diesem Band). 
Episoden, die in der Kontraktionsperiode beginnen, dauern (bis zu einem 
Aufstieg) im Durchschnitt länger als Episoden, die in der Expansions
phase aufgenommen werden. Abhäng ig ist die Beförderungsra te nicht nur 
von der verzöger ten Verweildauer (Frühs ta r te f fek t ) , sondern auch von 
der aktuellen Verweilzeit in einer Hierarchieposition. Ü b e r e i n s t i m m e n d 
ergibt sich auf allen drei untersuchten Hierarchieebenen ein nicht
monotoner Verlauf der Aufstiegschancen: Die Beförderungsra te steigt 
zunächst an, erreicht ein Max imum und sinkt danach wieder ab. Dieser 
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charakteristische Verlauf kann mögl icherweise mit einem Mode l l erklär t 
werden, bei dem relative Deprivation, unbeobachtete Heterogeni tä t und 
eine abnehmende Investitionsneigung eine Schlüsselrolle spielen. 
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I N N E R B E T R I E B L I C H E A R B E I T S M A R K T S E G M E N T A T I O N I N F O R M 
V O N S T A M M - U N D R A N D B E L E G S C H A F T E N 

1. E in führung 
2. Kr i t e r i en zur Bestimmung von Stamm- und Randbelegschaften 
3. Empirische Datenbasis und Grundinformationen zu dem untersuchten 

Betrieb 
4. Aus länder und Frauen als Randbelegschaft? 
5. Wie stark sind die Tendenzen einer Abschwächung der innerbetrieb

lichen Segmentation? 
6. Schlußfolgerungen 

Der Beitrag wurde 1988 in der Zeitschrift "Mitteilungen aus der 
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung" (21. Jg., Heft 2, S. 268-277) 
veröffent l icht . Die Herausgeber dieser Zeitschrift gestatteten 
freundlicherweisen einer Wiederabdruck. 
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1. E in füh rung 

Die auf die Verhäl tnisse in der Bundesrepublik bezogenen Varianten 
der Arbeitsmarktsegmentationstheorie (vgl. z.B. Sengenberger 1978; 
Br inkmann u.a. 1979) haben sich bereits frühzei t ig mit innerbetrieb
lichen Mobi l i tä t sbar r ie ren beschäftigt . Ausgangspunkt hierfür waren 
vielfält ige Belege dafür , d aß in der Bundesrepublik - im Unterschied 
vor allem zu den U S A - innerbetrieblichen Segmentationsprozessen eine 
entscheidende Bedeutung zukommt (vgl. dazu z.B. Dombois 1976; B i e h -
ler/Brandes 1981; Köh le r /Sengenberge r 1983). M i t der Unterscheidung 
zwischen Stamm- und Randbelegschaften wurde dabei gleichzeitig eine 
begriffliche Differenzierung vorgeschlagen, die nicht zuletzt auch als 
programmatische Leitformel eine bet rächt l iche Anziehungskraft ausübte 
und noch immer ausübt . 

Dem M ü n c h n e r Konzept zufolge sind innerbetriebliche und zwischen
betriebliche Segmentation teilweise funktional äquivalente Varianten 
zur Bewäl t igung von Arbe i t skräf teproblemen. Die Differenzierung nach 
Stamm- und Randbelegschaften ist die in der Bundesrepublik dominie
rende Lösung des Problems der Anpassung von Produktion und Beschäf
tigung in betrieblichen Arbe i t smärk ten . Das Konzept ist in doppelter 
Weise dynamisch angelegt: Einmal können in Abhängigke i t vom Arbei t s 
kräf teangebot unterschiedliche soziale Gruppen die Stamm-bzw. R a n d 
belegschaftsfunktion wahrnehmen. Z u m anderen können bei V e r ä n d e r u n 
gen der Nachfrage, des Angebots sowie der institutionellen Rahmen
bedingungen andere "strategische Optionen" als die der innerbetrieb
lichen Segmentation die Oberhand gewinnen (Lutz/Sengenberger 1980; 
Sengenberger 1987; Lutz 1987). 

Unter dem Eindruck der sich in den 70er Jahren entwickelnden Massen
arbeitslosigkeit und der Personalabbauaktionen in zahlreichen industriel
len G r o ß b e t r i e b e n wurden innerbetriebliche Segementationslinien weit
gehend auf die Grenzen von qualifizierter und nicht-qualifizierter 
Fertigungsarbeit und Frauen und Ausländer als Randbelegschaft fest
geschrieben. Dieses verengte Konzept von innerbetrieblicher Segmenta
tion wurde kaum noch bestritten und ist als solches auch in die G e 
werkschaftsforschung und Politikwissenschaft eingegangen. Mitt lerweile 
jedoch mehren sich die Anzeichen dafür , d aß sich Mobi l i tä t sbarr ie ren 
verschieben und sowohl Frauen als auch Aus länder ihre Arbeitsmarktpo
sition ve rände rn (Dombois 1982; Schultz-Wild u.a. 1986). Der Frage nach 
Struktur und Veränderungen der innerbetrieblichen Segmentation soll im 
folgenden am Beispiel unseres Untersuchungsbetriebes nachgegangen 
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werden. Aufgrund der günst igen Datenlage besteht die Mögl ichkei t , 
innerbetriebliche Segmentation in mehreren Dimensionen i m Zeitablauf 
zu erfassen. 

Der folgende Abschnitt 2 befaßt sich mit dem Problem der Kr i te r ien 
zur empirischen Bestimmung von Stamm- und Randbelegschaften. A b 
schnitt 3 er läuter t die Datenbasis und gibt einige Grundinformationen zu 
dem untersuchten Betrieb. Abschnitt 4 bringt die unter Abschnit t 2 
vorgeschlagenen Kr i t e r i en zur Anwendung - dies zur Untersuchung der 
Frage "Ausländer und Frauen als Randbelegschaften?". In Abschnit t 5 
wi rd die Analyse durch die Anwendung multivariater Regressionsver
fahren vertieft, wobei Veränderungs tendenzen der innerbetrieblichen 
Segmentation im Vordergrund des Interesses stehen. In Abschnitt 6 
sollen die Ergebnisse zusammengefaßt und erste Schlußfolgerungen 
gezogen werden. 

2. Kri ter ien zur Bestimmung von Stamm- und Randbelegschaften 

Das allgemeinste Konzept zur Differenzierung von Stamm- und Randbe
legschaften ist die auf Doeringer und Piore (1971) zu rückgehende U n 
terscheidung zwischen "good jobs" und "bad Jobs". Eine derart allge
meine Konzept ion bedarf na tür l ich , was von Doeringer und Piore k e i 
neswegs übersehen w i r d , der Ausdifferenzierung i m jeweils konkreten 
Anwendungsfall . Überb l i ck t man die diesbezügl ichen Aus füh rungen bei 
Doeringer und Piore und bei zahlreichen anderen Autoren (z.B. Schultz-
Wi ld 1978; Brinkmann u.a. 1979; Biehler/Brandes 1981; K ö h l e r / S e n g e n -
berger 1983; Bl ien 1986; Blossfeld/Mayer 1987), erscheint es angemessen, 
zur Abgrenzung von Stamm- und Randbelegschaften auf drei Gruppen 
von Kr i t e r i en zu rekurrieren. 

Innerbetrieblicher Status und Entlohnung 

Randbelegschaften sind eingesetzt auf Arbei tsplä tzen mit niedrigen 
Qualifikationsanforderungen, besetzen in der innerbetrieblichen Hierar
chie die untergeordneten Positionen und werden d e m g e m ä ß auch gerin
ger entlohnt. Ergänzend wi rd häufig auf ungünst ige Arbeitsbedingungen 
verwiesen, insbesondere auf die hohe Arbeitsbelastung. Statistische 
Indikatoren sind d e m g e m ä ß L o h n - und Belastungsstufen sowie Hierar
chieebenen. 
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Aufstiegschancen 

Stamm- und Randbelegschaften unterscheiden sich ferner nach ihren 
Aufstiegschancen. In betrieblichen Arbe i t smärk ten beginnt die Masse 
der neueingestellten Arbei t skräf te auf niedrig eingestuften "Eintrittsar
bei tsplätzen" und differenziert sich dann erst im Laufe der Zeit durch 
Aufs t iegsmobi l i tä t . Arbei t skräf te mit Randbelegschaftsstatus haben nur 
geringe Aufstiegschancen und verbleiben im unteren Segment der be
trieblichen Arbeitsplatzhierarchie. Indikatoren sind z .B. hierarchische 
Mobi l i tä t und Lohnprofi le . 

Beschäf t igungsr is iken 

Der Begr i f f der Segmentation ist mehrdimensional, er u m f a ß t neben 
Status, Entlohnung und Aufstiegschancen auch das Beschäft igungsris iko. 
Randbelegschaften tragen die Hauptlast von Personalanpassungsprozes
sen; insbesondere in Kontraktionsphasen unterliegen Randarbe i t sk rä f t e 
einem hohen Beschäft igungsris iko. Indikatoren sind Beschäf t igungsela
s t iz i tä ten, Fluktuationsraten, Entlassungen und andere Formen des A u s 
tritts. 

Eine e in ige rmaßen vollständige empirische Umsetzung dieses K r i t e r i e n 
katalogs stellt zweifellos hohe Anforderungen an die Daten. Dabei macht 
ein B l i c k auf die Kr i t e r i en Aufstiegschancen und Beschäft igungsris iko 
deutl ich, daß einfache Querschnittsinformationen mit Sicherheit nicht 
hinreichen. D a zum Beleg der Randbelegschaftshypothese eine relativ 
dauerhafte Zuordnung von sozialen Gruppen zu den statusniedrigeren 
Positionen der Arbeitsplatzhierarchie nachgewiesen werden m u ß , erfor
dert die Analyse einen längeren Beobachtungszeitraum. Ebenso wi rd sich 
das e rhöh te Beschäft igungsrisiko von Randbelegschaften vor allem in 
Phasen der betrieblichen Kontrakt ion zeigen. Notwendig und unverzicht
bar erscheinen daher Längsschni t tda ten , die das Geschehen in einem 
Betrieb und die "Karrieren" der Beschäft igten zumindest über einige 
Jahre hinweg verfolgen. Der Mangel an solchen Daten dür f te der Haupt
grund dafür sein, weshalb quantitativ stringente Ü b e r p r ü f u n g e n der 
Thesen über innerbetriebliche Segementationsprozesse bislang weitgehend 
fehlen. Das Datenmaterial, auf das wir im folgenden zurückgre i fen , hat 
den den geforderten Charakter von Längsschni t tda ten und u m f a ß t so
wohl eine Expansions- als auch eine Kontraktionsphase der betrieblichen 
Beschäf t igung. 
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3. Empirische Datenbasis und Grundinformationen zu dem untersuchten 
Betrieb 

Materialbasis der folgenden Analysen sind anonymisierte Personaldaten 
für sämtl iche Lohnempfänge r eines großen bundesdeutschen Betriebes 
der Maschinenbauindustrie (Kürzel : "Südwerk"). Die sich auf den Ze i t 
raum 1976-1984 erstreckenden Daten haben in ihrer ursprüngl ichen 
Form den Charakter eines neunstufigen Panels, wobei uns Informationen 
für das Ende jeden Jahres zur Verfügung stehen (genauere Informati
onen zu den Daten gibt der an zweiter Stelle in diesem Band stehende 
Beitrag von Köhle r /Schul tz -Wi ld ; vgl . ferner Schul tz-Wild u.a. 1986). 
Mittels zum T e i l recht aufwendiger Transformationsverfahren wurde aus 
den p rozeßproduz ie r t en , d.h. im all täglichen betriebspraktischen Handeln 
angefallenen Personaldaten ein handhabbarer Datensatz erstellt. E r 
enthäl t Informationen über das genaue Eintrittsdatum der Arbeiter in 
den Betrieb, gegebenenfalls über das Datum des Austritts, über einige 
soziodemographische Merkmale (Geschlecht, Nat ional i tä t , Alter) der 
Arbeiter sowie über Merkmale der Einstufung des jeweils besetzten 
Arbeitsplatzes, Tät igkei t s typ , Lohnstufe und Belastungsstufe. 

Tabelle 1 liefert einen ersten Einb l ick in die Struktur und Entwicklung 
der Arbeiterbelegschaft von Südwerk für den Zeitraum 1976 bis 1984. 
Die Zah l der beschäft igten Lohnempfänge r schwankt um 5000; der 
Frauenanteil liegt i m Schnitt bei etwa 9%; die Gastarbeiterquote bet rägt 
über 30%; das Durchschnittsalter der Arbeiterbelegschaft beläuft sich 
auf rund 38 Jahre. 

Betrachtet man ergänzend und unter Rückgr i f f auf andere Quellen (vor 
allem Schul tz-Wild u.a. 1986) die Umsatzentwicklung sowie die V e r ä n d e 
rung der Gesamtbeschäf t igung (Arbeiter und Angestellte) bei Südwerk , 
lassen sich für die Beobachtungsperiode 1976-1984 relativ klar zwei 
Phasen der betrieblichen Entwicklung unterscheiden: Eine Phase der 
beschäf t igungspol i t ischen Expansion von Ende 1978 bis Ende 1981 und 
eine Phase der Kontrakt ion von Ende 1981 bis Ende 1984. Eine genauere 
Inspektion von Tabelle 1 belegt, daß sich die zwei Phasen auch in 
unserem, sich auf Lohnempfänge r beschränkenden Datenmaterial nieder
schlagen. 1978 bis 1981 nimmt die Zahl der beschäft igten Arbeiter zu, 
und es besteht ein Ü b e r h a n g der Eintritte in den Betrieb gegenüber den 
Austritten. F ü r 1981 bis 1984 gilt das Umgekehrte. Im Zuge der Expan
sion steigt die Aus länderquote an, und es zeigt sich eine gewisse T e n 
denz zur Ver jüngung der Arbeiterbelegschaft. Im Ver lauf der Kon t rak -
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t ion hingegen sinkt die Aus länderquote ab, und es ergibt sich eine 
leichte Verschiebung i n der Altersstruktur nach oben. 

Tabelle 1: Struktur und Entwicklung der Arbeiterbelegschaft bei 
Südwerk i m Zeitraum 1976-1984 

Jahr B e s c h ä f t i g t e Frauen- Auslän- Durch- E i n - Aus-
insgesamt* a n t e i l deran- Schnitts- t r i t t e t r i t t e 

t e i l a l t e r in 
Jahren 

1976 4682 9 7 30 3 38 3 248 310 
1977 4676 9 3 30 3 38 4 304 290 
1978 4831 8 5 31 0 38 2 445 308 
1979 5188 8 3 33 0 37 7 655 313 
1980 5619 8 5 34 9 37 3 744 368 
1981 5727 8 7 35 1 37 4 476 344 
1982 5706 8 5 34 5 37 8 323 342 
1983 5477 8 3 34 4 38 4 113 498 
1984 5135 8 1 32 8 38 6 156 731 

Jeweils Ende Dezember des Jahres, wobei die i n diesem Jahr A u s 
geschiedenen noch enthalten sind. Die aufgeführ te Zah l der B e 
schäf t ig ten in einem Jahr ergibt sich aus der Zah l der Beschäft igten 
i m Vorjahr minus Austritte im Vorjahr plus Eintrit te i m laufenden 
Jahr. Be i den insgesamt 3464 Eintritten i m Zeitraum 1976-84 handelt 
es sich in 95% der Fälle um Neuzugänge und in 5% der Fäl le um 
Wiedereintritte. 

4. Ausländer und Frauen als Randbelegschaft? 

Inwieweit lassen sich, für den Fal l des hier untersuchten Betriebes, als 
L o h n e m p f ä n g e r beschäft igte Ausländer und Frauen als Arbe i t skrä f te der 
Randbelegschaft qualifizieren? Zur Beantwortung dieser Frage greifen 
wir auf die drei Gruppen von Kr i te r ien zu rück , die in Abschnit t 2 
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e ingeführ t wurden und die sich mit dem uns zur Verfügung stehenden 
Datenmaterial fast bruchlos umsetzen lassen. 

Innerbetrieblicher Status und Entlohnung 

Der innerbetriebliche Status eines Arbeiters bei Südwerk wird im we
sentlichen durch die Lohngruppe angezeigt. Die Entlohnung erfolgt 
nach dem in der Metallbranche des Tarifbezirks übl ichen Lohngruppen
system, das innerhalb von Südwerk weiter ausdifferenziert ist. Es u m 
faßt die Lohngruppen 2.00 bis 10.00, wobei Grundlage der Eingruppie-
rung von Arbei tsplä tzen die jeweiligen Qualifikationsanforderungen sind, 
indiziert durch die A n l e r n - bzw. Ausbildungszeiten. Neben der L o h n 
gruppe richtet sich die Bezahlung nach der Belastungsstufe (basierend 
auf einer Bewertung der körper l ichen und geistigen Belastungen sowie 
der Umgebungse inf lüsse) ; eine zusätzliche Belastungsstufe wi rd wie eine 
zusätzliche Lohngruppe bezahlt (Belastungsskala: 0.00-2.00). Weitere 
Differenzierungen ergeben sich aus unterschiedlichen Leistungszulagen 
bei den verschiedenen in Südwerk genutzten Lohnformen ( A k k o r d - , 
P r ä m i e n - , Zeitlohn). 

Die in der Personalstatistik ausgewiesenen Tä t igke i t sgruppen haben nur 
eine begrenzte Aussagekraft für Statusanalysen, da z.B. in der Gruppe 
der Maschinenbediener und Montagearbeiter (mehr als 70% aller 
L o h n e m p f ä n g e r des Werkes) sowohl repetitive Verrichtungen an M a 
schinen und Anlagen als auch komplexe Tät igke i ten von Facharbeitern 
e r faß t sind. Die Daten geben gleichwohl ein grobes B i l d der Tä t igke i t s 
und Hierarchiestruktur des Werkes. So lassen sich als statusniedrigste 
Gruppe die Werkhelfer und sonstigen Hil fskräf te , da rüber angeordnet 
die Maschinenbediener und Montagearbeiter (im folgenden immer ver
einfachend als Maschinenbediener bezeichnet) und als s ta tushöchste 
Gruppe die sogenannten unteren Führungskrä f t e , nämlich Springer, 
Einsteller und G r u p p e n f ü h r e r ausweisen. Nur die Tä t igke i t sgruppe "Qua
li tätskontrolle" läßt sich nicht ohne weiteres in diese Rangordnung 
eingliedern. Ebenso nehmen die Lehrlinge eine Sonderstellung ein. Wie 
sich deutsche Männe r , ausländische Männer , deutsche Frauen und aus
ländische Frauen auf die genannten Tä t igke i t sgruppen verteilen, und 
welche Werte sie bei der durchschnittlichen Lohngruppe und bei der 
durchschnittlichen Belastungsstufe erzielen, ist in Tabelle 2 festgehalten. 
In einem ersten Schritt werden dort nur diejenigen betrachtet, die im 
Zeitraum 1976-1984 in den Betrieb eingetreten sind. F ü r diese Arbei ts 
kräf te werden Tät igke i t sgruppe , Lohngruppe und Belastungsstufe jeweils 
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Tabelle 2: "Innerbetrieblicher Status und Entlohnung" - Zuordnung 
zu Tä t igke i t sg ruppen , durchschnittliche Lohngruppe und 
durchschnittliche Belastungsstufe für die Neuzugänge 
1976-1984 und im Querschnitt 1976 und 1984 

Die Skala der Lohngruppen re ich t von 2.00 b i s 10.00. 
Die Skala der Belastungsstufen re ich t von 0.00 b is 2.00. 
Die genannten F a l l z a h l e n beziehen s ich auf 1976. Für 1984 ergeben 
s i c h etwas andere F a l l z a h l e n , wobei die Größenordnungen jedoch 
erhal ten b l e i b e n . 
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zum Zeitpunkt des Eintritts ausgewiesen. In einem zweiten Schritt 
werden alle diejenigen analysiert, die im Querschnitt der Jahre 1976 und 
1984 als Arbeiter beschäft igt waren. 

Aufsch luß re i ch bei der Zuordnung der Neuzugänge zu den Tä t igke i t s 
gruppen ist zunächst , d aß neu in den Betrieb eintretende Arbeiter 
generell nicht auf Springer-, Einsteller- und Gruppenführe rpos i t i onen 
plaziert werden. Diese Arbei tsplätze werden ausschließlich übe r interne 
Aufstiege erreicht und sind damit vom externen Arbeitsmarkt abgeschot
tet. Dies läßt sich als ein Beleg für die Existenz eines betrieblichen 
Arbeitsmarktes bei Südwerk interpretieren. Typische Eintrittspositionen 
sind Arbei tsplä tze für Werkhelfer und Maschinenbediener. Daneben steht 
der Eintr i t t als Auszubildender, der in der Regel den Weg in die 
Stammbelegschaft eröffnet . M i t 33% läßt sich bei den deutschen M ä n 
nern die eindeutig höchste Lehrlingsquote beobachten. Aus ländern bleibt 
der Zugang zur Lehrlingsausbildung fast vollständig versperrt. Aus l än 
dische M ä n n e r werden beim Eintri t t in den Betrieb überdurchschn i t t l i ch 
häuf ig zunächst einmal in die statusniedrigste Gruppe der Werkhelfer 
eingegliedert. Be i den deutschen Frauen fällt der vergleichsweise hohe 
A n t e i l in Positionen der Quali tä tskontrol le auf, was sich vermutlich 
durch die hier dominierenden körper l ich weniger anspruchsvollen T ä t i g 
keiten erklär t . 

Die durchschnittliche Lohngruppe bei den Neuzugängen sinkt von 5.2 
bei den deutschen M ä n n e r n auf 3.8 bei den ausländischen Frauen. Die 
Lohnunterschiede zwischen Männern und Frauen sind s tä rker ausgeprägt 
als die Unterschiede zwischen Deutschen und Aus ländern . A u f die 
Arbei t sp lä tze mit hoher Belastung werden bevorzugt die Aus länder 
verwiesen. A m günst igsten auf der Belastungsskala schneiden die deut
schen Frauen ab. Sie nehmen auch in der Produktion eher die k ö r p e r 
l i ch wenig belastenden Arbei tsplätze ein. 

Die schon bei den Neuzugängen beobachteten Muster, soweit es um die 
Lohngruppe und die Belastungsstufe geht, zeigen sich auch in den 
Querschnittsbetrachtungen für die Jahre 1976 und 1984. Hier wi rd 
d a r ü b e r hinaus deutlich, daß Springer-, Einsteller- und G r u p p e n f ü h 
rerpositionen nahezu ausschließlich von deutschen M ä n n e r n besetzt 
werden. 

Die Differenzen nach Status, Lohngruppe und Belastungsstufe indizieren 
insgesamt ein deutliches Gefälle zwischen deutschen und ausländischen 
M ä n n e r n , deutschen Männern und Frauen sowie ausländischen Män n e rn 
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und Frauen. Dabei heben sich insbesondere die deutschen M ä n n e r von 
den drei anderen Gruppen ab. Es gibt jedoch zugleich auch Hinweise auf 
eine Abschwächung der Differenzen im Zeitablauf. Die gruppenspezifi
schen Unterschiede in der Entlohnung sind bei den Neuzugängen relativ 
schwach ausgeprägt . 1984 trifft man ausländische M ä n n e r und deutsche 
Frauen etwas häufiger in den sogenannten unteren Führungspos i t ionen 
(Springer, Einsteller, G r u p p e n f ü h r e r ) als 1976. 

Interessant ist die allgemeine Tendenz zur H ö h e r g r u p p i e r u n g , wie sie 
sich i n dem Vergleich der durchschnittlichen Lohngruppe i m Querschnitt 
zeigt. A l l e untersuchten Arbe i t skrä f tegruppen (außer der kleinen Gruppe 
der ausländischen Arbeiterinnen) haben im Beobachtungszeitraum ihre 
Durchschnittswerte um 0.4 Lohngruppen verbessern können . Zieht man 
detaillierte Einzelanalysen von Abteilungen und Kostenstellen zum 
Vergleich heran (vgl. den folgenden Beitrag von K ö h l e r / G r ü n e r ) , erklär t 
sich die Zunahme der Durchschnittslohngruppe zumindest teilweise aus 
einer Verschiebung im Arbei tskräf teeinsatz zwischen Hoch lohn- und 
Niedriglohnabteilungen. So finden sich im Produktionsbereich des Werkes 
sowohl Abteilungen mit den für interne Märk t e typischen Angelernten
strukturen (Serienfertigung) als auch solche mit dominierendem Fachar
beitereinsatz (E inze l - bzw. Kleinserienfertigung). Gleiches gilt für die 
sogenannten indirekt produktiven Serviceabteilungen. Während etwa in 
den Bereichen "Reinigung und Transport" U n - und Angelernte dominie
ren, f inden sich i n den Bereichen "Instandhaltung und Reparatur" oder 
i n der Werkzeugmacherei überwiegend Facharbeiter. Z u vermuten ist 
nun, daß sich die Deutschen im Beobachtungszeitraum zunehmend auf 
die Facharbeiterabteilungen konzentrierten, während die Aus länder in 
die Arbeitsplatzhierarchie der Angelerntenabteilungen hineinwuchsen. Die 
Selektivi tät im Arbei tskräf teeinsatz zeigt sich dann weniger innerhalb 
von Abteilungen als vielmehr in der Zuordnung von sozialen Gruppen zu 
unterschiedlich bewerteten Arbeitsplatzbereichen. 

Aufstiegschancen 

Ähnl ich wie Mobi l i tä t allgemein läßt sich auch innerbetriebliche M o b i 
lität anschaulich übe r Mobi l i tä tsmatr izen analysieren. Bezogen auf die 
groben Tät igke i t sgruppen können wir für die in der Produktion beschäf
tigten Arbeiter unter Zugrundelegung der fünfstufigen Rangskala (Werk
helfer, Maschinenbediener, Springer, Einsteller, G r u p p e n f ü h r e r ) eine 
fünf zu fünf Übergangsmat r ix von einem Zeitpunkt 1 zu einem 
Zeitpunkt 2 erstellen. Die Mobil i tä t im Rahmen der Lohngruppen läßt 
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sich einfacher übe r die Berechnung der Differenz "Lohngruppe zum 
Zeitpunkt 2 minus Lohngruppe zum Zeitpunkt I" analysieren. Tabelle 3 
häl t die Ergebnisse unserer Analysen zur innerbetrieblichen Mobi l i tä t 
bei Südwerk fest. 

Tabelle 3: "Aufstiegschancen" - Gesamtaufstiegsquoten aus den 
Tä t igke i t sg ruppen , Lohnzuwachs für die in der jeweiligen 
Phase kontinuierl ich Beschäft igten und Lohnzuwachs für 
die Neuzugänge 1976-1984 

Deutsche Ausländische Deutsche Ausländische Insge-
Männer Männer Frauen Frauen samt 

Gesamtaufstiegsquote (N=1449)* (N=784 ) (N=118) (N=58) (N=2409) 
im Rahmen der T ä t i g 
keitsgruppen (ohne 
Lehrl inge und ohne 
Q u a l i t ä t s k o n t r o l l e ) * * 

Kontraktion k o n t i n u i e r l i c h Beschäf t ig ten betrachtet , erhöhen s ich 
die F a l l z a h l e n . Entsprechendes g i l t bei dem Kri ter ium "Lohngruppe 
am Ende der Phase minus Lohngruppe zu Beginn der Phase". 
Der Berechnung der Gesamtaufstiegsquote l i e g t die f ü n f s t u f i g e 
"Hierarchieskala" zugrunde: 1. Werkhelfer, 2. Maschinenbediener, 
3. Spr inger , 4. E i n s t e l l e r und 5. Gruppenführer. Personen, die zu 
Beginn der Phase bere i ts a ls Gruppenführer eingestuft waren und 
daher n icht weiter aufsteigen können, sind aus der Bezugspopula
t ion ausgeschlossen. 
Der Lohngruppenzuwachs pro Jahr wird nach der Formel berechnet: 
(Lohngruppe im Jahr 1984 bzw. bei Aus t r i t t minus Lohngruppe bei 
E i n t r i t t ) d i v i d i e r t durch Verwei lzei t im Betr ieb in Jahren. 
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Betrachten wir zunächst die Aufstiegsprozesse für die Gesamtphase 
1976-1984. F ü r die Tät igke i t sgruppen gibt Tabelle 3 Gesamtaufstiegs
quoten an. Bezugspopulation bei deren Berechnung sind nur diejenigen, 
die in der Gesamtphase kontinuierlich bei Südwerk beschäft igt waren. 
A l s Aufstiege werden sämtl iche Bewegungen von Werkhelfer- , Masch i -
nenbediener-, Springer- und Einstellerpositionen in hierarchisch höher 
angeordnete Niveaus gezählt. Personen, die 1976 bereits G r u p p e n f ü h r e r 
waren und daher nicht weiter aufsteigen konnten, bleiben bei der 
Prozentuierung ausgeschlossen. Es zeigt sich, d a ß sich deutsche und 
ausländische M ä n n e r beim Aufstieg in höhere Hierarchieebenen und erst 
recht in ihrem Lohnzuwachs kaum unterscheiden. U m so deutlicher sind 
dagegen die geschlechtsspezifischen Differenzen. So sind von den deut
schen M ä n n e r n im Zeitraum 1976-1984 13% in eine höhere Hierarchie
ebene aufgerückt , bei den ausländischen Männe rn immerhin 10%, von 
den deutschen und ausländischen Frauen hingegen nur 3%. E i n ähnliches 
B i l d ergibt sich bei den Bewegungen im Rahmen der Lohngruppen. Die 
deutschen und ausländischen M ä n n e r haben sich im Durchschnitt um 
0.43 bzw. 0.42 Lohngruppen verbessern können , die deutschen und 
ausländischen Frauen hingegen nur um 0.34 bzw. 0.24 Lohngruppen. 

Wie für die Gesamtphase lassen sich auch für die Expansions- und 
Kontraktionsphase analoge Kennzif fern berechnen. Hierbei erweist sich 
zunächs t , d a ß i n der Kontraktionsphase die Aufstiegschancen insgesamt 
ungüns t ige r sind als i n der Wachstumsphase (genaueres dazu im Beitrag 
zur Organisationsdynamik von Pre isendörfer in diesem Band). Ke ine 
Bestät igung hingegen findet unsere Ausgangsvermutung, d a ß Ausländer 
und Frauen in ihren Aufstiegschancen durch die Kontrakt ion relativ 
s tä rker negativ betroffen werden. Die Befunde deuten sogar eher in die 
entgegengesetzte Richtung. Die Erk lä rung hierfür dür f te darin liegen, 
d a ß vor allem Frauen bei Südwerk nur geringe Aufstiegschancen haben 
und daher auch durch die Kontrakt ion kaum negativ betroffen werden 
können . 

Abstellend auf die Neuzugänge im Zeitraum 1976-1984 ist in Tabelle 3 
schließl ich noch der durchschnittliche jähr l iche Lohnzuwachs für die 
vier Gruppen angegeben. E r sinkt von 0.20 bei den deutschen Männern 
übe r 0.18 bei den ausländischen Männe rn bis auf 0.16 bzw. 0.10 bei den 
deutschen und ausländischen Frauen. Vergleicht man die Lohnzuwachs
rate für die Neuzugänge mit den zuvor geschilderten Lohnzuwachswer
ten, wi rd deutlich, daß das Lohnprof i l in der Anfangsphase einer Be
schäf t igung bei Südwerk relativ steil verläuft und dann eher abflacht. 
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Die Analysen zur Aufst iegsmobi l i tä t bestät igen die Ergebnisse des 
vorangehenden Abschnitts zum Thema "Status und Entlohnung". Die 
Aufstiegsdynamik bewegt sich bei deutschen und ausländischen M ä n n e r n 
in vergleichbaren G r ö ß e n o r d n u n g e n . Die Frauen fallen relativ stark ab. 
D a die erreichten Lohnzuwächse auf unterschiedlichen Ausgangsniveaus 
ansetzen, bleiben die Differenzen in der durchschnittlichen Einstufung 
von Deutschen und Aus ländern sowie Männe rn und Frauen erhalten. 
A u c h diese Ergebnisse sind mit der These von der Konzentration der 
deutschen Arbei t skräf te auf Facharbeiterabteilungen und der aus län
dischen und weiblichen Arbei t skräf te auf Angelerntenabteilungen k o m 
patibel. Die Deutschen verbessern ihre Position durch die Konzentration 
auf Hochlohnbereiche, die Aus länder durch den Aufstieg innerhalb der 
Angelerntenabteilungen der Fertigung mit den dort typischen Aufst iegs
l inien bis in untere Führungspos i t ionen . 

Beschäf t igungsr is iken 

Der hier vorgeschlagene Begriff der innerbetrieblichen Segmentation 
u m f a ß t neben Status und Aufstiegschancen auch das Beschäf t igungsr i 
siko. Damit soll die Wahrscheinlichkeit eines unfreiwill igen Verlustes 
des Arbeitsplatzes er faßt werden. Gängige Indikatoren sind F luk tua t i 
onsraten und Beschäft igungselast izi täten, die in Fallstudien um Per
s o n a l a b b a u m a ß n a h m e n ergänzt werden. Hierbei stehen Austritte übe r 
sogenannte Aufhebungsver t r äge , in denen bei freiwil l iger K ü n d i g u n g 
Abfindungssummen gezahlt werden, im Vordergrund. Diese Form des 
Personalabbaus hat vor allem in Großbe t r i eben die Massenentlassungen 
abgelöst . Die in der Regel hohe Akzeptanz von Abfindungsangeboten bei 
Aus ländern und Frauen gilt als Beleg für ein hohes Beschäft igungsr is iko 
dieser Arbe i t skrä f tegruppen . 

Gegen die Verwendung dieser M a ß e wird häufig eingewandt, daß sowohl 
Aufhebungsver t r äge als auch Fluktuationsraten ein hohes M a ß an f r e i 
wil l iger zwischenbetrieblicher Aufst iegsmobil i tä t e inschl ießen können . 
F ü r die Analyse betrieblicher Arbe i t smärk te halten wir die benannten 
M a ß e trotz dieser Bedenken für brauchbare A n n ä h e r u n g e n . Betriebliche 
Arbe i t smärk te zeichnen sich dadurch aus, daß Aufstiegschancen und 
Beschäf t igungssicherhei t an die Dauer der Betr iebszugehör igkei t gebun
den sind. Wenn nun einzelne soziale Gruppen überdurchschn i t t l i ch hohe 
Fluktuationsraten aufweisen, ist zu vermuten, daß sie i m oben bezeich
neten Sinne hohe Beschäft igungsris iken zu tragen haben. In unserem 
Fa l l können wir die Aussagekraft der Daten durch die Differenzierung 
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nach A u f - und Abschwungphasen verbessern. Ferner stehen aus der 
langjähr igen Beobachtung des Betriebes vielfält ige qualitative Infor
mationen zur Ver fügung , die die Interpretation der Daten erleichtern. 

Das in vielen Studien eingesetzte M a ß zur Erfassung der Beschäf t i 
gungsstabi l i tä t ist die Betr iebszugehör igkei tsdauer . Im Rahmen einfacher 
Querschnittsdesigns wi rd dabei in der Regel erhoben, seit wann jemand 
in einem Betrieb beschäft igt ist. Dieses M a ß ist im Zusammenhang mit 
einer Analyse der Beschäft igungsstabil i tät von sozialen Gruppen mit 
zwei Problemen behaftet (vgl. dazu z.B. Salant 1977; Pre i sendör fe r /Wal -
laschek in diesem Band): Z u m einen wi rd die tatsächl iche Betriebszuge
hör igke i t sdauer unterschätz t , da die betrieblichen Verweilzeiten zum 
Zeitpunkt der Erhebung abgeschnitten werden; zum anderen und gleich
zeitig jedoch wi rd die durchschnittliche Betr iebszugehör igkei tsdauer 
überschätz t , da man im Querschnitt auf eine Stichprobe von Jobepisoden 
trifft, die stark zugunsten langer Zeiten verzerrt ist. Obwohl sich die 
beiden Fehler teilweise kompensieren, ist e r fah rungsgemäß der zweit
genannte Fehler gewichtiger. 

E i n angemessenes M a ß für die Betr iebszugehör igkei tsdauer erfordert, 
daß man die Dauer sämtl icher Jobepisoden er faßt , die in einem bestimm
ten Zeitraum begonnen wurden. Der Fehler, der dadurch entsteht, daß 
bestimmte Episoden am Ende des Beobachtungszeitraums abgeschnitten 
werden (zensierte Fälle) , läßt sich durch Rückgr i f f auf Methoden der 
"Li fe -Table"-Schä tzung bereinigen. E i n brauchbares M a ß für die B e 
t r iebszugehör igkei t sdauer können wir in unserer Analyse für die Neuzu
gänge 1976-1984 berechnen. Zusätzl ich kann mit den Daten die "Prozeß
hypothese" übe rp rü f t werden, daß Ausländer und Frauen speziell in einer 
betrieblichen Kontraktionsphase einem erhöh ten Beschäft igungsris iko 
ausgesetzt sind. Tabelle 4 faßt die Ergebnisse unserer Auswertungen zur 
Beschäft igungsstabi l i tä t bei Südwerk zusammen. 

Das fehlerbehaftete M a ß der Bet r iebszugehör igkei tsdauer im Querschnitt 
weist einen starken Unterschied zwischen Deutschen und Aus ländern 
aus. Dieser Unterschied jedoch ist überwiegend dadurch bedingt, daß die 
sehr langen Zeiten praktisch ausschließlich auf Seiten der deutschen 
Arbeiter liegen. Aufgrund des Tatbestandes, daß der Aus länderzus t rom 
im wesentlichen erst ab Mitte der 60er Jahre einsetzte, hatten aus län
dische Arbeiter bislang schlicht keine Chance, sehr lange Betriebszuge
hör igke i ten zu erwerben. Zweifellos über raschend ist, d aß es weder bei 
den Deutschen noch bei den Ausländern nenneswerte Unterschiede in 
der betrieblichen Verweilzeit zwischen M ä n n e r n und Frauen gibt. 
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Tabelle 4: "Beschäftigungsrisiken" - Arithmetisches M i t t e l der 
Betr iebszugehör igkei tsdauer i m Querschnitt 1976 und 1984, 
Median der Bet r iebszugehör igkei t sdauer für die Neuzu
gänge 1976-1984 und durchschnittliche j ähr l i che A u s 
tritts- bzw. Eintrittsquoten i m Zuge der Expansions- und 
der Kontraktionsphase 

* Die genannten Fa l l zah len beziehen s ich auf 1976. Für 1984 ergeben 
s ich etwas andere F a l l z a h l e n , wobei die Größenordnungen jedoch 
erhalten b l e i b t . 

* * Der Median wird unter Berücksicht igung zens ier te r F ä l l e auf der 
Basis von L i f e - T a b l e - S c h ä t z e r n e rmi t te l t . Bei den deutschen Frauen 
l i e g t der Median über 8 Jahren. 

Greif t man für die Neuzugänge 1976-1984 auf das M a ß zurück , das den 
Unter - und Überschä tzungsfehler vermeidet, erweisen sich die Unter 
schiede zwischen Deutschen und Aus ländern eher als gering. Der h ö c h 
ste Medianwert ergibt sich dabei mit über 8 Jahren für die deutschen 
Frauen. 
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Das Muster der durchschnittlichen jähr l i chen Austrittsquoten in den 
Jahren, in denen Südwerk expandierte bzw. schrumpfte, liefert eine 
eindrucksvolle Bestät igung der These eines s tärkeren Beschäf t igungs
risikos für Aus länder und Frauen. Während sich die Austrittsquote der 
deutschen M ä n n e r im Übergang von der Expansion zur Kontrakt ion so 
gut wie nicht veränder t , zeigt sich bei den Aus ländern und Frauen ein 
deutlicher Anstieg. Interessant auch ist das Muster bei den Eintri t tsquo
ten: Be i den Frauen und Ausländern sinken die Eintrittsquoten im 
Ü b e r g a n g von der Expansion zur Kontrakt ion drastisch ab; bei den 
deutschen M ä n n e r n hingegen fällt die Ve rände rung deutlich schwächer 
aus. M i t h i n werden Ausländer und Frauen in der Kontraktionsphase 
einerseits s tärker aus dem Betrieb ausgegliedert, und andererseits wi rd 
ihnen in s tä rkerem Maße der Zugang zum Betrieb verwehrt. 

Die Analyse des Beschäft igungsrisikos zeigt damit eine insgesamt am
bivalente Entwicklung. Einerseits gleichen sich die arithmetischen Mit te l 
der Bet r iebszugehör igkei tsdauer im Querschnitt zwischen den Jahren 
1976 und 1984 an. Bei den über Jobepisoden er faß ten Bet r iebszugehö
rigkeiten der Neuzugänge zwischen 1976 und 1984 sind kaum noch 
Differenzen zu erkennen. Andererseits indizieren die hohen Austri t ts
quoten von Aus ländern und Frauen in der Personalabbauphase des 
Werkes ein höheres Beschäft igungsrisiko in Kontraktionsperioden. 

Diese Ergebnisse decken sich mit den vorangestellten Analysen zu 
Status und Entlohnung und zu den Aufstiegschancen. Die Aus länder , 
weniger die Frauen, sind in den 70er Jahren sukzessive in die M o b i 
l i tä tsket ten der Angelerntenabteilungen einbezogen worden. Sie fun
gieren, betrachtet man die Gruppe insgesamt, keineswegs nurmehr als 
Konjunkturpuffer ungelernter Arbei t skräf te . G e m ä ß der Logik interner 
Arbe i t smärk t e konnten sie über wachsende Betr iebszugehör igkei t und die 
Akkumula t ion betriebsspezifischer Qualifikationen zum Tei l feste Pos i 
tionen in der Arbeitsplatzhierarchie erreichen. 

Die ambivalente beschäft igungspoli t ische Stellung zeigt sich dann erst 
beim Personalabbau. Die Austritte erfolgten überwiegend übe r soge
nannte Aufhebungsver t räge , in denen bei freiwill iger K ü n d i g u n g A b f i n 
dungssummen gezahlt werden. Die höhere Akzeptanz dieses Anpassungs
instruments bei den Aus ländern erklärt sich einerseits aus "Alternat iv
rollen" ( G r ü n d u n g einer eigenen F i rma im Heimatland), andererseits aber 
auch aus dem indirekten Druck, bei eventuellen Massenentlassungen 
noch schlechter dazustehen. 
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5. Wie stark sind die Tendenzen einer Abschwächung der innerbetrieb
lichen Segmentation? 

Im folgenden werden die Analysen des vorangehenden Abschnitts mit 
Hi l f e von multivariaten Regressionsverfahren vertieft. E inmal sollen 
dadurch Einzelergebnisse abgesichert werden (die beobachtete ungleiche 
Entlohnung zwischen Deutschen und Aus ländern könn te sich z.B. 
schlicht durch die unterschiedlichen Bet r iebszugehör igkei t sdauern er
k lä ren) . Z u m anderen erlaubt der Einsatz multivariater Regressionsver
fahren eine genauere Herausarbeitung möglicher Trends. 

Betrachten wir zunächst die Chancen des Zugangs zu Springer-, E i n 
steller- und Gruppenführe rpos i t ionen . Ob jemand eine solche Position 
besetzt oder nicht, dür f te neben den Merkmalen Nat ional i tä t und G e 
schlecht entscheidend auch von der Bet r iebszugehör igkei t sdauer a b h ä n 
gen. Die Ergebnisse einschlägiger logistischer Regressionen dazu sind in 
Tabelle 5 festgehalten. 

E r w a r t u n g s g e m ä ß erweist sich die Betr iebszugehör igkei t als die bei 
weitem erklärungskräf t igs te Variable. Aber auch Nat ional i tä t und G e 
schlecht haben einen signifikanten Einf luß dergestalt, d aß die Zugangs
chancen für Deutsche und Männer günst iger sind. Aus Tabelle 5 geht 
zudem hervor, d a ß sich die Effekte von Nat ional i tä t und Geschlecht 
1984 - i m Vergleich zu 1976 - tatsächlich etwas vermindert haben. Dies 
kann als ein Hinweis auf eine Abschwächung der innerbetrieblichen 
Segmentation nach National i tä t und Geschlecht gewertet werden. 

K e i n e Abschwächung der Effekte von Nat ional i tä t und Geschlecht findet 
man allerdings in Regressionen, bei denen die Lohngruppe als abhängige 
Variable steht. Aufsch lußre ich in der die diesbezügl ichen Ergebnisse 
ausweisenden Tabelle 6 ist zunächst , d aß selbst bei Kontrol le von B e 
t r iebszugehör igkei t und Tät igkei t sgruppe die beiden Merkmale "Nationa
lität" und "Geschlecht" hochsignifikante Effekte behalten. Selbst bei 
gleicher Betr iebszugehörigkei tsdauer und bei gleicher Tä t igke i t sgruppe 
sind Aus länder im Schnitt um mehr als eine dreiviertel Lohngruppe 
schlechter eingestuft als Deutsche, Frauen sogar um eineinhalb L o h n 
gruppen schlechter als Männer . Den übe rhaup t s tärksten E i n f l u ß auf die 
Entlohnung hat e rwar tungsgemäß die Tät igkei t sgruppe; den zwei t s tä rk
sten Effekt bringt das Merkmal "Geschlecht"; an dritter und vierter 
Stelle folgen Nat ional i tä t und die Betr iebszugehör igkei tsdauer . Während 
sich von 1976 auf 1984 der Effekt von Geschlecht praktisch nicht 
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Tabelle 5: Determinanten des Zugangs zu Springer-, Einstel ler- bzw. 
Gruppenführe rpos i t ionen - Ergebnissse von logistischen 
Regressionen 

Unabhängige Faktoren Regress ionskoef f iz ienten* 
1976 1984 

N 4028 4363 

A b h ä n g i g e Variable in der logistischen Regression ist die aus den 
Tä t igke i t sg ruppen gebildete Dummy-Var iab le : 0=Werkhelfer, M a s -
chinenbediener und 1= Springer, Einsteller, G r u p p e n f ü h r e r . Lehrlinge 
und Arbei ter in der Quali tätskontrol le sind ausgeklammert. 
A l l e Koeff iz ienten sind hochsignifikant. t-Werte in Klammern . 

ve rände r t , ergibt sich für Nat ional i tä t sogar eine leichte E r h ö h u n g des 
Koeff iz ienten . 

Be i der Betr iebszugehör igkei tsdauer deuteten bereits die bivariaten 
Aufgliederungen unter Abschnitt 4 darauf h in , d a ß sich die Unterschiede 
nach Nat iona l i tä t und Geschlecht im Zeitablauf vermindert haben. In 
Regressionen für die Querschnitte 1976 und 1984 zeigen sich in Tabelle 
7 von vornherein keine signifikanten Unterschiede in der Betriebszuge
hör igke i t sdauer nach Geschlecht; gleichzeitig sinken die Koeffizienten 
für Nat iona l i tä t deutlich ab ( die Gleichungen in Tabelle 7 be rücks i ch -
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Tabelle 6: Determinanten der Lohngruppe i m Querschnitt 1976 und 
1984 - Ergebnisse von OLS-Regressionen 

Unabhängige Faktoren Regressionskoeff iz ienten 
1976 1984 

N 4452 4813 

* A l l e Koeff izienten sind hochsignifikant, t-Werte in Klammern . 
** Basiskategorie sind die Werkhelfer. Lehrlinge sind ausgeklammert. 

tigen Nat ional i tä t als Haupteffekt, daneben steckt Nat ional i tä t in dem 
Interaktionsterm "Nat ional i tä t /Geschlecht") . Wählt man die betriebliche 
Verweildauer für die Neuzugänge 1976 bis 1984 als Analysegegenstand, 
ergibt eine Cox-Regression weder für Geschlecht noch für Nat ional i tä t 
signifikante Unterschiede in der Betr iebszugehör igkei tsdauer . A u c h die 
Befunde der multivariaten Analysen belegen damit eine Verminderung 
der Differenzen in der Betr iebszugehörigkei tsdauer nach Nat ional i tä t und 
Geschlecht. 
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Tabelle 7: Nat ional i tä t und Geschlecht als Determinaten der B e 
t r iebszugehör igkei t sdauer - Ergebnisse von O L S - und 
Cox-Regressionen 

U n a b h ä n g i g e O L S - R e g r e s s i o n s k o e f f i - C o x - A l p h a - K o e f f i z i e n -
F a k t o r e n z i e n t e n f ü r d i e Quer - t e n f ü r d i e Neuzu

s c h n i t t e g ä n g e 
1976 1984 1976-1984** 

N 4672 5125 2557 

* t-Werte in K l a m m e r n (Werte größer als 2 signalisieren einen s ig
nifikanten Effekt) . 

** Abhäng ige Variable bei der Cox-Regression ist die sich aus der 
betrieblichen Verweildauer ergebenede Abstromrate aus einer Job
episode. Alpha-Koef f iz ien ten g rößer als 1 indizieren einen positiven, 
Alpha-Koef f iz ien ten kleiner als 1 einen negativen Effekt auf die 
Abstromrate. 

Ausgehend von bestimmten Kr i t e r i en wurde im Voranstehenden stets 
untersucht, ob und inwieweit sich Deutsche und Aus länder sowie Männer 
und Frauen unterscheiden. Z u m Absch luß wi rd die Analyseperspektive 
gewechselt, und auf der Basis der vier Merkmale "1. Tä t igke i t sgruppe 
(0 = Werkhelfer, Maschinenbediener, Qual i tä tskontro l le , 1 = Springer, 
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Einsteller, G r u p p e n f ü h r e r ) , 2. Lohngruppe, 3. Belastungsstufe und 4. 
Betr iebszugehör igkei tsdauer" unterteilen wir für die Querschnitte 1976 
und 1984 die Arbeiterbelegschaft bei Südwerk per Clusteranalyse in zwei 
Cluster. Sodann fragen wir , wie sich die beiden Cluster interpretieren 
lassen und wie sie sich in Bezug auf Nat ional i tä t und Geschlecht zusam
mensetzen. In beiden Analysen erhäl t man ein etwa 30% der Belegschaft 
umfassendes Cluster 1, das gekennzeichnet ist durch einen hohen Ante i l 
an Springern, Einstellern und G r u p p e n f ü h r e r n (über 20%), eine hohe 
durchschnittliche Lohngruppe (über 6.0), eine etwas unterdurchschnit
tliche Belastung (unter 1.00) und eine lange Bet r iebszugehör igkei t sdauer 
(über 20 Jahre). 

Tabelle 8 gibt Auskunft da rübe r , wie sich dieses "Elitecluster" zusam
mensetzt. Nach wie vor sind deutsche Männer die bei weitem dominie
rende Gruppe. Es zeigt sich gleichwohl, daß es aus ländischen M ä n n e r n 
und deutschen Frauen tatsächlich teilweise gelungen ist, in die oberen 
Niveaus der Arbeitsplatzhierarchie einzudringen. Wurde die Arbeiterelite 
1976 noch zu 95% von deuschen Männe rn gestellt, sind es 1984 nurmehr 
82%. Der A n t e i l der deutschen Frauen an dieser Gruppe hat sich von 4 
auf 8% e rhöh t . Be i den ausländischen Männern ist ein Anstieg von 1 auf 
9% zu konstatieren. Im Vergleich zu ihrem Ante i l an der Gesamtbeleg
schaft sind die Aus länder im Cluster 1 noch immer un te r repräsen t ie r t . 

Tabelle 8: Aus länder und Frauen i m "Cluster der Stammbelegschaft"-
Ergebnisse clusteranalytischer Gruppierungen der B e 
schäft igten im Querschnitt 1976 und 1984 

Zusammensetzung des Clusters 
der Stammbelegschaft* 

1976 1984 
(N=1235) (N=1260) 

Deutsche Männer 94 9 82 4 

Ausländische Männer 0 9 8 8 

Deutsche Frauen 4 2 8 2 

Ausländische Frauen 0 0 0 6 
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Die Ergebnisse der multivariaten Regressionsverfahren bestät igen und 
vertiefen i m wesentlichen die Ergebnisse des voranstehenden Abschnitts 
4. Bei allen Variablen mit Ausnahme der Entlohnung zeigen sich A n 
näherungs tendenzen . A m stärksten sind sie bei der Be t r iebszugehör ig
keitsdauer. Aus ländern (und in geringem Umfang auch Frauen) gelingt 
häuf iger der Sprung auch auf höhere Stufen der Arbeitsplatzhierarchie, 
wobei sie vor allem durch eine wachsende Bet r iebszugehör igkei t sdauer 
ihre Stellung verbessern können . Durch die parallel sich vollziehende 
Konzentration der Deutschen auf die im Schnitt besser bezahlten Fach
arbeiterabteilungen erhalten sich jedoch die Lohndifferenzen zwischen 
den sozialen Gruppen. 

6. Sch lußfo lge rungen 

Die Befunde empirischer Studien aus den siebziger Jahren konvergierten 
in der These einer harten innerbetrieblichen Segmentation zwischen 
Stamm- und Randbelegschaften. Letztere konzentrierten sich auf die 
schlechter bezahlten Arbei tsplä tze in der Produktion und hier wiederum 
auf die untere Ebene der Arbeitsplatzhierarchie. Während die Stamm
arbei tsplätze überwiegend von deutschen Männe rn besetzt wurden, waren 
ausländische M ä n n e r und Frauen weitgehend auf Randarbe i t sp lä tze 
verwiesen. Diese Gruppen trugen auch die Hauptlast der Beschäf t igungs-
anpassung i n Kontraktionsphasen. 

Die Ergebnisse unserer Untersuchungen markieren Ve rände rungen . In 
allen untersuchten Variablen mit Ausnahme des Lohns sind A n g l e i 
chungstendenzen zu beobachten. Dies gilt trotz der starken Betroffen
heit von Frauen und Aus ländern beim Personalabbau auch für die Be 
schäft igungsstabi l i tä t . Der Durchschnittslohn der aus ländischen M ä n n e r 
steigt im Beobachtungszeitraum an, wobei die Abs tände zu den deut
schen Männe rn jedoch erhalten bleiben. Die deutschen M ä n n e r konzen
trieren sich s tärker auf die besser bezahlten Facharbeiterabteilungen, 
die ausländischen M ä n n e r dringen in die "oberen Etagen" qualifizierter 
Fertigungsarbeit in den Angelerntenabteilungen ein (vgl. dazu auch 
Dombois 1982). 

Die Daten indizieren Verände rungen in der Beschäft igungspol i t ik des 
Unternehmens, aber auch i m Verhalten des Arbe i t skräf teangebots . Seit 
Mit te der 60er Jahre wurden von den Serienfertigern des deutschen 
Maschinenbaus und von der Automobilindustrie fast ausschl ießl ich A u s -
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l änder für die Fertigungsarbeit rekrutiert. Deutsche Arbei t skräf te waren 
i n der Expansionsphase dieser Branchen kaum für die belastenden und 
repetitiven Angelern tentä t igkei ten zu gewinnen. Die zunächst und über 
eine längere Phase als Randbelegschaft mit niedrigem Status und hohem 
Beschäft igungsr is iko eingesetzten ausländischen Arbei t skräf te m u ß t e n 
dann sukzessive in die qualifizierte Fertigungsarbeit der Angelerntenab
teilungen hineingezogen werden. Es gab so etwas wie einen Sog der 
Aufstiegslinien interner Märk te . Wollte man nicht auf deren Funkt ion 
der Qualifizierung und Selektion verzichten, m u ß t e auf das breite R e 
servoir ausländischer Arbei t skräf te am unteren Ende der Arbeitsplatz
hierarchie zurückgegr i f fen werden. Dies wurde durch Verände rungen im 
Angebotsverhalten erleichtert. Die ersten zehn Jahre der Aus l ände r 
beschäf t igung in den 60er Jahren waren gekennzeichnet durch eine hohe 
und auch politisch gewollte Rotation der ausländischen Arbe i t skräf te . 
Eine Integration in den bundesrepublikanischen Arbeitsmarkt war nicht 
gewünsch t . In den 70er Jahren hat sich dann das Arbe i t skräf teangebot 
deutlich stabilisiert. Dazu haben politische und betriebliche M a ß n a h m e n 
ebenso beigetragen wie die weitere Verschlechterung der Arbeitsmarkt
lage in einigen Herkunf t s ländern der ausländischen Arbei t skräf te . Heute 
sind Aus länder und in geringerem Umfang auch Frauen in die Arbei ts 
platzhierarchien der Fertigungsabteilungen hineingewachsen. Ihre B e 
schäft igungsstabi l i tä t gleicht sich der der deutschen M ä n n e r an. Es wi rd 
zunehmend schwieriger, diese Gruppen als Konjunkturpuffer zu nutzen. 
E i n m a l k ö n n e n Betriebe nicht ohne weiteres auf qualifizierte F e r t i 
gungsarbeiter verzichten, zum anderen zeichnet sich ab, d a ß (angesichts 
der Lage auf dem Arbeitsmarkt) die Akzeptanz von Abfindungsangeboten 
zurückgeh t . 

N i m m t man die oben aufgeführ ten Kriteriengruppen für innerbetriebliche 
Segmentation ernst, fällt es schwer, Aus länder und Frauen umstandslos 
und pauschal als Randbelegschaften zu charakterisieren. E i n dynami
sches Konzept innerbetrieblicher Segmentation m u ß diese Entwicklung 
berücks ich t igen . Einmal ist zu fragen, ob andere soziale Gruppen R a n d 
belegschaftsfunktionen übe rnehmen . So könn ten die Trennungsmerkmale 
Nat ional i tä t und Geschlecht z.B. durch Al te r (geburtenstarke Jahrgänge) 
über lager t oder sogar abgelöst werden (vgl. dazu etwa Dombois 1987; 
Pfau 1987). Die Zunahme von Leiharbeit sowie Werk- und Ze i tver t rägen 
verweist auf Verände rungen der Rechtsformen an den R ä n d e r n betrieb
licher Arbe i t smärk te . Z u m anderen könnten auch in der Bundesrepublik 
Prozesse der zwischenbetrieblichen Segmentation an Bedeutung gewin
nen. So könn ten Arbei ts- und Einkommensbedingungen in G r o ß b e t r i e b e n 
durch die Abwälzung von Ris iken auf Zulieferer und Subunternehmer 
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weiter stabilisiert werden. Die anhaltende Massenarbeitslosigkeit in der 
Bundesrepublik schafft die Voraussetzungen, solche Tendenzen zu s tü t 
zen. 
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1. Die Fragestellung 

In der Industriesoziologie und Arbeitsmarktforschung der Bundesrepublik 
wurde in den letzten fünfzehn Jahren das Konzept der innerbetrieb
lichen Segmentation im betrieblichen Segment des Arbeitsmarktes aus
gearbeitet. Ausgangspunkt war die weite Verbreitung und Verfestigung 
interner Arbe i t smärk te mit den typischen Merkmalskombinationen hoher 
Zugangsbarrieren, interner Aufstiegslinien, vom externen Arbeitsmarkt 
abgekoppelter Gratifikationsstrukturen etc. Diese betrieblichen Märk t e 
sind nun der These der innerbetrieblichen Segmentation zufolge nach 
Stamm- und Randbelegschaften differenziert 1 . 

Das Konzept der Stamm- und Randbelegschaften hat sich auch in inter
nationalen Vergleichen bewähr t . So kommt eine Studie zur betrieblichen 
Beschäft igungspol i t ik in der deutschen und amerikanischen A u t o m o b i l 
industrie (Köh le r 1981; Köh le r /Sengenbe rge r 1983; Sengenberger 1987) 
zum Ergebnis, daß die Arbeitsmarktsegmentation in beiden Lände rn 
unterschiedlichen Lin ien folgt (vgl. Schaubild 1). In den U S A findet 
sich eine starke zwischenbetriebliche Spaltung nach Herstellern und 
kapitalstarken Zulieferern einerseits und stark abhängigen , teilweise 
nicht gewerkschaftlich organisierten Firmen andererseits. Die betrieb
lichen M ä r k t e dagegen sind in sich relativ homogen. Im Gegensatz zu 
den U S A ist der entsprechende Branchenmarkt in der Bundesrepublik 
eher durch innerbetriebliche Spaltungen nach Stamm- und Randbeleg
schaften gekennzeichnet, wäh rend Verdienst- und Beschäf t igungschancen 
zwischen Betrieben nur relativ schwach differieren. 

Im folgenden soll der Frage nachgegangen werden, ob die im wesent
lichen auf empirischen Ergebnissen der 70er Jahre aufbauende These 
der harten Differenzierung nach Stamm- und Randbelegschaften und 
der Zuordnung von Frauen und Ausländern zu den R ä n d e r n betrieblicher 
Arbe i t smärk te noch stimmig ist. Während der Aufsatz von K ö h l e r / P r e i 
sendörfer (in diesem Band) diese Fragestellung auf Aggregatebene 
gesamtbetrieblicher Daten angeht, sollen hier diejenigen Arbeitsplatzbe
reiche in der Produktion im Detail untersucht werden, die im Zentrum 
von Veränderungsprozessen im Arbei tskräf teeinsatz stehen. 

Der untersuchte Betrieb (Kürzel : Südwerk) beschäft igte 1985 in etwa 
7.000 Arbe i t sk rä f te , davon waren ca. 5.000 Lohnempfänge r . Hergestellt 
werden Aggregate und Systeme für den Maschinen- , Fahrzeug- und 
Apparatebau. Hauptabnehmer sind einige große Hersteller der Au tomo
bilindustrie. Unsere Analysen konzentrieren sich innerhalb des Betriebes 
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Schaubild 1: Segmentationslinien in der Automobilindustrie der U S A 
und der Bundesrepublik Deutschland 

i n n erbe t r i eb l i ch zwischenbetr iebl ich 

auf vier Kostenstellen mit ca. 200 Arbe i t skrä f ten , i n denen Z a h n r ä d e r 
unterschiedlicher G r ö ß e n o r d n u n g weitgehend komplett hergestellt wer
den. 

Methodisch basiert die Fallstudie auf einer Verbindung von qualitativen 
Informationen aus Exper tengesprächen mit quantitativen Auswertungen 
der anonymisierten betrieblichen Personalstatistik. Die qualitativen und 
quantitativen Informationen umfassen einen Zei traum von ca. zehn 
Jahren (1975 bis 1985). 

Z u r Abgrenzung von Stamm- und Randbelegschaften werden drei G r u p 
pen von Kr i t e r i en (vgl. Köh le r /P re i sendör fe r in diesem Band) heran
gezogen. Dies sind: 

o innerbetrieblicher Status und Entlohnung (indiziert durch L o h n - und 
Belastungsstufen sowie Hierarchieebenen), 

o Aufstiegschancen (indiziert z.B. durch hierarchische Mobi l i tä t und 
Lohnprofi le) , 
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o Beschäft igungsris iken (indiziert durch Beschäft igungselast izi täten, 
Fluktuationsraten, Formen des Personalabbaus etc.). 

Die Kombina t ion der Kr i t e r i en hat im wesentlichen zwei Implikationen. 
E inmal legen sie die Begriffe Stamm- und Randbelegschaft auf D i f f e 
renzen sowohl im Status und Lohn als auch in Beschäf t igungschancen 
und - r is iken fest. Z u m anderen wird mit der Dimension Aufstiegschan
cen eine dynamische Perspektive e ingeführ t , die es erlaubt, eine stati
stische Diskriminierung sozialer Gruppen als b loßen Querschnittseffekt 
auszuschalten. 

2. Arbeitsplatzbereiche und Berufswege im Südwerk 

Das Konzept der innerbetrieblichen Segmentation unterstellt ein starkes 
Gefäl le zwischen Stamm- und Randbelegschaften nach Status, L o h n , 
Aufstiegschancen und Beschäft igungsris iko. Dabei ist die Vorstellung 
eines betriebsinternen Arbeitsmarktes mit seinen Begriffen wie E i n 
trittsposition, Arbeitsplatzhierarchie, Aufstiegslinie, Seniori tät etc. eine 
idealtypische Konstrukt ion. Tatsächl ich zerfallen betriebsinterne Märk t e 
in eine Vie lzahl von Untereinheiten mit jeweils e igenständigen und 
relativ abgeschotteten Allokationsmechanismen. Vieles spricht dafür , daß 
Prozesse sozialer Differenzierung sich heute eher zwischen als innerhalb 
solcher Untereinheiten entfalten. 

In dem von uns untersuchten Betrieb kann man ganz grob im Bereich 
der Lohnempfänger t ä t igke i t en vier Typen von Meistereien unterscheiden 
(vgl. Schaubild 2). Abzugrenzen ist zunächst einmal der sogenannte 
produktive von dem sogenannten indirekt produktiven Bereich. In er-
sterem werden Teile gefertigt und montiert, dem letzteren sind alle 
Servicefunktionen zur Aufrechterhaltung des Produktionsflusses zugeord
net. Dazu gehören traditionellerweise Meistereien für den Werkzeugbau 
und die Werkzeugvoreinstellung, die Instandhaltung und Reparatur, 
innerbetrieblicher Transport, Qual i tä tskontrol le , Reinigung, etc. 2 

Die Bereiche lassen sich weiter nach ihren Arbeitsplatz- , Qualif ikations
und Allokationsstrukturen differenzieren. So finden sich in Fertigung 
und Montage einmal Bereiche mit dominierendem Angelernteneinsatz und 
stark hierarchisch gegliederten Arbeitsplatzstrukturen mit den typischen 
Aufstiegslinien. Dabei handelt es sich um Meistereien der Serienfer
tigung bzw. Serienmontage von Standardteilen. Aufgrund des relativ 
hohen Automatisierungsgrades wird im Z w e i - oder sogar im Dreischicht-
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betrieb gearbeitet. Negative Umgebungseinf lüsse (z.B. Lä rm) und physi
sche Belastungen bei der repetitiven Handhabung von Teilen sind an der 
Tagesordnung. 

Schaubild 2: Arbeitsplatzbereiche im Maschinenbau 

Z u m anderen f inden sich vor allem in der E i n z e l - und Kleinserienfer
tigung Meistereien mit dominierendem Facharbeitereinsatz, relativ 
flachen Arbeitsplatzstrukturen und einem hohen Lohnniveau. Hie r sind 
bei einem niedrigeren Automatisierungsniveau Schichtarbeit und hohe 
Arbeitsbelastungen weniger häufig zu beobachten. 

A u c h in dem indirekt produktiven Servicebereich gibt es die Dif feren
zierung nach Angelernten- und Facharbeiterabteilungen. Z u r ersteren 
gehör t z .B. die Qual i tä tskontrol le , der Innentransport, die Reinigung 
etc.; zu letzteren die Instandhaltung und Reparatur, der Werkzeugbau, 
die Kfz-Reparaturwerkstat t etc. Die Arbeitsplatzstrukturen des Ser
vicebereiches sind sowohl in Angelernten- als auch in Facharbeiterab
teilungen relativ wenig abgestuft. Dies erklär t sich bei den Angelernten 
aus dem relativ homogenen Tätigkeitsfeld (z.B. Reinigung oder Innen
transport). Be i den Facharbeitern ist das breite Einsatzgebiet und die 
ganzheitliche Schneidung von Arbei tsplätzen entscheidend. A u c h i m 
Servicebereich findet sich Schichtdienst eher in den Angelerntenab
teilungen, da sie eng an die Bedarfe von Fertigung und Montage an
gekoppelt sind. 
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Nach Arbeitsbedingungen und Einkommen ergibt sich ein deutliches 
At t rakt iv i tä tsgefä l le zwischen den vier Bereichen. A m unteren Ende der 
Skala stehen die Angelerntenabteilungen im Servicebereich und in 
Fertigung und Montage (in sich allerdings stark zu differenzieren), dann 
folgen die Facharbeiterabteilungen in Fertigung und Montage und 
schl ießl ich die Facharbeiterabteilungen des Servicebereiches. 

Häuf ig entscheidet die Zuordnung zu einer Abtei lung bei der Eins te l 
lung übe r den weiteren Berufsweg. Frauen werden vor allem Angelern
tenabteilungen im Servicebereich zugeordnet. Hie r arbeiten sie in der 
K ü c h e , der Reinigung und auch in niedrig eingestuften Arbei t sp lä tzen 
der Qual i tä tskontrol le . Für die Fertigung wurden sie in den 60er Jahren 
auf sogenannte Leichtarbei tsplä tze rekrutiert. Aus länder wurden und 
werden überwiegend für die weniger attraktiven Angelerntenabteilungen 
der Fertigung eingestellt. Deutsche M ä n n e r treten zunehmend nur noch 
i n die attraktiveren Abteilungen des Angelerntenbereichs sowie generell 
in Meistereien mit Facharbeiterstrukturen ein. 

D a sich die Mobi l i tä tss t röme überwiegend innerhalb der Abteilungen 
und Bereiche vollziehen, sind mit dem Eintr i t t weitere Berufsver läufe 
schon vorgegeben. Die einzelnen Meistereien innerhalb der vier Bereiche 
sind relativ stark gegeneinander abgeschottet. Die Zahl der Versetzun
gen zwischen Meistereien machte in den 80er Jahren nur zwischen 0,5 
und 2,5% der Arbeiterbelegschaft pro Jahr aus. Maximalwerte wurden i n 
Expansionsphasen übe r die innerbetriebliche Stellenausschreibung er
reicht. Die - d ü n n e n - Mobil i tä tss t röme bewegen sich in der Regel von 
den weniger attraktiven zu den attraktiveren Meistereien der einzelnen 
Bereiche. 

Die Angelerntenabteilungen des Produktions-und Servicebereichs fallen 
in den Dimensionen Einkommen, Arbeitsbedingungen und Arbeitszeit 
deutlich gegenüber den Meistereien mit dominierendem Facharbeiter
einsatz ab. Im Zuge der zunehmenden Arbe i t sk rä f t eknapphe i t auf dem 
Arbeitsmarkt waren für Angelerntenarbei t sp lä tze mit belastenden und 
repetitiven Tät igkei ten in den 60er und 70er Jahren kaum noch deutsche 
M ä n n e r zu gewinnen. Dementsprechend wurden Aus länder und vers tärkt 
Frauen rekrutiert. In Fertigung und Montage ging dies häufig mit einer 
Vertiefung der Arbeitsteilung einher. So wurden etwa in der Serienfer
tigung Springer- und Einstellerfunktionen vers tärkt aus dem Tä t igke i t s 
b i ld des Maschinenbedieners abgespalten. Innerhalb dieser Bereiche 
entwickelten sich deutliche Trennungslinien im Arbei tskräf tee insa tz 
zwischen deutschen Männe rn (mit F ü h r u n g s - und qualifizierten Ange -
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lerntenpositionen), und Frauen und Ausländern (mit niedrig eingestuften 
Arbei tsplä tzen für U n - und Angelernte). Entlang dieser Trennungslinien 
erfolgte dann auch bei Serienfertigern der Metallverarbeitung der 
Personalabbau: in der Rezession von 66/67 über Entlassungen und 
1974/75 eher über Aufhebungsver t räge . Diese relativ deutlichen Tren 
nungslinien im Arbei tskräf teeinsatz und im Beschäft igungsris iko bildeten 
die empirische Basis des Konzepts von Stamm- und Randbelegschaften. 

Heute mehren sich die Anzeichen für eine V e r ä n d e r u n g der Stellung 
von Aus ländern und Frauen vor allem in den Produktionsabteilungen mit 
hierarchisch abgestuften Arbeitsplatzstrukturen, die dem idealtypischen 
Mode l l des internen Arbeitsmarktes am ehesten entsprechen. Im folgen
den sollen daher vier typische Meistereien näher untersucht werden. 
Zentrale Frage dabei ist, inwieweit sich die für die 60er und 70er Jahre 
festgestellten innerbetrieblichen Segmentationslinien verändern . 

3. Die Arbeitsplatzstruktur der Zahnradfertigung 

Unsere Analysen konzentrieren sich innerhalb des Betriebes auf vier 
Meistereien/Kostenstellen mit ca. 200 Arbe i t skräf ten , in denen Z a h n r ä 
der hergestellt werden. Diese sogenannte Zahnradfertigung ist typisch 
für weite Bereiche der Produktion mit Angelerntenstrukturen. Die ent
sprechenden Abteilungen weisen mit Quoten zwischen 50 und 60% die 
höchsten Ausländerante i le auf. 

Zentrales Produktionsmittel der von uns näher untersuchten Kosten
stellen ist die einzeln aufgestellte Werkzeugmaschine, der in der Regel 
ein Arbeiter als Maschinenbediener zugeordnet ist. Die Losgrößen liegen 
zwischen 300 und 1.000. 

Die Arbei tsplä tze der vier Kostenstellen sind stark nach Qual i f ika t i 
onsanforderungen differenziert. Dementsprechend variiert die Einstufung 
im betrieblichen Lohnsystem nach den fachlichen und qualifikatorischen 
Anforderungen zwischen den Stufen 3 und 8,5 (vgl. Schaubild 3): 

o A u f der untersten Ebene finden sich die Werkhelfer und sonstigen 
Hil fskräf te , die überwiegend für Transportaufgaben eingesetzt sind. 
Sie müssen ihren Arbeitsbereich in wenigen Wochen beherrschen 3 

(Lohngruppe 3 bis 4,5). 
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Schaubild 3: Lohnstruktur in der Zahnradfertigung nach Tä t igke i t s 
gruppen 4 (1982) 

0 1 0 2 0 3 0 4 0 5 0 60 7 0 8 0 9 0 

o Die Bedienung einfacher Maschinen inklusive leichter U m r ü s t t ä t i g 
keiten und Arbei ten der Quali tä tskontrol le kann in wenigen M o n a 
ten erlernt werden (ebenfalls Lohngruppe 3 bis 4,5). 

o Maschinen mit mittleren Anforderungen können häufig erst nach 
einem längeren Zeitraum von mehr als sechs Monaten voll be
herrscht werden. Dies gilt insbesondere für Aufgaben im Bereich 
des Umrüs tens (Lohngruppe 5 bis 5,5). 

o Z u r Beherrschung von komplexen Maschinen brauchen Arbei t skräf te 
teilweise mehr als ein Jahr. A u c h hier ist der Erwerb von Qua l i f i 
kationen im Bereich des Umrüs tens von besonderer Bedeutung 
(Lohngruppe 6 bis 6,5). Diese Einstufung entspricht bereits der A n 
fangseinstufung von ausgebildeten Facharbeitern. 
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o Springer brauchen in der Regel mehrere Jahre Berufserfahrung, bis 
sie ihre Tät igkei t vol l beherrschen. Sie müssen einen größeren 
Maschinenpark bedienen und rou t inemäßig Umrüs tvo rgänge durch
führen können . A u c h ihre Einstufung entspricht dem unteren Fach
arbeiterlohnniveau (Lohngruppe 6,5 bis 7). 

o Die Einsteller sind die höchstbezahl ten Krä f t e bei den L o h n e m p f ä n 
gern der vier Kostenstellen. Sie müssen bei einem großen Masch i 
nenpark die komplizierten Umrüs t a rbe i t en durchführen . In der Regel 
brauchen sie wenigstens fünf Jahre Berufserfahrung. Ihre Einstufung 
entspricht der eines Facharbeiters mit Berufserfahrung (Lohngruppe 
höher als 7,5). 

4. "Aufstiegsstarke" und "aufstiegsschwache" Arbei t skräf te 

Eintrittspositionen in die Meistereien sind die niedrig eingestuften und 
wenig qualifizierten Tät igkei ten der Werkhelfer, vor allem aber der 
einfachen Maschinenarbeit. Ü b e r die Qualifizierung am Arbeitsplatz und 
Bewährung i m Produktionsalltag können dann schrittweise höher einge
stufte und anspruchsvollere Arbei tsplä tze eingenommen werden. Im 
Extremfal l beginnt die neu rekrutierte Arbeitskraft als Werkhelfer und 
arbeitet sich über die einfache, mittlere und qualifizierte Maschinenar
beit zum Springer, Einsteller und mögl icherweise Vorarbeiter hoch, ein 
P rozeß , der i m Normalfal l viele Jahre beansprucht. 

Die Vertei lung der Arbei tskräf te der vier untersuchten Meistereien 
nach Betr iebszugehör igkei tsdauer , Tä t igke i t sgruppe und Qualif ikat ion 
spiegelt diese Struktur wider (Tabelle 1). Die durchschnittliche Beschäf
tigungsdauer wächst von ca. neun Jahren im Bereich der Hilfskräf te und 
der einfachen und mittleren Maschinenarbeit bis auf 26 Jahre bei den 
Einstellern. Der Ante i l der Arbei t skräf te mit mehr als 12 Jahren B e 
t r iebszugehör igkei t nimmt von 29% bei den Hilfskräf ten bzw. 14% bei 
der einfachen Maschinenarbeit auf 69% bei den Springern und 100% bei 
den Einstellern zu. 

Eine Korrelationsrechnung bestätigt den relativ engen Zusammenhang 
von Betr iebszugehör igkei t (bzw. Bewährung im Produkt ionsprozeß) und 
Lohngruppe. Der errechnete Korrelationskoeffizient von 0,52 belegt, 
daß sich die Lohngruppe im Zusammenhang mit der Beschäf t ig tendauer 
veränder t : Bei zunehmender Betr iebszugehörigkei t steigt auch die E i n 
stufung, allerdings unterproportional. 
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Tabelle 1: Belegschaft der Zahnradfertigung nach Tä t igke i t sg ruppe 
sowie Betr iebszugehörigkei tsdauer und Lohngruppe (1982) 

H i l f s - E in - Mitt- Qual i - Spr in- E i n s t e l - Ins-
k r ä f t e fache lere f i z i e r t e ger 1er ges. 

Maschinenbediener 

Anzahl der 
A r b e i t s k r ä f t e 
Dez. 1982 24 29 69 94 13 19 248 

Durchschnitt
l i che Lohn
gruppe 3,5 4,2 5,3 6,1 6,5 8,2 5,6 

Durchschnitt
l i che Betriebs -
Zugehör igke i t 
i n Jahren 9,5 8,6 8,9 13,1 18,5 26,2 12,9 

A n t e i l der 
A r b e i t s k r ä f t e 
mit 12 und mehr 
Jahren Betriebs -
Zugehör igke i t 
( in %) 29,2 13,8 36,2 66,0 69,2 100 50,8 

Die Analysen zur Aufst iegsmobil i tä t beschreiben typische Merkmale 
interner Arbe i t smärk te . Vakanzen werden über in der Arbeitsplatzhierar
chie aufwär tsger ichte te Personalströme besetzt, die sich gleichsam 
entlang bestimmter vorgegebener Pfade von Arbeitsplatz zu Arbeitsplatz 
fortbewegen. Entscheidend sind zwei Prinzipien: einmal die Präferenz 
für die interne Besetzung der nach Arbeitsbedingungen und Einkommen 
attraktiveren Arbei tsplä tze und zum anderen der Zusammenhang von 
Qualif izierung, Bewährung im Arbe i t sprozeß , Bet r iebszugehör igkei t und 
Aufst ieg. 

Dieser generelle Zusammenhang schließt nicht aus, daß einer zahlen
mäßig relevanten Gruppe von Arbei t skräf ten die genannten Aufstiegs
l inien versperrt sind. Die Betroffenen verbleiben im Rahmen ihrer 
betrieblichen Biographie unterhalb des Niveaus der qualifizierten M a -
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schinenarbeit. Z u dieser "aufstiegsschwachen" Gruppe gehören zum einen 
alle Frauen, die grundsätzl ich nur an Arbei tsplä tzen der unteren L o h n 
gruppen eingesetzt werden. Z u m anderen handelt es sich um männl iche 
Arbe i t sk rä f te , die qualifizierte Fertigungsarbeit nicht bewält igen wollen, 
können oder sollen. Teilweise wollen sie ihre angestammte Maschine 
nicht verlassen oder haben Angst vor den höheren Anforderungen 
anderer Arbei tsplä tze . Teilweise haben sie beim Probeeinsatz an k o m 
plexeren Maschinen Grenzen der Qualifizierbarkeit gezeigt und teilweise 
werden sie aufgrund eines negativen Leistungsverhaltens von den V o r 
gesetzten bei Beförderungen nicht berücksicht ig t . 

Die männl ichen Mitgl ieder der aufstiegsschwachen Gruppe können stati
stisch nur näherungsweise abgegrenzt werden. E inmal zählen dazu A r 
bei tskräf te mit hoher Betr iebszugehör igkei tsdauer und niedriger E ins tu 
fung, zum anderen be t r iebs jüngere mit niedriger Einstufung und deutlich 
unterdurchschnittlicher Leistungsbewertung durch die Vorgesetzten 5 . 
Beide Typen von Arbei t skräf ten haben kaum Chancen, in die Bereiche 
qualifizierter Fertigungsarbeit vorzus toßen. 

Die Gesamtgruppe der aufstiegsschwachen Arbei t skräf te macht selbst 
bei einer vorsichtigen Defini t ion einen erheblichen Ante i l der Beleg
schaft der vier Meistereien aus. Ihr Ante i l an allen Arbei t skräf ten 
unterhalb des Niveaus der qualifizierten Maschinenarbeit (d.h. H i l f s 
k rä f te , einfache und mittlere Maschinenarbeit) liegt bei 50%, der A n t e i l 
an der Gesamtbelegschaft bei 25%. V o n den insgesamt 61 Arbe i t skrä f ten 
der aufstiegsschwachen Gruppe sind 14 (23%) Frauen und 47 (77%) 
M ä n n e r . 

Der für die Gesamtbelegschaft gült ige Zusammenhang von Betriebszu
gehör igkei t und Einstufung ist für die Gruppe der aufstiegsschwachen 
Arbe i t skrä f te gewissermaßen entkoppelt. Die in den unteren Lohngrup
pen eingestuften Arbei tsplä tze der Hilfskräfte sowie der einfachen und 
mittleren Maschinenarbeit sind damit einmal Eintr i t ts- und Durchgangs
position, zum anderen aber auch Endstation für eine nicht unbedeutende 
Minderhei t der Belegschaft. 

5. Kurzfr is t ig wechselnder Arbeitseinsatz - Mikromobi l i t ä t 

Im Gegensatz zur Aufst iegsmobil i tä t , die der dauerhaften Besetzung 
vakanter Arbei tsplä tze dient, bilden vo rübe rgehende , kaum prognosti-
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zierbare Produktions- und Personalschwankungen den Ausgangspunkt 
für kurzfristig wechselnden Personaleinsatz. E r u m f a ß t sowohl zeit
weilige Umsetzungen innerhalb der Werkstät ten als auch die betriebs
verfassungsrechtlich auf zwei Monate begrenzten "Verleihungen" z w i 
schen Kostenstellen. Der befristete Einsatz auße rha lb des Stammarbeits
platzes kann wenige Stunden bis zu mehreren Wochen dauern, macht 
aber in der Regel nicht mehr als einige Tage aus. 

Kurzf r i s t ig wechselnder Personaleinsatz und Aufs t iegsmobi l i tä t sind 
untrennbar miteinander verbunden. Höhe rg rupp ie rungen werden in der 
Regel über vorübergehende Umsetzungen auf die entsprechenden A r 
beitsplätze vorbereitet. A u f diese Weise können die Betroffenen "gete
stet", ruhigere Produktionsphasen zur Qualifizierung genutzt und der 
sofortige produktive Einsatz sichergestellt werden. Die Bereitschaft zur 
Aushi l fe an höher , aber auch an gleich oder niedrigerer eingestuften 
Maschinen gilt als Indikator für eine hohe Arbeitsmotivation, die dann 
bei anstehenden Höherg rupp ie rungen belohnt wird . Der kurzfristig 
wechselnde Personaleinsatz bildet damit gewissermaßen die Basis für die 
Aufs t iegsmobi l i tä t . 

Trotz der Vielfal t der Kr i te r ien , die in Personalauswahlprozesse beim 
kurzfristigen Arbeitsplatzwechsel eingehen, bilden sich insgesamt ge
sehen deutliche Muster heraus. Entgegen der verbreiteten Erwartungen 
und Annahmen tragen nicht die qualifizierten Fertigungsarbeiter, son
dern die aufstiegsstarken Arbei t skräf te der einfachen und mittleren 
Maschinenarbeit das Schwergewicht der kostenstelleninternen Personal
einsatzflexibi l i tät . 

So nimmt die Zah l der von einem Arbeiter im Durchschnitt pro Jahr 
bedienten Maschinen von den einfachen zu den qualifizierten M a s c h i -
nenbedienern ab. Der entsprechende Wert bei den Qualifizierten liegt 
mit 4,5 um mehr als die Hälfte niedriger als der der einfachen Bediener 
mit 9,8 Maschinen pro Arbeitskraft und Jahr (vgl. Tabelle 2). Z u be
rücks icht igen ist weiter, daß die Arbei tsplätze der einfachen und 
mittleren Maschinenarbeit in etwa zur Hälfte von aufstiegsschwachen 
und aufstiegsstarken Arbei tskräf ten besetzt sind; erstere sind unter-
und letztere überpropor t iona l am Maschinenwechsel beteiligt. A u f die 
Gruppe mit der g röß ten Personaleinsatzflexibil i tät entfäll t auch absolut 
und prozentual die Masse der Höhergrupp ie rungen . 

F ü r diese Konzentration des kurzfristigen Arbeitsplatzwechsels auf die 
aufstiegsstarken einfachen und mittleren Maschinenbediener sprechen im 
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wesentlichen zwei G r ü n d e . E inmal spiegelt sich darin der Zusammenhang 
von vo rübe rgehenden Umsetzungen und Aufs t iegsmobi l i tä t . Der Aufst ieg 
in den Bereich der qualifizierten Maschinenarbeit w i r d über kurzfristige 
Aushi l fen an den entsprechenden Arbei tsplä tzen vorbereitet. Die Bereit
schaft zum flexiblen Einsatz an anderen Maschinen w i r d belohnt. 

Tabelle 2: Einsatzbreite (Maschinenzahl pro Jahr) der Maschinen-
bediener in der Zahnradfertigung nach Qual i f ikat ionsni
veau (1982) 

Maschinenbediener Bediener 

Durchschni t t l iche 
Maschinenzahl 9,8 8,1 4,5 6,6 

Z u m anderen erklär t sich die Konzentration des kurzfristigen M a s c h i 
nenwechsels aus den unterschiedlichen Anforderungsniveaus der A r 
bei tsplätze. Im Bereich der einfachen und mittleren Maschinenarbeit 
kann mit relativ geringen Reibungsverlusten gewechselt werden. Schwer 
ersetzbare Maschinenbediener an komplexen Aggregaten mit spezifischen 
Anforderungen werden dagegen nur ungern zur Aushi l fe an anderen 
Arbei t sp lä tzen eingesetzt, zumal dort ihr Einsatz häuf ig wegen fehlender 
Umrüs tkenn tn i s se weniger produktiv wäre. 
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6. Ausländer und Frauen 

Folgt man der Randbelegschaftshypothese der 70er Jahre, so wäre die 
aufstiegsschwache Arbe i t skrä f tegruppe als Randbelegschaft zu inter
pretieren, in der sich überwiegend Frauen und ausländische Arbei ts 
kräf te ansammeln. Die dementsprechenden Erwartungen bestät igen sich 
für die Frauen, nicht jedoch für die Ausländer . 

Frauen sind in Fertigungsabteilungen grundsätz l ich nur in zwei Tä t i g 
keitsbereichen eingesetzt. E inmal sind sie als Hi l fskräf te tätig und 
werden hier überwiegend mit Botengängen und anderen Arbeiten be
schäftigt . Z u m anderen arbeiten sie an einfach zu bedienenden M a 
schinen mit leichten Werkstücken. G r ö ß e r e Frauenkontingente finden 
sich dementsprechend in Fer t igungswerks tä t ten , die Teile mit geringem 
Gewicht bearbeiten. Soweit weibliche Arbei t skräf te an Maschinen e in 
gesetzt werden, sind sie oft als "unselbständig" eingestuft, da sie im 
Gegensatz zur Mehrheit der Männer nicht am U m r ü s t e n und Einstellen 
beteiligt sind. 

In den vier von uns untersuchten Kostenstellen der Zahnradfertigung 
mit ihren relativ schweren Teilen arbeiten nur wenige deutsche und 
ausländische Frauen. Sie machen nur 6% aller Beschäft igten aus und 
konzentrieren sich e rwar tungsgemäß auf den Bereich der Hilfskräfte 
und der einfachen bzw. mittleren Maschinenarbeit (vgl. Tabelle 3). 

Der Einsatzbereich von Frauen in der Fertigung hat sich seit Beginn 
ihrer Rekrutierung nicht wesentlich veränder t . Sie blieben unterhalb 
der Ebene qualifizierter Maschinenarbeit und gehören damit zu 100% 
zur aufstiegsschwachen Arbe i t skräf tegruppe . Sofern die betriebliche 
Personaleinsatzpolitik nicht geänder t wi rd , wird dies auch in Zukunft 
so bleiben. 

Im Gegensatz zu den Frauen sind die Ausländer insgesamt heute weit
gehend in die qualifiziertere Fertigungsarbeit integriert. Nach rund 16 
Jahren Ausländerbeschäf t igung sind sie im Bereich der Produktion in 
fast alle Positionen der Arbeitsplatzhierarchie eingedrungen (vgl. Tabelle 
4). In den höheren Niveaus der Arbeitsplatzhierarchie sind sie allerdings 
nach wie vor unter repräsent ie r t . Während ihr Ante i l an den Gesamtbe
schäft igten der vier Kostenstellen bei 58% liegt, sind sie bei den Spr in
gern und Einstellern nur zu 31% bzw. 0% vertreten. Dies macht sich 
auch bei der Lohneinstufung bemerkbar. Ausländer liegen im D u r c h 
schnitt in der Lohngruppe um 0,9 Stufen unter den Deutschen. 
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Tabelle 3: Tätigkeitsgruppen in der Zahnradfertigung nach Ge-
schlecht (1982) 

T ä t i g k e i t s g r u p p e Zahl der Ar - Männer Frauen 
b e i t s k r ä f t e A n t e i l A n t e i l 

(abs.) ( in %) ( in %) 

E i n s t e l l e r 19 100,0 0,0 
Springer 13 100,0 0,0 
Maschinenbediener ges. 192 94,8 5,2 
- q u a l i f i z i e r t e 94 100,0 0,0 
- mi t t le re 69 91,3 8,7 
- einfache 29 86,2 13,8 
H i l f s k r ä f t e 24 83,3 16,7 

A l l e Arbe i te r / innen 248 94,4 5,6 

Tabelle 4: Tätigkeitsgruppen in der Zahnradfertigung nach Nationa
lität (1982) 

T ä t i g k e i t s g r u p p e Zahl der Ar - Deutsche Ausländer 
b e i t s k r ä f t e A n t e i l A n t e i l 

(abs.) ( in %) ( i n %) 

E i n s t e l l e r 19 100,0 0,0 
Springer 13 69,2 30,8 
Maschinenbediener ges. 192 37,0 63,0 
- q u a l i f i z i e r t e 94 46,8 53,2 
- m i t t l e re 69 26,1 73,9 
- einfache 29 31,0 69,0 
H i l f s k r ä f t e 24 25,0 75,0 

A l l e Arbe i te r / innen 248 42,3 57,7 

Köhler/Preisendörfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 



Die Differenzen im Lohnniveau erklären sich weitgehend aus dem un
terproportionalen Einsatz der Ausländer i m Bereich der Springer und 
Einsteller. Schließt man diese Tä t igke i t sgruppen aus der Betrachtung 
aus, so verschwinden die Differenzen im Lohnniveau fast vollständig 
(vgl. Tabelle 5). Die Deutschen liegen in der Lohngruppe dann nur noch 
um 0,3 Stufen über den Aus ländern . Ihre durchschnittliche Beschäf t i 
gungsdauer beträgt aber mit 17 Jahren mehr als das Doppelte der ihrer 
aus ländischen Kollegen mit acht Jahren. 

Tabelle 5; Vergleich von Deutschen und Aus l ände rn nach Entlohnung 
und Betr iebszugehörigkei t (1982) 

H i l f s k r ä f t e und Springer und a l le Arbei ter / 
Maschinenbediener E i n s t e l l e r -innen 

Die Aus länder sind, betrachtet man ihren betrieblichen Status, keines
wegs eine Randbelegschaft. Sie sind zwar in der auf die unteren L o h n 
gruppen festgelegten aufstiegsschwachen Arbe i t sk rä f t eg ruppe mit 64% 
(gegenüber 58% Ante i l an der Gesamtbelegschaft) leicht übe r rep räsen 
tiert. D a sie aber insgesamt gesehen im Bereich der Maschinenarbeit 
fast das gleiche Qualifikations- und Lohnniveau wie die Deutschen 
erreicht haben, haben die "aufstiegsstarken" Aus lände r dies durch eine 
entsprechend höhere Einstufung wettgemacht. Die Ausländer sind i n 
zwischen zu einer tragenden Säule der Fertigung geworden. So bewäl 
tigen sie z .B. den Großte i l des kurzfristigen personellen Anpassungsbe
darfs der Kostenstellen (vgl. Tabelle 6). Sie haben in den Jahren 1982 
und 1983 im Durchschnitt an 7,5 bzw. 8,2 Einzelmaschinen gearbeitet, 
wäh rend die deutschen Kol legen nur an 5,2 bzw. 5,6 Aggregaten tätig 
waren. Die entsprechenden Werte für den Wechsel zwischen Maschinen
gruppen 6 liegen für die Aus länder bei 2,6 bzw. 2,5 und für die Deut
schen bei 2,0 bzw. 1,8. 
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Tabelle 6: Zah l der Maschinen pro Maschinenbediener und Jahr nach 
Deutschen und Ausländern (1982 und 1983) 

Zahl der Einzelmaschinen Maschinengruppen 

Im Ante i l der "selbständigen" Arbei t skräf te , die ihre Maschinen im 
Routinefall selber umrüs ten und einstellen, haben die Aus länder i n 
zwischen ihre deutschen Kollegen sogar überhol t . So waren 1982 bei den 
Maschinenarbeitern nur 16% der Ausländer , aber 25% der Deutschen als 
"unselbständig" eingestuft. Die Unterschiede vers tärken sich noch, wenn 
man berücksicht ig t , d aß Ausländer öfter als Deutsche umgesetzt wurden 
und dementsprechend auch, da sie ja ihren neuen Arbeitsplatz erst 
kennenlernen m u ß t e n , öfter als "unselbständig" eingestuft sein müßten . 

7. Beschäf t igungsr i s iken 

Der untersuchte Betrieb geriet 1982 in eine Absatzkrise. Die vier K o 
stenstellen gaben im Zeitraum von 1982 bis 1984 insgesamt 114 Arbei ts
kräf te ab (vgl. Tabelle 7). 43 Abgänge können den Methoden des pas
siven Personalabbaus zugerechnet werden. Dabei handelt es sich um die 
Nutzung der inner- und überbet r iebl ichen, na tür l i chen Fluktuation 
(E igenkünd igungen und freiwillige Versetzungen). 71 Abgänge sind 
M a ß n a h m e n des aktiven Personalabbaus zuzurechnen. Dabei handelt es 
sich um Abfindungsangebote des Unternehmens bei freiwil l iger K ü n d i 
gung. Z u unterscheiden ist zwischen Angeboten der F rühpens ion ie rung 
und offenen Angeboten an alle Arbei t skräf te , die nach Be t r i ebszugehö
rigkeitsdauer gestaffelt sind. Abfindungsangebote dieses Typs haben sich 
in der Automobilindustrie in den letzten 15 Jahren zum entscheidenden 
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Anpassungsinstrument entwickelt. Damit werden die umfangreichen 
Regelungen des Kündigungsschutzes im bundesrepublikanischen Arbei ts
recht unterlaufen. 

Folgt man der Randbelegschaftsthese der 70er Jahre, so wäre zu erwar
ten, daß die niedrig qualifizierte aufstiegsschwache Arbe i t skrä f tegruppe 
stark überpropor t iona l abgebaut wurde. Dies ist jedoch nicht der Fa l l . 
Die aufstiegsschwache Arbe i t skräf tegruppe machte 1982 24,5% aller 
Arbeiter der vier Kostenstellen aus, war aber bei den Abgängen nur mit 
19,3% vertreten. Darunter waren einige Fälle der F rühpens ion ie rung , 
überwiegend handelte es sich um Reaktionen auf das allgemeine A b f i n 
dungsangebot. Die aufstiegsstarken Arbei tskräf te der unteren Lohnstufen 
dagegen waren stark überpropor t ional vom Personalabbau betroffen. Sie 
machten 1982 22,4% aller Belegschaftsangehörigen der vier Kostenstellen 
aus, stellten aber 45,6% aller Abgänge zwischen 1982 und 1984. 

A u c h die Betrachtung der höheren Lohngruppen widerspricht der R a n d 
belegschaftsthese. Die vier Kostenstellen haben zwar unterproportional, 
aber doch in erheblichem Umfang qualifizierte Maschinenbediener ver
loren. Sie machten 1982 einen Ante i l von 43,5% aller Belegschaftsan
gehör igen der vier Kostenstellen aus, stellten aber immerhin 31,6% aller 
Abgänge . 

Die in der These der innerbetrieblichen Segmentation angelegten E rwar 
tungen bezügl ich des Beschäft igungsrisikos von Frauen und Aus ländern 
bestät igen sich nur teilweise: Die vol l der aufstiegsschwachen Arbei ts 
krä f tegruppe zuzurechnenden Frauen sind leicht überpropor t iona l ab
gebaut worden, wobei vor allem ausländische Frauen betroffen waren. 
Die Aus länder wurden stark überpropor t iona l abgebaut (Ante i l an der 
Belegschaft der vier Kostenstellen 57,7%, Ante i l an allen Abgängen 
74,6%). Die Masse der Abgänge entfiel dabei auf Abfindungsangebote. 
Das allgemeine Abfindungsangebot wurde überpropor t iona l von t ü r k i 
schen Arbei t skräf ten angenommen. Bei den Abgängen stellten sie 50,8% 
aller Aus länder , für die Belegschaft der Zahnradfertigung lag der ent
sprechende Wert bei nur 41,3%. Der Ante i l der Italiener mit 15,4% 
entspricht ihrer Repräsen tanz in der Belegschaft. D e m g e g e n ü b e r sind die 
Jugoslawen mit 33,8% zu 40,6% deutlich unterproportional vertreten. 

E i n Vergleich der Durchschnittswerte für Al ter , Beschäf t igungsdauer und 
Lohngruppe zwischen den Abgängen über das allgemeine Abf indungs
angebot und allen Aus ländern der Zahnradfertigung des Jahrs 1982 
ergibt kaum Unterschiede. Betrachtet man die Vertei lung der Abgänge , 
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so zeigt sich, daß das Mit te l feld der Al te rs - , Beschäf t igungs- und 
Lohngruppen leicht überpropor t iona l besetzt sind. Ältere Arbei t skräf te 
mit hoher Einstufung zeigten ein geringes Interesse an den Abf indungs
angeboten. Dies gilt aus anderen G r ü n d e n auch für die Jüngeren . 

Einige Meister haben sich über die Ungezieltheit des Personalabbaupro
zesses und den Verlust qualifizierter ausländischer Arbei t skräf te beklagt. 
Sie hatten jedoch u.a. aufgrund der Kontrol le des Abbauprozesses durch 
die Interessenvertretung kaum Chancen, einzelne Arbe i t skräf te zur 
Annahme eines Aufhebungsvertrages zu drängen bzw. gute Leute zur 
R ü c k n a h m e der K ü n d i g u n g zu bewegen. 

F ü r die deutschen Arbei tskräf te lag in den erzielbaren Abfindungssum
men kein Anre iz , ihren Arbeitsplatz aufzugeben: die aktuellen Vorteile 
des allgemeinen Abfindungsangebotes wogen die zu erwartenden E i n 
b u ß e n bei einer anderweitigen Beschäft igung nicht auf, zumal der Beleg
schaftsmehrheit das Ris iko , woanders übe rhaup t einen vergleichbaren 
Arbeitsplatz zu finden, weitaus höher erschien, als den jetzigen A r 
beitsplatz über kurz oder lang zu verlieren. Die wenigen Ausnahmen 
beschränk ten sich auf Belegschaftsmitglieder, welche sich ohnehin zu 
ve rände rn beabsichtigten, sei es, daß sie eine andere berufliche T ä t i g 
keit aufnehmen wollten, sei es, d a ß Frauen wegen Heirat und Fami l i en 
g r ü n d u n g ganz aus dem Berufsleben auszuscheiden planten. 

Be i den Aus ländern erk lären i m wesentlichen zwei G r ü n d e die hohe 
Akzeptanz des Abfindungsangebots. Einmal spielte sicherlich die wach
sende Ausländer fe indl ichkei t und die politische Diskussion um aus länd i 
sche Arbeiter und Asylanten eine Rolle . So wurden R ü c k w a n d e r u n g s a b 
sichten durch die Befürchtung gestützt , bei anhaltend schwieriger 
Beschäft igungslage könnten sich die Arbei ts- und Lebensbedingungen in 
der Bundesrepublik weiter verschlechtern; es sei deshalb klüger , die 
jetzt gebotene Chance zu ergreifen und nicht länger zu warten, bis man 
mögl icherweise gezwungene rmaßen und ohne Starthilfe sich in das 
Heimatland zurückbegeben müsse. Z u m anderen waren die finanziellen 
Anreize insbesondere bei Zusammenlegung mehrerer Geldquellen von 
Bedeutung. M i t Hi l fe der Abfindungssummen, die im Durchschnitt rund 
20.000 D M betrugen, eventuellen Abfindungssummen anderer Fami l i en 
mitglieder sowie von Ersparnissen, glaubte der eine oder andere, A l t e r 
nativen zu seiner jetzigen Erwerbs tä t igke i t realisieren zu können . Die 
i m Rahmen der sog. B lüm-Rege lung bis zum Juni 1984 angebotene A u s 
zahlung der Rentenvers icherungsbe i t räge (Hönekopp 1987) kam fast nur 
für die T ü r k e n in Betracht. Im Bundesdurchschnitt wurden ca. 20.000 
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D M pro Arbeiter ausgezahlt. A u c h hier ergaben sich vor allem bei der 
Kumula t ion der Summen für mehrere Fami l ienangehör ige interessante 
G r ö ß e n o r d n u n g e n . Die zur gleichen Zeit praktizierte "Rückkehrhi l fe" an 
ausländische Arbei tskräf te kam im Untersuchungsbetrieb nicht zum Zuge. 
Die Gewährungsvorausse tzung - Kurzarbeit bestimmten Ausmaßes - war 
nicht gegeben. 

M i t Sicherheit ist in einer ganzen Reihe von Fällen erst die Zusam
menlegung mehrerer, aus verschiedenen Quellen alimentierter K a p i t a l 
stöcke als ausreichend angesehen worden, um im Heimatland eine neue 
Existenz aufbauen zu können . Vor diesem Hintergrund gewinnt die 
Inanspruchnahme des Abfindungsangebots bei manchen ausländischen 
Arbe i t skrä f ten eine deutlich höhere ökonomische Rat ional i tä t . 

8. Fazit: Verschiebung und Abschwächung von Segmentationslinien 

Die Befunde der 70er Jahre über innerbetriebliche Segmentation kon 
vergierten in der These einer harten Differenzierung nach Stamm- und 
Randbelegschaften. Die Trennungslinien nach Status und L o h n , A u f -
stiegsschancen und Beschäft igungsris iken gingen durch die Fertigungsab
teilungen hindurch. 

Die voranstehende Analyse der in vieler Hinsicht für Betriebe der 
Serienfertigung typischen Zahnradfertigung verweist auf deutliche 
Verände rungen . Aus länder , weniger Frauen, sind in die Aufstiegslinien 
der Angelerntenabteilungen einbezogen worden. Die ehemals vertiefte 
Arbeitsteilung wurde teilweise wieder zu rückgenommen . A n der restrik
tiven Personaleinsatzpolitik für Frauen hat sich in der Fertigung zwar 
wenig geänder t , sie liegen nach wie vor i m Lohn deutlich unter ihren 
deutschen und ausländischen Kollegen. Sie fungieren jedoch nicht mehr 
als leicht abschiebbares Arbei tskräf tepotent ia l in Kontraktionsphasen. 
Die aus ländischen M ä n n e r dagegen nähern sich in Status und Lohn 
immer mehr den deutschen Kollegen an, stellten aber in der hier unter
suchten Personalabbauphase nach wie vor die Masse der Abgänge über 
Aufhebungsve r t r äge . 

Z u vermuten ist, daß in absehbarer Zeit der Integration der Aus länder 
in die Arbeitsplatzhierarchie der Fertigung auch eine Angleichung im 
Beschäf t igungsverhal ten folgt. So zeigt eine Analyse der betrieblichen 
Verweilzeiten der Neuzugänge zum Südwerk in den Jahren 1976 bis 1984 
trotz der überpropor t iona len Betroffenheit der Aus länder vom Personal -
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abbau eine weitgehende Angleichung zwischen den sozialen Gruppen 
(vgl. Köh le r /P re i s endö r f e r in diesem Band). Dies gilt im übr igen auch 
für die Frauen. Abgänge über Aufhebungsver t räge werden in kommenden 
Kontraktionsphasen vermutlich abnehmen. Einmal müssen die Betriebe 
darauf achten, qualifizierte Arbei tskräf te in der Fertigungsbelegschaft 
zu halten. Sie werden Abfindungsangebote spezifizieren oder wieder das 
Instrument der Entlassung favorisieren. Z u m anderen wird die Akzeptanz 
von Abfindungsangeboten bei den Aus ländern weiter zu rückgehen . Die 
relativ geringe Nutzung von Aufhebungsver t rägen durch Italiener und 
Jugoslawen zeigt, d aß mit zunehmender Aufenthaltsdauer in der Bundes
republik die Wahrscheinlichkeit einer freiwill igen R ü c k k e h r in das 
Heimatland während des Arbeitslebens abnimmt. Dies gilt na tür l ich auch 
und vor allem für die zweite Aus ländergenera t ion . 

A l s Fazit kann man festhalten, daß sich die innerbetrieblichen Segmen-
tationslinien im Untersuchungsbetrieb deutlich verschoben und abge
schwächt haben. Verschiebungen sind vor allem für Aus länder im Per
sonaleinsatz festzustellen. Während die Trennungslinien in den 60er und 
70er Jahren noch innerhalb der Fertigungsabteilungen verliefen, liegen 
sie heute eher zwischen Arbeitsplatzbereichen unterschiedlicher At t rak
t ivi tät . Deutsche Arbei t skräf te konzentrieren sich sowohl in Fertigung 
und Montage als auch im Servicebereich auf Meisterreien mit attrak
tiven Facharbeiterstrukturen, während die Aus länder langsam in die 
Arbeitsplatzhierarchien der Angelerntenabteilungen hineinwachsen. Eine 
A b s c h w ä c h u n g von Segmentationslinien ergibt sich i n der Dimension des 
Beschäft igungsris ikos. Die Beschäft igungsstabil i tät der Frauen und 
(zukünf ig zu erwarten) der Ausländer gleicht sich der der deutschen 
M ä n n e r an. 

Die Frage ist, ob und inwieweit eine Generalisierung dieser am Beispiel 
eines Betriebes gewonnenen Ergebnisse möglich ist. Unsere These ist, 
d a ß zentrale beschäft igungspoli t ische Rahmenbedingungen unseres Unte r 
suchungsbetriebes durchaus für Serienfertiger des Maschinenbaus sowie 
auch für Teile der Automobilindustrie typisch sind und d a ß von daher 
ähnl iche Strukturen erwartet werden dür fen . Seit Mit te der 60er Jahre 
wurden für Angelern tentä t igkei ten in der Fertigung fast ausschl ießl ich 
Aus länder rekrutiert. Deutsche Arbei tskräf te waren in der Expansions
phase kaum für die belastenden und repetitiven Angele rn ten tä t igke i ten 
zu gewinnen. 

Die zunächst und über eine längere Phase als Randbelegschaft einge
setzten ausländischen Arbei t skräf te muß ten dann sukzessive in die 
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qualifizierte Fertigungsarbeit hineingezogen werden. Dafür waren zwei 
G r ü n d e maßgebl ich: E inmal gab es so etwas wie einen Sog der A u f 
stiegslinien interner Märk t e . Wollte man nicht auf deren Funktionen 
der Qualifizierung und Selektion verzichten, m u ß t e auf das Reservoir 
aus ländischer Arbei tskräf te am unteren Ende der Arbeitsplatzhierarchie 
zurückgegr i f fen werden. Z u m anderen veränder te sich das Arbei t skräf 
teangebot. Die ersten zehn Jahre der Aus länderbeschäf t igung in den 
60er Jahren waren gekennzeichnet durch eine hohe und auch politisch 
gewollte Rotation der ausländischen Arbe i t skräf te . In den 70er Jahren 
hingegen hat sich dann das Arbe i t skräf teangebot der Aus länder deutlich 
stabilisiert (Mart in 1981; Fi ja lkowski 1984; Dietz 1987). 

A u c h bei den Frauen hat sich das Arbe i t skräf teangebot stabilisiert. 
Während in den 60er Jahren in vielen Fällen die Frauenbeschäf t igung 
als ein Mi t te l für ein befristetes Zusatzeinkommen angesehen wurde, 
hat sich dies in den 70er und 80er Jahren deutlich geänder t . Frauen 
weisen nach wie vor hohe Fluktuationsraten auf, da sie im Zusammen
hang mit der Geburt und der Erziehung ihrer K i n d e r Beschäf t igungsver
hältnisse abbrechen. Sie sind jedoch nicht mehr die leicht handhabbare 
Manövr ie rmasse in Kontraktionsphasen (Friedmann/Pfau 1985 und 1987; 
Engelbrech 1987). 

Die Grenzen der Generalisierung sind evident und an den hohen A r 
beitslosenquoten von Aus ländern und Frauen ablesbar. D ie für diese 
sozialen Gruppen beobachteten Integrationstendenzen innerhalb von 
betrieblichen Arbe i t smärk ten gelten für langjährig Beschäft igte in 
G r o ß b e t r i e b e n der Metallindustrie, nicht jedoch für die vielfält igen 
Formen der inferioren Beschäft igung auße rha lb dieses Sektors und für 
die Arbei t losen 7 . Möglicherweise entwickelt sich innerhalb der Aus l än 
de rbevö lke rung eine Polarisierung so wie dies etwa für Minor i t ä t en in 
den U S A zu beobachten ist. 

9. Neue Formen der Differenzierung und Segmentierung 

Unter der Voraussetzung der - relativen - Befestigung der Stellung 
von Frauen und Ausländern innerhalb interner Arbe i t smärk te brauchen 
die Betriebe funktionale Äquivalente zur Randbelegschaft der 60er und 
70er Jahre. Dabei zeichnen sich zwei L i n i e n ab. E inmal kann ein neuer 
T y p von Randbelegschaft an den R ä n d e r n der betrieblichen Arbei ts 
märk t e entstehen. Wenn Abfindungsangebote und Aufhebungsver t räge 
nicht mehr genügend Manövr iermasse mobilisieren können , müssen die 
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Betriebe wieder auf andere Formen des Personalabbaus zurückgre i fen . 
Dabei werden sicherlich die Befristung von Arbe i t sver t rägen (vgl. das 
gegenwär t ige Wachstum dieser Arbeitsvertragsform) ebenso wie Mas
senentlassungen wieder eine Rolle spielen. In beiden Fäl len werden 
j ü n g e r e und noch nicht so lange dem Betrieb zugehörige Arbei t skräf te 
besonders betroffen sein. Die Trennungslinien nach Geschlecht und 
Nat ional i tä t werden dann durch das Kr i t e r i um des Alters und des Be
triebsalters über lager t . Entsprechende Tendenzen zeichnen sich in 
einigen Regionen bereits heute ab (vgl. Dombois 1987; Pfau 1987). 

Z u m anderen könn ten Absatzschwankungen s tärker als bisher auf Z u l i e 
ferer verlagert werden. Verschiedene Studien verweisen auf zwar im 
internationalen Vergleich begrenzte aber dennoch erhebliche Differenzen 
i n Arbei t s - und Einkommensbedingungen sowie in der Beschäf t igungs
sicherheit zwischen G r o ß - und Kleinbetrieben (Weimer 1983; Mendius 
u.a. 1987; Falke u.a. 1981; Dombois 1986 und 1987). In Teilen des k le in
betrieblichen Sektors ist der Schutz gegen die Wirkungen des Reser
vearmeemechanismus ausgesprochen schwach. Vieles spricht dafür , daß 
die in Zeiten der Arbe i t skrä f teknapphe i t aufgebauten Standards die 
Beschäf t igungse inbrüche in der ersten Hälfte der 70er Jahre noch e in i 
ge rmaßen unbeschadet übers tanden haben, aber dann gegen Ende dieses 
Jahrzehnts im Zusammenhang mit der anhaltenden Massenarbeitslosigkeit 
und den politischen Flex ib i l i s ie rungsmaßnahmen zunehmend erodierten 
(Sengenberger 1984). Sowohl die oben analysierte Tendenz der relativen 
Schl ießung interner M ä r k t e durch die beschäf t igungspol i t i sche Integra
tion von Frauen und Aus ländern als auch die niedrigeren Lohnkosten bei 
abhäng igen Zulieferern stützen die in vielen Branchen zu beobachtenden 
Tendenzen der Auslagerung von Produkt ionskapazi tä ten und der V e r 
ringerung der Fertigungstiefe (Klebe /Roth 1987; Manske u.a. 1984; A l t 
mann u.a. 1986). 

Wenn diese Über l egungen zutreffen, bewegen sich die Arbeitsmarkt
strukturen im bundesdeutschen Maschinenbau und in der Au tomob i l 
branche in Richtung auf die der U S A . Es gibt eine Tendenz zur V e r 
schiebung und Abschwächung von Segmentationslinien innerhalb der 
betrieblichen Märk t e und eine, wenngleich weniger ausgepräg te , Ten
denz zur Verschärfung zwischenbetrieblicher Spaltungen. 

Die hier vorgestellten Thesen haben verschiedene politische Konsequen
zen. E inmal d rängen sich der betrieblichen Interessenvertretung und den 
Gewerkschaften insgesamt alte Politikfelder gewissermaßen neu und 
verschärf t auf. Die Abwälzung von Beschäft igungsris iken für Frauen und 
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Ausländer hat viele Jahre relativ "problemlos" funktioniert. Wenn dies 
nicht mehr der Fa l l ist, wird die Verteilung knapper Beschäf t igungs
chancen wieder zum Thema. Damit stehen Auseinandersetzungen z w i 
schen Kapi ta l und Arbei t um das A u s m a ß von Personalabbauaktionen 
ebenso wie Konf l ik t e innerhalb von Belegschaften um Selektionskri
terien wieder vers tärkt auf der Tagesordnung. Wenn etwa Betriebszuge
hör igkei t , Familienstand und Kinderzahl als Kr i te r ien der Sozialauswahl 
greifen, könn ten deutsche Stammarbeiter oder ihre K i n d e r mit kurzer 
Bet r iebszugehör igkei t eher auf die Entlassungsliste geraten als aus län
dische und weibliche Kollegen. 

Die Auslagerung von Produkt ionskapazi tä ten in Teile des abhängigen 
und schlecht organisierten Sektors kann - wie das Beispiel vieler Lände r 
zeigt - den Gewerkschaften an die Substanz gehen. Nicht nur der 
Verlust der Mitgliederzahlen, sondern auch die permanente Drohung 
mit der Bil l igkonkurrenz kann die ökonomische und politische Verhand
lungsmacht der Interessenvertretung dramatisch schwächen. A u c h hier 
d rängen sich Gegenstrategien auf. 

F ü r die Frauen- und Ausländerpol i t ik beinhalten die oben beschriebenen 
Verände rungen zweifellos verbesserte Chancen zur Durchsetzung ö k o 
nomischer und politischer Rechte. Die relativ befestigte Stellung inner
halb der betrieblichen Märk te e rhöht die implizite und explizite V e r 
handlungsmacht von Frauen und Aus ländern . Da benachteiligte Gruppen 
ihre Interessen und Forderungen in der Regel als Allgemeine definieren, 
besteht die Chance, daß innerhalb der betrieblichen Interessenvertre
tung, der Gewerkschaften insgesamt und der politischen Parteien nicht 
nur die privilegierten Teile der Aus l ände r - und Frauenbevö lke rung ihre 
Position verbessern, sondern daß sich die Lage dieser sozialen Gruppen 
generell veränder t . 

In einer Langfristperspektive könnten sich im Zusammenhang mit der 
sich auswachsenden mikroelektronisch gestützten Rationalisierungswelle 
neue Formen der Differenzierung und Segmentierung ergeben. K u r z und 
mittelfristig dominieren dagegen - zumindest bei Serienfertigern des 
Maschinenbaus - eher Probleme der qualitativen und quantitativen 
Personalanpassung. Die in der Regel kleinschrittig implementierten 
Innovationen werden überwiegend strukturkonservativ in die etablierten 
Arbeitsssysteme integriert (vgl. Köh le r u.a. in diesem Band). Dabei wird 
die Logik der Veränderung von Arbei tsplä tzen bzw. des Arbeitsplatzab
baus von der der Personalanpassung abgekoppelt. Bei den weniger 
reglementierten innerbetrieblichen Versetzungen versuchen die V o r -
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gesetzten, die als wenig qualifiziert und motiviert e ingeschätzten A r 
bei tskräf te zu versetzen. Wenn, wie im untersuchten Betrieb, im Zusam
menhang mit absatzbedingten Personalüberhängen auch rationalisierungs
bedingte Einsparungen abgearbeitet werden, greifen die oben (unter 
Abschnit t 7) beschriebenen Selektionsmechanismen. Be i innerbetriebli
chen Versetzungen dominieren eher Leistungskriterien, beim Peronalab-
bau eher soziale Kr i t e r i en . In beiden Fällen sind nicht notwendigerweise 
Frauen und Aus länder die pr imär Betroffenen. 

Langfristig gesehen ist ein Auseinanderbrechen der in der Serienfer
tigung dominierenden Angelerntenstrukturen mit abgestuftem Qual i f ika
tionserwerb und den dazugehörigen Aufstiegslinien zu erwarten. Die 
tragende Säule solcher Arbeitssysteme, der überwiegend an die Maschine 
gekoppelte Maschinenbediener, verliert durch die Automatisierung der 
p rozeßgebundenen Funktionen (z.B. Beschickung, Ü b e r w a c h u n g ) sukzes
sive sein Arbeitsfeld. Der These der Unbestimmtheit posttayloristischer 
Rationalisierungsstrategien zufolge (vgl. Lu t z /H i r s ch -Kre in sen 1987; 
K ö h l e r / H i r s c h - K r e i n s e n 1988)) ist die Frage der Neuverteilung der 
Restfunktionen auf Arbe i t skrä f tegruppen angesichts widersprüch l icher 
S t ruk tu rzusammenhänge heute nicht deduzierbar 8 . Dre i Entwicklungs l i 
nien sind besonders plausibel: ein neotayloristisches Mode l l dequalif i
ziert-homogener Produktionsarbeit, ein anti-tayloristisches Mode l l qual i 
fiziert-homogener Produktionsarbeit und ein Mode l l polarer Produkt i 
onsarbeit i m Sinne einer zentralistischen Dezentralisierung. 

Sollte sich das neotayloristische oder polare Model l durchsetzen, kann 
sich eine gegenüber dem jetzigen Zustand der Angelerntenfertigung 
verschärf te Differenzierung nach Status, Lohn und Qualif ikat ion einstel
len. A u f dieser Basis würde sich ein neuer Typ von Randbelegschaft mit 
niedrig qualifizierten, einseitigen und belastenden Tät igke i ten herausbil
den, der allerdings eine relativ hohe Beschäft igungstabi l i tä t aufweisen 
w i r d 9 . 

Ob sich das polare Model l des Arbei tskräf teeinsatzes durchsetzt und 
Aus länder und Frauen wieder auf die unteren Positionen der Arbei ts
platzhierarchie zurückgedräng t werden, ist auch eine politische Frage. 
Betriebswirtschaftliche wie arbeits- und sozialpolitische G r ü n d e sprechen 
für das qualifiziert homogene Model l von Produktionsarbeit. Es ist zu 
hoffen, daß die heute benachteiligten Arbe i t skrä f tegruppen vers tärkt in 
den Prozeß der Restrukturierung der betrieblichen Arbeitssysteme e in
greifen. 
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Anmerkungen 

1. V g l . zum Beispiel: Biehler/Brandes 1981; Biehler u.a. 1981; Deutsch
mann 1982; Dombois 1976 und 1979; Sengenberger 1978; Schul tz-Wild 
1978. 

2. F ü r eine detaillierte Darstellung von Arbeitsplatz- und Al lokat ions-
strukturen in der Automobilindustrie vgl . Köh le r 1981; Dombois 
1982. 

3. Die Angaben über Qualifizierungszeiten beziehen sich auf die Brut 
tozeiten der Anlernung am Arbeitsplatz, bei der sich kurze Phasen 
des Lernes mit langen Phasen der Routine abwechseln. 

4. Die Tä t igke i t sgruppen über lappen sich in ihrer Einstufung nach 
Fach - und Gesamtlohn; die Bezeichnungen wurden jeweils den am 
stärksten besetzten Lohnstufen zugeordnet. 

5. Die aufstiegsschwachen männl ichen Arbei t skräf te wurden wie folgt 
definiert: Hilfskräf te mit mehr als sieben Jahren Beschäf t igungs
dauer, einfache und mittlere Maschinenbediener mit mehr als 12 
Jahren Betr iebszugehör igkei t , be t r iebs jüngere Krä f t e mit deutlich 
unterdurchschnittlicher Leistungsbewertung. D a die Meistereien nur 
übe r eine sehr kleine Zahl von Leichtarbei tsplä tzen ver fügen , die 
zudem überwiegend von Frauen besetzt sind, besteht keine Gefahr, 
durch die A r t des gewähl ten Indikators betr iebsäl tere Krä f t e auf 
Schonarbei tsplätzen mitzuerfasen. Fü r die Festsetzung der Grenzen 
nach Betr iebszugehör igkei tsdauer (7 bzw. 12 Jahre) wurden Aussagen 
von Vorgesetzten zugrundegelegt. V o n den angegebenen Zeitspannen 
("Aufstieg in die nächs thöhere Tät igke i t sgruppe erfolgt nach f r ü h e s 
tens x und spätestens nach y Jahren") wurden die Minimalwerte 
benutzt. 

6. Dies sind Gruppen von nach Verfahren und Technik gleichartigen 
Maschinen. 

7. Z u r Entwicklung der Frauenbeschäf t igung insgesamt vgl . die interes
sante Kontroverse zwischen Friedmann/Pfau 1985 und 1987; Pfau 
1987; Lappe 1986. Zur Entwicklung der Aus länderbeschäf t igung vgl . 
Dohse 1981; Fi ja lkowski 1984; H ö n e k o p p 1987b; Schupp 1985. 
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8. V g l . dazu die Diskussion um die Zukunft der Arbei t . Fü r viele Lu tz 
1982 und 1984; Lu tz /Hi r sch -Kre insen 1987; Kern/Schumann 1984; 
Malsch/Seltz 1987. 

9. Aufgrund der hohen Kapitalbindung und der verschärf ten P r o z e ß -
kontinuisierung erhalten auch Hilfs tä t igkei ten einen neuen Stellen
wert. Fehlhandlungen ziehen hohen Folgekosten nach sich. K u r z f r i 
stig Angelernte mit hohen Fluktuationsraten sind daher sicherlich 
nicht der geeignete Typ von Arbeitskraft für die Arbei t in automa
tisierten Fertigungsstrukturen. 
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Die Herausgeber dieser Zeitschrift gestatteten freundlicherweise 
einen Wiederabdruck. 
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1. Einlei tung 

In Wissenschaft und politischer Öffent l ichkei t dominiert eine spezifische 
Konzept ion technischen Wandels. Ihr Vorb i l d sind große betriebliche 
Umstellungen, in denen neue Anlagen alte Produktionsaggregate erset
zen. Die Gruppe der Betroffenen ist in dieser Konzept ion eindeutig 
identifizierbar: Es sind dies die an der alten, zu substituierenden Anlage 
tät igen Arbei t skräf te , die entweder in das neue System ü b e r n o m m e n , 
anderweitig umgesetzt oder sogar entlassen werden. Politische Instru
mente müssen dementsprechend anlaßbezogen direkt von technischen 
Umstellungen betroffene Arbei tskräf te schützen. 

These unseres Beitrages ist, d aß dieses Konzept nur einen T e i l des 
technischen Wandels abdeckt. Z u m einen vollziehen sich Innovationen 
häuf ig kleinschrittig als begrenzte technisch-organisatorische V e r ä n d e 
rungen i m betrieblichen Produktionsapparat, so daß sie zutreffend als 
"schleichende Rationalisierungsprozesse" bezeichnet werden ( K e r n / 
Schauer 1978; Maase/Schultz-Wild 1980). Z u m anderen erfolgen mittlere 
und selbst größere Einzelinnovationen oder Innovat ionsschübe in einer 
Form und unter Bedingungen, die die Identifizierung davon negativ 
Betroffener schwierig, wenn nicht unmögl ich machen. 

Die Verdeckung von Rationalisierungsfolgen ist nun keineswegs mit 
deren Bewäl t igung gleichzusetzen. Betrachtet man einzelne Umstellungen 
nicht isoliert, sondern als T e i l eines breiten und sich beschleunigenden 
Rationalisierungsprozesses, so kumulieren sich die im einzelnen verdeck
ten personellen Folgen zu erheblichen Problemzonen für Betriebe und 
Arbeitnehmer. Z u nennen sind in erster L in i e Qualifikationsdefizite, 
Marginalisierungsrisiken und Personalabbau. 

Wenn dem so ist, besteht auf betrieblicher und überbe t r i eb l i cher Ebene 
ein erheblicher Handlungsbedarf. E r wird von der klassischen K o n z e p 
tion nur unzulängl ich er faßt . V o n Bedeutung ist einmal die Stü tzung und 
Ausweitung genereller und personenbezogener gegenüber umstellungsbe-
zogenen Schutzregelungen. Zweitens geht es angesichts einer breiten 
Streuung von Rationalisierungsfolgen um Kontrol len der Personalselek
tion. Drittens sind Qualifizierungsprogramme nicht nur für eine Elite 
von Arbei t skräf ten an neuen Anlagen, sondern auch für die breite 
Masse der indirekt Betroffenen anzustreben. 

Die vorangestellten Über l egungen zu Rationalisierungsprozessen mit 
verdeckten Folgeerscheinungen sollen im folgenden am Beispiel der 
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E i n f ü h r u n g eines flexiblen Fertigungssystems (FFS) in einem M a s c h i 
nenbaubetrieb (Kürzel : "Südwerk") exemplarisch belegt werden (Schultz-
Wi ld u.a. 1986). Wir beschränken uns dabei weitgehend auf Prozesse der 
innerbetrieblichen Verarbeitung von Rationalisierungsfolgen. Bei dem 
Beispiel handelt es sich um eine Innovation mittlerer G r ö ß e n o r d n u n g , 
die allenfalls noch als Grenzfal l mit dem Begriff "schleichende Rat iona
lisierung" zu erfassen ist. U m so eher scheint jedoch dieses Beispiel 
dafür geeignet, unsere Hypothesen über die Verdeckung von Rat ional i 
sierungsfolgen und daraus resultierende Probleme zu testen. 

2. Mechanismen der Verdeckung von Rationalisierungsfolgen - ein 
Fallbeispiel 

Südwerk beschäft igte 1985 in etwa 7000 Arbe i t skräf te , davon waren ca. 
5000 Lohnempfänge r . Hergestellt werden Aggregate und Systeme für 
Maschinen- , Fahrzeug- und Apparatebau. Hauptabnehmer sind einige 
g roße Hersteller der Automobilindustrie. Daraus ergeben sich spezifische 
fertigungspolitische Anforderungen für den untersuchten Betrieb. Die 
Automobilhersteller delegieren vor allem solche Aggregate an den Z u l i e 
ferer, die nur in vergleichsweise kleinen Serien produziert werden und 
deren Bedarf starken Schwankungen unterliegt. Produktspezifikationen 
werden immer häuf iger erst kurze Zei t vor Auslieferung präzis ier t . 
Flexibi l i tä t wi rd zur Über l ebensbed ingung . 

Die Fertigung u m f a ß t alle Verfahren der Metallbearbeitung. Es wi rd 
übe rwiegend mit Einzelmaschinen in spezialisierten Werkstät ten gear
beitet, denen jeweils ein Maschinenbediener zugeordnet ist. M i t der 
E i n f ü h r u n g von NC-Masch inen , mit Fertigungszellen (Einsatz von In
dustrierobotern und Magazinen zur automatischen Z u f ü h r u n g und En t 
nahme von Werkstücken) und mit der Verkettung von Fertigungszellen 
versucht das Unternehmen schon seit längerer Zei t , die Produkt iv i t ä t 
bei Beibehaltung der Flexibil i tät zu steigern. 

Ausdruck dieser Poli t ik war die Entwicklung und E in füh rung eines 
relativ großen flexiblen Fertigungssystems. In diesem System wurden 14 
Werkzeugmaschinen vollautomatisch miteinander verkettet. Es kann etwa 
360 verschiedene rotationssymmetrische Teile (Zahnräde r ) komplett bis 
zum Här teve r fahren bearbeiten. Dies geschieht je nach Bedarf in un
terschiedlichen Sequenzen und mit sehr geringen Umrüs tze i t en . 
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Im Sommer 1981 wurden die ersten Werkzeugmaschinen aufgestellt (zum 
folgenden vgl. detailliert Schultz-Wild u.a. 1986:261 ff .) . 1982 startete 
der Probebetrieb, seit Herbst 1984 wurde die Anlage langsam auf die 
realistisch zu erwartende Dauerleistung hochgefahren. Bereits im Spät
herbst 1981 und 1982 wurden über eine innerbetriebliche Stellenaus
schreibung zwei sogenannte Pilotgruppen mit je zehn Arbei t skräf ten 
zusammengestellt, zu Arbeiten des Systemaufbaus, der sukzessiven 
Inbetriebnahme der Werkzeugmaschinen und der Erprobung sonstiger 
Systemkomponenten herangezogen und vor allem in einem unfangreichen 
innerbetrieblichen Qual i f iz ierungsprozeß auf die künf t ige Tät igkei t 
vorbereitet. 

D ie 1985 erreichte Dauerleistung des F F S entspricht dem Arbeitsvolumen 
von ca. 16 Fer t igungs löhnern (Maschinenbediener) und etwa 4 Gemein-
kos tenlöhnern (Werkhelfer, Einsteller) in der konventionellen Fertigung. 
1985 waren im F F S 14 Arbei tskräf te eingesetzt. Dies ergibt rein rech
nerisch eine Zunahme der Arbei t sprodukt iv i tä t von durchschnittlich 30% 
und die Einsparung von 6 Arbei tsplätzen per saldo. Im Jahr 1987 soll 
die Bedienmannschaft auf 12 Arbei t skräf te reduziert werden. Dann 
w ü r d e sich die Zunahme der Arbe i t sprodukt iv i tä t auf 40% und die Zahl 
der rechnerisch eingesparten Arbei tsplätze auf 8 e rhöhen . 

Eine weitere Produkt iv i tä tss te igerung ist nicht erkennbar. Zwar liefen 
1985 einzelne Maschinen ohne Bedienung in die dritte Schicht hinein, an 
eine weitgehend mannlose "Geisterschicht" war jedoch nicht zu denken. 
Unter der auf absehbare Zeit unrealistischen Annahme, d a ß das FFS in 
einer dritten Schicht weitgehend automatisch mit nur einer Arbeitskraft 
für Übe rwachungsau fgaben , aber mit gleicher Leistung wie die beiden 
anderen Schichten betrieben werden könn te , würde der P roduk t iv i t ä t szu 
wachs gegenüber der konventionellen Fertigung auf ca. 60% und die 
Zah l der rechnerisch eingesparten Arbei tsplätze auf 17 ansteigen. 

Das F F S ist organisatorisch und standortbezogen aus der konventio
nellen Zahnradfertigung ausgegliedert. Entgegen ursprüngl ichen Planun
gen wurden von drei möglichen Teilefamilien nur die sogenannten 
Losräder in das System übe rnommen . Dementsprechend waren fast aus
schl ießl ich zwei Kostenstellen des Werkes, die sogenannte Los räde r 
fertigung, vom Abzug bestimmter Auf t räge in das F F S betroffen. 

Die auf eine Teilefamilie spezialisierten Werkstät ten sind zusammen
genommen auf eine weitgehende Komplettbearbeitung der Werkstücke 
vom Rohl ing bis zum einbaufertigen Zahnrad ausgerichtet. Beim Großte i l 
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der du rchzu füh renden Arbei tsgänge handelt es sich um die sogenante 
"Weichbearbeitung", nach deren Absch luß werden die Teile auße rha lb der 
Werkstät ten gehär te t und kommen danach zur absch l ießenden Schleif
bearbeitung zumeist in die Ausgangskostenstelle zurück . Die beiden 
Werkstät ten beschäft igten Mit te 1982, zu Beginn des produktiven E i n 
satzes des F F S , 196 Lohnempfänge r . 

Die E in füh rung des flexiblen Fertigungssystems bei Südwerk stellt i m 
Hinb l i ck auf den Investitionsaufwand, den erreichten Automationsgrad 
und das entwickelte K n o w - h o w einen erheblichen Innovationssprung dar. 
Personalwirtschaftlich m u ß das F F S als Umstellung mittlerer G r ö ß e n o r d 
nung eingestuft werden. M i t zwölf neu geschaffenen sowie etwa zwanzig 
abgebauten Arbei tsplä tzen wurden immerhin, gemessen an der G r ö ß e n 
ordnung einzelner Werkstät ten, nicht unerhebliche Anforderungen an die 
Personalpolitik gestellt. Aber trotz der G r ö ß e der Umstellung waren die 
personellen Folgen im Bereich der konventionellen Fertigung als solche 
kaum sichtbar. Die direkten und indirekten Auswirkungen des Innovati
onsprozesses blieben vielmehr weitgehend verdeckt. 

2.1. Über l age rung durch Absatz- und Produktionsschwankungen 

E i n erster Verdeckungsmechanismus bestand darin, daß die A u s w i r k u n 
gen der Umstellung von einem erheblich mächt igeren Absatz- und 
Produk t ions rückgang über lager t wurden. Gemessen an den monatsdurch
schnittlich abgerechneten Akkordstunden verminderte sich in der vom 
A b z u g von Auf t rägen in das F F S betroffenen Losräder fe r t igung das 
Arbeitsvolumen von Mit te 1982 bis Ende 1984 mit 35,2% insgesamt um 
gut ein Dri t te l . Im wesentlichen erfolgte dieser A b f a l l noch im Jahre 
1982; im letzten Quartal lag der Monatsdurchschnitt bereits 29,7% unter 
dem entsprechenden Wert für das erste Halbjahr. Danach sank das 
Niveau vergleichsweise mäßig ab, 1983 um weitere 4,1%, 1984 gar nur
mehr um 1,4%. Der gesamte Anpassungsbedarf setzte sich i m wesent
lichen aus drei Komponenten zusammen: dem Arbe i t s rückgang , verschie
denen Rationalisierungseffekten in der konventionellen Fertigung sowie 
dem sukzessiven Teilentzug durch das FFS . Stellt man dem aus der L e i 
stungssteigerung des F F S resultierenden Anpassungsdruck den der 
anderen beiden Faktoren gegenüber , so wi rd das relativ geringe Gewicht 
der untersuchten Umstellung am gesamten Abbau von Arbeitsvolumen 
deutlich. Bezogen auf die monatsdurchschnittliche Produktionsleistung 
des ersten Halbjahres 1982, also dem Zeitraum vor Ausbruch der A b 
satzkrise, hat das FFS bis Ende 1984 nur 18,4% des Rückgangs in der 
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Losräder fe r t igung , die anderen Faktoren dagegen zusammengenommen 
81,6% zu verantworten. 

Zudem wurden die FFS-bedingten Verluste von kurzfristigen Variationen 
des Arbeitsvolumens völlig überdeck t . So wurden die sukzessiven 
Leistungssteigerungen des F F S während fast der gesamten Anlauf - und 
Erprobungsphase weit über t rof fen von den monatlichen Schwankungen 
des Arbeitsvolumens in der Losräder fer t igung. Diese lagen zum Te i l 
sogar über dem gesamten FFS-bedingten Anpassungsbedarf. In diese 
Bewegungen gingen auch Schwankungen ein, die auf Wechselwirkungen 
mit ung le ichmäßiger Leis tungsfähigkei t des F F S während der An lauf 
phase zurückzuführen sind. Darüber hinaus sind in Krisenphasen, 
insbesondere wenn unter Termindruck abzuwickelnde Auf t räge auf 
unausgelastete Kapaz i tä ten treffen, kurzfristige Schwankungen des 
Arbeitsvolumens besonders hoch. 

Die Auswirkungen der Produktionssteigerung des F F S waren also, ge
messen an denen des allgemeinen Absatzrückgangs und anderer tech
nisch-organisatorischer Veränderungen , begrenzt. Sie wurden von diesen 
über lager t und vers tärkt , waren untrennbar in die Gesamtentwicklung 
eingebunden und nur analytisch gesondert zu ermitteln. 

2.2. Das Anpassungspotential "weicher" personalpolitischer Maßnahmen 

Einen zweiten Verdeckungsmechanismus bildeten nicht mit aktivem 
Personalabbau (wie Frühpens ion ie rungen , Auf lösungsver t räge auf A b f i n 
dungsbasis sowie Entlassungen) verbundene Anpassungsinstrumente. Die 
relativ konfliktfreien und teilweise in alltägliche Produktions-und Per
sonalschwankungen eingehenden M a ß n a h m e n der Arbe i t sze i tverkürzung 
(Abbau von Sonderschichten und Übe r s tunden , Kurzarbei t usw.) und des 
passiven Personalabbaus (Nutzung der Fluktuation, Abbau von Fer ien-
und Leiharbeit usw.) haben einen erheblichen Te i l des gesamten Anpas
sungsbedarfs abgefangen. 

Zwischen Mit te 1982 und Ende 1984 gingen der Losräder fe r t igung 36,3% 
der ursprüngl ich dort abgewickelten Arbeit verloren. Im gleichen Ze i t 
raum wurden ihr durch Rückho lung von Aufwär t sbearbe i tung in beschei
denem Umfang auch wieder Fer t igungsauf t räge zugeführ t . Diese B e m ü 
hungen um eine Stabilisierung des nachgefragten Arbeitsvolumens brem
ste den Rückgang in der genutzten Arbei t skapazi tä t allerdings nur 
geringfügig: Ende 1984 lag sie 35,2% unter dem Ausgangsniveau von 
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Tabelle 1: Der Beitrag personalwirtschaftlicher M a ß n a h m e n zum 
Anpassungsprozeß in der Losräder fe r t igung (Mitte März 
1982 bis Ende 1984)* 

A r b e i t s z e i t - Pass iver Per- A k t i v e r Per 
reduzierung sonalabbau sonalabbau 

i n % i n Z in X 

* Die Prozentwerte d rücken den Ante i l der einzelnen M a ß n a h m e n am 
Rückgang des Arbeitsvolumens in der jeweiligen Periode gegenüber 
dem Niveau von Mit te 1982 aus. Quelle: Schul tz-Wild u.a (1986:401) 
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Mit te 1982. Es verblieben also erhebliche Überkapaz i t ä t en , die über 
verschiedene personalwirtschaftliche M a ß n a h m e n abgebaut wurden 
(deren relatives Gewicht ist im einzelnen der Übers ichts tabel le 1 zu 
entnehmen). 

A n der Anpassung des verfügbaren Arbeitsvolumens an die gesunkene 
Nachfrage waren, über die gesamte Krisenperiode gesehen, die Arbei ts 
zeitreduzierung mit 25,1%, der passive Personalabbau mit 40,6% und der 
aktive Personalabbau mit 34,3% beteiligt. Allerdings wurden diese A n 
passungsleistungen zum Tei l zu ganz unterschiedlichen Zeitpunkten er
bracht. Die einzelnen M a ß n a h m e n über lager ten bzw. ergänzten sich zu 
einem typischen Verlaufsmuster des personalwirtschaftlichen Anpas
sungsprozesses: Zunächs t dominierten eher M a ß n a h m e n der Arbeitszeit
ve rkü rzung und des passiven Personalabbaus, später eher solche des 
aktiven Personalabbaus. 

Die relativ konfliktfreien und geräuschlosen M a ß n a h m e n der Arbei ts 
ze i tve rkürzung und des passiven Personalabbaus haben zusammen 65,7% 
des gesamten Anpassungsbedarfs abgefangen. Derartige M a ß n a h m e n sind 
aber dazu geeignet, den tatsächlichen Abbau von Arbei tsplä tzen zu 
verdecken. Sie hät ten die Produkt iv i tä tsef fekte von mehr als drei f le 
xiblen Fertigungssystemen vergleichbarer G r ö ß e n o r d n u n g für die beiden 
Werkstä t ten der Losräderfer t igung gewissermaßen verschlucken können . 

2.3. Entkoppelung von Umstellung, Arbeitsplatz- und Personalabbau 

E i n dritter Verdeckungsmechanismus bezieht sich auf Selektionsprozesse 
beim aktiven und passiven Personalabbau. Folgt man den gängigen 
Konzeptionen technischen Wandels, so könnte man vermuten, d a ß A r 
bei t skräf te , die Werkstücke, welche vor der Inbetriebnahme des F F S für 
die Ü b e r n a h m e in das System geplant waren, bearbeiteten (im folgenden 
"FFS-Betroffene" genannt), besonders stark unter den Abgängen der 
beiden Werkstät ten der Losräderfer t igung vertreten waren. Die Frage 
ist, welche Rolle die in diesem Sinne definierte "FFS-Betroffenheit" 
tatsächlich gespielt hat. 

1981 haben in der Losräder fer t igung 132 Arbei t skräf te mit mehr oder 
weniger g roßen Anteilen ihrer Gesamtarbeitszeit an später in das FFS 
ü b e r n o m m e n e n Teilen gearbeitet. Bei 33 Arbei t skräf ten machte dieser 
An te i l 30 und mehr Prozent der produktiven Arbeitszeit aus. Fü r diese 
Gruppe waren deutliche Effekte des Auftragsentzugs aufgrund der 
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Leistungssteigerung des F F S zu erwarten. Eine Gegenübers te l lung der 
"FFS-Betroffenen" mit den Abgängen und Versetzungen als Einzelper
sonen widerlegt jedoch diese Vermutung. V o n den 33 Arbe i t skrä f ten , die 
i m Jahr 1981 vor der Einfahrphase des neuen Systems an "FFS-Tei len" 
arbeiteten, haben 16 (48,5%) in den Jahren 1982 bis 1984, also parallel 
zur Leistungssteigerung des Systems, die beiden Werkstä t ten verlassen. 
V o n den 189 Lohnempfänge rn der beiden Kostenstellen sind insgesamt 89 
Arbe i t skräf te (47,1%) übe r die verschiedenen Formen der aktiven und 
passiven Personalanpassung abgebaut worden. Damit entspricht der 
A n t e i l der abgebauten "FFS-Betroffenen" fast genau dem Ante i l aller 
Abgänge und Versetzungen der Gesamtbelegschaft der zwei Werkstät ten. 
Die "FFS-Betroffenheit" ist also weder negativ noch positiv im Selek
t ionsprozeß zu Buche geschlagen. 

Die voranstehenden Analysen belegen, daß durch den Abzug von A r 
bei tsauf t rägen in das F F S betroffene Arbei t skräf te in den Werkstät ten 
der konventionellen Zahnradfertigung nicht notwendigerweise in den 
Personalabbau einbezogen wurden. Die in diesem Sinne betroffenen, aber 
in ihren Werkstät ten verbliebenen Maschinenbediener erhielten entweder 
andere Auf t räge an ihrem angestammten Arbeitsplatz oder aber wurden 
an einer anderen Maschine zur Bearbeitung eines anderen Teilemix 
eingesetzt. Der Prozeß der Personalselektion war gewissermaßen von den 
Folgen der Umstellung abgekoppelt. 

Eine solche Entkoppelung fand bei Südwerk jedoch nicht nur auf der 
Ebene der Personalselektion, sondern schon - vorgelagert - auf der 
Ebene des Arbeitsplatzabbaus statt. Viele Maschinen wurden zu einem 
begrenzten T e i l ihrer Kapaz i tä t für die Herstellung von FFS-Te i l en 
genutzt. Da es unsinnig gewesen wäre , die Auslastung der Maschinen bei 
einem Abzug von Arbeitsvolumen in das F F S entsprechend zu verr in
gern, wurden Auf t räge umverteilt und einzelne Maschinen ausrangiert. 
Dabei handelte es sich nicht notwendigerweise um solche Aggrregate, 
die vormals zur Bearbeitung von FFS-Te i l en eingesetzt waren. Vielmehr 
ver fügen die Werkstät ten der Zahnradfertigung jeweils übe r mehrere 
Maschinen desselben Bearbeitungsverfahrens, die sich wechselseitig 
ersetzen können . Bei einem Auft ragsrückgang wi rd dann die Arbei t auf 
die besten Maschinen konzentriert, während die weniger effizienten, 
zumeist äl teren Aggregate temporär oder auf Dauer stillgelegt werden. 

Der Personalabbau wiederum war weitgehend vom Arbeitsplatzabbau und 
damit in doppelter Weise vom Umste l lungsprozeß abgekoppelt. Während 
bei der Auswahl stillzulegender Maschinen technische und ökonomische 
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Effizienzkri ter ien bestimmend waren, steuerte sich die Auswahl beim 
Personalabbau in Abhängigke i t von den spezifischen aktiven und pas
siven personalpolitischen M a ß n a h m e n nach sozialen Merkmalen wie 
Al t e r , Beschäf t igungsdauer und Qualif ikat ion, nicht aber übe r das K r i 
terium des f rüheren Einsatzes in der Bearbeitung spezifischer, in das 
F F S ü b e r n o m m e n e r Auf t räge . Beim aktiven und passiven Personalabbau 
entwickelten sich jeweils eigene Gese tzmäßigke i ten , die auf die Interes
sen und Akt iv i tä ten der Betroffenen selber, von Teilkol lekt iven der 
Belegschaft, der Interessenvertretung und nicht zuletzt der diversen 
personalpolitisch relevanten Instanzen des Werkes zurückgehen . 

Beim Arbeitsplatz- und Personalabbau bilden sich also offensichtlich 
allgemeine Selektionslogiken heraus, die unabhängig von den spezif i 
schen Ursachen des Anpassungsbedarfs (FFS-Umstel lung, andere tech
nisch-organisatorische Verände rungen , Absa tz rückgang etc.) einrasten. 
Der Personalabbau wi rd damit über zwei Fil ter (die Selektivi tät des 
Arbeitsplatzabbaus und die Personalauswahl) von technisch-organisatori
schen Verände rungen abgekoppelt. 

2.4. Verdeckungsmechanismen unter "Normalbedingungen" 

Die weitgehende Verdeckung der Folgen des Entzugs von Arbeitsvolumen 
aufgrund der Leistungssteigerung des F F S ergab sich aus der Ü b e r 
lagerung der Folgewirkungen des F F S durch nicht-umstellungsbedingte 
Produktionsschwankungen, dem Anpassungspotential der relativ ge
räuschlosen M a ß n a h m e n der Arbe i t sze i tverkürzung und des passiven 
Personalabbaus sowie der zweifachen Abkoppelung der Personalselek
t ivi tä t vom Anpassungsanlaß . 

Diese Verdeckungsmechanismen hät ten auch unter normalen konjunk
turellen Rahmenbedingungen funktioniert. Im ersten Halbjahr 1982, also 
einem Zeitraum vor Beginn der Absatzkrise mit relativ stabilen Produk
tionsbedingungen, zeigen sich erhebliche Schwankungen der von Monat 
zu Monat geleisteten Arbeitsvolumina. F ü r die Losräder fe r t igung waren 
in dieser Phase Abweichungen vom Halbjahresdurchschnitt zwischen 
17,8% nach oben und 16,0% nach unten zu beboachten. 

Solche kurzfristigen Variationen im Arbeitsvolumen einzelner Werk
s tä t ten gehen auf eine Vielzahl von Ursachen zurück , die sowohl auf 
die Entwicklung der Produkt ionsauf t räge und die Zahl der Arbeitstage 
als auch auf Schwankungen in der Personalverfügbarkei t oder technisch-
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organisatorische Umstellungen beziehen können . Die Produktionsschwan
kungen nehmen unter Krisenbedingungen zu, sie sind jedoch auch unter 
normalen Absatzbedingungen stark genug, um Produkt iv i tä tss te igerungen 
neuer Anlagen und Systeme zu verdecken. 

Gleiches gilt für den Anpassungsmechanismus "natür l iche Fluktuation". 
In den Jahren 1982 bis 1984 ver l ießen 34 Arbe i t skräf te die vom F F S 
direkt betroffene Losräderfer t igung über Versetzungen aus gesundheit
lichen G r ü n d e n , Verrentung, Beurlaubung zur Bundeswehr und Eigen
künd igung . Die sich bis 1985 aus der Produktionssteigerung des F F S er
gebende Einsparung von 20 Arbei tsplätzen hä t ten damit problemlos 
bewält igt werden können . Da sich aber die "natürl iche Fluktuation" in 
Rezessionsphasen normalerweise auf unterdurchschnittlichem Niveau 
befindet, ist das Anpassungspotential von M a ß n a h m e n des passiven 
Personalabbaus bei relativ stabilen Absatzbedingungen noch höher 
anzusetzen. 

3. Folgeprobleme kumulativer Rationalisierungsschritte 

Die von uns am Fal l "Südwerk" untersuchte Umstellung kann sicherlich 
nur noch als Grenzfal l dem Typ der kleinschrittigen, "schleichenden" 
Rationalisierung zugeordnet werden. Gle ichwohl zeigt sich, daß aufgrund 
der verschiedenen analysierten Verdeckungsmechanismen und der hohen 
Anpassungsf lexibi l i tä t im betrieblichen Arbei tskräf tee insa tz soziale 
Folgeprobleme kaum offen zutage treten. Wie bei den kleiner d imen
sionierten Verände rungen "schleichender" Rationalisierungsprozesse hat 
es oberf lächl ich den Anschein, daß der technische Wandel weder für den 
Betrieb noch für die Arbeitnehmer gravierende Folgen nach sich zieht. 

Die personellen Folgen von Rationalisierungsprozessen dieses Typs sind 
jedoch keineswegs unproblematisch. Der hohe Problemdruck der deut
schen Industrie durch die starke Wel tmarktabhängigkei t und andere 
Faktoren haben zusammen mit der drastischen Verbi l l igung von C o m p u 
tertechnologien einen Rationalisierungsschub ausgelöst , den wir erst in 
seinem Anfangsstadium kennen. Sowohl beim Einsatz einzelner com
puterges tü tz ter Techniken als auch bei ihrer Vernetzung zeichnen sich 
hohe Wachstumsraten ab (Nuber u.a. 1987). Be i einer Kumula t ion der 
Auswirkungen parallellaufender oder mehr oder weniger rasch aufeinan
derfolgender einzelner Rationalisierungsschritte verschärfen sich vor
handene Arbe i t skrä f teprob leme und entstehen neue personalpolitische 
Problemlagen. Dies gilt vor allem in der heutigen Situation erheblicher 
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konjunktureller Turbulenzen und eines insgesamt gebremsten Wachstums
prozesses, d.h. unter gesamtwirtschaftlichen Bedingungen, die i n man
chen Betrieben direkt (z.B. auf die Absatzchancen) durchschlagen, in 
anderen vielleicht eher indirekt (z.B. in einer durch die schlechte 
Arbeitsmarktsituation bedingten verminderten Fluktuation und damit 
verminderter Anpassungsspie l räume) spürbar werden. In der industrieso
ziologischen Diskussion werden in diesem Zusammenhang vor allem drei 
eng miteinander ve rknüpf te Problemlagen thematisiert: 

die Entstehung von Qualifikationsdefiziten, 
Ris iken der Marginalisierung bestimmter Arbe i t sk rä f t eg ruppen und 
Probleme von Arbeitsplatzverlusten und Personalabbau. 

3.1. Qualifikationsdefizite 

Im untersuchten Fa l l von Südwerk ist die technische Innovation explizit 
mit einer Pol i t ik der Schaffung qualifikatorisch anspruchsvoller Arbei t s 
plätze i n der neuen Anlage verbunden worden. Im Unterschied zur 
konventionellen Fertigung mit ihrer horizontal und vertikal stark aus
gepräg ten Arbeitsteilung und dem typischen Einsatz von Angelernten 
sollen im neuen System weitgehend anforderungshomogene Arbei tsp lä tze 
(in etwa Facharbeiterniveau) mit Aufgabenwechsel in Gruppenverantwor
tung entstehen. 

Solche Modelle des Arbei tskräf teeinsatzes , die eine Abkehr von den 
bisher vorherrschenden tayloristischen Prinzipien ausgeprägter Spezial i 
sierung und Hierarchisierung bedeuten, werden inzwischen in Verbindung 
mit neuartiger, computerges tü tz te r Fertigungstechnik breit diskutiert 
und vor allem auch von Gewerkschaftsseite gefordert. 

Die Realisierung solcher Arbeitsteilungs- und Qualifikationsstrukturen 
s tößt jedoch rasch auf die Grenzen des in vielen Unternehmen dieser 
A r t dominierenden Systems einer überwiegend implizi ten Anlernung in 
der Produkt ions tä t igke i t , bei dem anspruchsvollere Tät igke i ten in der 
Regel erst nach jahrelangen Prozessen aufeinanderfolgender Arbei t s 
platzwechsel- und Einübungsphasen erreicht werden (vgl. Drexel /Nuber 
1979; Drexel 1980). 

Im untersuchten Innovationsfall der F F S - E i n f ü h r u n g wi rd dem dadurch 
Rechnung getragen, daß für die Mitgl ieder der künf t igen Bedienungs
mannschaft ein umfangreicher und langdauernder expliziter Qual i f iz ie -
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rungsprozeß durchgeführ t wurde - ein Verfahren, das von Aufwand und 
Niveau her gesehen weit außerha lb des traditionellen Anlernsystems 
liegt. Gleichzeit ig wurden die Qualifizierungsleistungen des h e r k ö m m 
lichen Anlernsystems insoweit genutzt, als besonders gut vorqualif izier
te, erfahrene und motivierte Arbei tskräf te ausgewähl t worden sind. Das 
angestrebte Qualifikationsniveau wurde also sowohl durch Selektion als 
auch durch explizite Qualifizierung erreicht. 

Durch dieses Verfahren wurden an verschiedenen Stellen in der kon 
ventionellen Fertigung vergleichsweise anspruchsvolle Arbei tsplä tze (z.B. 
Springer oder Einsteller) frei. Beim Versuch der Wiederbesetzung dieser 
Arbei tsp lä tze traten gewisse Probleme auf, da nicht überall geeignete 
"Nachrücker" ver fügbar waren, die ohne weiteres diese Aufgaben ü b e r 
nehmen konnten. Jedoch waren diese Qual i f ikat ionslücken einerseits 
nicht so gravierend und entstanden andererseits im Hinb l i ck auf so 
verschiedenartige Arbei tsplä tzen, so daß hier für bisher keine besonderen 
Qua l i f i z i e rungsmaßnahmen eingeleitet worden sind. 

Solche Z u s a m m e n h ä n g e deuten darauf h in , daß bei sich häufenden 
technischen Innovationen und Umstellungsprozessen die vorhandenen 
Flexibi l i tä ten im Personaleinsatz und Qualifikationsreserven rasch auf
gebraucht werden (vgl. Mendius u.a. 1983:90 ff. und 150 ff .) . Dies gilt 
selbst dann, wenn mit dem Einsatz neuer Fertigungstechnik eine A n -
hebung der durchschnittlichen Qualifikationsanforderungen nicht ange
strebt wi rd . Das vorherrschende System schrittweiser Anlernung i m 
Arbe i t sp rozeß setzt unter anderem eine gewisse Stabilität der Arbei ts 
platzstruktur voraus. Wenn diese nicht mehr gegeben ist, erschöpft 
sich tendenziell das Reservoir hochqualifizierter Angelernter und umset
zungswilliger Facharbeiter für die Ü b e r n a h m e neuer technischer A n 
lagen; gleichzeitig wird es immer schwieriger, auch in der konventionel
len Fertigung anspruchsvollere Positionen zu besetzen. 

3.2. Marginalisierungsrisiken 

Je g rößer die Differenz im Anforderungsniveau zwischen den neuen und 
den alten Arbei tsplä tzen ist, desto ausgeprägter bildet sich - mit ent
sprechender zeitlicher Verzögerung durch das langsame Anlaufen neuer 
Anlagen - ein weiteres personalpolitisches Problem: 

Der Freisetzungsdruck entsteht bei Arbei tsplä tzen in der konventio
nellen Fertigung mit vergleichweise geringen Anforderungen, während , 
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zeitl ich aber bereits viel f rüher , Personalengpässe bei der Besetzung an
spruchsvollerer Arbei tsplä tze auftreten. Es ist zumindest zu bezweifeln, 
ob sich diese Problematik über "demographischen Wandel" und A u s 
tauschprozesse mit dem externen Arbeitsmarkt problemlos auflösen läßt. 
Wenn das Tempo der Umstrukturierungsprozesse mit dem externen 
Arbeitsmarkt hoch ist, reichen Altersabgänge und freiwill ige Fluktuation 
einerseits, implizi te, lange Zeit benöt igende Anlernprozesse andererseits 
für eine quasi na turwüchs ige Problemlösung kaum aus. 

Dies gilt insbesondere unter den heute in vielen Betrieben vor
herrschenden Bedingungen eines insgesamt allenfalls stabilen oder gar 
rückläuf igen Arbeitsplatzbestandes. Gerade dann, wenn es gelingt, mit 
der technischen Modernisierung die sozialpolitische Zielsetzung der 
Schaffung anspruchsvollerer Arbei tsplätze zu verbinden, wi rd es zuneh
mend schwieriger, im Zuge von Umstellungen freigesetzten Arbei t skräf 
ten gleichwertige Arbei t im Betrieb zu verschaffen. Wie oben gezeigt, 
sind dabei nicht notwendigerweise diejenigen, deren Arbeitsplatz durch 
technische Innovationen tangiert wi rd , von personalpolitischen M a ß n a h 
men betroffen. Vielmehr werden als wenig qualifiziert und motiviert 
e ingeschätz te Arbei tskräf te am ehesten zeitweise oder auf Dauer inner
betrieblich versetzt, wobei bei hohem Tempo technischen Wandels 
zunehmend auch bewähr te Krä f t e in diesen Prozeß einbezogen werden. 

V o r allem für angelernte Arbei t skräf te aus der Fertigung mit einer 
schmalen Basisqualifikation und für ä l tere , weniger mob i l i t ä t s - und 
qualifizierungsbereite bzw. - fähige Belegschaftsmitglieder entstehen 
hierbei erhebliche Ris iken dafür , in den klassischen Marginalisierungs-
mechanismus zu geraten (vgl. Böhle /Dül l 1982; Mendius u.a. 1983:186 
ff .) . Je öfter sie innerbetrieblich "verliehen" oder umgesetzt werden, 
desto geringer werden die Chancen, wieder festen F u ß zu fassen, stabile 
und qual i f ika t ionsadäquate bzw. - e r h ö h e n d e Arbeitsbedingungen zu 
erreichen. A u f diese Weise entstehen Arbe i t sk rä f tegruppen mit den 
typischen Merkmalen von Randbelegschaften. Technisch-organisatorische 
Rationalisierungsprozesse schieben quasi eine anschwellende Bugwelle 
von zunehmend schwerer innerbetrieblich unterzubringenden Arbei ts 
kräf ten vor sich her. 

3.3. Arbeitsplatz- und Personalabbau 

Bei rückläuf iger Absatzlage verschärfen Rationalisierungsprozesse die 
Schrumpfung des Arbeitsplatzbestandes und damit Personalabbauaktionen. 
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Dies gilt insbesondere, wenn aufgrund ungüns t iger Bedingungen auf dem 
externen Arbeitsmarkt (hohe Arbeitslosigkeit) die Quoten freiwill iger 
Fluktuation gering sind und beispielsweise aufgrund vorangegangener 
"weicher" Pe r sona labbaumaßnahmen über vorzeitige Pensionierungen nur 
noch wenige Al tersabgänge zu erwarten sind. Eine aktive Personalab
baupolitik ist die wahrscheinliche Folge. Dabei sind auch Arbe i t skrä f te , 
die jahrelang zum K e r n der Belegschaft gehör ten , vom Ris iko des A r 
beitsplatzverlustes nicht ausgeschlossen. 

Die drei mit den Stichworten Qualifikationsdefizite, Marginalisierung 
sowie Arbeitsplatz- und Personalabbau benannten Problemzonen rufen 
einschneidende Restriktionen, Rig id i tä ten und Ris iken für die Betriebe 
hervor. E inmal wird der Prozeß der Fertigungsmodernisierung durch 
Qualifikationsdefizite und Konsensprobleme gebremst. Z u m anderen sind 
Personalabbauaktionen, die auch Teile der Stammbelegschaft einbeziehen, 
kaum noch mit freiwill igen Vorzeitpensionierungen zu bewäl t igen , ziehen 
erhebliche Konf l ik te nach sich und verursachen, insgesamt gesehen, 
hohe Kosten. 

Gravierender noch sind die Probleme der direkt betroffenen Arbe i t 
nehmer wie auch der Belegschaften insgesamt. Schon die interne M a r 
ginalisierung von Arbe i t skrä f tegruppen und die Verfestigung einer 
betrieblichen Randbelegschaft ist mit einer erheblichen Verschlechterung 
der Arbe i t s - und Lebensbedingungen verbunden. Dies gilt angesichts der 
wohl anhaltend hohen Arbeitslosigkeit vers tärkt für die von mögl ichen 
Personalabbauaktionen Betroffenen. Marginalisierungs- und V e r d r ä n 
gungsmechanismen dieses Typs haben aber auch Auswirkungen auf die 
Belegschaften insgesamt. V o n dem Abbau einer Randbelegschaft mit 
s tändig wechselnden Arbei tsplä tzen und von Personalabbauaktionen geht 
ein verschärf ter Konkurrenzdruck um sichere Stammarbei tsplä tze aus: 
Verhandlungsmacht erodiert, E inb rüche auf der Lohn-/Leistungsebene 
sind die wahrscheinlichen Folgen. 

4. Sch lußfo lge rungen 

Vieles spricht dafür , d aß Rationalisierungsprozesse mit verdeckten 
Folgen, deren Struktur am Beispiel des F F S deutlich werden könn ten , 
durchaus typisch für weite Bereiche des technischen Wandels sind. Der 
Prozeß der Fertigungsautomatisierung vollzieht sich übe rwiegend über 
kleinere und mittlere Innovationsschritte. Dafür gibt es eine Reihe von 
p r i m ä r ökonomischen G r ü n d e n , wie die Begrenzung des Investitionsvolu-
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mens, beschränk te Planungskapazi tä ten , Ris ikominimierung etc. Damit 
werden aber Voraussetzungen dafür geschaffen, die personellen F o l 
gewirkungen in die sich ständig vollziehenden Anpassungsprozesse 
interner Arbe i t smärk te einzubinden und teilweise bis zur Unkennt l i ch
keit zu verdecken. In der Industriesoziologie spicht man daher zutref
fend von "schleichenden Rationalisierungsprozessen". Die personalpoliti
sche Verarbeitung der E in führung des relativ g roßd imens ion ie r t en f lex ib
len Fertigunssystems zeigt, d aß solche Verdeckungsmechanismen auch 
bei g rößeren Umstellungen greifen. 

Verdeckung i m oben ausgeführ ten Sinne heiß t nicht, d a ß die Folgen 
einzelner Umstellungen unproblematisch sind. Bei der heute sich durch
setzenden breiten Rationalisierungswelle verschärfen die Auswirkungen 
parallellaufender bzw. mehr oder weniger rasch aufeinander folgender 
einzelner Umstellungen Arbe i t skräf teprobleme und tragen zur Entstehung 
dauerhafter personalpolitischer Problemzonen bei. Z u nennen sind in 
erster L in ie : 

Qualifikationsdefizite bei der Besetzung von neuen Arbei t sp lä tzen , 
die Herausbildung einer "Bugwelle" von immer schwerer umzuset
zenden Arbe i t skrä f ten mit schmalen Basisqualifikationen, 
und schließl ich Personalabbauaktionen bei der wechselseitigen K u 
mulation von stagnierendem oder rückläuf igem Absatz und Rationa
lisierungsprozessen. 

A u f betrieblicher und überbe t r ieb l icher Ebene besteht ein erheblicher 
Handlungsbedarf. E r wird von der klassischen Konzept ion technischen 
Wandels nur unzulängl ich erfaßt . Umstellungsbezogene Regelungen wie 
etwa Rationalisierungsschutzabkommen sind nur begrenzt tauglich, da 
die von Rationalisierungsfolgen Betroffenen häufig nicht eindeutig 
identifizierbar sind. Im folgenden sollen drei Ansatzpunkte der Gegen
steuerung näher diskutiert werden. 

4 .1 . Genereller Besitzstandsschutz 

V o n Bedeutung sind zunächst einmal die in den 70er Jahren durchge
setzten Regelungen zur Al ters - , Abgruppierungs- und Verdienstsicherung 
(Kern/Schauer 1978; Hildebrandt 1982; I G Metal l 1986). Im Gegensatz 
zum klassischen Rationalisierungsschutz sind sie nicht auf spezifische 
Anlässe , sondern auf personelle Auswirkungen ausgelegt und greifen 
daher auch bei den von uns zentral gestellten Prozessen der Rat iona-
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lisierung mit verdeckten Folgen, zumindest insoweit diese nicht vom 
Betrieb externalisiert werden. Die entsprechenden Regelungen der P i lo t 
abkommen von N o r d w ü r t t e m b e r g / N o r d b a d e n sind inzwischen mit le ich
ten Abwandlungen auf alle Tarifbezirke über t ragen worden. Soweit wi r 
dies bei empirischen Recherchen in Großbe t r i eben beobachten konnten, 
greifen die Bestimmungen und gewähren einen relativ guten Schutz 
gegen Abgruppierung und Verdienstminderung. Der relative Erfo lg der 
Besitzstandssicherung hängt sicherlich damit zusammen, d a ß es sich 
hierbei um ein klassisches Feld der Betr iebsrats tät igkei t handelt. 

Sollte es in absehbarer Zeit gelingen, die anforderungsorientierten 
Eingruppierungsmethoden abzuschaffen und sie durch Bestimmungen zu 
ersetzen, die von den Qualifikationen der Arbei t skräf te ausgehen, so 
w ü r d e damit u.a. eine starke Sicherung der Eingruppierung und des 
Verdienstes erreicht. Die Bezahlung nach erworbenen Qualifikationen 
wi rd einen starken Anre iz dazu geben, die Betroffenen auf qual i f ikat i 
onsadäquaten Arbei tsplä tzen einzusetzen. 

4.2. Qualif izierung 

Das defensive Instrument der Besitzstandssicherung wäre sicherlich 
über fo rde r t , wollte man damit innerbetriebliche Marginalisierungsprozes-
se ausschl ießen. Es bietet keinen Schutz gegen das H i n - und Herschie
ben unbeliebter Arbei tskräf te im innerbetrieblichen Arbeitsmarkt, die oft 
keine Chance mehr haben, sich neu einzugliedern und qualifikations-
e rhöhende Arbeitsbedingungen zu erreichen. Herabgruppierungen übe r 
die maximal möglichen zwei Lohngruppen können nach wie vor einen 
erheblichen relativen Qualifikations- und Einkommensverlust nach sich 
ziehen. In vielen Betrieben ist die große Masse der Arbei tsp lä tze in 
nicht mehr als drei bis vier Lohngruppen eingeordnet. Bei den Arbei t s 
kräf ten der unteren Lohngruppen schließlich liegt das Ris iko eher im 
Verbleib am unteren Ende der Arbeitsplatzhierarchie als i n weiteren 
Abstiegsprozessen. Hier kann man mit einem Abgruppierungsschutz 
n a t u r g e m ä ß nichts erreichen. 

Qualifizierungsprogramme stellen einen Weg dar, der Marginalisierung 
von einzelnen Arbei tskräf ten sowie dem Abbau und der Verfestigung von 
Randbelegschaften entgegenzuwirken (IG Metal l 1984; I G Meta l l 1986). 
Dominierende betriebliche Praxis bisher ist gewissermaßen die Ersetzung 
von Qualifizierung durch Selektion. Fü r neue Arbei tsplä tze mit höheren 
Anforderungen werden die jeweils besten Arbei t skräf te ausgewähl t , so 
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d a ß soweit wie möglich auf gezielte Qualifizierung verzichtet werden 
kann. Damit wi rd die Spaltung von Belegschaften in "Rationalisierungs
gewinner und -Verlierer" vorangetrieben. Demgegenübe r sind Qua l i f i 
zierungsprogramme für die Masse der direkt und indirekt von Ra t io 
nalisierungsprozessen betroffenen Arbei tskräf te anzustreben. 

Ansatzpunkt dafür wäre eine s tärkere Nutzung der Qualifikationsver
pflichtungen bei Umsetzungen und Ände r uns künd igungen , wie sie in 
Kündigungsschutzgese tz , Betriebsverfassungsgesetz, Rationalisierungs-
sicherungsschutzabkommen und den generellen Besitzstandsregelungen 
festgelegt sind. Viele Ant räge und Entsch l ießungen zum 15. Gewerk
schaftstag der I G Metal l sowie neuere Rahmentarif Vereinbarungen bzw. 
-vorschläge (Bispinck 1982) gehen in diese Richtung. 

In einigen Betrieben konnten, teilweise auf Initiative der gewerkschaft
lichen "Technologieberater", neue und weitreichende Regelungen durch
gesetzt werden. Die Qualifizierung für das von uns untersuchte F F S bei 
Südwerk ist beispielsweise so angelegt, daß auch angelernte Fertigungs-
löhner sie zu durchlaufen in der Lage sind. Eine Betriebsvereinbarung 
übe r "Breitenqualifizierung" sieht vor, daß die dabei aufgebauten A u s b i l 
dungsmodule in Zukunft allen Beschäft igten offenstehen und generell 
zur Schulung für neue Fertigungstechniken dienen. 

Das arbeitsmarktpolitische Sonderprogramm von 1979 hat mit der öf
fentlichen F ö r d e r u n g innerbetrieblicher Qua l i f ika t ionsmaßnahmen auf 
der politischen Ebene einen Schritt in diese Richtung getan. Das ar
beitsmarktpolitisch neue Instrument kann dazu dienen, qualifikatorische 
Lösungen von Arbe i t skräf teproblemen zu s tützen und generell die A n 
passungskraft betrieblicher Arbe i t smärk te zu e rhöhen (vgl. Mendius u.a. 
1983). 

Eine konsequente Nutzung der benannten Ansätze könn te einige der 
aufgeführ ten Probleme lösen oder zumindest mildern. Soweit es sich um 
qualitative Diskrepanzen zwischen den Anforderungsprofilen von A r 
bei tsplätzen im Einsatzfeld neuer Techniken und den Qualif ikations
profilen der Fertigungsbelegschaft in der konventionellen Produktion 
handelt, könn ten breite Qualifikationsprogramme Abhi l fe schaffen. Bei 
entsprechender Ausgestaltung (z.B. allgemein anerkannter Zertifizierung) 
könn ten sie auch bei quantitativen Diskrepanzen zwischen Arbeitsplatz-
und Arbe i t skräf teangebot von Nutzen sein. Die Arbeitsmarktchancen der 
Freigesetzten w ü r d e n sich wesentlich verbessern. 
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Die Bedeutung derartiger Qualifizierungsprogramme w i r d schon seit 
langer Zeit von Gewerkschaften, Staat, Arbe i tgebe rve rbänden und Wis
senschaftlern hervorgehoben. Die betriebliche Praxis fällt demgegenüber 
weit zurück . Das Problem liegt auf der Ebene der Durchsetzung der von 
allen Seiten als sinnvoll erachteten Forderungen. E inmal sind Qual i f iz ie
rungsprozesse sowohl im Hinb l i ck auf die entsprechenden Ausfallzeiten 
der Betroffenen teuer und daher schwer durchzusetzen. Z u m anderen ist 
die betriebliche Interessenvertretung in der Regel auf ihren klassischen 
Handlungsfeldern so überlas te t , daß wenig Luf t für weitreichende Qua l i 
fizierungsinitiativen bleibt (Altmann u.a. 1982; Wolf 1984). 

4.3. Kontrolle der Personalauswahl 

Das vielleicht größte Defizi t der gewerkschaftlichen Pol i t ik gegenüber 
Rationalisierung liegt auf dem Feld der innerbetrieblichen Selektionspro
zesse. Die Personalauswahl bei internen Arbe i t sk rä f t ebewegungen ist die 
Domäne der unteren Vorgesetzten. Dies gilt insbesondere für das u m 
fangreiche Geschäf t des Verleihens von Arbe i t skrä f ten zwischen 
Kostenstellen, aber auch für dauerhafte Umsetzungen. 

Die betriebliche Interessenvertretung beschränkt sich bei Versetzungen 
weitgehend auf das Problem der Besitzstandssicherung. Wer für U m 
setzungen ausgewähl t w i r d , w i r d jedoch häuf ig nicht bee in f luß t . D a , wo 
der Bereichsbetriebsrat sich einschaltet, wi rd von Fa l l zu F a l l ohne 
durchschaubare Regeln entschieden. 

So bildet sich häufig eine Negativselektion heraus. V o n Umsetzungen 
betroffen sind in erster L in i e als wenig qualifiziert und motiviert e in
geschätzte Arbei t skräf te oder sogenannte Querulanten, die dann häufig 
ohne Aufstiegschancen i m Betrieb h i n - und hergeschoben werden. Diese 
Gruppe von Arbei t skräf ten bildet dann die von uns so bezeichnete 
"Bugwelle", die durch fortlaufende Rationalisierungsprozesse entsteht 
und verfestigt wird . 

Selbst wenn nur wenige Arbei tskräf te ihre Meistereien nach diesem 
Prinzip verlassen, sind die Auswirkungen auf die verbleibende M a n n 
schaft fatal. Die Drohung eines innerbetrieblichen Abschiebebahnhofs 
führ t notwendigerweise zur Anpassung an betrieblich vorgegebene 
Leistungsnormen und kann damit viele gut gemeinte tarifvertragliche 
Regelungen konterkarieren. 
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Die Regelungen des Betriebsverfassungsgesetzes zur Personalauswahl 
(Paragraph 93, innerbetriebliche Stellenausschreibung; Paragraph 95, 
Auswahlrichtl inien) sollten in Zukunft s tärker genutzt und übe r Ta r i f 
ver t räge und Betriebsvereinbarungen ausgebaut werden (vgl. I G Metal l 
1986). E inmal sollte bei der Besetzung qualifizierter Arbei tsplä tze darauf 
geachtet werden, daß auch Arbei tskräf te mit geringen Vorqualif ikationen 
eine Chance haben. Soziale Kr i te r ien m ü ß t e n bei der Personalauswahl 
i m Vordergrund stehen. Damit werden potentiell von Abbauprozessen 
betroffene Arbei t skräf te erreicht und gesichert. Die dann mehr oder 
weniger notwendigen Qual i f i z ie rungsmaßnahmen hät ten u . U . sogar M o 
dellcharakter für die Besetzung von vergleichbaren Arbei tsplä tzen. Z u m 
anderen könn ten generelle Auswahlrichtl inien für innerbetriebliche 
Versetzungen ausgehandelt werden. Diese sollten soziale Kr i t e r i en 
gegenüber Qualifikations- und Leistungskriterien privilegieren. Damit 
w ü r d e Prozessen der Negativselektion vorgebeugt. Bei den von Verset
zungen Betroffenen w ü r d e es sich dann, wenigstens zum T e i l , um relativ 
durchse tzungsfäh ige Arbei t skräf te handeln, die zudem auch an anderer 
Stelle mit neuen Anforderungen schnell zurechtkommen könnten . 

Vieles spricht dafür , d aß eine Kontrol le der betrieblichen Arbe i t skräf 
teselektionen von fundamentaler Bedeutung für die Besitzstandssiche
rung, die Qualif izierung und damit auch für die Arbeitsgestaltung an 
neuen Technologien ist. Sie hat aber weit da rübe r hinausgehende W i r 
kungen. Wenn sich i m Zuge der zunehmenden Flexibil is ierung des be
trieblichen Arbei tskräf tepotent ia ls nicht wirksame Kontrollmechanismen 
herausbilden, drohen Ausbau und Verfestigung betrieblicher Randbeleg
schaften mit der Funkt ion "interner Reservearmeen". Die E i n d ä m m u n g 
von Marginalisierungsmechanismen ist, wie oben ausgeführ t , nicht nur 
für die direkt Betroffenen von Bedeutung: Konkurrenz und Selektion 
sind die Achillesferse der Gewerkschaftsbewegung insgesamt (vgl. K ö h -
ler/Sengenberger 1982). Der von internen (Randbelegschaften) und 
externen (Arbeitslosen) Reservearmeen ausgehende Konkurrenzdruck 
kann zu einer Erosion der gewerkschaftlichen Verhandlungsmacht f ü h 
ren. In anderen L ä n d e r n (z.B. U S A ) liegt in der E insch ränkung und 
Kontro l le der Konkurrenz ein Schwerpunkt gewerkschaftlicher Poli t ik 
(Dohse u.a. 1982; Köh le r 1981; Köh le r /Sengenbe rge r 1983). 
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Peter Pre isendörfer 

O R G A N I S A T I O N S D Y N A M I K U N D K A R R I E R E M U S T E R 
Auswirkungen von betrieblicher Expansion und Kontrakt ion 

auf die Aufstiegschancen in einem Großbe t r i eb* 

1. E i n f ü h r u n g 
2. Theoretischer Rahmen, einschlägige Thesen und Befunde aus der 

bisherigen Forschung 
3. Empirische Datenbasis und ausgewähl te Analysedimensionen für 

innerbetriebliche Aufstiege 
4. Befunde bezüglich der generellen Auswirkungen von Expansion und 

Kontrakt ion 
5. Befunde bezüglich gruppenspezifischer Unterschiede in der Betrof

fenheit 
6. Sch lußbemerkungen 

Eine modifizierte englischsprachige Version dieses Beitrages wurde 
1988 in der Zeitschrift "European Sociological Review" ( V o l . 4, No. 
1, S. 32-45) veröffent l icht . Die Herausgeber dieser Zeitschrift 
gestatteten freundlicherweise die Publikation einer deutschsprachi
gen Fassung. Fü r Hinweise und Anregungen möchte ich Josef B r ü -
derl , Glenn Carrol l und Andreas Diekmann danken. 
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1. E in führung 

D a ß sich berufliche Karrieremuster aus einem Zusammenwirken von 
individuellen Merkmalen einerseits und strukturellen Faktoren ande
rerseits ergeben, ist seit langem bekannt und kaum umstritten. G l e i c h 
zeitig jedoch ist festzustellen, daß sich die bisherige Karriereforschung 
- vor allem unter dem Einf luß der Humankap i ta l théor ie (Becker 1964) 
sowie des Status-Attainment-Ansatzes (Blau/Duncan 1967) - überwiegend 
damit auseinandergesetzt hat, in welchem A u s m a ß individuelle Merkmale 
und Ressourcen auf das berufliche Schicksal von Personen einwirken. 
Vernachläss igt wurde die Seite der strukturellen bzw. nachfrageseitigen 
Bes t immungsgründe beruflicher Karr ieren und demzufolge auch das 
Zusammenspiel der beiden Faktorengruppen. Der Hauptgrund für diese 
Vernachläss igung besteht wohl darin, daß das Spektrum struktureller 
Karrieredeterminanten sehr viel breiter und diffuser ist als das Spek
trum mögl icher individueller Determinanten. Es reicht von spezifischen 
historischen U m s t ä n d e n (z.B. Kriegsereignissen), über allgemeine demo
graphische Entwicklungen (z.B. Stärke bestimmter Geburtskohorten), 
gesamtwirtschaftliche Konstellationen (z.B. Konjunkturzyklen) , institutio
nelle Rahmenbedingungen (z.B. Phasen der Bildungsexpansion), bis hin zu 
speziellen organisationalen Kontextmerkmalen (z.B. Konkurse) . Die 
angesprochenen strukturellen Faktoren liegen auf sehr verschiedenen 
Ebenen, zeigen oft nur Variationen über längere Z e i t r ä u m e , und ihre 
Erforschung erfordert daher zum Te i l andere methodische Herangehens-
weisen als die bei der Aufdeckung individueller Karrieredeterminanten 
gängigen repräsenta t iven Querschnittsbefragungen (dazu auch Spilerman 
1986). 

Der vorliegende Beitrag greift einen der zahlreichen mögl ichen struk
turellen Bestimmungsfaktoren beruflicher Karrieremuster auf, nämlich 
Prozesse des Wachstums bzw. Schrumpfens von Organisationen. Unter 
Beschränkung der Thematik auf innerbetriebliche Karr ieren und auf der 
Basis von Personaldaten aus einem bundesdeutschen G r o ß b e t r i e b soll 
dabei den beiden folgenden Fragen nachgegangen werden: 

1. Lassen sich von Expansion bzw. Kontrakt ion einer Organisation 
ü b e r h a u p t Effekte auf die innerbetrieblichen Karrierechancen erwar
ten, und in welchem A u s m a ß sind derartige Effekte empirisch 
tatsächlich nachweisbar (Frage nach dem generellen Effekt von 
betrieblicher Expansion und Kontraktion). 
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2. Welche Personen oder Personengruppen werden von einer E x p a n 
sions- bzw. Kontraktionsphase in ihren Karrierechancen und A u f 
s t iegsmöglichkei ten am ehesten positiv oder negativ betroffen 
(Frage nach gruppenspezifisch unterschiedlichen Effekten von 
betrieblicher Expansion und Kontraktion)? 

M i t B l i ck auf diese beiden Fragen soll im folgenden zunächst noch 
etwas ausführ l icher auf den theoretischen Rahmen, einschlägige Thesen 
sowie bereits vorliegende empirische Befunde eingegangen werden. In 
einem zweiten Schritt werden dann die Ergebnisse der empirischen 
Analyse für den speziell untersuchten Betrieb präsent ier t . 

2. Theoretischer Rahmen, e inschlägige Thesen und Befunde aus der 
bisherigen Forschung 

Unter dem Stichwort des "neuen Strukturalismus" und mit der Wendung 
"Bringing the Firm/Boss Back In" (Baron/Bielby 1980; Stolzenberg 1978) 
hat sich die sozialwissenschaftlich orientierte Karriereforschung in 
jüngs te r Zeit vers tärkt der Frage zugewandt, in welcher Weise und über 
welche Mechanismen organisationale Strukturen und Prozesse berufliche 
Kar r i e reve r l äu fe beeinflussen. Ausgangspunkt für diese Hinwendung zur 
"Strukturebene: Organisation/Betrieb" ist dabei die Einsicht , d a ß es, 
neben den beteiligten individuellen Akteuren, im wesentlichen die be
schäf t igenden Organisationen und Betriebe sind, die (z.B. durch die 
Etablierung von Karricrelei tern oder durch die Anwendung bestimmter 
Beförderungskr i t e r ien) Entscheidungen über berufliche Werdegänge 
fällen. Sogleich taucht nun aber die Frage auf, welche Merkmale der 
Organisationsstruktur und welche organisationalen Prozesse es denn im 
einzelnen sind, die systematisch auf den Verlauf beruflicher Karr ieren 
E i n f l u ß nehmen. Obwohl die neuen Strukturalisten kaum Schwierigkeiten 
haben, umfangreiche "Merklisten" von (vermuteten) organisationalen 
Bes t immungsgründen beruflicher Karr ieren zusammenzustellen, befindet 
sich die empirische Forschung bezüglich der Einzelposten dieser Listen 
eher noch im Anfangsstadium. In einem Überbl icksar t ike l führ t z.B. 
Baron (1984) die folgenden sechs "crucial dimensions of organizations" 
auf, von denen Effekte auf die innerbetrieblichen Mobil i tä tsprozesse und 
Karrieremuster erwartet werden: 1. "organizational size", 2. "organiza
tional growth", 3. "organizational demography", 4. "organizational tech
nology", 5. "unionization" und 6. "organizational environment". Nicht 
nur in Barons Liste, sondern auch in den Zusammenstellungen anderer 

Köhler/Preisendörfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 



Autoren (z.B. Anderson et al. 1981; Hodson 1983; Pre isendörfer 1987) 
findet sich das Merkmal "Expansion bzw. Kontraktion". 

Relative Ü b e r e i n s t i m m u n g besteht dabei zunächst in der allgemeinen 
Einschä tzung , d a ß Wachstum einer Organisation die Karrierechancen 
und Aufs t iegsmögl ichkei ten der Beschäft igten insgesamt förder t , während 
umgekehrt Kontrakt ion die innerbetrieblichen Kar r i e remögl i chke i t en 
beschränk t und das Tempo von Aufstiegsprozessen verlangsamt. Bereits 
Downs (1966) z .B. stellt mit Bezug auf bürokra t i sche Organisationen 
fest: "Any Organization experiencing rapid overall growth provides many 
more opportunities for promotion in any given time period than a static 
one" (S. 11), und "a decline, Stagnation, or just slower than average 
growth tends to reduce the opportunity for promotion" (S. 13; vgl . 
weiterhin z.B. auch schon Reynolds 1951, insbes. S. 139 ff. oder neueren 
Datums C h i l d / K i e s e r 1981). Konkrete empirische Belege werden u.a. 
vorgelegt von Grandjean (1981), der sich in seinen Analysen auf ver
schiedene Sparten des " C i v i l Service" in den U S A bezieht, von Bie lby / 
Baron (1983), die innerbetriebliche Beförderungsra ten in Unternehmen 
mit und ohne Wachstum der Beschäft igtenzahl in den vergangenen fünf 
Jahren miteinander vergleichen, von Wholey (1985), der den Einf luß 
betrieblicher Expansion auf die Karriereperspektiven in g roßen ameri
kanischen "law firms" untersucht, oder von Rosenbaum (1979 und 1984), 
der Ve rände rungen der Aufstiegsprozesse in einem G r o ß b e t r i e b über eine 
Dekade hinweg analysiert. Ke ine Bestät igung des Karrierebeschleuni
gungseffekts einer e rhöh ten betrieblichen Wachstumsrate findet sich 
allerdings in einer Fallstudie von Gitelman (1966). 

A u f welche Weise sich Expansion bzw. Kontrakt ion einer Organisation 
in innerbetriebliche Aufstiegschancen umsetzen, w i rd vor allem im 
Rahmen der neueren organisationsdemographischen Karrieremodelle (da
zu als Überb l i ck Stewman/Konda 1983) etwas genauer anzugehen 
versucht. Wachstum bedeutet im Lichte dieser Ansätze eine Hinzufügung 
neuer Positionen und Vakanzen zum betrieblichen Stel lengefüge. Die 
konkreten Auswirkungen, für die eine Modellierung in F o r m von V a 
kanzkettenprozessen vorgeschlagen wi rd , hängen zunächst einmal davon 
ab, auf welchen Hierarchiestufen neue Stellen hinzugefügt werden. Neu 
geschaffene Stellen auf den oberen Stufen der Hierarchie setzen eher 
Vakanz - und Aufstiegsprozesse in Gang als zusätzliche Stellen auf den 
unteren oder mittleren Hierarchiestufen. Zusätzl ich ist zu be rücks i ch 
tigen, wie Expansions- bzw. Schrumpfungsphasen auf andere die Beför
derungschancen beeinflussende Parameter der Organisationsstruktur 
(z.B. levelspezifische Austrittsquoten oder levelspezifische Quoten der 
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internen Rekrutierung) einwirken. Stellt man die verschiedenen Modera 
tor-Variablen in Rechnung, erweist sich die These positiver Karr iereef
fekte betrieblichen Wachstum als keineswegs tr ivial . A u f eine 
Wachstumsepisode könnte die betriebliche Poli t ik z .B. schlicht mit 
vermehrten Optionen für Quereinstiege auf den verschiedenen Stufen 
der Hierarchie reagieren. Jede Verände rung eingespielter "Wartezeiten 
auf eine Beförderung" ist zudem mit dem Problem mögl icher "Di s in -
centive-Effekte" verknüpf t . Betr iebsäl tere Beschäft igte , die vielleicht 
zehn Jahre auf eine bestimmte Höhers tufung warten m u ß t e n , werden auf 
eine Ve rkü rzung dieser Zeit bei den Betr iebs jüngeren i .d .R. kaum eupho
risch reagieren (ähnl iche Anreizprobleme dür f ten sich i m übr igen auch 
bei vermehrten Quereinstiegen ergeben). Ebenso könn te z .B. in einer 
schwierigen Schrumpfungsphase für den Betrieb ein Anre iz bestehen, 
qualifiziertere Arbei tskräf te sogar schneller zu befördern - dies vor 
allem, um der Gefahr eines Verlustes gerade dieser Arbei t skräf te vor 
zubeugen (empirische Hinweise in diese Richtung finden sich bei 
Bie lby/Baron 1983). Eher noch unklar auch ist, ob von Wachstum oder 
von Kontrakt ion ein relativ s tä rkerer E inf luß auf die Befö rde rungschan
cen ausgeht. Bedeutsam erscheint weiterhin die Frage nach dem genauen 
"Timing" des Wirksamwerdens von Expansions- und Kontraktionsprozes
sen. Eine mögl iche , die Träghe i t s tendenz von Organisationen in R e c h 
nung stellende These hierzu wäre , d aß Expansion und Kontrakt ion erst 
mit einer gewissen Zei tverzögerung auf die Karrierechancen einwirken 
(ähnl ich Reed 1978). 

Inhaltlich noch interessanter als die Frage nach der generellen Wirkung 
von Wachstum oder Kontrakt ion erscheint die Frage nach den Unte r 
schieden in der Betroffenheit. Welche Beschäf t ig tengruppen profitieren 
vor allem von einer Expansionsphase? Wessen Kar r i e remögl i chke i t en 
werden im Zuge einer Schrumpfungsphase am ehesten und stärksten 
beschnitten? F ü h r t Wachstum zu einer relativen Angleichung oder 
umgekehrt zu einer Verschärfung bestehender Unterschiede in den 
Aufstiegschancen? Eine erste allgemeine und von zahlreichen Autoren 
mehr oder weniger explizit vertretene These dazu wi rd von Skvoretz 
(1984:217f.) fo lgendermaßen formuliert: "The general hypothesis is that 
the career dynamics of members of a disadvantaged Status group (e.g. 
women) are determined more by structural factors than the career 
dynamics of those in an advantaged Status group (e.g. men)". Ü b e r t r a 
gen auf den Strukturfaktor "Expansion/Kontraktion einer Organisation" 
w ü r d e diese These auf die Vermutung hinauslaufen, daß z.B. Frauen oder 
ausländische Arbeitnehmer überdurchschni t t l i ch von einem Wachstum der 
Organisation profitieren, umgekehrt aber auch s tärker durch eine 
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Schrumpfungsphase negativ betroffen werden. Expansion würde damit 
tendenziell zu einer A n n ä h e r u n g , Kontrakt ion hingegen zu einer E r 
weiterung von Unterschieden in den innerbetrieblichen Aufstiegschancen 
führen . Die Begründungen für die genannte These verlaufen i .d .R. sehr 
ähnl ich wie etwa die Begründungen dafür , d aß bestimmte statusschwache 
Gruppen (z.B. Ungelernte oder wiederum Frauen) häuf iger und eher von 
Arbeitslosigkeit betroffen werden. Statusschwache Gruppen sind in 
beruflichen Positionen plaziert, die gegen periodische Schwankungen der 
ökonomischen Akt iv i tä t kaum abgeschirmt sind und werden daher von 
solchen Schwankungen am ehesten er faßt (vgl. dazu auch Parker 1981; 
Parker legt - bezogen auf die U S A - empirische Befunde dafür vor, daß 
sich Konjunkturschwankungen in den Einkommensprofilen statusschwa
cher Gruppen deutlicher niederschlagen als in den Einkommenspfaden 
statusprivilegierter Gruppen). Skvoretz's These ist auch vereinbar mit 
der vor allem in der organisationssoziologischen Literatur häufig ank l in 
genden Vorstellung, daß organisatorisches Wachstum interne Konf l ik t e 
zu reduzieren vermag (vgl. dazu z.B. Downs 1966 oder Ch i ld /K ie se r 
1981). Begreift man gruppenspezifisch unterschiedliche Karrierechancen 
als mögl ichen A n s t o ß p u n k t für Konf l ik te , würde Wachstum in dieser 
Hinsicht konfliktvermindernd wirken. Schließlich lassen sich auch von 
empirischer Seite einige Belege für diese These anführen: Skvoretz 
selbst kommt auf der Basis einer Analyse von Mobil i tä tsprozessen in 
einer Einzelorganisation zu dem Ergebnis, daß Wachstum und Kon t rak 
tion die Karrierechancen sowohl von M ä n n e r n als auch von Frauen 
beeinflussen; dabei jedoch fallen die Effekte für Frauen deutlich s tärker 
aus als für Männe r . E r gibt h ierfür die Erk lä rung : "Evidently, men 
occupy locations in the reward hierarchy that insulate them to a grea
ter extent from the vagaries of organizational growth and decline. 
Women, on the other hand, f ind themselves in locations that are more 
sensitive to these fluctuations: their mobility benefits from growth but 
suffers in periods of decline while men experience less benefit from 
growth but also less harm from decline" (S. 213). A u c h Bie lby/Baron 
(1983) stellen empirisch fest, daß betriebliches Wachstum bei M ä n n e r n 
wie bei Frauen einen positiven Effekt auf die Beförderungschancen 
ausübt , wobei wiederum der Effekt bei den Frauen s tärker ausfällt . 

E i n w ä n d e gegen die stark verallgemeinernde These von "Wachstum als 
Mechanismus zur Angleichung von Karrierechancen" werden von den 
Vertretern der organisationsdemographischen Karrieremodelle vorgetra
gen (zusammenfassend dazu Stewman/Konda 1983:65Iff.). Geht man von 
der diesen Model len zugrundeliegenden Vorstellung aus, daß innerbe
triebliche Aufstiege im ersten Schritt das Vorhandensein vakanter 
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Stellen voraussetzen, und erst im zweiten Schritt individuelle Merkmale 
(z.B. Seniori tät) dafür ausschlaggebend sind, wer für die vakanten 
Positionen ausgewählt wi rd (dazu z.B. Sorensen 1977 und 1979), würde 
sich die Vermutung ergeben, daß statusschwache Gruppen i .d .R. zuletzt 
zum Zuge kommen. E i n Expans ionsprozeß w ü r d e zunächst den "bewähr 
ten Arbei tskräf ten" zugute kommen, und allenfalls im Zuge einer we i 
tergehenden Expansion w ü r d e n auch die tatsächlich statusschwachen 
Gruppen er faßt . Genau dies deutet sich in den empirischen Befunden der 
Studie von Rosenbaum (1979 und 1984) an. In dem von Rosenbaum 
untersuchten Betrieb folgte auf eine vier jähr ige Phase starken 
Wachstums eine dre i jähr ige Stagnationsphase. Im Ver lauf der E x p a n 
sionsphase profitierte vor allem die "Semielite" ( jüngere männl iche 
Arbeitnehmer sowie Arbeitnehmer mittleren Alters mit höhere r Schulb i l 
dung); der "Elite" wurden auch in der Stagnationsphase unve rände r t 
gute Kar r i e remögl i chke i t en geboten; auf die statusschwachen Gruppen 
gr i f f die Expansion kaum durch. A u c h die schlichte Ü b e r l e g u n g , daß 
statusschwache Gruppen von vornherein auf Positionen lokalisiert sind, 
die praktisch keinerlei Karriereaussichten bieten, läßt es eher unwahr
scheinlich erscheinen, d a ß sie z .B. von einer Kontrakt ion nennenswert 
betroffen werden. Stewman/Konda verweisen darauf, daß man von einem 
Wachstum, bei dem neue Stellen (prozentual) g le ichmäßig auf die ver
schiedenen Hierarchiestufen verteilt werden, nur dann einen A n g l e i 
chungseffekt der Karrierechancen erwarten kann, wenn die Austri t tsra
ten mit zunehmender Hierarchiestufe ansteigen. Faktisch jedoch sind die 
"Exi t -Raten" meist auf den unteren Hierarchiestufen am höchs ten . U n d 
i n sieben von acht empirischen Anwendungsfä l len ergibt sich bei Stew
man / Konda tatsächlich ein Effekt , der - obwohl Wachstum den Beschäf
tigten auf allen Hierarchiestufen zugute kommt - nicht eine relative 
A n n ä h e r u n g , sondern eine Erweiterung bestehender Unterschiede in den 
Karrierechancen anzeigt. Stewman/Konda resümieren: "Thus, while each 
person's lot is improving, some persons' lots are improving more than 
others, meaning that growth per se should not be considered 'the great 
equalizer' mechanism" (S. 656). 

Be i unterschiedlichen empirischen Befunden einerseits und unterschied
lichen theoretischen Argumenten andererseits erhäl t man damit insge
samt ein B i l d der aktuellen Forschungslage, das bezügl ich der Ausgangs
frage "Welche Beschäf t ig tengruppen werden von Expansion und Kon t r ak 
tion in ihren Karrierechancen am stärksten betroffen?" wenig einheitlich 
ist. Neben einer genaueren Ausarbeitung der theoretischen Argumente 
erscheinen daher auch und vor allem zusätzliche empirische Evidenzen 
notwendig. 
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3. Empirische Datenbasis und ausgewäh l t e Analysedimensionen für 
innerbetriebliche Aufstiege 

Die i m folgenden vorgestellten empirischen Befunde basieren auf Per
sonaldaten aus einem großen bundesdeutschen Maschinenbaubetrieb 
(Kürze l : "Südwerk"; genauere Auskünf te über diese Personaldaten gibt 
der an zweiter Stelle in diesem Sammelband abgedruckte Beitrag von 
Köh le r ; vgl . ferner Schul tz-Wild et al. 1986). Bezugspopulation sind alle 
bei Südwerk im Zeitraum von 1976-84 beschäft igten Arbeiter. F ü r diese 
w i r d auf maschinenlesbar aufbereitete und strikt anonymisierte j ähr l iche 
Personalstammdaten rekurriert, die in ihrer u rprüng l ichen Form den 
Charakter eines neunstufigen Panels haben. Mittels zum T e i l recht 
aufwendiger Transformationen wurde aus den p rozeßproduz ie r t en , d.h. 
i m al l tägl ichen betriebspraktischen Handeln angefallenen Personaldaten 
ein handhabbarer Datensatz erstellt. 

Betrachtet man unter Rückgr i f f auf im Pr inzip öffentl ich zugängl iche 
Quellen die Umsatz- und Beschäf t ig tenentwicklung bei Südwerk (Details 
in Schul tz-Wild et al. 1986), lassen sich für die Beobachtungsperiode 
1976-84 relativ klar zwei Phasen der betrieblichen Entwicklung unter
scheiden: eine Phase der Expansion von Ende 1978 bis Ende 1981 und 
eine Phase der Kontrakt ion von Ende 1981 bis Ende 1984. Tabelle 1 
zeigt, d a ß sich die zwei Phasen auch i n unserem sich auf Arbeiter 
b e s c h r ä n k e n d e n Datenmaterial niederschlagen: 1978-81 nimmt die Zah l 
der beschäf t igten Arbeiter zu, und es besteht ein Ü b e r h a n g der E i n 
tritte in den Betrieb gegenüber den Austritten. Fü r 1981-84 gilt das 
Umgekehrte. Im Zuge der Expansion steigt die Aus länderquote an, und 
es zeigt sich eine gewisse Tendenz zur Ver jüngung der Arbeiterbeleg
schaft. Im Verlauf der Kontrakt ion hingegen sinkt die Aus länderquo te 
ab, und es ergibt sich eine klare Verschiebung der durchschnittlichen 
Bet r iebszugehör igkei t sdauer nach oben. Der zwischen 8 und 9% liegende 
An te i l der in Arbeiterpositionen beschäft igten Frauen zeigt keine nen
nenswerten Veränderungen . 

Nachdem damit in der notwendigen K ü r z e die Grundinformationen be
züglich Südwerk gegeben sind, bleibt noch zu er läu te rn , auf welchen 
Dimensionen innerbetriebliche Aufstiegsmuster i m folgenden untersucht 
werden sollen. Die zur Verfügung stehenden Daten bieten zwei Analyse
dimensionen an: 1. Mobil i tätsprozesse im Rahmen der innerbetrieblichen 
Lohngruppen und 2. Mobil i tätsprozesse im Rahmen der innerbetriebli
chen Tät igke i t sgruppen . Indem stets beide Arten innerbetrieblicher 
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Mobi l i tä t betrachtet werden, soll die Mögl ichkei t zu einer wechselsei
tigen Kontrol le der Ergebnisaussagen genutzt werden. 

Tabelle 1: Struktur und Entwicklung der Arbeiterbelegschaft bei 
Südwerk in den Jahren 1978-84 

Jahr Beschäf- Frauen- Auslän- Durch- E i n - Aus-
t i g t e am a n t e i l deran- s c h n i t t l . t r i t t e t r i t t e 
Jahres- t e i l Betr iebs -
ende* Zugehörig

keitsdauer 
i n Jahren 

Die Zahl der Beschäft igten am Jahresende ergibt sich jeweils aus 
der Zah l der Beschäft igten im Vorjahr plus Eintrit te i m laufenden 
Jahr minus Austritte i m laufenden Jahr. 

Tabelle 2 hält fest, wie sich für die drei ausgewähl ten Jahre 1978, 
1981 und 1984 die Arbeiter bei Südwerk auf die Lohngruppen verteilen 
(die Skala der Lohngruppen für die Arbeiter in dem Betrieb reicht von 
2,00 bis 10,00; Tabelle 2 präsent ier t gruppierte Lohngruppendaten). 
Dabei fällt auf, daß im Beobachtungszeitraum ein gewisses "Upgrading" 
der Lohnstruktur festzustellen ist. Deutliche Unterschiede erhäl t man, 
wenn man die durchschnittliche Lohngruppe für Frauen versus Männer 
und Ausländer versus Deutsche vergleicht. Die Relation "durchschnitt
liche Lohngruppe der Frauen/durchschnittliche Lohngruppe der Männer" 
beläuft sich, wobei sich im Zeitablauf praktisch keine Verände rungen 
zeigen, auf 0,73. Die entsprechende Relation für Aus lände r /Deu t sche 
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bet räg t im Schnitt 0,81. Erwar tungsgemäß ergibt sich auch, daß die 
Lohngruppeneinstufung mit zunehmender Bet r iebszugehör igkei t sdauer 
steigt. 

Tabelle 2: Verteilung der Arbeiterbelegschaft bei Südwerk auf die 
innerbetrieblichen Lohngruppen in den Jahren 1978, 81 
und 84 

Die Skala der Lohngruppen für die Arbei ter in dem Betrieb bewegt 
sich von 2,00 bis 10,00 mit 0,50- und zum T e i l sogar 0,25- und 
0,75-Unterteilungen. Wenn im weiteren von Lohngruppe 1, 2 usw. 
gesprochen wi rd , sind stets die spezifizierten Lohngruppenbereiche 
gemeint (es wi rd also mit einer gruppierten Lohngruppenskala 
gearbeitet). 

Ü b e r die Verteilung der Arbeiterbelegschaft auf die innerbetrieblichen 
Tä t igke i t sg ruppen informiert Tabelle 3. Tä t igke i t en im Bereich der 
Qual i tä tskontrol le sowie Auszubildende und Praktikanten werden im 
weiteren aus den (sich auf die Tät igkei t sgruppen beziehenden) Analysen 
ausgeschlossen, da sie sich nicht ohne weiteres in die Rangordnung der 
Tä t igke i t en in der unmittelbaren Produktion eingliedern lassen. V o n 
1978-84 nimmt der Ante i l der Tät igkei t sgruppe 1 (Werkhelfer/Laufbur
schen/Waschanlagenarbeiter) relativ kontinuierl ich ab. Der A n t e i l derer, 
die oberhalb von Tät igkei tsgruppe 2 (Maschinenbediener/Montagear-
beiter) eingestuft sind, nimmt im Verlauf der Kontrakt ion 1981-84 etwas 
zu. M i t 95,2% im Jahr 1978, wobei Kont ro l l tä t igke i ten und Lehrlinge in 
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diesen Prozentuierungen bereits ausgeklammert sind, konzentrieren sich 
die bei Südwerk beschäft igten Arbeiterinnen auf Tä t igke i t sg ruppe 2; in 
den Tä t igke i t sg ruppen 1 und 3-5 (Springer, Einsteller, G r u p p e n f ü h r e r ) 
finden sich mit 3,8 und 1,0% nur sehr wenige Frauen. Die entsprechende 
Vertei lung bei den M ä n n e r n weist Werte von 6,2; 82,9 und 10,9% aus. 
Die Aus länder verteilen sich auf die Tä t igke i t sg ruppen 1, 2 und 3-5 
nach dem Schlüssel 11,1; 86,7 und 2,2%. E r w a r t u n g s g e m ä ß sind Deutsche 
mit 14,4% überdurchschn i t t l i ch häufig auf Springer-, Einstel ler- und 
Gruppenfüh re rpos i t i onen plaziert, für die normalerweise eine längere 
Bet r iebszugehör igkei t Voraussetzung ist. In den Jahren 1981 und 1984 
bleiben die genannten Prozentwerte im Aggregat weitgehend u n v e r ä n 
dert. 

Tabelle 3: Verteilung der Arbeiterbelegschaft bei S ü d w e r k auf die 
innerbetrieblichen Tät igkei t sgruppen in den Jahren 1978, 
81 und 84 

Wenn i m folgenden von Tät igkei tsgruppe 1, 2 usw. gesprochen wi rd , 
sind stets die spezifizierten Tät igkei tsfelder gemeint. 

4. Befunde bezügl ich der generellen Auswirkungen von Expansion und 
Kontrakt ion 

Inwieweit läßt sich nun im Übergang von der betrieblichen Expansion 
(1978-81) zur betrieblichen Kontrakt ion (1981-84) bei Südwerk eine 
Verschiebung in den generellen Mobi l i tä tsmustern ausmachen? Zur 
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Beantwortung dieser Frage sollen im wesentlichen die entsprechenden 
Mobi l i tä t smat r izen miteinander verglichen werden. Unter Beschränkung 
auf diejenigen, die 1978-81 bzw. 1981-84 kontinuierl ich bei Südwerk 
beschäft igt waren, liefert Tabelle 4 das B i l d für die Bewegungen im 
Rahmen der Lohngruppeneinstufungen, Tabelle 5 das B i l d für die Be 
wegungen im Rahmen der Zuordnungen zu Tät igke i t sgruppen . 

M i t B l i ck auf die Lohngruppen zeigt sich tatsächlich, daß die Aufstiegs
chancen in der Expansionsphase sehr viel günst iger sind als in der 
Kontraktionsphase. Faß t man die Befunde in Tabelle 4 etwas zusammen 
(die im folgenden e ingeführ ten Arten der Aufstiegs- und Abstiegsquoten 
werden im weiteren häufiger verwendet), ergibt sich: Einer Aufstiegs
quote aus Lohngruppe 1 von 38,4% in der Wachstumsphase steht eine 
entsprechende Quote von nur 27,4% in der Schrumpfungsphase gegen
über . In Lohngruppe 2 vergleichen sich die Aufstiegsquoten über die 
Werte 28,0 versus 20,3%, in Lohngruppe 3 19,3 versus 12,3%. und in 
Lohngruppe 4 18,1 versus 12,8%. Die Gesamtaufstiegsquoten (Bezugspo
pulation sind hier nur die Lohngruppen 1-4 im Jahr 1978 bzw. im Jahr 
1981) belaufen sich auf 26,1 versus 17,7%. Entgegen gelegentlicher 
Vermutungen in der Literatur sind Abstiege aus einmal erreichten 
Lohngruppen ziemlich selten. Die lohngruppenspezifischen Abstiegsquo
ten bewegen sich in der Expansionsphase zwischen 1,2 und 2,8%. Die 
Gesamtabstiegsquote (Bezugspopulation sind die Lohngruppen 2-5) liegt 
i n der Wachstumsperiode bei 2,3 und in der Schrumpfungsphase bei 1,9%. 
Aufgrund der beiden Ta tbes tände , d a ß sich die Aufstiegsgeschwindigkeit 
i m Rahmen der Lohngruppen mit zunehmender Betr iebszugehör igkei t 
abschwächt (dazu Abschnitt 5), und d a ß die durchschnittliche Betriebs
zugehör igke i t der in Tabelle 4 berücksicht ig ten Arbeiter zu Beginn der 
Expansionsphase etwas höher liegt als zu Beginn der Kontraktionsphase 
(10,9 versus 10,2 Jahre) werden die tatsächlichen Unterschiede zwischen 
den beiden Phasen eher unter- als überschätzt . Eine gewisse Ü b e r s c h ä t 
zung könn te allerdings aus dem (bereits e rwähn ten) generellen "Upgrad-
ing" der Lohnstruktur resultieren. 

Ergänzend kann man für die in der Expansions- bzw. Kontrakt ions
phase kontinuierl ich Beschäftigten schlicht die Differenz "Lohngruppe 
am Ende der Phase minus Lohngruppe zu Beginn der Phase" berechnen. 
M i t einem durchschnittlichen Lohngruppenzuwachs von 0,27 in der 
Wachstumsphase und einem Lohngruppenzuwachs von lediglich 0,18 in 
der Kontraktionsphase ergeben sich auch bei dieser A r t des Vorgehens 
(auf eine Gruppierung der Lohngruppen wurde dabei verzichtet) U n 
terschiede in der erwarteten Richtung. Die über raschend niedrigen 
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Tabelle 4: Mobi l i tä t im Rahmen der Lohngruppen in der Phase der 
Expansion (1978-81) und der Kont rak t ion (1981-84): A b -
stromprozente mit Bezug auf die in der jeweiligen Phase 
kontinuierl ich bei Südwerk Beschäf t igten 

Lohngruppe am Ende der Expansion (1981) 

Die erste Zei le gibt jeweils die Abstromprozente für die E x p a n 
sionsphase, die zweite Zeile die Abstromprozente für die Kon t rak 
tionsphase. 

L o h n g r u p p e n z u w ä c h s e zeigen gleichzeitig an, wie gering insgesamt die 
Dynamik i m Rahmen der Lohngruppenstruktur in dem untersuchten 
Betrieb ist. 

A u c h der B l i c k auf die Bewegungen im Rahmen der Tä t igke i t sgruppen 
i n Tabelle 5 unters tü tz t die These, daß Expansion die innerbetriebli
chen Aufstiegschancen förder t , während Kontrakt ion die K a r r i e r e m ö g 
lichkeiten eher beschneidet. Zwar ist die Dynamik hier noch schwächer 
als bei den Lohngruppen, wobei insbesondere die geringe Mobil i tä t aus 
Tä t igke i t sg ruppe 2 (Maschinenbediener/Montagearbeiter) ins Auge fällt, 
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dennoch zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen Wachstums- und 
Schrumpfungsperiode. 

Tabelle 5: Mobi l i tä t i m Rahmen der Tä t igke i t sg ruppen in der Phase 
der Expansion (1978-81) und der Kont rak t ion (1981-84): 
Abstromprozente mit Bezug auf die i n der jeweiligen 
Phase kontinuierlich bei Südwerk Beschäf t igten 

Tät igke i tsgruppe am Ende der Expansion (1981) 
bzw. am Ende der Kontraktion (1984) 

Siehe Tabelle 4. 

Wie nun ver läuf t in zeitlicher Hinsicht der P rozeß , ü b e r den Expansion 
und Kontrakt ion auf die betrieblichen Karrierechancen einwirken? 
Hie rzu wurde oben (Abschnitt 2) die These formuliert , d aß sich E x 
pansion und Kontrakt ion erst mit einer gewissen Ze i tve rzögerung in 
den Aufstiegschancen niederschlagen. Greif t man zur Prüfung dieser 
These auf die Gesamtaufstiegsquoten zurück , die sich beim Ü b e r g a n g 
von einem Jahr auf das nächste ergeben, e rhä l t man folgendes: Als 
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Vergleichsstandard können die Gesamtaufstiegsquoten i m Ü b e r g a n g 
1976/77 dienen, da sich in diesem Zeitraum die Beschäft igtenzahl nicht 
ve rände r t hat. Sie betragen im Fal l der Lohngruppenmobi l i t ä t 8,9% und 
i m Fa l l der Mobil i tä t der Tä t igke i t sgruppen 1,7%. Fü r die Ü b e r g ä n g e bei 
den Lohngruppen belaufen sich die jahrespezifischen Gesamtaufstiegs
quoten in der Wachstumsphase (78/79, 79/80 und 80/81) auf 8,3, 18,1 
und 11,4% und in der Schrumpfungsphase (81/82, 82/3 und 83/84) auf 
9,7, 5,9 und 6,9%. In der entsprechenden Zahlenreihe bei den T ä t i g 
keitsgruppen folgen auf die Expansionswerte 1,7, 3,5 und 1,1% die 
Kontraktionswerte 1,6, 1,1 und 1,5%. M i t h i n scheint sich die Expansion 
sowohl bei den Lohngruppen als auch bei den Tä t igke i t sgruppen ta t säch
l ich mit einer gewissen Verzögerung auf die Aufstiegschancen auszuwir
ken. E i n klarer "Aufstiegsschub" ergibt sich erst i m Ü b e r g a n g 1979/80. 
A u c h in der Kontraktionsphase setzt die Verschlechterung der Chancen 
lediglich zei tverzögert ein. Die ungünst igs ten Werte erhäl t man für den 
Ü b e r g a n g 1982/83. Insgesamt können die Befunde damit als eine par
tielle Bestät igung der Verzögerungsthese gewertet werden. 

Die Tabellen 4 und 5 beschränken sich auf diejenigen, die in der E x 
pansions- bzw. Kontraktionsphase kontinuierl ich bei Südwerk beschäft igt 
waren. Zusätzl ich sollen jetzt noch die Eintrit te und Austritte in den 
beiden Perioden berücksicht ig t werden. Bezüglich der Eintri t te scheint 
die These naheliegend, daß die Neuzugänge in der Expansion von vorn
herein besser eingruppiert werden als die Neuzugänge i n der Kon t r ak 
tion. Im Zuge einer Wachstumsphase benöt ig t der Betrieb zusätzl iche 
Arbe i t skrä f te . Eine attraktivere Ausgestaltung der Eingangspositionen ist 
einer der Wege, um solche zusätzl ichen Arbei t skräf te zu gewinnen. M i t 
Bezug auf die Austritte könnte man die These formulieren, d a ß in der 
Kont rak t ion eher und häufiger Personen mit niedrigen Einstufungen 
ausscheiden. Arbeiter mit niedrigen Einstufungen sind i .d.R. j ü n g e r , und 
man könn te erwarten, daß Jüngere sowohl überdurchschn i t t l i ch von 
Entlassungen betroffen werden als auch angesichts sinkender Kar r i e r e 
chancen eher mit freiwill igen Austrittsentscheidungen reagieren. Beide 
Thesen jedoch finden i m Lichte der Daten keine Bestätigung: Die durch
schnittliche Lohngruppe zum Zeitpunkt des Eintritts liegt bei den 
Neuzugängen in den Expansionsjahren (79, 80 und 81) bei 4,90 und in 
den Kontraktionsjahren (82, 83 und 84) bei 5,09 (nichtgruppierte L o h n 
gruppenskala). Die Eingliederung der Neuzugänge in die Tä t igke i t sg rup 
pen folgt in den Expansionsjahren der Verteilung "11,7% i n Gruppe 1, 
87,8% in Gruppe 2 und 0,5% in Gruppe 3" und in den Kontraktionsjahren 
"9,9% in Gruppe 1, 89,7% in Gruppe 2 und 0,4% in Gruppe 3". Die 
durchschnittliche Lohngruppe bei den Austretenden vergleicht sich über 
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die Werte 5,45 und 5,52. In den Expansionsjahren waren 6,2 und in den 
Kontraktionsjahren 5,5% der Austritte in Tä t igke i t sg ruppe 3-5. Das 
zuletzt genannte Zahlenpaar liegt zwar in Richtung der für die A u s 
tritte formulierten These, dennoch ist der Unterschied zu gering, als 
d a ß man von einer Bestät igung der These sprechen könn te . Die etwas 
höhe re Eingruppierung sowohl der E i n - als auch der Austritte in der 
Kontraktionsphase entspricht von ihrem A u s m a ß her in etwa der H ö h e r 
stufung, die sich für die gesamte Arbeiterbelegschaft im Ü b e r g a n g von 
der Expansion zur Kontrakt ion bei Südwerk zeigte. 

Insgesamt ergibt sich damit das B i l d , d aß sich betriebliche Expansion 
und Kontrakt ion nicht in der Ar t der Eingruppierung von Neuzugängen 
und nicht in einer selektiven Ausgliederung bestimmter L o h n - oder 
Tä t igke i t sg ruppen bemerkbar machen, sondern p r imär in der Geschwin
digkeit der Aufstiegsprozesse. Die Ar t der Einstufung von Neuzugängen 
erscheint im Fal l von Arbeitern (eines gewerkschaftlich gutorganisierten 
Betriebes) weitgehend der betrieblichen Gestaltungskraft entzogen. Eine 
bestimmte und relativ fixe Verteilung der Beschäft igten auf die T ä t i g 
keitsgruppen dür f te sich nicht zuletzt aus arbeitsorganisatorischen 
Erfordernissen herleiten. Die wesentliche Steuerungsmögl ichkei t , die der 
Betrieb nutzen kann und die im Fal l von Südwerk auch tatsächlich 
genutzt wurde, liegt in der Regulierung der Karr ieredynamik. 

5. Befunde bezüglich gruppenspezifischer Unterschiede in der Betrof
fenheit 

Im vorangehenden Abschnitt wurde gezeigt, d aß Expansion bzw. K o n 
traktion insgesamt einen beschleunigenden bzw. bremsenden Effekt auf 
die Karrierechancen bei Südwerk auslösten. In diesem Abschnit t nun 
soll auf die fast zwingende Anschlußfrage eingegangen werden: Werden 
verschiedene Teilgruppen der Beschäftigten in gleicher Weise und in 
gleichem A u s m a ß positiv bzw. negativ betroffen? Dabei soll die G e 
samtbelegschaft der Arbeiter aufgegliedert werden über die drei M e r k 
male "Geschlecht (F rauen -Männe r ) " , "Nationali tät (Aus länder -Deu t sche)" 
und "Dauer der Betr iebszugehörigkei t (mehr als 10 Jahre-10 Jahre und 
weniger zu Beginn der Phase)". 

Beginnt man mit einer schlichten bivariaten Analyse, bei der i m wesent
lichen die Tabellen 4 und 5 für die verschiedenen Teilgruppen getrennt 
berechnet werden, deuten sich für die drei Aufgliederungsmerkmale 
folgende Gesamtbefunde an: 1. Frauen haben bereits in der Expansions-
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phase nur geringe Aufs t iegsmögl ichkei ten . V o n der Kontrakt ion werden 
sie in ihren "Karrierechancen" praktisch übe rhaup t nicht negativ betrof
fen. Im Unterschied dazu profitieren M ä n n e r von der Wachstumsperiode, 
werden umgekehrt aber auch von der Kontrakt ion nachhaltig betroffen. 
Die Gesamtaufstiegsquote bezügl ich der Lohngruppen sinkt bei den 
M ä n n e r n von 27,5 auf 17,9%, bei den Frauen steigt sie sogar leicht von 
13,3 auf 16,0%. Im Rahmen der Mobi l i tä t bei den Tä t igke i t sg ruppen sind 
die entsprechenden Werte 6,1 versus 4,0% bei den M ä n n e r n und 0,8 
versus 0,7% bei den Frauen. Der durchschnittliche Lohngruppenzuwachs 
(Lohngruppe am Ende der Phase minus Lohngruppe zu Beginn der Phase) 
sinkt bei den M ä n n e r n von 0,28 auf 0,18, bei den Frauen hingegen nur 
von 0,18 auf 0,17. M i t h i n sind in der Schrumpfungsphase die ge
schlechtsspezifischen Unterschiede weniger deutlich ausgeprägt als in 
der Expansionshase. 2. Ausländer und Deutsche scheinen in etwa i m 
gleichen A u s m a ß von der Kontrakt ion in ihren Aufs t iegsmögl ichkei ten 
beschnitten zu werden. Die Gesamtaufstiegsquote im Rahmen der L o h n 
gruppen verringert sich bei den Aus ländern von 26,2 auf 16,3% und bei 
den Deutschen von 26,0 auf 18,7%; im Rahmen der Tä t igke i t sg ruppen 
bei den Aus ländern von 5,4 auf 3,7% und bei den Deutschen von 5,9 auf 
3,9%. Der durchschnittliche Lohngruppenzuwachs fällt für die Aus länder 
von 0,30 auf 0,18 und für die Deutschen von 0,26 auf ebenfalls 0,18. 3. 
Betr iebsäl tere Beschäftigte werden durch die Kontrakt ion relativ s tärker 
negativ betroffen als be t r iebs jüngere Beschäftigte. Die Gesamtaufstiegs
quote bezogen auf die Lohngruppen sinkt bei den Arbei tern mit einer 
Betr iebszugehör igkei t von mehr als 10 Jahren von 14,6 auf 6,9% (also 
rund eine Halbierung), bei den Arbeitern mit 10 Jahren und weniger von 
34,1 auf 27,3% (etwa eine Verminderung um 20%). Die entsprechenden 
Werte bei den Tät igke i t sgruppen belaufen sich auf 5,4 versus 3,1% bei 
den Betr iebsäl teren und 5,9 versus 4,5% bei den Bet r iebs jüngeren . Der 
durchschnittliche Lohngruppenzuwachs vermindert sich bei den Betriebs
äl teren von 0,11 auf 0,06 (Verminderung um 45%) und bei den Betriebs
j ü n g e r e n von 0,39 auf 0,28 (Verminderung um 28%). Insgesamt scheint 
damit die Expansionsphase eher mit einer Nivell ierung und die K o n t r a k 
tionsphase mit einer Erweiterung der betriebsaltersspezifischen Unte r 
schiede in den Karrierechancen einherzugehen. 

F ü r eine multivariate Kontrol le und Vertiefung der Ergebnisse der 
bivariaten Analyse bietet sich das Verfahren der logistischen Regres
sion, wobei im vorliegenden Anwendungsfall die 0/1-codierten Aufstiegs
quoten in den einzelnen L o h n - bzw. Tä t igke i t sgruppen jeweils als Z i e l 
variablen und die ebenfalls 0/1-codierten Merkmale "Geschlecht", " N a 
tionalität" und "Betr iebszugehörigkei tsdauer" als unabhängige Variablen 
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stehen k ö n n e n 1 . Tabelle 6 hält die Ergebnisse der verschiedenen R e 
gressionsläufe fest. Aufgrund der absoluten Häuf igke i ten von Aufstiegen 
einerseits und der Verteilung (der Subpopulationen) auf die Tä t igke i t s 
gruppen andererseits werden im Rahmen der Tä t igke i t sgruppen lediglich 
die Aufstiege aus Gruppe 2 untersucht (mehr als 80% der kontinuierlich 
beschäft igten Arbeiter sind in Tät igke i t sgruppe 2, d.h. als Maschinen-
bediener/Montagearbeiter eingestuft). 

Die Ergebnisse seien wiederum in Anlehnung an die drei Aufgliederungs
merkmale er läuter t : 1. Bezüglich des Merkmals "Geschlecht" zeigt sich 
zunächst , d aß - auch bei Kontrol le von Nat ional i tä t und Bet r iebszugehö
rigkeitsdauer - die Aufstiegschancen der M ä n n e r sowohl in der Expan
sion als auch in der Kontrakt ion wesentlich besser sind als die der 
Frauen. Durchwegs zeigt sich aber auch, daß sich die Unterschiede in 
der Kontraktionsphase erheblich verringern. Der sich auf Geschlecht 
beziehende Regressionskoeffizient bei den Aufstiegen aus Lohngruppe 1, 
in die mehr als 60% der Frauen eingegliedert sind, halbiert sich im 
Ü b e r g a n g von der Wachstums- zur Schrumpfungsperiode. Die Regres
sionskoeffizienten bei den Aufstiegen aus Lohngruppe 2 und aus T ä t i g 
keitsgruppe 2 liegen in der Expansionsphase oberhalb und in der K o n 
traktionsphase unterhalb der Signifikanzschwelle. Der Befund aus der 
bivariaten Analyse wi rd damit durch die multivariate Analyse unterstri
chen. Nicht betriebliche Expansion, sondern eher betriebliche Kont rak 
tion führ t zu einer Angleichung der geschlechtsspezifischen Unter 
schiede in den Aufstiegschancen. 2. A u c h hinsichtl ich des Merkmals 
"Nationali tät" m u ß zunächst festgestellt werden, d a ß - auch bei K o n 
trolle von Geschlecht und Betr iebszugehör igkei tsdauer - die Kar r i e re 
chancen der Deutschen sowohl in der Expansion wie auch in der K o n 
traktion günst iger sind als die der Ausländer . Be i den Aufstiegen aus 
Lohngruppe 1, die für rund 30% der Ausländer gilt , vers tä rken sich die 
Unterschiede i m Zuge der Schrumpfungsphase; jenseits von Lohngruppe 
2 jedoch kommt es im Zuge der Kontrakt ion eher zu einer Nivell ierung 
der Unterschiede. M i t h i n macht sich die Kontraktionsphase für die 
Aus länder vor allem dergestalt nachteilig bemerkbar, daß ihnen die in 
der Expansion relativ leicht möglichen Aufstiege aus Lohngruppe 1 
verwehrt werden. Bl ickt man mit diesem Befund auf die bivariate A n a 
lyse zurück , lassen sich tatsächlich auch dort schon bei Lohngruppe 1 
markante Unterschiede erkennen. Die Aufstiegsquote aus Lohngruppe 1 
sinkt bei den Aus ländern von 41,2 auf 25,3%; bei den Deutschen h i n 
gegen hat sie sich mit 34,2 versus 31,0% nur marginal veränder t . In den 
höheren Lohngruppen freilich werden durch die Kontrakt ion eher die 
Deutschen betroffen, was umgekehrt auch he iß t , d aß sie auf diesen Stu-
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fen i m Zuge der Expansion s tärker profitieren. Insgesamt ergibt sich 
damit bezügl ich des Merkmals "Nationalität" das B i l d , d aß die A r t und 
das A u s m a ß der Betroffenheit von Wachstum und Kontrakt ion im un
teren und oberen Lohnbereich differieren. 3. Arbeiter mit längerer B e 
t r iebszugehör igkei t haben in allen Lohngruppen sowohl in der E x p a n 
sions- als auch in der Kontraktionsphase geringere (weitere) Aufstiegs
chancen als Arbeiter mit kürzere r Betr iebszugehörigkei t . Bei den Tä t i g 
keitsgruppen ist ein solcher Gesamttrend ebenfalls vorhanden, gilt 
jedoch nicht für alle Tä t igke i t sgruppen . Die Ergebnisse der multivariaten 
Regressionsanalyse untermauern den Befund der bivariaten Analyse, daß 
durch die Kontrakt ion vor allem die Aufstiegsgeschwindigkeit der A r 
beiter mit mehr als 10 Jahren Betr iebszugehörigkei t gebremst wird . 
Sämtl iche Regressionskoeffizienten für die Dauer der Bet r iebszugehör ig
keit liegen für die Kontraktionsphase höher als für die Expansionsphase. 
Die Koeff izienten im Fal l des Aufstiegs aus Tä t igke i t sgruppe 2 sind 
zwar nicht signifikant, dennoch belegt auch hier ein Rückb l i ck auf die 
bivariate Analyse die Unterschiede: Die Aufstiegsquote aus Tä t igke i t s 
gruppe 2 be t räg t bei den Betr iebsäl teren in der Expansion 4,9 und in 
der Kont rak t ion 2,6%; bei den Bet r iebs jüngeren sind die entsprechenden 
Werte 3,0 und 2,9%. Anders als im Fal l des Merkmals "Geschlecht" 
bestät igt sich damit im Fal l des Merkmals der Bet r iebszugehör igkei t s 
dauer eher die These, die von betrieblicher Expansion Angleichungs
und von betrieblicher Kontrakt ion Vers tä rkungsef fek te in den gruppen
spezifischen Aufstiegschancen behauptet. 

Zusammenfassend zu diesem Abschnitt läßt sich festhalten: Es erscheint 
nicht mögl ich , eine allgemeine These da rübe r zu formulieren, ob eher 
von Expansion oder eher von Kontrakt ion Ungleichheitsverstärkende 
bzw. ungleichheitsvermindernde Effekte auf die gruppenspezifischen 
Karrierechancen ausgehen. In dem untersuchten Betrieb ging die be
triebliche Kontraktionsphase (Expansionsphase) mit einer Nivel l ierung 
(Vers tä rkung) der geschlechtsspezifischen Unterschiede einher; die 
Effekte des Merkmals "Nationalität" fielen i m oberen und unteren 
Hierarchiebereich der Arbeiterbelegschaft unterschiedlich aus; und bei 
dem Merkmal der Betr iebszugehörigkei tsdauer zeigten sich im Zuge der 
Kontrakt ion (Expansion) Ungleichhei tsverstärkende (ungleichheitsver
mindernde) Effekte. Gle ichwohl bleibt eine Interpretation, die eine 
Integration der scheinbar divergierenden Befunde erlaubt: Der unter
suchte Betrieb reagierte auf die Kontraktionsphase bevorzugt dergestalt, 
daß er die Karrieredynamik auf den oberen Stufen der Hierarchie der 
Arbeiterbelegschaft bremste. Diese Interpretation wi rd gestützt durch 
die drei Befunde, 1. daß M ä n n e r von der Kontrakt ion relativ s tärker 
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negativ betroffen wurden, 2. daß deutsche Arbeiter auf den oberen 
Lohnstufen durch die Kontrakt ion überdurchschn i t t l i ch bee in t rächt ig t 
wurden, und 3. daß eher die Betriebsälteren im Zuge der Kontrakt ion in 
ihren Aufstiegschancen beschnitten wurden. 

6. S c h l u ß b e m e r k u n g e n 

Versucht man eine Kondensierung der Ergebnisse des vorliegenden 
Beitrages, erscheinen vor allem die zwei folgenden Gesamtbefunde 
wichtig: 1. Eine Bestät igung findet die naheliegende und auch schon in 
anderen Studien empirisch belegte These, daß eine betriebliche Expan
sion die Karrierechancen der Beschäftigten tendenziell fö rder t , während 
eine Kontrakt ion die Kar r i e re - und Aufs t iegsmögl ichkei ten eher be
schneidet. Der von den neuen Strukturalisten ins Spiel gebrachte 
"Strukturfaktor: Expansion bzw. Kontrakt ion einer Organisation" er
scheint damit in der Tat für den Verlauf innerbetrieblicher Karr ieren 
bedeutsam. 2. Ke ine Bestät igung hingegen findet die These, daß bevor
zugt statusschwache Gruppen von einer betrieblichen Schrumpfungsphase 
in ihren Karrierechancen negativ betroffen werden und umgekehrt von 
einer betrieblichen Expansion relativ profitieren. Definiert man status
schwache Gruppen i m hier vorgelegten Anwendungsfall übe r die M e r k 
male "weiblich", "Ausländer" und "kurze Betr iebszugehör igkei tsdauer" , 
ergeben sich in der Tat überwiegend der These diametral entgegen
gesetzte Resultate. Es sind vor allem Männe r , Arbeiter mit längerer 
Betr iebszugehör igkei t und - sobald man über die untersten Stufen 
hinausgeht - deutsche Arbeiter, die im Zuge der Kontrakt ion in ihren 
(weiteren) Aufstiegschancen überdurchschni t t l i ch bee in t räch t ig t werden. 
U n d ebenso sind es genau diese statusstarken Gruppen, deren Kar r i e re 
perspektiven sich im Zuge der betrieblichen Expansion relativ s tärker 
verbessern. Bei allen Beschränkungen , die der hier präsent ie r ten Analyse 
schon allein aufgrund der Datenbasis von Arbeitern aus nur einem 
Betrieb anhaften, sprechen die Befunde damit deutlich zugunsten der 
Argumente, die von den Vertretern der organisationsdemographischen 
Modelle vorgetragen werden. 

Köhler/Preisendörfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 



Anmerkung 

1. Bei der verwendeten logistischen Regression, die mit der SPSS-
Prozedur "PROBIT" durchgeführ t wurde, wi rd im ersten Schritt 
eine mehrdimensionale Kreuztabelle erstellt. Die sich aus den M e r k 
malskombinationen der unabhäng igen Variablen ergebenden Sub-
populationen dienen dann als Einheiten der Analyse. Die Respon-
sevariable (die 0/1-codierte Aufstiegsvariable) wi rd über die Formel 
transformiert: T(p)=ln(p/(1-p))/2 + 5. Durch Add i t i on des Wertes 5, 
der sich auch in der Regressionskonstante niederschlägt , wird 
sichergestellt, d aß T(p) in der Regel positiv ist. Die Parameter 
werden mittels M a x i m u m - L i k e l i h o o d geschätzt . 
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