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Der prekiire Charakter der Ware Arbeitskraft

Vorwort von Christoph Kéhler

Die vorliegende Arbeit ging aus einer langjdhrigen Kooperation zwischen

Hans Griiner vom um der Freien Universitit Berlin und dem ISF
Miinchen hervor.! Thre Basis bxlden zum einen umfangrelche qualnauve In-
formati aus einer Longi die iiber den und org

torischen Wandel in der Produktion eines GroBbetriebes der metallverarbei-
tenden Industrie. Zum anderen lag fiir denselben Betrieb ein in den Sozialwis-
senschahen wohl einmalig umfa«ender und einen Zeitraum von zehn Jahren

der - streng ly - Datensatz vor, der die innerbetriebliche
Mobilitét detailliert abbildet.

Die Studle Hans Griiners untersucht die innerbetriebliche Mobilitat sowie das

halten von Arbeitskriften in einem fiir Teile der deutschen In-
duslrle typischen betrieblichen Arbeitsmarkt. Sie konzentriert sich dabei auf
eine nach den Randbedi h Eintri und wendet kom-
plexe dynamische Analysemethoden an. Den roten Faden der Arbeit bildet die
Frage nach Mobilitat und Diskrimini von D h

und Ausl n

Wiihrend die Masse der Studien zu inner- und iberbetrieblicher Mobilitat auf-
grund der Datenlage mit rechl groben Rastern (vorwiegend Lohngruppe und
Té im J hsel) arbeiten muB, erreicht die vorliegende
Arbeit im Hinblick auf das Einkommen, die konkrete Tatigkeit am Arbeits-
platz, die organisatorische Zuordnung, das Zeitraster, die soziale Differenzie-

rung und Verhaltensindikatoren einen wohl einmaligen Detailliertheitsgrad.

Die Studie legt eine Fiille von interessanten Ergebnissen vor, die weit iiber
die Fragestellung im engeren Sinne hinausweisen. Dies betrifft die Prasenta-
tion und Diskussion der umfangreichen Literatur zu Mobilitat und Diskrimi-
nierung, die genaue Darstellung der Struktur und Probleme prozeB-produ-
zierter Daten, die Analyse des Umfangs und der Richtung der Mobilitit von
verschiedenen Untergruppen der Kohorte sowie der zeitlich befristeten Mobi-

1 Sie entstand im Rahmen des Teilproj B2 ("Ei 0 und i g
pfade post-tayloristis scher ionalisi ien”) des h
reichs 333 der Ludwig imilians Universitit Miinchen " i P

tiven von Arbeit”.
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litét bei "Verleil ", die U hi von Karriere- und Fluktuations-

mustern und deren Besti etc. Die b empirischen
Befunde werden jeweils mit den einschligigen "Theorien” wie der Humanka-
italth den Effizi dem Turnierkonzept etc. konfrontiert

und diskutiert.

Bezogen auf die Fragestellung nach der relativen Entwicklung von deutschen
und aualﬁndmchen Arbemkraftcn fai}l die Studie ihre Befunde mit dem Begriff
der "ei Die Position der Auslander
kann nicht mehr zuldnglich mit der in den 7Qer Jahren entwickelten Randbe-
legschaftsthese beschrieben werden. Sie sind in alle Arbeitsplatzbereiche und
Ebenen der Hierarchie vorgedrungen. Differenzen in den Arbeits- und Be-
schiftigungschancen bleiben bestehen, sie haben sich aber verringert.

Die Studie Griiners schlieft cine Reihe von Verdffentlichungen zu dem unter-
suchten GroBbetrieb der metallverarbeitenden Industrie ab, die zusammenge-
nommen ein des Bild der Funkti ise des betrieblichen Arbeits-
marktes im Kontext des Produktions- und Arbeitssystems sowie des iiberbe-
trieblichen Arbeitsmarktes geben.

- In der Arbeit von Schultz-Wild u.a. von 19862 steht der technisch-organi-
satorische Wandel in der Produktion im Vordergrund. Dabei wird auf der
Basis vorwnegend qualltauver Informationen, aber auch quantitativer Da-
ten b k auf die He bildung und Strukturierung des
internen Arbeitsmarktes sowie auf die Personalanpassung im Konjunktur-
riickgang gerichtet.

- Der von Kohler und Prei: orfer | von
19893 fafit verschiedene Aufsitze aus dem Tnstitut fiir Sozialwissenschaft-
liche Forschung e.V. (ISF) und aus dem Soziologischen Institut der Lud-
wig-Maximilians Universitit Miinchen zum Untersuchungsobjekt zusam-
men. Thematisiert werden methodische Probleme und inhaltliche Befunde

2 Schulz-Wild, R.: Asendor(. I: Behr, M. von; Kéhler, Ch.; Lutz, B.; Nuber,

Ch.: Flexible Fertigung und Industriearbeit - Dic Einfihrung eines flexiblen Fer-
gung in einem Masc , Frankfurt/New York 1986.

3 Kohler, Ch.; Preisendorfer, P. (Hrsg.): Betrichlicher Arbeitsmarkt im Umbruch -

Analysen zur Mobilitit, Segmentation und Dynamik in einem GroBbetrieb, Frank-
furt/New York 1989.
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zu Verweilzeil Aufsti und innerbetrieblicher Segmentation
sowie die Organisati ik im Konj verlauf.

- Im Vordergrund der Studle von Briiderl aus dem Jahre 19914 steht die
A dung und W g dy Modelle zur Untersu-
chung von betrieblichen Mobilitatsp Anhand einer Kohorte der
Neuzuginge in den Betrieb im gesamten Beobachtungszeitraum 1976-84
werden Prozesse der innerbetrieblichen Mobilitit sowie des Austritts un-
tersucht.

Dle vorhegende Arbeit von Gruner stellt die Frage nach Mobilitat und Dis-

kri und a A afte zentral. Sie greift zur
Ui h dieser F 11 auf eine lich enger defini Ko-
horte (Neuzugange 1976-77) und auf m verschledenen Dlmensmnen detail-
liertere Daten zuriick. In den ang thoden gibt es

starke Parallelen zu der Arbeit von Briiderl.

Trotz unterschiedlichen F 11 Teilpopulati und Method

konvergieren die Studien in ihren Ergebnissen zu Struktur und Entwicklung
des untersuchten Arbeitsmarktes. Im Vergleich mit den Ergebnissen der Aus-
landerforschung der 60er und 70er Jahre wird deutllch daB auslandnche Ar-

beitskrafte in bezug auf Arbeits- und Beschifti hteiligt
bleiben, aber dle Abstande 40l den deutschen Arbeitskriften sich verringern.
Die innerbetriebli linien scheinen sich im Zeitablauf auf-

zuweichen und zu verschieben.

Aus der Sicht des Teilprojekts B 2 des Sonderforschungsbereichs 333
"Entwicklungsperspektiven von Arbeit” werden solche Befunde als Ausdruck
eines grundlegenden und irreversiblen Wandels in der Wirtschafts- und Sozi-
alstruktur Deutschlands interpretiert, der einen Umbruch in der Arbeitskréfte-
versorgung der lndusme herbeifiihrt und die hls dato schemhar unbegrenzte
und freie Verfi it der Ware Arbeitsk

4 Briiderl, J.: Bclnehhchc Moh:lulal;proz.cssc - Dynamische Modelle zur Untersu-
chung von F , Frankfurt/New
York 1991.

5 Lul/ B D)c Bau@m und die lnduslnallsnemng Ein Bcnmg zZur Erklarung von
2 ).

Bcrgcr (Hrsg.): Dxc Modemne - Kontinuititen und Zisuren, Soﬂah. Welt, Sondcr
band 4, Géttingen 1986, S. 119-137. Lutz, B.: Die Riickkehr des Facharbeiters?
In: Gewerkschaftliche Monatshefte, Heft 7, 41. Jg., 1990, S. 427-437.
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Wirtschaft und Gesellschaft Deutschlands, wie auch die anderer europdischer
Industrienationen, zeichneten sich bis in die 50er Jahre unseres Jahrhunderts
hinein durch eine Dualisierung zwischen einem modernem kapitalistischen
und einem traditionellen vor- und nicht-kapitalistischen Sektor aus. Letzterer
bildete die zentrale Basis der Arbeitskrifteversorgung der Industrie und des

k Reservear

Mit der weitgehenden Aufidsung und Transformation des traditionellen Sek-
tors der Volkswirtschaft setzt in quantitativer und qualitativer Perspektive ein
sikularer Umbruch der Arbeitskrafteversorgung der Industrie ein. In quanti-
tativer Perspektive verliert die Industrie eine Quelle der Arbeitskrifteversor-
gung, die iiber ein Jahrhundert Bevolkerungsiiberschiisse an die Industrie ab-
gegeben hat. Die Modernisierung der Sozialstruktur macht sich langfristig in
einem offensichtlich irreversiblen Riickgang der Geburtenraten bemerkbar.

In qualitativer Perspektive verandert sich die soziale Herkunft und der soziale
Selektionsprozel von Industriearbeitern. Industrielle Lohnarbeit und insbe-
sondere Facharbeit bildeten bis in die zweite Hilfte unseres Jahrhunderts hin-
ein fiir die vor- und nicht-industriellen Unterschichten eine Stufe von intra-
und intergenerationeller A\xfsllegsmobﬂnal Die lndusme konnte bei geringen
Lok izen auf eine Positi th baren, motivierten und
physisch belastbaren Arbeitskraften zumckgrelfen die in den kulturellen

"Kahlsystemen" (Erdheim) von Familie, Kinderarbeit, Volksschule und Lehre
zurechtgeschliffen wurden.

Mit der Prosperititskonstellation der Nachkriegszeit und der langsamen Ero-
sion und Transformation des traditionellen Sektors der Volkswirtschaft ent-
wickeln sich fiir grofie Teile der abhangigen Klassen massive aufwartsgerich-
tete Mobilitatsstrome. Es setzt ein gesamtgesellschaftlicher Fahrstuhleffekt
{Beck) ein, in dem alle Schichten ein oder mehrere Stockwerke héher fahren.
Das Kellergeschof der vor- und nicht-industriellen Unterschichten wird aus-
gediinnt. Die Raumlichkeiten der Arbeiterklasse im ErdgeschoB (An- und Un-
gelernte) und im 1. Stock (Facharbeiter) verlieren ihren Charakter als Auf-
stiegspositionen. Die Bil en und Aufsti dgli iten in die ha-
heren Etagen verbessern sich.

Damit verdndert sich die Qualitit der Arbeitskrifteversorgung. Die Rekrutie-
rungsbasis der Industrie verschiebt sich in moderne, stadtische Milieus. Ein
Prozef der Negativauslese setzt ein: Industriearbeiter werden diejenigen, die
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grund ihrer lischen Lei keine weiterfiihrenden Schulen besu-
chen konnten oder konnen. In der Berufspraxis setzen weitere Selektionspro-
zesse ein: Die "Besseren” versuchen, durch innerbetrieblichen Aufstieg
und/oder Gber weiterfiihrende Schulen dem Lohnarbeiterschicksal zu entrin-
nen; die - schulisch - weniger Leistungsfahigen bleiben in der Produktion.

Der qualitativ/quantitative Umbruch in der Arbeitskrafteversorgung der deut-
schen Industrie macht sich seit Beginn der 60er Jahre - allerdings vielfaltig
gebrochen und iiberlagert durch konj lle und hische Variatio-
nen - geltend. Die Arbeitskrifteversorgung kann in Teilen der Industrie nur
noch iiber die Immigration bewaltigt werden. Die auslandischen Arbeitskrafte
stellten in vielerlei Hinsicht ein Substitut der traditionellen deutschen Arbeits-
kraft dar, kamen sie doch in der Regel aus dhnlichen vor- und nicht-kapitali-
stischen Lebenszusammenhingen. Die Nutzung dieses Arbeitskriftetyps durch
die Industrie war jedoch mit einer Reihe von Problemen belastet. Die Auslan-
der hat!en in der uherwxegenden Mehrzahl keinerlei Berufsausbildung.

probl fremde Wertorienti und Ver , Mecha-
nismen der Marginalisi g und Sti isi sowie die Uns:cherheu uber

den Verbleib in der publik hwerten den
her durch ausléndische Industri iter.

ln der Massenfertigung wird der Umbruch in der Arbeitskrifteversorgung der

]ndusme am i Hier erfolgt im Zuge des fordistischen
Akl 1 i und der Ausbreil tayloristischer Rationalisierungs-
strategien eine auf absehbare Zeit irreversible Umstellung auf Auslander und
Frauen fiir die Masse der Arbeitsplatze sowie eine sehr weltgehende Zerle-
gung und S isi von Arbeil ben. Der Qualifik bedarf fiir
komplexe Titigkeiten und das untere Fiihrungspersonal wird vor allem von
"oben" - dnrch Facharhener - gedeckt, s0 daB sich die Arbeitssysteme durch
eine

In der fur den in dieser Studie ysierten Maschinenbaubetrieb und fir

weite B he der d t Industrle pischen Seri i mit ausge-
pragten internen Mirkten und betriebsspezifi Qualifikati blieb die
1 der Rekruti itik auf Ausli immer i . Aus-

landische Arbeitskrafte hllehen lange Zeit auf besonders belastende und wenig
qualifizierte Arbeitsplitze der unteren Lohngruppen beschrinkt, mufiten je-
doch mangels Alternative sukzessive in die Aufstiegslinien des internen
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Marktes embezogen werden so daB sich die Linien der internen Segmemanon

des betrieblich ktes langsam aufweichten und

Die Ambi: in der Umorienti g der betrieblichen Arbeitskriftepolitik
auf auslandische Arbeitskrafte macht sich in der zweiten Halfte der 70er Jahre
bei einer aufgrund der geburtenstarken Jahrginge und der Massenarbeitslo-
sigkeit fiir die Betriebe verbesserten Arbeitsmarktlage bemerkbar. Die Indu-
strie kann wieder verstarkt deutsche An- und Ungelernte sowie Jungfachar-
beiter in der Produkti Die hier v detaillierte Analyse
der Mobilititsstrome einer Eintrittskohorte von 1976/77 im Untersuchungs-
betrieb demonstriert, da dieser Versuch einer Riickkehr zur Rekrutierungs-
politik der Nachkriegszeit scheitert. Im Verhaltnis zur ersten Halfte der 70er

Jahre wachst der Anteil D an der G it der ! a Diese
erreichen bei leichb A bedi zwar im Schnitt etwas ho-
her qualifizierte Arbeitsplatze als ihre auslandischen Kollegen, sie weisen je-

doch hohere Fluktuationsquoten und eine niedrigere Flexibilitit im Perso-
naleinsatz auf.

Die Welle der Aussiedler und die wir i Misere der
neuen Bundeslander hat eine erneute Ver des Arbeitskra

fiir die Industrie mit sich gebracht. Eine dauerhafte Losung der Arbeitskrifte-
versorgung fiir industrielle Arbeit ist damit jedoch nicht gegeben. In absehba-
rer Zeit ist ein Ende des Zustroms zu erwarten. Dazu wird eine wirtschaftli-
che K lidierung der neuen Bundeslas auf zunichst niedrigem Niveau,
ebenso wie die sukzessive Verringerung des Potentials der Mobilititsfahigen
und -bereiten beitragen. Die - wie zuletzt an der Asylantenfrage deutlich wird
- hohe Sensibilitit der politischen Kultur Deutschlands fir die Arbeitskréf-
teimmigration begrenzt den Zuzug von Aussiedlern.

Die Modernisierung der Wirtschafts- und Sozialstruktur Deutschlands und der
damit verbundene Umbruch in der Arbeitskrafteversorgung der Industrie sind
irreversibel. Der Trend zum Attraktlvntatsverlust mdusmeller Arbeit und zur
Negativselektion wire nur durch p he G auf-
zuhalten.

Miinchen, im April 1992
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L Auslindische Arbeitnehmer in der Bundesrepublik
- zur Fragestellung!

1. Fr || und Untersuch d

Die Stellung der auslindischen Arbeiter in der Bundesrepublik hat sich gedn-
dert. Hatte Heckmann (1981) noch gefragt, ob die Bundesrepublik ein Ein-
wanderungsland ist, so kann heute die Frage in bezug auf grofe Teile der
auslindischen Bevolkerung mit Ja beantwortet werden. Aus Wanderern wur-
den bzw. werden Einwanderer.

Diese Entwicklung hatte und hat noch gravnerende Auswirkungen auf Lebens-
planung und -chan der b hen. Die Er it als
Grundlage fiir eine angemessene Lebensfiihrung ist in diesem Zusammenhang
von besonderem Interesse. Historisch gesehen wurden die Auslinder ins Land
geholt, um Arbeitspltze vor allem in der Produktion zu besetzen, fiir die
kelne deutschen Arbeiter zur Verfiigung standen, bzw. fiir die aufgrund von

Arb di und Arbeil keine Arbeiter zu
waren. Die Bedi fiir die auslandischen Arbeiter hatten sich
hls Mitte der siebziger Jahre verandert und verind sich mit

Eingliederung immer mehr, wie an ist, z.B.
der Forderung der Ruckwanderung, oder an den Auswirkungen der Kon-

junktur, z.B. den steigenden Ar fiar

Wegen des zuriickgehenden Zuslroms an neuen "Gastarbeitern” und des
Anteils von auslandi A hmern aus zweiter und dritter

G ion 1aBt sich den Er i der Ausli zwar die These

eines mit der Zeit sink P A ichts der neuen

Entwicklungen in Ost- und Mmeleuropa scheinen die grundlegenden Punkte

aber wieder erneute Aktualitit zu Den alten n steht

1 Gedankt sei an dieser Stelle den Kollegen vom Institut fiir Sozialwissenschaftliche
Forschung ¢.V. in Miinchen, ohne die das Projekt nicht hitte durchgefithrt wer-
den konnen, insbesondere Rainer Schultz-Wild und vor allem Christoph Kohler,
der dic Entstehung dieser Arbeit mit viel Engagement und Zeiteinsatz gefordert
hat. Dank geht auch an Frau Hahlweg fiir die kompetente und stets geduldige
technische Betreuung.
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ein erneuter Zustrom von Arbeitskriften bevor, der sich speist aus dem wm-
schaftlichen Niedergang der neuen der und den wir

Schwierigkeiten Osteuropas; beides 1a8t die Um- und Aussiedlerzahlen in die
Hohe schnellen. Das bedeutet neben der grundlegenden Einsicht, daf

Di wohl auf absehbare Zeit ein Ei d land bleiben wird,
auch eine verstirkte Konkurrenz um Arheusplétze Dadurch, da8 es sich dies-
mal um d he oder 4 Arb h handelt, werden Inte-

gration und Gleichbehandlung dieser neuen Arbeitskrifte deshalb zu einem
wnchugen Forschungsthema der Zukunft. Fragen nach den Auswirkungen von

Randgr origkeit und Devianz werden so
verstarkt die Aufmerkumkeu beanspruchen.

Diese eher knappe Beschrelhung laﬂt eme Reihe von Fragen zu. So z.B., wie
die Stellung der h in der Arbeitswel aussneht"
Unterscheiden sich deren Arbeitsbedingungen von denen der deutschen Ar-
beiter? Werden die Auslinder im Vergleich zu deutschen Arbeitern unter-
schiedlich behandelt, gibt es gar eine wie auch immer geartete Diskriminie-
rung der Auslinder? LBt sich dies empirisch belegen in Form unterschiedli-
cher Bezahlung und/oder hiedlicher Karri ? Und gibt es auch
in der schei h Gruppe von Auslindern Differenzierungen, so
daB einzelne Nationalitaten sich bessere Arbeitsbedingungen erworben haben
als andere Gruppen?

Fragestellung dieser Arbeit ist die Stellung der auslindischen Arbeitnehmer in
Mittel- und Grofibetrieben mit ausgepragten internen Arbeitsmarkten. Die
Emgrenzung der Frageetellung liegt nahe. Einmal unterliegen interne Mirkte
anderen Funk als oder Berufsfachlich

Mirkte, zum anderen ist ein erheblicher Teil der Auslander in mittel- und
groBbetrieblichen Arbeitsmirkten beschaftigt.

Untersucht wird dies am Beispiel eines grofen Maschinenbaubetriebes der Se-
rienfertigung mit hohem Auslanderanteil, der typisch fir grofe Teile der
deutschen Industrie ist. Dafiir sprechen viele Griinde. So sind Informationen
fiber innerbetriebliche Mobilitdt ausldndischer Arbeiter beim gegenwartigen
Stand von Auslander- und Mobili immer noch sehr gering.

Auch ist die Datenlage fiir eine derartige Analyse iiberaus gut, da fiir alle Ar-
beiter dieses Betriebes iiber einen Zeitraum von neun Jahren sowohl jahrliche
Informationen iiber wichtige Daten ihrer betrieblichen Karriere vorliegen, als
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auch monatliche Informationen vorhanden sind, die sich auf konkret geleistete
Arbeit beziehen. Erhoben wurden diese Daten zwischen Mitte der siebziger
und Mitte der achtziger Jahre.

Die Erkenntnisziele dieser Studie lassen sich in folgende Punkte fassen. Auf
der Folie des betriebsinternen Arbeitsmarktes sollen fiir die wichtige Subpo-
pulation der auslindischen Arbeiter Ergebnisse gewonnen werden, die zur
Diskussion iiber die Integration dieser Gruppe in den bundesdeutschen Ar-
beitsmarkt henragen konnen. Konkret sollen Ergebnisse zur innerbetriebli-
chen Mobilitat von d hen und a Arbeitern erarbeitet werden,
die es gestatten, Fragen zu unterschiedlichen Bedingungen in bezug z.B. auf
Karrierechancen und -entwicklungen fiir Mitglieder dieser beiden Gruppen
nachzugehen. Dies schlieft auch Fragen nach einer etwaigen Benachteiligung
oder Diskriminierung von auslandischen Arbeitern ein.

Im folgenden wird kurz auf die Geschichte der andi Arbei in
der Bundesrepublik und auf vorhandene Erkla itze zur Auslanderb

schaﬁlgung emgegangen Danach werden die verwendeten Konzepte und
M 1 wird dieses Kapitel mit einem Uberblick

iiber den Aufbau der Arbeit.

2. Auslindische Arbeitneh in der Bi publik

Der Beginn der igration von auslandischen Arbei n im Zuge des
Wirtschaftsaufschwungs nach dem zweiten Weltkrieg ist auf die Mitte der
fiinfziger Jahre zu legen. Nach der weitgehenden Eingliederung der aufgrund
von Kriegsfolgen dislozierten Personen, aber noch vor Beginn der Vollbe-
schiftigung, also mitten in der Aufbauphase, beginnt die Nachfrage nach
auslandischen "Gastarbeitern” zuerst sehr langsam, dann aber immer stirker
zu steigen. Nach einem kurzen AbriB dieser Geschichte wird die Situation
auslﬁndlscher Arbeiter im Betrieb dargeslellt Schlxeﬂhch wird auf die Ent-

wickl hyr und Erkldr zur A né-
her eingegangen.
e i 17
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a) Kurzer Abrif} der neueren Migrationsgeschichte

Beginnend mit dem Jahr 1954 sind bis 1973 die Anteile der auslandischen
Arbeitneh an der G olkerung fast stindig i Die Abbil-
dung 1.1 zeigt, da§ danach bis auf eine kurze Phase der Erholung in den Jah-
ren 1979 und 1980 die Auslinderquote bis zum Ende der Statistik im Jahre
1984 in jedem Jahr gesunken ist.

Abbildung 1.1:  Die Auslinderquoten von 1954 bis 1984
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74

O Ausldnderquote M Nicht-EG—
insgesamt Ausldnderquote

(Quelle:  Dictz 1987, S. 74 und 133: wegen ciner Umstellung in der Statistik sind fiir
1973 keine Werte fiir dic Nicht-EG-Auslinder vorhanden)
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In absoluten Zahlen hat sich die auslandische Arbeitsbevdlkerung von etwa
73,000 Arbeitnehmern im Jahre 1954 bis zum Hochststand von etwa 2.6 Mil-
lionen im Jahre 1973 entwickelt. Die letzte hier verfiigbare Zahl der Statistik
aus dem Jahre 1984 weist eine Zahl von etwas mehr als 1.6 Millionen aus.?
Allerdings erfolgte gerade um 1973 herum eine Umstellung der Statistik, so
daf} die geschi! Entwicklung eigentlich aus zwei unterschiedlich berech-
neten Kurven besteht. Bis 1973 fanden alle abhingig Beschiftigten (ohne die
Beamten) Eingang in die Statistik, ab 1974 sind die sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten zur Grundlage geworden. Der Zeitraum nach 1973
wird also vermutlich eine Unterscha der Zahl der auslandischen Arbeit-
nehmer ausweisen.

Die Entwicklung der Beschaftigungszahlen ist abhdngig zu sehen vom jewei-
ligen Stand der Konjunktur in der fraglichen Zeit.3 In der ersten Expansions-
phase, die den Zeitraum von 1954 bis 1965 umfaft, wurden zunehmend Ar-
beitnehmer aus siideuropdischen Lindern angeworben. Mit die ersten auslan-
dischen Arbeitnehmer stellte schon Mitte der fiinfziger Jahre Italien. Sie wur-
den vor allem in der Landwirtschaft und im g aftigt. Mit Ita-
lien wurde 1955 auch die erste von i acht A inbarungen
getroffen. Es folgten 1960 Spanien und Griechenland, 1961 die Tiirkei, Ma-
rokko 1963, Portugal und Tunesien 1964 bzw. 1965, und schlieBlich 1968
Jugoslawien. Diejenigen, die kamen, waren zu 80 % Manner mit einem nied-
rigen Altersdurchschnitt. Sie waren zu 80 % Erwerbspersonen und ihr Ar-
beitsaufenthalt war sowohl von Beschaftiger- als auch von Beschaftigtenseite
als befristete Erscheinung gedacht.

Eine Rezession in den Jahren 1966 und 1967 brachte eine erste Riickwande-
rungswelle. Das Jahr 1967 wies erstmals wieder einen negativen Wande-
rungssaldo auf. Durch verstirkte Riickwanderung der Auslander in d|e Her-
konnte die Entl; von d n

verhindert werden. Die Pufferfunktion der auslandlschen Arbeitnehmer funk-

tionierte.

Danach schloB sich wieder eine Expansionsphase an, die bis 1973 anhielt.
Charakteristisch fiir diese Phase war die verstirkte Ankunft von Nichter-

2 Die genannten Zahlen und die Auslinderquote bezichen sich auf dic auslandischen

Arbeitnehmer sowohl aus den Nicht-EG- wie auch aus den EG-Staaten.
3 Die folgende Konjunkturphasenbeschreibung stiitzt sich stark auf Dietz (1987).

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung.
Jinbreresol 168




werbspersonen im Zuge von Familienmitfiihrung bzw. Familienzusammenfiih-
rung. Nach dieser Zeit ging weitgehend die vorher noch funktionierende Puf-
ferfunktion der ausldndischen Erwerbsbevolkerung verloren, was sich in der
folgenden Beschiftigungskrise von 1974 bis zirka 1978 auch deutlich zeigte.

Die Einddmmung weiterer Zuwanderung wurde 1973 durch einen Anwerbe-
stopp gewihrleistet. Allerdings konnte dieses Zuwanderungshemmnis die Zu-
ziige von Erwerbspersonen aus Nicht-EG-Staaten nicht vollstandig verhin-
dern. Kamen 1973 noch zirka 400,000 auslandische Erwerbspersonen, so wa-
ren es zwar 1974 noch 138,000 und ein Jahr darauf nur noch zirka 80,000
Personen, aber danach ging es bis 1978 wieder hoch bis auf zirka 113,000
Zuziige. Dietz schlieft daraus, dafl "weniger administrative Mafinahmen, son-
dern nach wie vor die Wirtschafts- und Arbeitsmarktsituation das entschei-
dende Kriterium fiir die Erwerbspersonenzuwanderung bleibt” (Ebd., S. 91).
Sicherlich hat aber die legale Einreise mit dem "Sichtvermerk”, der soge-
nannte 2. Weg, seinen Teil dazu beigetragen (siehe dazu Ewers, Lenz 1977,
S. 192 FuBnote). Dieser anhaltende Zuzug und vermutlich auch, daB die aus-
landischen Beschaftigten durch die hier erworbene beruﬂlche Qualifikation
nicht mehr in dem Ausmaf} wie vorher j Arbeitsplé

i ergab eine Abnahme der Ausla afti, die bei weitem
nicht so gravierend wie in der ersten Rezessionsphase ausfiel. Obwohl sich
die Konjunktur ab 1976 langsam wieder erholte, ging die Zahl der deutschen
Arbeitnehmer bis 1977, die der Auslander sogar bis 1978 zuriick.

Dle konjunkturelle Schwﬁchepermde von 1980 blS 1984 brachte emen unge-

hohen Riick der A Die A

war 1984 auf dem tiefsten Stand seit 1980. Besonders helmffen von den ho-
hen Riickgé waren ische, griechisch he, j isch
und italienische Arbeitnehmer (Ebd S 89) MII veramwonhch fur den star-
ken Abbau der Beschifti war besonders
1983 und 1984 das i Angebot an Abfind das von
staatlicher Seite noch erganzt wurde durch die Regelung, da8 sozialversiche-
rungspflichtige il Beschaftigte, die zwi: dem 1. Oktober 1983
und dem 30. S ber 1984 die desrepublik auf Dauer verlieBen, ihre

i beitrage zur icherung ohne Wartezeit ausbezahlt be-

kamen; allerdings erst nach der Riickkehr ins Herkunftsland. Von diesem An-
gebot haben Giber 100,000 Auslinder Gebrauch gemacht. Zwei Drittel davon
waren keine Facharbeiter und 84 % waren im Alter von 35 bis 55 Jahren,
also im sogenannten besten Erwerbsalter (siehe dazu Kiihl 1987, S. 26).

20
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Die hohere Konjunktur her Beschiftigter zeigte sich in
allen Branchen (fir die Automobilindustrie siehe Kohler, Sengenberger
1983), so dafB sich zusammen mit der gegenwirtig sehr hohen Arbeitslosen-
quote ableiten 1a8t, daB nach wie vor auslindische Arbeitnehmer “erheblich
zur relativ hohen Stabilitit der Zahl deutscher Arbeitnehmer Gber Konjunk-
turzyklen hinweg beitragen” (Dietz 1987, S. 111 f.). In der Tat zeigt sich
auch an der Be;chaftlg\enﬂmktur der auslindischen Arbeitnehmer, die zu
mehr als der Hilfte im Vi den Gewerbe beschiftigt sind, daB mit ei-
ner geringeren Arbeitsplatzsicherheit zu rechnen ist. Als Facharbeiter waren
1976 nur knapp 28 % heschaftigt; zu etwas mehr als 62 % waren die Auslan-
der als un- und angelernte Arbeiter beschiftigt (Ebd., S. 91). Dabei ist die
tatsichliche Beschaftigung entscheidend, denn es wurde schon vor dem An-
werbestopp deutlich, daf weit mehr auslindische Arbeiter in ihrem Heimat-
land eine einschlagige Berufsausbildung absolviert hatten, als hier auf ent-
sprechenden Arbeitsplitzen beschiftigt wurden (siche dazu Fijalkowski u.a.
1988, S. 21).

Es zeichnete sich schon relativ friih ab, daB die Mehrzah! der auslindischen
Arbeitnehmer aus einigen wenigen Herkunftslindern kamen. Die Turkei, aus
der erst seit dem Ende der sechziger Jahre verstirkt Arbeitnehmer kamen,
stellt etwa seit Mitte der siebziger Jahre das starkste Kontingent, gefolgt von
den Jugoslawen, Italienern, Griechen, Spaniern und schlieflich den Portugie-
sen.

Aus der mit Hilfe von drei Zeitpunkten deutlich gemachten Entwicklung
(siehe Tabelle 1.1) ist abzulesen, daB die tirkischen Arbeitnehmer ihren An-
teil stetig erhdhen konnten. Sie stellten 1984 fast ein Drittel aller sozialversi-
cherungspflichtig beschifti Auslinder. Die anderen fiihrten Auslin-
der verloren stetig an Anteil; eine Ausnahme bilden die Italiener, die Gber die
gesamte Zeitspanne hinweg recht wenig verloren, zwischendurch aber auch
ihren Anteil erhGhen konnten. Eine genauere Analyse erforderte Daten aus je-
dem Jahr. Darauf kann hier aber verzichtet werden, da der Trend nur exem-
plarisch deutlich gemacht werden solite.

Mit dem Zuzug von mehr Nicht-Erwerbspersonen und der Erhhung der Auf-
enthaltsdauer hat sich die Funktion der auslindischen Arbeitnehmer gewan-
delt. Waren 1972 etwa 24 % aller Ausldnder mehr als drei Jahre in einem
Betrieh beschiftigt (nur 3 % mehr als zehn Jahre), so waren 1982 60 % der
Auslander acht Iahre oder langer in der Bundesrepublik. Im Durchschnitt wa-
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Tabelle 1.1: Anteil einzelner Staatsangehérigkeiten an allen auslindi-
schen Arbeitnehmern (in Prozent)

Staatsangehorigkeit 1974 1978 1984
Tiirkisch 26.5 21.6 315
Jugoslawisch 203 19.8 18.2
Italienisch 14.6 15.5 135
Griechisch 10.1 79 6.4
Spanisch 6.8 5.0 42
Portugiesisch 35 32 2.5
Sonstige 18.2 21.0 23.7

Insgesamt 100.0 100.0 100.0

Quellc: Dictz 1987, S. 88; Heckmann 1981, S. 151 und cigenc Berechnungen

ren 1983 die auslandischen Arbeitnehmer elf Jahre im Land. Die Zunahme
der Aufenthaltsdauer hangt sicher mit hemehllchen Interessen, den durch den
Anwerbestopp so gut wie oglich iten in die
Bundesrepublik und auch mit veranderten Zielen und Zukunftsperspektiven

der auslindischen Familien Thre Funktion als Konjunkturpuffer ist
wohl teilweise noch gegehen, aber anstatt der erwarteten Riickkehr ist die Ar-
beitslosigkeit die Al hat sich so die Beschafti-
gung von Ausld von einer k llen N igkeit hin zu einer
Normalerschei des Arbeil delt (siehe dazu Kiihl 1987, S.
21). Insofern kann man der wachsenden Zahl derjenigen zustimmen, die von
den ausldndischen Arbeitneh als Eil minoritit sprechen (als ei-

ner der ersten Heckmann 1981).

b) Zur Situation auslindischer Arbeiter im Betrieb

Die meisten auslandischen Arbeiter sind in Betrieben des Verarbeitenden Ge-
werbes beschiftigt; ihr Anteil an allen auslindischen Arbeitnehmern ist von

2
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62 % im Jahre 1973 auf 55 % im Jahre 1983 zuriickgegangen. Der Auslin-
deranteil im Verarbeitenden Gewerbe lag 1976 bei knapp 14 % und ging bis
1983 auf knapp 12 % zuriick (Dietz 1987, S. 135 und 139).

Es liegen eine Reihe von Untersuchungen vor, dle auf betrieblicher Ebene an-

setzen, um derheiten der A h hen. Als be-
sonders negativ betroffen gelten auslandische Arbeitneh bei
Merkmalen: von Arb 1 mit medngen Q -
gen und A hl heit von betrieblick mit resultie-
render "Resi: " iiber den Aufsti , Monoto-
nie der Arbeltsvollzuge vor allem in Betrieben mit Mmel- und Groﬁsenenfer»
tigung, Akkord- und Schi beit mit d hend hohem Anteil von

Akkord- und Primienentlohnung, hohes Unfallnslko bei Einzelfertigung und
auch bei Kleinserienfertigung, und bei Massen- und ProzeSfertigung durch die
vorherrschenden gefahrlichen Arbeitsbedingungen (siehe dazu Kihne, Schafer
1986, S. 236).

Dies wird im Prinzip auch von Fijalkowski, Gillmeister und Kurthen (1988)
in einer Untersuchung Berliner Betriebe bekraftigt, wobei vor allem die un-
terschiedliche Entloh von Auslindern bei gleicher Qualifikation und die

lick bei Hohergruppi und oftmals sehr niedrigen Anfangs-
16hnen betont wird. Allerdings finden die Autoren in gewerkschaftlich hoch
organisi Grofibetrieben ihrer Stichprobe keine sichtbare 1 iskrimi-
nierung. Gaugler und Weber (1987) berichten, daB das Einkommen der aus-
lindischen Arbeiter in ihrer Stichprobe (1,696 Betriebe des Verarbeitenden
Gewerbes) um gut 7 % unter dem der deutschen Arbeiter lag. Sie miissen

diese Aussage aber dadurch relativi , daff i Hil; iter er-
heblich mehr als deutsche Hllfsarbener i und die N
von auslandi und d hen F beitern sich nicht wesentlich unter-

scheiden* und ziehen das Fazit, daB von einer Benachteiligung der auslindi-
schen Arbeiter bei der Entlohnung nicht gesprochen werden kann (Ebd., S.
137).

Die Wahr von Aufsti ogli iten durch lindische Arbeit-
nehmer wird als sehr gering eingeschitzt. Dohse (1982) berichtet, daff 1980
etwa 57 % der auslindischen Arbeitnehmer keinerlei beruflichen Aufstieg

4 Dic Autoren erkliren den 7%igen Unterschied aus den hoheren Besetzungszahlen
ler Auslinder bei den Hilfsarbeitertatigkeil
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(gemessen an den Kategorien ungelernter und gelernter Arbeiter und Fachar-
beiter) erfahren hatten. "Klammert man die - relativ rasch erreichbare - Posi-
tionsverdnderung vom ungelernten zum angelernten Arbeiter aus, so lafit sich
nur fiir 14 % der Auslinder ein relevanter beruflicher Aufstieg belegen”
(Ebd., S. 430). Die geringste Aufwirtsmobilitit in diesem Zusammenhang
weisen die tiirkischen Arbeitnehmer auf.

Allerdings ist aus diesen Zahlen wohl nicht zu schlieflen, daf auslindische
Arbeitnehmer einen Aufstieg iiberhaupt nicht anstrebten. Gaugler u.a. (1985)
berichten im Rahmen einer Untersuchung von 118 Betrieben, daf die Au:
der mit 51 % fast ebenso hiufig den Wunsch nach beruflichem Aufstieg du-
Bern wie deutsche Arbeitnehmer (53 %). Die tiirkischen Arbeitnehmer liegen
bei diesem Wunsch hinter den jugoslawischen Arbeitnehmern (62 %) mit 53
% an zweiter Stelle noch vor den Griechen (46 %), Spaniern (45 %) und den
Italienern mit 42 % (Ebd., S. 218).

In einem Pfadmodell versuchen die Autoren, die Determinanten des Wunsches
nach Aufstieg zu modellieren und sehen dies unmittelbar befordert durch Dis-
krepanzen zwischen Anspruchsniveau und den realen Gegebenheiten am Ar-
beitsplatz, durch die wahrgenommene Diskrepanz zwischen eigenen Fahig-
keiten und A derungen des Arbei durch die Wabhr (im
perzeptiven) Sinne von Aufstiegschancen und durch den Veranderungswunsch
beziiglich von Aspekten des Arbeitsinhaltes. Indirekt beeinflut im Modell die
Unzufriedenheit mit den Arbeitsi den Aufstieg . Je unzufriede-
ner der Arbeitnehmer, desto eher wird im Endeffekt der Aufsuegswumch
unterstiitzt, wobei bei den D hen eher eine Unzufr

und bei den Auslindern eher eine generelle Unzufriedenheit als wirksam
identifiziert wird (Ebd., S. 220 {f.).

Leider wurde das Pfadmodell nicht getrennt nach Deutschen und Auslindern

, so daB i die Giltigkeit des Modells fir jede der beiden
Gruppen getrennt nicht beurteilt werden kann. Die Autoren leiten aus ihrer
Untersuchung, die konzeptionell auch auf einer 1978 verdffentlichten Studie
(Gaugler u.a. 1978) beruht, ab, daf ausldndische Arbeitnehmer auch wegen
der niedrigen Arbeitszufriedenheit in geringerem Umfang in die betriebliche
Arbeitswelt integriert sind.

Die relativ hohe Unzufriedenheit bei den ischen Arbeitnehmern fiihrt
zwar recht selten zu einer Verdnderungstendenz in bezug auf Aufstiegs-
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waunsch, arbeitspolitisches Verhalten oder Fluktuationsneigung (siehe Gaugler
u.a. 1985, S. 225), aber im Vergleich zu Deutschen erstreckt sich bei Aus-
ldndern die Suche nach Problemlsungen stirker auf Verinderungen innerhalb
des Betriebes (siche Gaugler, Weber 1987, S. 122), was sich deshalb im Zeit-
verlauf durch eine niedrige oder sinkende Fluktuationsneigung ausdriicken
miifite. Gaugler u.a. (1978) finden fiir 1975 eine Fluktuationsquote von knapp
19 % fiir Deutsche und von knapp 35 % fiir Auslander. Allerdings sind iiber

einen zeitlichen Verlauf keine Infor verfiigbar.

Der EinfluB von Abfind b beim P labbau auf die Fluktuati-
onsneigung kann als gegeben betrachtet werden, aber die absolute Freiwillig-
keit bei der Annahme solcher Angebote wird doch teil b ifelt. So
meint Dohse: "Daf auslandische Arbeiter relativ haufig Abfindungszahlungen

sollte nicht 11 dazu verleiten auf die Freiwilligkeit der
Abginge aus den Betriecben zu schliefen. Denn, wm ua. Dombois gezeigt
hat, sind die Abfind kti durch b und durch
personalpolitische Mafinahmen im Vorfeld (Umsetzungen etc.) zumindest
teilweise gesteuert” (1982, S. 432 f.). Ahnlich argumentieren Kiihne und
Schifer, die auferdem Unsicherheit und mangelnde Solidaritit vor allem der
Betriebsrite benennen (1986, S. 240 f.). Abﬁndungsaktionen, Riickkehrhilfen
und A hi von icher itrigen waren in den 70er und
Anfang der 80er Jahre MaBnahmen, die vor allem auf die auslandischen Ar-
beitnehmer zielten.

Insgesamt gesehen zeigte sich, daB nach 1980 eher die Nichtfacharbeiter unter
den auslandischen Arbeitnehmern von dem auch durch die erwihnten Maf-
nahmen verursachten Riick der Beschifti betroffen waren als
die Facharbeiter. Bei den deutschen Arbeitern zeigte sich iibrigens ein ahnli-
cher, wenn auch bei weitem nicht so deutlicher Trend (siehe dazu Dietz 1987,
S. 113).

Die Krankenstinde bzw. Fehlzeiten als Alternative oder Vorform zur Fluk-
tuation werden in ihrem EinfluB widersprichlich gesehen. Auf der einen Seite
stellen Fijalkowski, Gillmeister und Kurthen fest, daf sich einmal an der
iiberproportionalen B bel der Arbei e durch Auslander {iber
die Zeit wenig verindert hat aber sich daraus hohere Krankenstinde fiir
Auslander nicht ergeben haben (1988, S. 17). Zum anderen berichten sie iiber
Klagen von Arbeitgebern iiber hohe K inde und Fehlzeiten seitens der
Auslinder. Auch Heckmann (1981) berichtet iiber Krankenstinde ausldndi-
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scher Arbeitnehmer, die in den ]dhren 1970 bis 1973 nur sehr geringfiigig

iiber denen der Ar h lagen. Er ar iert aber, daB
Auslinder eigentlich einen hohen Krankenstand aufwiesen, da sie im Ver-
gleich zu den d hen Arbei n die weitaus giinsti Alters- und

Gesundheitsstruktur besifen.

©) Erklirungsansiitze zur Stellung auslindischer Arbeitnehmer

Die ausldndischen Arbeitnehmer, die in die desrepublik gek wa-
ren, um vor allem Geld zu verdienen, das im Herkunftsland zur Verbesserung
der Lebenslage verwendet werden sollte, wurden zur Problemgruppe auch in
der wissenschaftlichen Diskussion ab dem Zeitpunkt, wo erkennbar Orientie-
rungen zu einem lingerfristigen Aufenthalt in der Bundesrepublik sich ent-
wickelten. Dazu haben sicherlich staatliche Mafinahmen wie der Anwerbe-
stopp beigetragen; das Risiko, nicht wieder in die Bundesrepublik zuriickkeh-
ren zu konnen, erschien als zu hoch, um es einzugehen. Auch eine gewisse
Orientierung am Anspruchs- und Wertesystem der Deutschen sowie eine
wachsende betriebliche Integration in Teilbereichen haben wohl dazu beige-
tragen. Nicht zuletzt die massive Fam:llenzusammenfuhmng und eine iiber die
Zeit sich entwickelnde Entfremdung dem F g iiber haben zu-

sammen mit einem wachsenden Nachfolgesog seitens der Verwandten und
Freunde (beispielhaft gezeigt von Esser 1985) die Riickkehrneigung drastisch
vermindert. Deutlich geworden ist das erst mit einer Zeitverzogerung, da bei
Befragungen zur Riickkehrwilligkeit hauptsichlich etwas abgefragt wurde, das
spater als "Riickkehrillusion” bezeichnet werden sollte.

Den Hauptgrund, warum der A | landischer Arbeitneh nicht
mehr als problemlos gelten konnte, sehen Offe und Hinrichs darin, daf die
bestimmten Problemgruppen des Arbeitsmarktes zugeschriebene Alternativ-
rolle, ndmlich in ihr Herkunftsland zuriickzukehren, von den "Gastarbeitern"
plotzlich nicht mehr angenommen wurden.5 Oder in bezug auf die Beschifti-
gungsverhiltnisse gesehen: "In solchen Fallen [wenn eine Alternativrolle vor-
handen ist, H.G.] sind aus durch len Er Gesich

wie Beschaftigungssicherheit, Karriere, Mobilitat, hoher Lohn und qua]uauv
hochwertige Arbeitsbedingungen weniger vordringlich als bei "normalen”
Anbietern auf dem Arbeitsmarkt” (Offe, Hinrichs 1977, S. 46). Die These

5 Von Ewers und Lenz (1977, S. 188) wurde dics als Problem der "ideologischen
Integration" bezeichnet.
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vom geringeren Anspruchsniveau der Auslinder in bezug auf Art und Be-
gleitumstande der zu erfiillenden Arbeitsaufgaben, und eine trotz alledem ho-
here Einsatz- oder Leistungsbereitschaft ist unter diesen Umstinden nicht
mehr aufrechtzuerhalten (siehe dazu Fellberg u.a. 1980).

Dieser zu i de Einstell del geht ings einher mit der
Tatsache, daB die Stellung und die Lage der Auslinder noch immer weitge-
hend dadurch beschrieben werden kann, daf sle die umersle Schicht der indu-
striellen Lohnarbeit ei und sich diskrimini Verhiltni aus-
gesetzt sehen, auf die sie mit der Bildung von Einwandererkolonien reagieren
(analog Heckmann 1981, S. 67). Die immer w:eder festgestellten Unter-
schiede zwi und landi hmern in bezug auf
Lohnhohe. B i heit.  Aufsti elichkeit. A am
Arbeitsplatz, Unfallrisiken und gesundheitlichen Gefihrdungen werden und
wurden z.T. immer wneder mit Hinweis auf die weit geringere Qualifikation,
die hohere Fluk und die sprachlichen Defizite der Auslind
relativiert.

Wenn es auch keine allgcmeme soziologische Theorie zur Erklarung der Ent-
stehung ethnisch und Schich gibt (wie Esser 1985 be-
klagt), so sind doch einige Thesen zur Erklirung der erwihnten Phanomene
vorhanden (vgl. zum folgenden auch Dohse 1981). Die Thesen versuchen
1 ichlich die Verteilung der auslindi Arbei auf die unbe-
liebten und instabilen Arbeitsplatze zu erklaren.

Die Unterschichtungsthese geht davon aus, daB die Auslinder auf dem Ar-
beitsmarkt erschienen sind, als die guten Plitze schon verteilt waren bzw. das

Ansy i der d hen Arbeitneh prechend i war, so
daB nur die unattrakti Arbeitspla die auflerdem noch unsicher und
belastet durch Lirm und Schmutz waren, zur Verfugung standen Dlese Er-
klarung scheint fiir die A jahre der Ausland

plausibel zu sein, sie kann jedoch nicht erkldren, wieso die Aufstiegschancen
fiir Auslander als stark eingeschrankt gelten miissen.

Hier setzt die Qualifikationsdefizitthese ein, die die mangelnde Qualifikation
auslandischer Arbeitnehmer als Ursache dafiir ansieht, nicht auf bessere Ar-
beitsplitze z gelangen Allerdings ware hier einzuwenden, dal dem ein nicht
zu vernachl Qualifikationsp ial bei den Ausla iber-
steht, das nur zu einem Teil durch entsprechenden Einsatz auf quahf]znenen
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Arbeitsplitzen genutzt wird. Weiter ist die Bedeutung von On-the-Job-Trai-
ning in groBen Betrieben nicht zu unterschitzen; Aufstieg ware hier iber in-
nerbetriebliche Karriereleitern zu erwarten.

Daf dies bei den Auslindern nicht in prechendem Ausmaf vorhanden ist,
fithrt die Fluktuationsthese auf die groBere Wanderneigung der Auslander zu-
ruck die deshalh wegen der hohen Anlernkosten nicht in betriebliche Qualifi-

g den werden. Allerding: slehen neuere globale Zahlen
iiber die Fluktuati i von auslandischen Arb aus, und in
Grofibetrieben diirfte sich diese Neigung eher in Grenzen halten. AuBerdem
wird gerade beim innerbetrieblichen Qualifizierungsprozef der Arbeitskoll

gefordert, die Kosten des Trainings werden also nur zu einem geringen Teil
von dem betreffenden Betrieb getragen. Auch kann slch durch die Besetzung

unatlra.kllver Arbeitspla fehlende Qualifi lichkeiten und hohe
Fl ein Ri reis aufb der den Randbel a-
rakter besti Arbeitneh gnupp:u hreibt und dann f ibt. Die
Randbel. h h in ihren versct A 4 (siehe dazu Sen-

genberger 1987; Kohler, Griiner 1990) setzt hier an, indem die Besetzung un-
attraktiver Arbeitsplatze durch bestimmte Arbeitnehmergruppen iber inner-
betriebliche Segmentationslinien erklart wird.

Nicht zuletzt natiirlich ist schlieBlich der Diskriminierungsthese Raum zu ge-
ben, die Intentionen und Handlungen von Akteuren in den Vordergrund stellt.
Vermittelt durch Personalleiter und Meister kontrolliert der Betrieb den Zu-
gang L den vorhdndenen Arhemplatzen und die Aufstiegs- und Qualifizie-

der Betrieb ho |gr:|| Der Betriebsrat bzw. Teile der
Belegschaﬂ konnen sich einig sem b Arbei gruppen be-
stimmte Magli zub und z.B. Entl isiko und Befor-

derungschancen ungleich zu verteilen. Wichtig ist hier auch der Gesichtspunkt
der Durchsetzbarkeit von Diskriminierung, denn mit zunehmender Aufent-

hend der A

und damit einher i bedrohung,
gewandeltem Selbstverstindnis und geanderter Orientierung der ausléndlschen
Arbeitneh wird es h 1 schwieriger werden, Diskriminierung im
Betrieb aufrecht zu erhalten.

In Ergénzung zu den eher statisch beschreibenden oder erklirenden Thesen

stehen Hypothesen, die eine Entwicklung oder einen Entwncklungsstand the-
S Die Ambivalenzthese sieht die gegenwirtige Situation auslindi

scher Arbeitneh als Zwis i Integration und Rand,stellung
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(so Fijalkowski u.a. 1988, S. 43) Allerdmgs sind lingsschnittartige Informa-
tionen iiber die Determi ieblicher Mobilitétsp: (als Re-
sultat und Ausdruck betriebsinterner Entscheidungsprozesse) und deren Ver-
lauf nur sehr unzureichend bekannt. Die These der zunehmenden Integration
von auslindischen Arbeitnehmern (siehe dazu Kohler, Preisendorfer 1988;
Kohler, Griiner 1989) besonders in Grofibetrieben ist zureichenderweise eben-
falls eher in lingsschnittartiger Uberpriifung moglich.6

Sehr gering sind auBerdem die Kenntnisse dariiber, wie sich unterschiedliche
Ethnien in ihrer betriebli Mobilitat heiden. Die bek Daten
weisen sehr wohl auf eine Differenzierung innerhalb der Ausldnderpopulation
hin (so Biller 1989 und 1990; fir den kanadischen Raum Reitz 1988), ohne
daB bekannt wire, worin genau diese Unterschiede bestehen und vor allem,
durch welche Faktoren sich diese Unterechlede gegehenenfalls erklaren las-
sen. Die zu erwartenden iedlichen i i Mobilitétsmu-
ster sind bei Beriicksichtigung der Struktur eines GroBbetriebes noch weitge-
hend unhekanm So kann es durchaus einen Unterschied machen ob die Be-

in der Produktion oder im produkti den Teil des
Betriebes It ist. ieweit es den Auslidndern gelingt, aus den Berei-
chen der unmittelbaren Fertigung mit ihren belastenden Arbeitsplatzen in an-
dere Bereiche vorzudringen, wo z.B. eher Zeitentlohnung vorherrscht, bleibt
noch zu zeigen.

Diese Arbeit will am Belsplel elnes Betnebes einige der Thesen zur Entwick-

lung der Ausla P . relevant 1st hier dle

These der iiber die Zeit der Betrieb horigkeit

auslandischer Arbeiter in einen betrieblichen Arbeitsmarkt. Die Struktur der
erlaubt es, 1a hnittartig iiber neun Jahre hinweg das Mobili-

6 Das von Esser (1981) erwéhnte Slu[cnmndcll von Park (1950) slch\ in einem all-
gememen Rahmen aufgrund vor Er
cinc Abfolge von Enlwncklungssml'en Ausgehend vom ersten Komakl ciner cthni-
schen Minoritat zur emhumlschcn Bcvolkcnmg im Rahmen von (Arheltspldll)

mit damit einh und Diskr

komuit ¢s zum Konflikt, wenn die Situation nicht mehr durch Ausweisung bedroht
crscheint und Orientierungen an der Gastkultur sich entwickeln. Diese Situation
fiihrt danach iiber einc Phase der Akkomodation (oder Integration) zur Assimila-
tion. Die beiden letzten Stufen miissen nicht zwangsliufig aufcinander folgen und
die Phase des Konflikts kann sich in je spezifischer Intensitit entwickeln, auch
Wa}: die Dauer und dic Intensitit von damit cinhergehender Diskriminierung an-
geht.
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tits- und Fluktuationsverhalten deutscher und ausléndischer Arbeiter zu dnd-
lysieren. Damit einher geht auch die N hkeit, nicht nur

dene Faktoren, Wle eine unterschiedliche Altersstruktur oder ein unterschied-
liches Qualifi iveau zu beriicksichti sondern auch betriebsstruktu-
relle Faktoren, die sich aus der betrieblichen Organisation ergeben. Deutlich
wird hier noch einmal, dab gerade die Analyse des Arbeitsmarktes eines ein-
zelnen GroBbetriebes fiir die Bearbeitung der gestellten Fragen besonders ge-
eignet ist.

3. Konzepte und Methoden

Zentral fiir diese Arbeit ist die Betrachtung des Betriebes als strukturiertes so-
ziales System. Das Geschehen auf dem Arheltsmarkt hat grundsatzlich immer
die Untereinheit Betrieb zur Grundlage Betriebe, speziell GroBbetriebe, sind
dabei durchaus keine homogenen Einheiten, sondern die einzelnen Ar-
beitsplétze innerhalb der Betriebe werden - neben funktionalen Aspekten -
unter anderem auch dadurch gekennzeichnet sein, in welchem Betriehsbereich
sie angesiedelt sind.8 Die iiber die Umfrageforschung gewonnenen Daten lei-
den so meist darunter, dafl gerade die Einbindung in betriebliche Strukturen
vernachlissigt wird und folgedessen die Miterhebung solcher Merkmale un-
terbleibt. Die Individualisierung oder Atomisierung des Ui h

standes wird so gegeniiber dem im A blick etwas unpopulds

Gedanken der sozxalen Gruppe - durchaus dem Zeitgeist emspreuhend -
vollzogen.

a) Betrieblicher Arbeitsmarkt und Mobi

it
Den konzeptionellen Hintergrund der Arbeit bildet der Begriff des betriebli-
chen Arbeitsmarktes (vgl. Lutz 1987; Sengenberger 1987). Der Begriff "be-

triebsinterner Arbeitsmarkt" ist Teil eines Thesengefiiges,® das iber die Rela-

7 LBt man betri c K wic z.B. Arbeitslosigkeit cinmal aufier
acht.
8  Es macht sicherlich cinen Us i i Produkti ich

des Betriebes oder im betricblichen Dunsllclslungshucmh ang(_smk.ll

9 Theorie ist angesichts der Vielzahl an Einzelthesen und Versuchen des empiri-
schen Nachweises dieses Phinomens vielleicht nicht ganz angebracht.
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tion von Arbeitsplatzstruktur, Arbeitskriiftestruktur und die Allokation bzw.
die Zuordnung von Arbeitskriften zu Arbeitsplitzen zu Aussagen iber die
Strukturierung eines Gesamtarbeitsmarktes z.B. auf nationaler Ebene kommt.

Diese Strukturierung, Segmentation genannt, fiihrte nach der Analyse bundes-
deutscher Verhiltnisse zu einer horizontalen Auftrennung des Arbeitsmarktes
in einen Jedermannsarbeitsmarkt, in einen betriebsinternen und endlich in
einen berufsfachlichen Arbeitsmarkt. Die Definition dieser drei Arbeitsmarkte
wird {iberwiegend diber die Generalitit bzw. Spezifitit der Qualifikation der
Arbeitskrifte auf dem jeweiligen Teilmarkt gesehen; neuerdings von Sengen-
berger allerdings eher iiber den Grad und die Art der Bindung von Arbeitge-
bern und Arbei n (vgl. dazu ger 1987, S. 117).

In betrieblichen Arbeitsmirkten werden auf die Arbeitskraft bezogene Anpas-
sungsvorginge betriebsintern vollzogen, und den im Betrieb beschiftigten Ar-
beitskriften eine Vorzugsbehandlung vor nicht dem Betrieb angehdrenden Ar-
beitskraften eingerdumt dergestalt, daf innerbetriebliche Umsetzungen und
Aufstiege vor Einstellungen in den Betrieb rangieren. Weitere Merkmale be-
treffen klar definierte Eintrittsarbeitsplitze fiir neu eingestelite Arbeitskrifte
und die Existenz einer betrieblichen Arbeitsorganisation, in der die Mehrzahl

der Arbeitsplitze nach Gesichtsp von Qualifikatic ungen,
Verdienst und Selbstindigkeit hierarchisch angeordnet ist. Dieser hierarchi-
schen Anordnung der Arbeitspld hen Mobilitil , die im

Zuge einer Abfolge von M(}hlhlaLSSth‘l!!en den Erwerb einer |mmer hoheren
Qualifikation gewahrleisten.!0

In dem Sinne, in dem diese Allokations- oder Aufstiegsregeln eine hohe Ver-
bindlichkeit besitzen, insbesondere was den Erwerb oder die Nutzung von
Qualifikation angeht und eine mehr oder minder grofie wechselseitige Bin-
dung (in bezug auf reduzierte Substituierbarkeit von schon beschaftigten Ar-
beitskriften) sowohl auf Seiten der Arbeitgeber wie der Arbeitneh zumin-
dest fiir Teile der Belegschaft besteht, kann von betriebszentrierter Arbeits-
marktsegmentation ausgegangen werden (siche Lutz 1987). Man kann in die-
ser Hinsicht auch von einer Schliefung des betriebsinternen Arbeitsmarktes
sprechen bei Betonung der Tatsache, dafl die Arbeitskrifte eines Betriehes

10 Fiir eine detaillicrtc Beschreibung siche Kohler 1981 und Drexel 1982; zu den
Determinanten von interen Arbeitsmirkten siche auch Pfeffer, Cohen 1984.
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oder zumindest Teile davon gegen Konkurrenz von aufien abgeschirmt wer-
den.

Wird ein Grofiteil der Qualifizierung von Arbeitskriften in den Betrieb verla-
gert und findet diese Qualifizierung parallel zur laufenden Produktion statt, so
werden dem Betrieb zum einen wenig oder keine Kosten dadurch entstehen,
zum anderen auch keine, nicht unmittelbar in Produktivitit umsetzbare, Uber-
schuBqualifikation erzeugt. Diese letzte Aussage muff aber dahingehend rela-
tiviert werden, daf die Erzeugung einer gewissen UberschuBqualifikation er-
forderhch ist fiir dle Erhaltung emer notwendigen Einsatzflexibilitat der Ar-

itskrafte bei b Prod a Eilauftrigen oder hohen
Krankheitsstinden, sowie fiir das Funkti des M i ' der inter-
nen Mobilitét (sieche dazu Sengenberger 1987, S. 156). Voraussetzung fiir das
Funktionieren interner Weiterqualifizierung am Arbeitsplatz ist die Ausschal-
tung der direkten Arbeitnehmerkonkurrenz und eine gewisse Arbeitsplatzsi-
cherheit fiir diejenigen Arbeitskrifte, von denen die Weitergabe von Fihig-
keiten und K i an in der Hi hie tiefer stehende Arbeiter erwartet
wird.

Der Aufteilung des Gesamtarbeitsmarktes in drei verschiedene Tellarheu\-
markte, die nicht hi von den Verhils auf der P

speziell auf dem Produktmarkt gesehen werden kann, entspricht eine
gegebene historisch gewordene Struktur, die sich insbesondere fiir den
betriehsinternen  Arbeitsmarkt aus den besonderen Gegebenheiten der
bundesdeutschen Nachkriegszeit herleiten 1aft. Dieser der Konzeption
inhdrente historische Raum und Zelthezug Zelchnel diesen Ansatz gegeniiber
dem unhistorischen und individ Ansatz aus.

In der vorliegenden Arbeit geht es darum, die Stellung der auslindischen und
deutschen Arbeiter in einem betrieblichen Arbeitsmarkt auch im Zeitverlauf
empirisch zu analysieren. Der Begriff der Segmentation umfaft eine Vielfalt
theoretischer und empirisch analytischer Bestimmungen. Er ist als Gegenbe-
griff zur neoklassischen Arhensmarkllehre enlstanden er grenzt Arbens-
marktbereiche nach Arbeits- oder Eink und

gungsrisiken von ihnen zugeordneten sozialen Gruppen sowie nach den Alln-
kationsprozessen ab, und er verbindet dieses mit theoretischen Annahmen

iiber die Funktionsweise von Arbeitsmi Di hend finden sich
auLh je hach den theoretischen Positionen und einem je spezifischen Erkennt-
ganz chiedliche Ver | des Begriffs.
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Es kann in dieser auf dle Slellung austandischer und deutscher Arbeitskrifte
in betrieblichen Ar Arbeit nicht darum gehen, das
Konzept der Segmentation zu Gberpriifen. Mit der Frage nach der Diskrimi-
nierung soll ein Teilaspekt von Segmentation untersucht werden, der einer
empirischen Uberpriifung unmittelbar zugéinglich ist.

Das Konzept der Diskriminierung oder Ungleichbehandlung beinhaltet in die-
sem Z h auch die Benachteiligung ei Arbeitskrafte oder
auch von Gruppen von Arbei die iber i Merkmale defi-
nierbar sind. Natiirlich verlangt dieses Konzept eigentlich einen Agierenden,
d.h. eine oder mehrere Handelnde, die fiir eine konstatierte Ungleichbehand-
lung verantwortlich sind. Allerdings ist ein derartiger Nachweis von Diskri-
minierung als Handlungsfolge und deren Ursachen mit den Mitteln der empi-
rischen Forschung nur sehr schwer zu fiihren. !

Empirische Analysen, denen Informati tiber i ionales diskri
des Handeln der beteiligten Akteure nicht anglich sind, sind g
darauf angewiesen, Diskriminierung als Ungleichheiten zu definieren, die
nicht durch relevante Faktoren wie z.B. unterschiedliche Qualifikation oder
Berufserfahrung erklﬁn werden konnen. D]sknmmlerung wird also als Resi-
htet, die durch beobach U hiede nicht erklart
werden kann. So wird im Grunde auch in der vorliegenden Arbeit verfahren.
Allerdings wird das Verfahren etwas modifiziert dadurch, da zwei Arbeits-
kraftegruppen einer Eintrittskohorte verglichen werden, die in bezug auf
wichtige Merkmale mit Hilfe geeigneter Verfahren als homogen angesehen
werden konnen Betrachtet und bewertet in Richtung auf diskriminierende
oder i im Laufe des innerbetrieblichen Karri
wird hier die relative Entwicklung des Verhiltnisses von deutschen und aus-
landischen Arbeitern.

b) Datenbasis und Methoden

Der Rahmen der empirischen Analyse ist gegeben durch die Daten, die aus
einem Betrieb der 1 Industrie Das

Werk, das als Stammwerk eines Unternehmens eine eigene organisatorische
Einheit bildet, kann als Serienfertigungsbetrieb fir weite Teile der bundes-

11 Zu cinigen Ergebnissen in diescr Richtung siche Fijalkowski u.a. 1988.
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deutschen Industrie als charakteristisch gelten. Produziert werden hauptsich-
lich Aggregate und Systeme der Antriebstechnik fiir den Fahrzeug- und Appa-
ratebau. 12

Die zur Verfiigung stehenden Daten entstammen dem normalen Arbeitsablauf
des Betriebes, sind also prozeB-produziert, und wurden in anonymisierter
Form iibernommen. Fir die Analyse selbst wurden die Informationen iiber
einen Teil der in dem Betrieb beschaftigten Arbeiter Wegen
der speziellen Fragestellung, die die zeitliche Entwicklung helnehluher Kar-
rieren besonders betont, wurden nur die Arbeiter beriicksichtigt, die in den
Jahren 1976 und 1977 in den Betrieb eingetreten waren (Eintrittskohorte
1976-77). Uberwiegend stehen die Informationen in Form eines neunstufigen
Panels (1976 bis 1984) zur Verfiigung.

Von den méglichen Arten, innerbetriebliche Mobilitdt zu erfassen, erscheinen
zwei Mafle als besonders relevant. Die Lokngruppeneinstufungen der Arbeiter
lassen cine eher stalusbezogene Hlerarchlslerung deutlich werden, wahrend
iiber die berect hen Br k der Arbeiter der tatsichli-
che Erfolg in bezug auf das verdiente Geld, also eher ein leistungsbezogener
Indikator, feststellbar ist.

Die Gruppen der auslindischen und deutschen Arbeiter der Eintrittskohorte
werden in bezug auf diese relevanten MobilititsmaBe in ihrer Entwicklung
iiber die Zeit der Betriebszugehdrigkeit hinweg, also in lingsschnittartiger
Perspektive, betrachtet.!3 Aufgrund der nahezu einmaligen Datenlage werden
empirische Methoden zur Analyse von Langsschnittdaten angewandt, die eine
Verfeinerung von Aussagen und eine Uberpriifung von Thesen moglich er-
scheinen lassen, die mit Methoden der Querschnittsanalyse so nicht moglich
wiren. Neben den relativ neuen Verfahren zur Ereignisanalyse sind dies auch
deskriptive Verfahren grafischer Art, die Aufschlisse iiber Art, AusmafB und
Entwicklung der feststellbaren Mobilitat geben.

12 Zur Darstellung von Organisation und Struktur des untersuchten Betriches wird
auf Kapitel IV verwicsen.

13 Da dies unter Emhcudlung n,lcvanltr Einfliissc und Dlif‘.n.nnnrunpknu.m.n e
schieht, scheint unter k der auch der
Einflufl unbeobachteter Heterogenitét einigermalen kontmllnm Zu sein.
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4. Zum Aufbau der Arbeit

Die Kapitel II bis IV dnenen der begrifflichen Klarung und der Darstellung
des Forsct dem wird der hte Betrieb vorgestellt.

In Kapitel I wird das Konzept der betrieblichen Mobilitdt entwickelt. Nach
einem Uberblick iiber theoretische Versuche zur Erklirung von Mobilitt
werden in einem weiteren Kapitel (Kapitel 1II) empirische Arbeiten, die sich
die Erfassung und die Erklirung von Mobilitit zum Ziel gesetzt haben, refe-
riert. Kapitel IV gibt einen Uberblick iiber Struktur und Entwicklung des un-
tersuchten Betriebes wahrend des Beobachtungszeitraumes.

In den Kapiteln V bis VIII wird nach einer ausfiihrlichen Darstellung der Da-
tenbasis und der verwendeten Definitionen die Analyse der Daten vorgestellt.
Die Darstellung der Datenbasis der Analyse (Kapitel V) wird eingeleitet
durch einen Uberblick iiber die Art und die Organisation der zur Verfiigung
stehenden Daten. Nach einem Versuch der Einschitzung der VerlaBlichkeit
proze-produzierter Daten werden grundlegende Datendefinitionen in einer
Art Nachschlageabschnitt gegeben Die Diskussion der Relevanz von Kohor-
ten fiir die Analyse von L und verschis damit einherge-
hender Implikationen (in bezug auf Kohorten-, Alters- und Periodeneffekte)
fiihrt zur Definition der im Rahmen dieser Arbeit verwandten Eintrittskohorte
und ihrer Struktur. Abgeschlossen W|rd dieses Kapitel durch eine kurze
Einfithrung in die Ver g ytischer Methoden bei der Kohor-
tenanalyse.

Das néchste Kapuel (Kapitel VI) enthilt die Analyse der Mobilitatsprozesse
und Karri icklungen bei d und Arbeitern. Nach
einer Diskussit gewahlter Mobilita Be und des U ges der Mobi-
litdt im untersuchten Betrieb wird die Gesamtmobilitat der beiden Arbeiter-
gruppen iber die Kombination von relevanten Mobilititsindikatoren niher
betrachtet. Darauf folgt die Darstellung der Rolle von Verleihungen der Ar-
beiter an andere Abteilungen des Betriebes.

Das folgende Kapitel (Kapitel VII) befaBt sich mit der Analyse von Karriere-
mustern und deren Bestimmungsfaktoren. Nach der Entwicklung von Karrie-
remustern und -verldufen treten die Determinanten dieser Verldufe in den
Vordergrund der Betrachtung. Abgerundet wird diese Darstellung durch die
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Analyse der Aufstiegschancen von Akkordarbeitern mit Hilfe ereignisanalyti-
scher Methoden.

Danach wird die Mobilitit nach aufien betrachtet (Kapitel VIII). Die Fluktua-
i und -determil von d hen und auslandi: Arbeitern
werden hier b delt, wobei ebenfalls I achli ignisanalytische

Methoden bei der Analyse Anwendung finden.

In Kapitel IX schlieBlich wird eine Zusammenfassung der Ergebnisse ver-
sucht.
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II.  Das Konzept der betrieblichen Mobilitit

1. Der Begriff der Mobilit:it

Unter Mobilitit kann ganz allgemein eine Bewegung von Personen in einem
bestimmten sozialen Teilsystem verstanden werden. Dieses System kann be-
zogen sein auf einen gesellschaftlichen Teilbereich sozialer, wirtschaftlicher
oder auch beruflicher Art. So verstanden kann die Bewegung von Personen
von einer Position in eine andere Position jedweder Art in jedwedem Gliede-
rungshereich einer Gesellschaft als Mobilitit gefaBt werden (siehe dazu
Recker 1974).

Berufliche Mobilitdt oder besser Mabilitdt im Bereich der Institution Arbeits-
markt kann in verschiedenen Arten und Formen auftreten (siehe Miller 1980;
Koll 1981). Es lassen sich mehrere Dimensionen innerhalb der Arten von
Mobilitdt unterscheiden. Die erste betrifft die Richtung der Mobilitit. Man
kann danach fragen, ob sich eine Verbesserung der je individuellen Situation
feststellen 1aft, oder ob eine Verschlechterung oder auch eine neutrale Veran-
derung konstatiert werden muB. !

Eine weitere Dimension wird durch dle Pestste]lung dnge‘;pmchen ob mit der
Veridnderung der Position eine Bezieh zur vorhand, Quali-
fikation besteht. Ob also in der neuen Position eine Verwertung vorhandener
beruflicher Qualifikation moglich ist oder ob ein Verlust der Verwertung be-
ruflicher Qualifikation aufgetreten ist.?

Schiiefilich ist der Aspekt der Freiwilligkeit beim Positionswechsel zu beriic]
sichtigen. Das bezieht sich darauf, ob eine Person die Verinderung aus ei-
genem Antrieb, Wollen oder Handeln herbeifiihrt, oder ob die Mobilitit ver-
mittelt oder direkt durch andere Personen ausgelost wird. Bezogen auf cine
Absichtsdimension  kann man unterscheiden zwischen realisierter, also

1 Wohigemerkt ist hier der der noch nicht
Gegenstand der Diskussion

2 Posuuon ist, wie aus. der a]lgcmemen Definition crslchlhch nicht hezogen auf

cine: z oder cine b diese Begriffe
I:Lssen sich aber darunter subsumicren,
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tatsichlich erfolgter manifester, Mobilitat und latenter Mobilitat, die eher per-
sonenbezogen eine Bereitschaft zu einem Wech\el beinhaltet. Zusitzlich lieBe
sich noch eine i Mobilitat ausdif , die eine Bereitschaft
zum Wechsel unter bestimmten herstellbaren Bedingungen bezeichnet (siche
Miiller 1980, S. 7). Allerdings diirfte dleﬁe letzte Unterscheidung fiir die
Analyse nur bei sehr ei und sp F fruchtbar zu
machen sein.

Die Formen der Mobilitat konnen sehr unterschiedlich sein. Das kann einmal
sein der Eintritt in das Erwerbsleben, also der Ubertritt vom Ausbildungssy-
stem in eine erste Beschftigung. Das kann aber auch sein der Austritt aus
dem Erwerbsleben. Uberginge in den Ruhestand, die Invaliditat oder den Tnd
sind hier moglich. Der Wechsel zwisch afti und A

ist ein weiterer Punkt. Uberginge sind zwischen Beschaﬁlgung und Arheuslo»
sigkeit oder umgekehrt moghch mit der B heit, daB Arbei

und hlief erste Bi nur moglich ist, wenn nach Verlassen
des Schul- oder Ausbildungssystems eine Zeit der Arbeitslosigkeit gelebt
werden mufite. Ein Wechsel des Arhelq,ehers und/oder des Betriebes zdhlt
ebenso dazu wie ein Branchen- oder Wirtsch hsel. Natirlich liegt
hier gleichzeitig auch ein Wechsel des Betriebes und in der Regel auch ein
Wechsel des Arbeitgebers vor, aber hier wie bei allen anderen Formen gilt
natiirlich, daf vielfdltige Mischformen auftreten konnen, es hier aber zum
Zwecke der Darstellung auf die Reinformen ankommt.

SchlieBlich betrifft die nichste Form den regionalen Wechsel, den Ortswech-
sel im geografischen Sinne, der noch einmal unterteilt werden kann in einen
innerstaatlichen und einen Wechsel ins Ausland. Der Wechsel des Berufes ist
eine weitere Form, die sehr wichtig ist fiir das Verfolgen einer beruflichen
Karriere iiber die Zeit. Dies trifft in hesonderem MaBe auch fiir die nichsten
beiden Formen der Mobilitit zu, den Tatigkei und den Arbeitspl;
wechsel. Auch bei diesen Formen der M(yhlhtat gilt, daB die Definition eines
Wechsels und dessen Erfassung einige Probleme aufwirft, denen im nichsten
Abschnitt nachgegangen werden soll.
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2. Einige Hinweise zur Probl ik der Definition und Erfas-
sung von Mobilitéit

Um iiberhaupt Mobilitit, d.h. Verinderung feststellen zu konnen, oder, an-
ders herum, um auch das Nichtvorliegen von Mobilitit konstatieren zu kan-
nen, muf die als Mafl dienende Kategorie, die "Position” in der oben ange-
fihrten Definition, eindeutig und exakt definierbar sein. Als eine Grundkate-
gorie, die auch in der amtlichen Statistik verwendet wird, dient der Be;
des Berufes. Und einen Beruf iibt aus, wer eine auf Erwerb gerichtete
keit ausiibt. Als Beruf wird amtlich verstanden "die auf Brwerh gerichteten,
charakteristischen Kenntnisse und Fertigkeiten sowie Erfahrungen erfordern-
den und in einer typischen Kombination zusammenflieBenden Arbeitsverrich-
wngen [...], durch die der einzelne an der Leistung der Gesamtheit im Rah-
men der Volkswirtschaft mitschafft” (Statistisches Bundesamt 1975, S. 10)
Wichtig ist dabei, dafl jede Berufstitigkeit Kenntnisse, Fertigkeiten und Er-
fahrungen erfordert, die fiir einen bestimmten Komplex von Arbeitsverrich-
tungen abgrenzbar und deshalb in ihrer Kombination fiir jeden Beruf charak-
teristisch sind. Auflerdem wird "den planmafiig ausgebildeten Berufstragern
{...] gleichgeachtet, wer sich die fiir die Berufsausiibung notwendigen Kennt-
nisse, Fertigkeiten und Erfahrungen auf andere Weise - z.B. durch Einarbei-
tung oder langjahrige Praxis - erworben hat" (Ebd., S. 10).

Als Ab kmal fur die einzelnen Berufe wird die zu einem be-
stimmten Zeitpunkt ausgeiibte Tatigkeit verwendet. Nicht also das, was je-
mand ist (z.B. Schreiner), sondern das, was jemand macht (z.B. Spitzendre-
her), wird fiir die Definition verwendet. Um die Systematisierung zu unter-
stiitzen, werden in der amtlichen Berufssystematik einzelne Berufe wie Karus-

{ldreher oder Revol zu Ber die mit ei-
ner vierstelligen Kennziffer versehen sind und deren Bezeichnung z.B.
"Dreher, allgemein” oder "andere Dreher” lautet. Diese insgesamt 1689 Be-
rufsklassen sind zu Berufsordnungen zusammengefaft, die dreistellige Kenn-
ziffern tragen. Beispiele sind Dreher, Fraser oder Bohrer. Diese Aggregate
werden dann tiber zweistellige Kennziffern (z.B. "Metallverformer, spanend”)
zu Berufsgruppen gefafit, die Berufsabschnitten und letztendlich Berufsberei-
chen (z.B. "Fertigungsherufe") angehdren.

Diese auf den ersten Blick so klare Struktur ist allerdings davon betroffen,
daB stindig Veranderungen in der beruflichen Tatigkeit auftreten. AuBerdem
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stindig neue Berufsbezei die eine Ausdifferenzierung der
bestehenden Systematik darstellen, ohne daf eine Verdnderung in wesentli-
chen Teilen der beruflichen Titigkeit festzustellen ist. Ahnlich sieht dies
Teckenberg, der meint: "Da sich Berufsbezeichnungen eng an den Branchen-
oder Arbeitsinhalten orientieren, sind unterschiedliche Titel bei beinahe glei-
cher Titigkeit denkbar" (1985, S. 443). Es konnen sich aber auch bisher ge-
trennte Berufe zu einem Beruf emwlckeln so daB ein Berufﬁhezelchnungs-
wechsel ohne einen damit einher hsel iert werden
kann (siehe Molle 1968). Zusitzlich kann noch nach totalem oder partiellem
Wechsel des Berufes unterschieden werden, je nachdem, wie gravierend die
Verdnderungen in wesentlichen Teilen der beruflichen Tatigkeit ausfallen.

Die Beurteilung dessen, ob ein Berufswechsel vorliegt, kann "objektiv" oder
"subjektiv" gegriindet sein. Sie kann iber Expertenbeurteilung, {iber die Ein-
der b Erwerbstitigen oder iiber Vi gen in der Be-
rufskennziffer erfolgen. Die letzte Variante setzt natiirlich voraus, daf amtli-
che Berufshezeichnungen als Basis der Klassifizierung vorliegen miissen. Bei
den ersten beiden Methoden kann dieser Vorgang getrennt werden Zum
einen konnen befragte "Berufsinhaber” Angaben iiber Ber
machen, die dann den Experten zur Grundlage der Beurteilung des Vorliegens
eines Wechsels werden; zum anderen kann die Verinderung der Tatigkeit und
die Beurteilung in bezug auf den Wechsel ig von den Berufsb h-

nungen zur Grundlage der Einschétzung werden.

Nimmt man die amtliche Ber ik als Grundlage des 1
so unterstellt man, daf die Berufe in der Systematik durchgingig nach lhrem
Verwandtschaftsgrad gegliedert sind, DaB dies nicht immer zutreffen muf,
zelgen Hofbauer und Konig (1973). Sie machen deutlich, da$ "nicht jeder

nwechsel mit einem hsel verbunden sein mufl und umge-
kehrl" (Ebd., S. 38). Dies wirkt sich noch stirker aus, wenn man die Ebene
des vierstelligen Schliissels verlaft und sich auf den dreistelligen Schliissel
stiitzt, der den Ubergang zu und den Vergleich mit der ISCO-Klassifikation
des Internationalen Arbeitsamtes in Genf gewahrleistet.

Die Expertenbefragung krankt daran, daf Personen mit den notwendigen um-
fassenden aktuellen und historischen berufskundlichen Kenntnissen nur in
sehr geringer Zahl zur Verfiigung stehen diirften. Die Selbsteinstufung durch
die Erwerbspersonen selbst basiert letztendlich nicht auf der objektiven Ver-
dnderung der beruflichen Tatigkeit, sondern auf der je individuellen Defini-
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tion von "Berufswechsel”. Und diese Einschitzung wird abhingig sein von
der beruflichen Titigkeit und von der sozialen Stellung der Befragten. Zudem
wird die Beurteilung ebenso beeinfluit werden durch das AusmaB und die Art
der Verdnderung. Eine stetige Verinderung wird wohl weniger intensiv wahr-
genommen als eine abrupte Veranderung.

3 3! Bef wie die "Leb: it die" haben ne-
ben den Erlnnerungsschwnengkenen fiir einzelne Tatigkeitsphasen in der indi-
viduellen Erwerbsgeschichte mit eben diesem Problem zu tun. Man kann dles

il mit der Mafigab alle vorgek Titi
rungen zu berichten; dies wird aber bei weiter zuriick liegenden Veranderun-
gen eb zu Eri gs- und d h zu Er probl fithren.
Auch hier gilt, daB erhebliche And igen wohl eher als Verinde-

rungen erinnert werden.

Die Messung von Verinderungen beruflicher Tatigkeiten besitzt zunichst
einmal keine hierarchische Komponente, denn das Wohin ist nicht nach hoher
oder tiefer gekennzeichnet. Es kann nur festgestellt werden, daB Mobilitat
vorliegt. Die wenigen hierarchisch interpretierbaren Momeme die im amtli-
chen Klassifikati (so die U von Einrichtern,
Bedienern und Helfern auf der Ebene der Berufsklassen in verschiedenen Be-
rufsordnungen) sind nicht in das System integriert, sondern eher ein Beipro-
dukt, da die Berufsklassifizierung explizit nicht nach gleichwertigen Titig-
keiten ordnet, sondern nach gleichartigen. Dieser Ansatz von Hierarchisie-
rung geht iiberdies wieder verloren beim Ubergang vom vierstelligen zum
dreistelligen Tétigkeitsschliissel.

Die Vorstellung, daB nach horizontaler oder vertikaler Mobilitit sinnvoll un-
terschieden werden kann, ist wohl erstmals von Sorokin (1959, S. 133 ff.)3
artikuliert worden, und fiihrt geradewegs in die Diskussion iiber die Klassen-
bzw. die Schichtkonzeption. Auch wenn man sich der Vorstellung anschlieft,
daB die angesprochene Problematik sich in eine Konzeption der "sozialen
Lage" auflosen 1aBt (Hradll 1987) kommt man doch an der Situation nicht

vorbei, daf einmal reale Macht: il und H: a gerade
im Arbeitsbereich hierarchisiert sind und zZum anderen grundsitzlich jeder so-
zmle Akteur Vorstell iiber eine besti g von beruflichen
Tatigkei besitzt. "Berufspresti stellen einen 1i giiltigen
3 Das Werk ist urspriinglich 1927 7um ersten Mal erschicnen.
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Standard fiir soziale Auf- und Abstiege dar und Mobilitatsmessungen entspre-
chen somit auf dieser Basis den Wahrnet und gen der
Akteure, iben mithin ihre Mobilititserfahrungen korrekt"

(Mayer 1975, S. 15).

Man muf nun nicht so weit gehen, diese auf eine nationale Basis abhebende
Ubereinstimmung in Hinblick auf die vertikale Gliederung als ein "natiirliches
Symbol der sozialen Ungleichheit" (Strasser 1987) zu bezeichnen, aber ge-
meinsame Kriterien der Mitglieder einer Gesellschaft konnen doch unterstellt
werden. Allerdings ist dennoch zu vermuten, daf die “"Realabstraktion”
(Kreckel 1987) Berufsprestige iiber Untergruppen einer Gi

hinweg nicht dieselbe Struktur aufweisen wird. Thesenartig 18t sich als ein
Beispiel fiir eine Differenzierung nach wznalen Gruppen behaupten, daf
Frauen eine andere Vi 11 von der B g nach dem Presuge
besitzen als Manner, da die Mobilitatser und dne h
Berufspositionen je nach Gruppe je spezifisch andere sein werden. Unseres
Wissens ist die Nachprifung dieser oder ahnlicher Thesen bisher nicht er-
folgt.

Einschligige Versuche der Messung von Berufsprestige und die Abbildung in
einer Skala sind von z.B. Treiman (1977), Sorensen (1977 und 1979) und
zuletzt von Wegener (1985) vorgenommen worden. Wegener (1985, S. 224)
hat gezeigt, daB die Validitit derartiger Versuche weitgehend als gesichert
gelten kann. Man wird ings nicht von Zeitinvarianz bei diesen Skalen
ausgehen konnen. Zusitzlich ist die Warnung von Kirchberger (1975, S. 156)
ernst zu nehmen, da§ "Mobilitdt nicht mehr nur an einem Wechsel von einer
beruflichen Position zur anderen ablesbar [ist, H.G.], sondern die Verdnde-
rung der Berufsbezeichnung selbst wird zu einem Indikator fir Mobilitat"
[Hervorhebung im Original]. Die Veranderung der beruflichen Taugkenen
und die Verzdgerung, mit der diese Anderungen in eine Berufsklassi
Aufnahme finden, bzw. mit der sich in einer gegebenen Gesellschaft eine Art
Konsens in der Herausbildung einer jeweiligen Prestigeeinschatzung einstellt,
beeintrachtigen sowohl Definition als auch Messung von Mobilitit.

Die bei der Messung von Berufsprestige weitgehend ausgesparten Aspekte
von Qualifikation, Stellung im Beruf oder Stellung im Betrieb bilden die
Grundlage fir eine rangmaBige Gliederung von Individuen nach gewissen
“objektiven" Kriterien. Diese drei Aspekte beziehen sich zwar wie die Pres
georientierung auf eine soziale Grundkategorie, die je perzipierte bzw. konzi-
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pierte liche Organisation im weil Sinne, aber anders als bei
der Berufsklassifizierung erlangt die Wertigkeit von Positionen Bedeutung.
Die Qualifikation, gemessen an dem Grad der Fertigkeiten, Kenntnisse und
Erfahrungen, ist entweder iber staatlich lizensierte Tatigkeiten oder iber er-
reichte Positionen einer Ordnung nach dem Status abzulesen. Die berufliche
Stellung ist so iber eine letztlich schon hierarchieartig vorstrukturierte funk-
tionelle Klassifikation nach Arbeitern, A Beamten und Selbstindi
gen zu orten, wobei die einzelnen Kategorien in sich noch gegliedert sind.
Dle Schwnengkeu bei dieser Vorgehemwelse liegt dann daf einmal die
3 g iiber die Grundk ien nicht eindeutig ist und zudem Gber
die innere Gllederung der Gr pti ein N beneinand h
Hierarchien vorliegt.

Deshalb wurden und werden auch hier Versuche zur Skalierung der berufli-
chen Stellung unternommen, nicht zuletzt auch, um eine eindeutige Abstufung
und Einordnung nach dem sozialen Status zu erreichen. Das Ziel von Handl
(1977) war es, iiber eine I ierung inter ierte te fiir alle
nominalskalierten Kategorien der beruflichen Stellung der Mikrozensus-Zu-
satzerhebung 1971 zu erhalten. Dies hat den Vorteil, die vorgegebene, nicht

ganz einds hisierung, in eine eindeutige Ordnung zu bringen.
Einen anderen Ansatz wihlte Mayer (1977) err wurde iber beobachtete In-

ktionshaufigkeiten die ahnli sozialen Al be-
stimmt und {ber eine ktionsskala relative Abstind Beide
Versuche hatten zum Ziel, elndeutlg verglelchbare Kategorien und deren
(relative oder absol Absténd ! Die Wechsel von

Positionen sind bei diesen Methoden eindeutig definier- und vergleichbar. Die
Relevanz dieser Verfahren in bezug auf betriebliche Vorgéinge scheint aller-
dings zweifelhaft zu sein.

3. Mobilitiit auf dem innerbetrieblichen Arbeitsmarkt
Begrenzt man die Betrach von Mobilitatsp auf die organisationale

Einheit Betrieb, fallen eine Reihe von Formen der Mobilitit weg, die bei all-
gemeiner Betrachtung des Phinomens ausdifferenziert werden konnen.

Im Grunde genommen kann man sich deshalb bei der Analyse auf drei Bewe-
gungen konzentrieren; auf den Eintritt von auBen in den Betrieb, auf den Ab-
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gang aus dem Betrieb und wihrend der Betriebszugehorigkeit auf die Bewe-
gung innerhalb des Betriebes.*

a) Eintritt in den Betrieb und interne Mobilitit

Grundsitzlich kann man davon ausgehen, daB ein Betrieb immer auf einen
gewissen externen Zugang von Arbeitskriften angewiesen sein wird. Welche
Arbeitskrifte das sein werden und in welcher Anzahl hangt von einer Reihe
von Faktoren ab. So wird das Angebot an Arbeitskriften auf dem externen
Arbeltsmarkt abhangig sein von der regionalen Bevdlkerungsstruktur, vom
Qualifi i der p iellen Zugdnger, von der Attraktivitat des Be-
triebes und von der (Absatz )Lage anderer Unternehmen in der gleichen oder
einer dhnlichen Produktionssparte. Ebenso werden Anpassungsprozesse
(wirksam z.B. dber die Anzahl und die Qualifikation der entlassenen
Arbeiter) in diesen Konkurrenzunternehmen relevanl Der Latsachllche Elmrm
in einen Betrieb wird zum Teil von i
beeinflut, aber immer deutlicher werden hier auch Filterprozesse sichtbar,
die nicht nur auf rein betriebliche Qualifikationserfordernisse abheben,
sondern sehr stark soziale Momente mit einbeziehen (siche dazu Windolf,
Hohn 1984).

Nicht mehr nur die Befdhigung zur Ausiibung einer Tatigkeit wird dabei zur
Grundlage einer heid sondern andere Faktoren wie Sta-
bilitdt in der Lebensplanung (abzulesen z.B. an Heirat und Hausbau), Refe-
renzen von langjahrigen Mitarbeitern des Betriebes oder sogar eine Fachar-
beiterausbildung in einem nicht einschlagigen Gebiet geben die "Signale" ab
(siehe Spence 1973), die die Bildung "werthomogener Gruppen" (Windolf,
Hohn 1984, S. 134) ermdglicht. Und das kann auch als ein Aspekt be-
triebsinterner Arbeitsmirkte angesehen werden.

Das betriebliche Rekrutierungsverhalten stellt so eine Art Filtersystem dar,
das jeweils zwischen Arbeitsnachfrage aus dem Betrieb und externem Ar-
unter A dung Je pezifischer und mehr oder wemger strin-

gent ang E 1 iterien agiert. Bei

4 Der Abgang aus dem Betrieb, aber auch der Zugang, kann unter dem Begriff der
Fluktuation gefaBt werden. Im englischen Sprachraum ist dafir der Begriff
“turnover” gelaufig.
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internen Arbeitsmarkt wird fiir Betriebsneulinge eine Reihe von Eintrittsstel-
len bereitstehen, die in der Regel am unteren Ende der betriebsinternen Stel-
lenhierarchie zu finden sein werden; mit Ausnahmen fiir Facharbeiter, obwohl
auch hier Tendenzen festzustellen sind, Facharbeiter in das allgemeine Sy-
stems des Starts von unten einzubeziehen (Windolf, Hohn 1984, S. 107). Das
wird allerdings nicht immer so extrem organisiert sein wie in dem von Ro-
senbaum (1979a, 1979b und 1984) analysierten Betrieb, bei dem grundsitz-
lich alle neu beitskrafte, welcher Ausbildung und Qualifika-
tion auch immer, auf der gleichen Titigkeitsstufe anfangen muBten.

Die betriebsinterne Karriereentwicklung der einzelnen ArbeitskrafteS ist zu
einem gewissen Teil abhingig von Charakteristiken der betrieblichen Organi-
sation (zu organisationalen Faktoren siehe den Uberblicksartikel von Preisen-
dorfer 1987). Diese Einsicht setzt sich unter dem Begriff des "new structura-
lism" (Baron, Bielby 1980, S. 737) zunehmend durch. Baron (1984) sieht vor
allem sechs Faktoren, die im Rahmen der Forschung zu organisationalen Kar-
rieredeterminanten ausdifferenziert wurden, ohne daB allerdings fiir alle Fak-
toren empirisch eindeutige Ergebnisse in bezug auf deren jeweilige Relevanz
erzielt werden konnten. Es sind dies die Grc')ﬂe einer Organnauon das
Wachstum bzw. die Kc ion einer Organi: die d Zu-

der Organisati horigen, die technologische Ausstat-
tung, der gewerkschaftliche Organisationsgrad und die Stellung einer Organi-
sation in bezug auf ihre Marktmacht.

Allerdings wird auch bei diesen, betriebliche Gegebenheiten explizit mit ein-
beziehenden, Ansdtzen die innere Struktur von Betrieben weitgehend ver-
nachlissigt. Diese interne Struktur, die in ihrer Bedeutung fiir den innerbe-
trieblichen Arbeitsmarkt und die vor seinem Hintergrund ablaufenden Mobi-
lititsprozesse erst sehr vereinzelt erkannt wird (siehe Kéhler, Griiner 1989),

wird in einem Betrieb des Verart den Gewerbes beisp ise im Be-
reich der Lohnarbeit nicht nur aus reinen Produktionsabteilungen bestehen.
Z lich zum Produktionsbereich wird sich in grofien Unternehmen ein
Hilfs- und Servicebereich ausbilden, der sich in seiner Arbeitsplatzstruktur
wie in den stattfindenden Mobilititsprozessen deutlich vom Produktionsbe-

reich unterscheiden wird. Diese Struktur, die je nach Wirtschaftszweig und

5 Wobei Karriere im Sinne von Verinderung z.B. nach der Stellung im Betrich ge-
dacht ist und nicht unbedingt mit einer Aufwirtsentwicklung, anhand welcher
Kritericn auch immer, einhergehen muf.
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BetriebsgroBe ausgebildet ist, wird sich im Bereich des Verarbeitenden Ge-
werbes und in GrofBibetrieben mit Serienfertigung nach dem vorgestellten Mu-
ster ausdifferenzieren, wobei die Produktion und der Servicebereich jeweils
noch nach dominierender Angelernten- bzw. Facharbeiterstruktur eingeteilt
werden konnen. So kann man der Serienfertigung und der Montage mit weit-
gehender Angelerntenstruktur die Einzel- und Kleinserienfertigung mit iiber-
wiegender Facharbeiterstruktur gegenuhemtellen Im Servicebereich kann es

neben den eher von Angelernten i hen von I port,
Q olle und Reini auch die h sichlich von Facharbeitern
bes Bereiche Werk d und R geben.

Die Aspekte der Organisation, die auBerbetrieblichen Rahmenbedingungen
und die zum jeweiligen Zenpunkt gegebene Zusammensetzung der Betriebs-

1 nach titi Merkmalen stellen den Bezugsrahmen
dar, innerhalb dessen die individuellen Charakteristika der neu eingestellten
einzelnen Arbeitskrifte wirksam werden. Individuelle Eigenschaften wie
Qualifikation, Alter, Geschlecht, ethnische Zugehorigkeit (bzw. Staatsangehd-
rigkeit) und Berufserfahrung sind wichtige Faktoren, die die Bewegung des
Einzelnen durch einen Betrieb bestimmen, aber eben nur auf dem Hintergrund
der betrieblichen Geg iten, die die Moglichkeiten zur Verinderung de-
termini Zu diesen betrieblichen Gegebenheiten zihlen neben der internen
Organisationsstruktur des Betriebes naturhch auch die betriebsintern festge-
legten Kriterien zur Verinderung. Das konnen formalisierte Standards zur
Einstellungspolitik des Betriebes sein; daB Einstellungen z.B. nur auf be-
stimmten "ports of entry" vorgenommen werden dirfen. Kriterien zur Beset-
zung von bestimmten Positionen konnen hoch ausdifferenziert und formali-
siert sein, oder eher wenig konkret und mit wenig Anwendungsdruck verse-
hen sein. Je nachdem, wie die Akti des eil Betriebes aus-
sehen, werden die B der Arbeitskrafte besti ich und
Muster aufweisen.

g

Die Kriterien zur Besetzung von Positionen schlieBen auch informelle Regeln
mit ein, die die Verteilung der Arbeitskrafte auf die einzelnen Positionen in
der betrieblichen Hierarchie regeln. Das konnen sein praktlznene Verhallen\-
weisen der Form, daB Ausldnder nicht auf besti

weil den deutschen Arbeitskréd Auslinder als Vorgesetzte nicht zugemutet
werden sollen. Das kann aber auch dazu fithren, da$ dltere Arbeiter keine
Verdnderungsmoglichkeiten mehr besitzen, weil vorrangig den jiingeren Ar-
beitskraften wegen der zu erwartenden positiven Auswirkungen auf die Be-
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tri i Mobilitatserfahrungen zuteil werden sollen. Natiirlich sind die
ktuellen B bhingig von den , die sich bieten. Das
betrifft die Zahl und die Art von Positionen ebenso wie die Anzahl der Va-
kanzen auf jeder vorhandenen Hierarchiestufe (siche dazu White 1970). Die
Anzahl und die Art freier Positionen wird von auBerbetrieblichen Faktoren,
bemebllcher Marktposition und interner Struktur, sowie von der aktuellen

ung der P ion der Betri origen abhingig sein.
Die bei Betriebseintritt vor ination der erwihnten
Faktoren, zu der in der Eintrittssituation auch die GroBe der Eintrittskohorte
sowie die Grofe der vor und der nact Kohorten ge-

hort, wird den konkreten Karriereverlauf in unterschiedlichem AusmaB beein-
flussen. Ist z.B. im Vergleich zu den in der Vergangenheit wie in der Zukunft
in den Betrieb eingetretenen bzw. eintretenden Kohorten die aktuelle Ein-
trittskohorte klein, werden sich die Bewegungschancen entsprechend giinstig
gestalten.

Unabhéngig davon, wie der Begriff Mobilitat oder Karrieremobilitdt konkret
operationalisiert wird, lassen sich i Annah tiber die B
von Arbeitern im Lohnbereich eines Betriebes mit hinreichend enlw1ckellem
internen Arbeitsmarkt treffen. Generell ist nach der Theorie der internen Ar-
beitsmérkte zu vermuten, daf, ausgehend von elmgen wemgen Eintrittsposi-
tionen, sich eine stete a , die mit
zunehmender Qualifizierung der Arheuer nach einer Relhe von Jahren in sehr
wenige Bestandspfade einmiindet. Das bedeutet, daB sich iber die Bewe-
gungsverlaute hestlmmte Muster feststellen lassen miifiten, die wegen ihrer

von b nicht zei angig sein

werden.

Sind die Verand der irkenden externen Faktoren iiber die
Zeit nicht zu graVIerend werden sich typische Muster herausdifferenzieren
lassen. Es ist zu erwarten, daf sich gerade gruppenspezifische Muster erge-
ben, die die Bedingungen und Moglichkeiten fir soziale Untergruppen reflek-
tieren. So kann die Annahme formuliert werden, daB Auslinder wegen ihrer
geringeren Erfahrung und Qualifikation zu Beginn ihrer Tatigkeit positional
schlechter ausgestattet sein werden als deutsche Arhelter daB sich dieser Un-
terschied aber mit T Betri d reduziert, also
eine tendenzielle Anndherung der Auslanderkarrieren an die der deutschen
Arbeiter stattfindet. Eine Uberpriifung dieser und dhnlicher Thesen I8t sich
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vornehmen (zu methodischen Grundlagen siehe Przeworski, Teune 1970), ei-
ne klare Vorstellung davon t, wie die Positi zu d
sind und was als Mobilitét gelten soll.

Innerbetrieblich konnen Positionen nach der beruflichen Stellung definiert
werden. Also nach der Stellung in der Hierarchie des Betriebes. So wird sich
jemand, der die Position eines E llers innehat, heiden von jeman-
dem, der als Werkhelfer titig ist. Es lieBen sich durchaus Indikatoren finden,
die die einzelnen Stufen dieser Hierarchie kennzeichnen, so z.B. die Autono-
mie bei der Arbeitsgestaltung. Nach diesem Kennzeichen konnte dann eine
hierarchische Ordnung entwickelt werden. Dies scheint grundsatzlich méglich
zu sein, bringt aber erhebliche Schwierigkeiten bei der konkreten Durchfiih-
rung mit sich. Die Hierarchie geht z.B. vom ungelernten iiber den angelernten
zum gelernten Arbeiter, zum Springer und letztlich zum Einsteller, um das
Beispiel eines metallverarbeitenden Grofibetriebes zu benutzen. Es gibt aber
Kategorien quer zu dieser Hierarchie, wie das Beispiel einer Qualitatskon-
trolle zeigt, die Tatigkeiten in nahezu allen vorher angefiihrten Hierarchiestu-
fen aufweist. Verdnderungen in den Positionen konnen als Positionswechsel
definiert werden, wobei in Fillen wie bei der Qualititskontrolle nicht so ohne
weiteres interne Verdnderungen iiber die Bezeichnung erfafit werden konnen,
da die Bezeichnung ja implizit nahezu alle Positionen in der Hierarchie um-
fassen kann, ohne daB diese explizit iiber die Positionsbezeichnung sichtbar
werden.

Eine Losung konnte darin bestehen, eine Ordnung zu benutzen, die quasi in-
héirent hierarchisch ist. Die Lohngruppe, in die jeder Arbeiter eingestuft ist,
kann als Indikator dafiir gelten, wo jemand in der Hierarchie eingeordnet
werden kann. Dadurch, daB die Lohngruppen gewdhnlich iiber einen Tarif-
vertrag ausgehandelt werden, liegt eine gewisse Verbindlichkeit beziiglich der
Bewertung und Vergabe vor, deren Einhaltung besonders in groferen Betrie-
ben von der Gewerkschaft genau iiberwacht wird. In metallverarbeitenden
Betrieben z.B. ist so grundsitzlich eine Vergleichbarkeit iiber einzelne Be-
triebe hinweg gewihrleistet (siehe dazu Buttler u.a. 1978). Bewegungen kén-
nen damit iiber die Verd g in der Lohngrupp 1t werden. Al-
lerdings ist eine Ei | noch dahingehend zu machen, da Verinde-
rungen in der Lohngruppe, die sich z.B. auf Aspekte der Vertrautheit mit der
Arbeit beziehen, wie ein Einarbeitung nicht unbedingt als Positions-
wechsel zu interpretieren ist, da sich an der Art der Arbeitsgestaltung selbst
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aktuell nichts gravierendes geandert hat. Es wird im konkreten Fall nur die
Erfahrung honoriert.

Ist man aber der Meinung, daB diese Art der Veranderung der Lohngruppe
Aspekte des Arbeitsplatzes beinhaltet und der Arbeiter diber die Selbstandig-
keit an einem Arbeitsgerit auch eine andere Position einnimmt, so kann man
generell der Verdnderung der Lohngruppe einen mobilitatsindizierenden Cha-
rakter zubilligen. Der Aspekt der Veranderung kann auch iiber den tatsachli-
chen Lohn, also diber diejenige GroBe, die angibt, was ein Arbeiter in Geld-
einheiten "wert" ist, ausgedriickt werden. Das ist dann von Interesse, wenn

die Lohnkarrieren von mit besti Merkmalen Arbeitern
analysiert werden sollen. i volkswi liche Forsch A

(vor allem zur Humankapitalthese) verwenden vor allem diese Form der Indi-
kation einer gung, eines Positi hsels. Dabei kann natiirlich von ei-

nem Posmonswechsel im eigentlichen Smne mcht gesprochen werden, da die

Verinderungen in der oBe "Geld" h gehen; dles
gilt auch dann, wenn jeder Lohngruppe eine b Lohnhdhe

ist. Ist deshalb die Verinderung der LohnhGhe nicht uher Lohngruppen oder
die Stellung im Betrieb an betrieblich defini P S0

kann Veranderung zwar festgestellt werden, aber alle Aspekte wie die Ar-
beitsgestaltung oder die Art der Arbeit werden nicht beriihrt. Es lassen sich
auf diese Art Lohnprofile erstellen, die auch Gruppenvergleiche mit ein-
schliefen konnen.

So konnte man die These iiberpriifen, daB Auslinder am Anfang der Be-
triebszugehorigkeit aufgrund ihres Motives, mdglichst schnell moglichst viel
Geld zu verdienen, um in ihre Heimat zuriickkehren zu konnen, iiber die Ab-
leistung von Uberstunden mehr Lohn erhalten, als dies aufgrund ihrer Lohn-
gruppeneinstufung zu erwarten ist. Dies wiirde sich beim durchschnittlichen
Lohn zu Beginn auch relativ in einem kleineren Abstand zur Gruppe der deut-
schen Arbeiter ausdriicken als beim Vergleich der durchschnittlichen Lohn-
gruppenhdhe. Weiter wire es moglich, daB nach langerer Betriebszugehorig-
keitsdauer aufgrund gednderter Motivation (keine starke i Riick-

kehrabsicht mehr) eine Angleich an das Erwerbsverhalten der deutschen
Arheuer claltﬂndet Das kdnnte sich im Lohnprofil so ausdriicken, daB bei

der andi Arbeiter sich eine Vergrifie-
rung des Abstandes zu den d hen Arbeitern einstellen kann.
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Eine bereits diskutierte Ordnung ist die der beruflichen Titigkeiten. Da aber
die Titigkeiten bei Verwendung eines Klassifikationssystems nach Gleichar-
tigkeit und nicht nach Gleichwertigkeit gefaBit werden, lassen sich hierarchi-
sche Momente nur iiber die Verwendung einer entsprechenden Prestigeskala
erfassen.

Liegt die auf der Arbeitsstelle, auf dem Arbeitsplatz, gibt
es keine Schwierigkeiten mit der Verortung der Position, wenn sich dies auf
einen konkreten Ort, einen Schreibtisch oder eine Maschine bezieht. Auch ein
relativ klar abgegrenztes Biindel von Aufgahen kann wie belm Arbeitsbereich
des Meisters einen Arbeitspl Es ings recht
schwierig, ohne eine genaue Kenntnis der betrieblichen Arbeitsplatz- oder
Stellenstruktur zu einer genauen Definition zu gelangen. Es stellt sich ohne
diese Information die Frage, wie z.B. vomhergehende Maschinenwechsel,
Verleihungen an andere Abteil und K gen bewertet
werden sollen. Ein Wechsel des Arbeitsplatzes ist hier nur sehr ungenau zu
erfassen; ist allerdi umso wahrscheinlich }e mehr andere Aspek(e, wie
per Abteil hsel oder eine Ta i ung hi

Es wird deshalb die Moglichkeit, die Position Arbeitsplatz zu definieren und
zu analysieren, hier nicht weiter verfolgt.

Ein innerbetrieblicher Positionswechsel kann definiert werden einmal iber
den Wechsel der Abteilung (z.B. von einer Abteilung, die Zahnrider herstellt,
zu einer Abteilung, die Getriebe macht) oder iiber einen Wechsel der Art der
Abteilung (z.B. von einer Produkti i zu einer Servi il

Eine andere Maglichkeit ist die Feststellung von Mobilitat iiber die au:geabre
Tatigkeit oder den ausgeabten Beruf, wobei sowohl die reine, hierarchielose,
Feststellung einer Veranderung, als auch die hierarchisch festgemachte Ver-
dnderung mit Hilfe einer gingigen Prestigeskala moglich ist. So ist eine Ver-
anderung vom Werkhelfer zum Kopierdreher einmal eine absolute Verdnde-
rung, zum anderen eine relative Verdnderung, die sich darin ausdriickt, daf
die Stellung auf der Prestigeskala sich um 21.4 Punkte (von 20.0 auf 41.4)
verbessert hat.6 Die Verinderung an der Stellung im Betrieb bzw. im Beruf
festzumachen ist eine weitere Moglichkeit, die Giber den Statusaspekt hierar-
chisch angeordnete Positionen definiert, wobei auf die eindeutige Bewertung
beziiglich der hierarchi Anordnung geachtet werden muff. Maglich er-
scheint hier auch die Gliederung nach der Qualifikation, die z.B. nach Unge-

6 Dem angefiihrten Beispiel liegt die Skala von Wegener (1985) zugrunde.
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lernt, Angelernt und Gelernt unterscheiden kann. SchlieBlich kann die Mobi-
litat an der Lohngruppe bzw. am verdienten Lohn abgelesen werden, wobei
die Lohngruppe eher diskrete Verdnderungen aufweisen wird, wihrend sich
der Lohn in aller Regel kontinuierlich verandern wird.

Bei dieser Aufzil der Maglichkeiten, innerbetriebliche Positi el
rungen zu definieren, liegt es naturllch nahe b fragen, ob nicht auch Kombi-
nationen der vier Verd konnen. Welche

Kombinationen der Indikatoren von P auf-

treten, kann nur auf empirischem Wege geklart werden.
b) Der Austritt aus dem Betrieb
Der Austritt oder der Abgang aus dem Betrieb ist unter verschiedenen Ge-

sichtspunkten zu sehen. So kann der Abgang dauerhaft oder nur voriiberge-
hend sein. Beispiel hend

fiir ein voriiber Verlassen des Betriebes bieten
der Pflichtwehrdienst oder eine Weiterbildung. Der Austritt kann freiwillig
oder unfreiwillig sein. Unfreiwillig z.B. durch fristlose Kindigung und frei-
willig durch die Aussicht einer besseren Stelle in einem anderen Betrieb.

Die Grinde fiir das Verlassen eines Betriebes konnen so recht vielschichtig
sein. Da konnen z.B. personliche Griinde der Arbeiter neben den Auswirkun-
gen betrieblicher P litik und politik stehen. Per-
sonliche Griinde konnen sein der Wunsch nach einer besseren Arbeitsstelle,
das Vermeiden von langen Pendlerwegen oder die Weiterbildung an einer
staatlichen Institution. Ebenso zihlt der Wunsch von Auslindern dazu, nach
einer gewissen Zeit wieder in ihr Heimatland zuriickzukehren.

Bei Vorliegen von Griinden, die in der Person des Arbeiters liegen, wird
meist ein freiwilliges Verlassen des Betriebes unterstellt werden konnen. Ein
unfreiwilliges Verlassen, sprich Entlassung, wird entweder begriindet sein in
Verhaltensweisen des Arbeiters, wie hohen Fehlzeiten, oder sich an betriebli-
chen Gegehenhenen orientieren, wie an nledngem Auftragsbestand oder an

b Die g, einen Betrieb zu verlassen,
kann sich auch auf die Moblllta(serfa.hrungen bzw. -erwartungen eines Arbei-
ters stitzen. Dariiber kann so eine Verbindung von innerbetrieblicher
Karriere und Fluktuation geschaffen werden.
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Hinzukommen kénnen auch bestimmte ‘Anreize zum Verlassen des Betriebes,
wie z B. hetneh]lche Abfindungen bei alteren Arbeitern. Dies kann hls zu
} wie der A von Sozi ich
reichen. Diese Anreize kannen betrieblicherseits ungezielt oder gezielt emge-
setzt werden. Entweder kommt eine ganz bestimmte Gruppe von Arbeitern in
den Genuf} oder es konnen generell alle Arbeiter diese Anreize zum Abgang
in Anspruch nehmen. In der Praxis werden die Anreize so zugeschnitten wer-
den, daB grundsitzlich alle Arbeiter Zugang haben, sich aber eine ganz be-
stimmte Gruppe von Arbeitern ganz besonders angesprochen fiihlen muf, wie
bei Schultz-Wild u.a. (1986, S. 391 ff.) deutlich gezeigt wird.

Endlich kano unter Mobilitatsgesichtspunkten der Abgang danach klassifiziert
werden, ob die berufliche Karriere in einem anderen Betrieb an einem ande-
ren Arbeitsplatz und in welcher Form weitergefiihrt wurde, ob die Karriere
z.B. durch Wehrdienst, weitere Aushildung oder den Abgang in die soge-
nannte stilie Reserve unterbrochen wurde, oder ob sie z.B. durch Verrentung
oder Tod beendet wurde.

Mobilitat in einem Betrieb kann also in drei grundlegenden Formen auftreten:
Eintritt in den Betrieb, Karriereverlauf innerhalb des Betriebes und schlief-
lich Abgang aus dem Betrieb. Die verschiedenen theoretischen Versuche zur
Fassung und Erklarung von Mobilitdt, insbesondere der beiden letztgenannten
Formen, werden im i ach Abschnitt abgehand,

4. Exkurs: Zum Verhiiltnis von Beruf, Tiitigkeit und Arbeits-
platz

Die bisherige Darstellung 148t drei grundiegende Begriffe fiir die Erfassung
des Erwerbsverlaufs im Rahmen der beruflichen Karriere von Personen als
zentral erscheinen. Diese Begriffe sind Beruf, Titigkeit und Arbeitsplatz.

Um die semantische Differenzierung zu erfassen und damit in der Folge die
analytische Brauchbarkeit dieser Begriffe zu Gberpriifen, ist die Frage zu k-
ren, in welchem Verhaltnis diese Kategorien zueinander stehen und ob sich
Anhaltspunkte dafiir finden lassen, welcher der drei Begriffe Mobilitatspro-
zesse am ehesten widerspiegeln kann oder ob eher Kombinationen von ihnen
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zu verwenden sind.7 Die folgende Darstellung halt sich eng an die Verwen-
dung der Begriffe fiir empirisch-analytische Fragestellungen, wie sie in neue-
ren deutschen Verdffentlichungen deutlich wird.

Bei Durchsicht dieser Literatur zur beruflichen Mobilitt im Lebensverlaufe
(z.B. Blossfeld 1985, 1987a und 1987b; Blossfeld, Mayer 1988a und 1988b;
Blossfeld u.a. 1988), die auf den bundesdeutschen Arbeitsmarkt bezogen ist
und Daten aus der Lebensverlaufsstudie "Lebensverliufe und ¥ tsent-
wicklung” verwendet (Mayer 1984), ist der Verdacht auf synonyme Verwen-
dung der drei Begriffe nicht von der Hand zu weisen. Dies fallt besonders
dann auf, wenn die Literatur, die im Zeitverlauf entstanden ist, im Quer-
schnitt betrachtet wird.

In einem Fragebogen, der zur Datenerhebung verwendet wurde (siche Bloss-
feld u.a. 1986, S. 20), finden sich die Begriffe Beruf, Arbeitsstelle oder Stelle
und Titigkeit. Die Zuordnung bzw. Abgrenzung der Kategorien wurde so
vorgenommen, daf mit dem Begriff "Stelle” der Zeitraum umschrieben wird,
den ein Arb h bei einem iftiger verbringt. Es wurde daneben
der Beruf abgefragt, der zu Beginn einer Tatigkeit ausgeiibt wurde. Verande-
rungen dieser (pro Stelle) ersten Berufsausiibung wurden unter Tatigkeiten
b wobei auch Veranderungen der Arbeitsbedi wahrend einer

Leider 1aft sich aus dem Fragebogen nicht entnehmen, welche Variationen
von Titigkeiten in Relation X den erst erhobenen Berufen erhoben wurden.
Aus den oben angefii Vv kann aber hl werden,
daf unter Veranderung der Titigkeiten bei gegebenem (Anfangs-)Beruf inner-
halb einer Stellenausiibung vor allem eine Veranderung dieser Berufsangabe
verstanden wurde. Darauf deutet eine Bemerkung Blossfelds "iiber die einzel-
nen Tatigkeiten des laufs" (Blossfeld 1985, S. 181) hin, da damit
alle innerbetrieblichen Wechsel der beruflichen Tatigkeit eingeschlossen
seien.

7 Die Di ion in der Berufssoziologie zwischen und
orientierten Ansitzen dber den objcktiven oder subjektiven Charakter von Berul'cn
(siehe dazu Bolte u.a. 1983) wird im [olgcndcn nicht in die Betrachtung cmhezo-
gen. Es geht im lichen um eine Kl und um die
der Bcgnﬂe fur dic Analysc von Mobilitét.
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Die Berufe (hzw die ausgeiibte Taugkelt) wurden nach dem ISCO-Schliissel
der internati Berufsklassi ion kodiert (siehe International Labour
Office 1969). Dies und die Aussage tber die "Erfassung einzelner Tatigkeiten
als kleinste Einheiten des Erwerbsverlaufs" (Blossfeld u.a. 1988, S. 412), die
sich auf eine Operationalisierung in einer Studie bezieht, die "die Erfassung
einzelner Arbeitsplatzwechsel als kleinste Einheiten des Erwerbsverlaufs”
(Blossfeld, Mayer 1988a, S. 268) anfihrt und die ihrerseits sich beziglich der
Operationalisierung wieder bezieht auf die Studie von 1985 (Blossfeld 1985),
1Bt nur den Schluf zu, dab offenbar die Begriffe Beruf, Tatigkeit und Ar-
beitsplatz bei der dargesteliten Verwendung sich aufgrund der verwendeten
Operationalisierung semantisch entsprechen. Es kann nicht mehr differenziert
werden zwischen den drei Begriffen, sie sind letztlich beschrieben mit den
Bezeichnungen, die sich im ver ! 1SCO-Klassifikationssystem finden
lassen (z.B. Schweifier, Loter, Dreher oder Friser).

Diese inhaltliche Fassung und weitgehende Identitat der drei Begriffe mag bei
generellen Analysen iber Berufsverlaufe oder -karrieren, bei denen es haupt-
sichlich auf den zwischenbetrieblichen Wechsel von ausgeibtemn Beruf, Ti-
tigkeit oder Arbeitsplatz ankommt, anwendbar sein. Denn ein Wechsel des
Betriebes zieht zwangslaufig auch einen Wechsel des Arbeitsplatzes nach sich,
versteht man Arbeitsplatz hier einmal als verortbaren "Platz” im wahrsten
Sinne des Wortes. Dem neuen Arbeitsplatz kann eine Berufs- oder Tatigkeits-
bezeichnung zugeordnet werden, die sich unterscheiden kann von der Be-
zeichnung der alten Stelle; sie kann aber auch gleich geblieben sein. Durch
den Vergleich von alter und neuer Bezeichnung kann jetzt z.B. die festge-
stellte zwischenbetriebliche Mobilitat naher bestimmt werden. Ist dagegen das
Ziel die Analyse innerbetrieblicher Mobilitdt, mufi die Bestimmung der Art
und des Umfangs dieser Mobilitat zwangslaufig ungenau werden, wie zu zei-
gen sein wird.

Deutlich wird dies bei dem Versuch Karrieremobilitat in der Bunde\repuhhk
mit Hilfe der dar Titen O lisierung und im Arg

des Ansatzes der Arbeitsmarktsegmentation zu analymeren (Blossfeld, Mayer
1988a und 1988b). Die Einteilung der ausgeiibten Berufe nach Qualifikation
(dichotom: einfach - qualifiziert) und nach BetriebsgriBe des Unternehmens,
in dem der Beruf ausgeiibt wurde (dichotom: bis 50 Arbeitnehmer - dariiber),
fithrte zu vier Kategorien, die analog zur Klassifizierung des Segmentations-
ansatzes (Sengenberger 1978b und 1987) als Jedermannsarbeitsmarkt
(dichotom: einmal in grofien und zum anderen in kleinen Betriehen), als fach-
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ST her Arbei kt und als betriebsspezifi Arbeitsmarkt bezeich-
net wurden.

Die Autoren gehen dabei von einer Definition der jeweiligen Mirkte aus, die
z.B. den betriebsspezifischen Arbeitsmarkt nicht von der Seite der Struktur

und der Personal- und Qualifizi gspolitik der (ei Unternehmen
oder Betriebe her definiert, sondern individuell iiber die jeweiligen berufli-
chen Qualifikati einer a iven Stichprobe von Arb hmern, die

zum Zeitpunkt der Befragung einer breiten Palette von verschiedenen Betrie-
ben angehérten (zur Kritik an diesem Ansatz siche Althauser, Kalleberg 1981,
S. 140 ff.). Die Rechtfertigung dieses Vorgehens wird deutlich in einer Be-
merkung iiber "die Niitzlichkeit von B: auf der Indivi

auch fiir Forschungszlele die auf Institutionen gerichtet slnd Beobachlungs-
ebene und lytische Ebene brauchen nicht identisch zu sei
(Mayer 1987, S. 385). Dagegen laBt sich emwenden daB dne Konzeption des
betr Marktes gebunden ist an je insti ische organisa-
tionale Eigenheiten, so daf ohne die explizite Beruckswhugung dieser Ebene
bei der Beobachtung und auch spater bei der Analyse eine adaquate Behand-
lung nicht moglich scheint. Anders gesagt, es handelt sich in Sengenbergers
Begrifflichkeit beim betrieblichen Arbeitsmarkt um einen "institutionellen”
und nicht um einen "sozialstatistischen" Teilarbeitsmarkt (Sengenberger 1979,
S.5).

Es kommen hier also zwei verschiedene Dinge zusammen. Einmal die Aus-
wechselbarkeit der Begriffe Beruf Arhellsp]atz und Tangken und zum ande-
ren die ds der ei zu definierten und
b Arbei 8

So sind vor dlesem Hintergrund die ermittelten, mit 14 7 % recht niedrigen,
Arbeitsp 1 (bzw. hsel bzw. Titig] hsel) im Teilbe-
reich betriebsspezifischer Arbeitsmarkt einzuschitzen. Die von den Autoren
daraus abgeleitete Warnung vor einer Uberschitzung der Bewegungen auf den

internen Mirkten (Blossfeld, Mayer 1988a, S. 273) ist unseres Erachtens aus

8  So wiirde beispielsweise die Titigkeit cines ifers in cinem Grofbetrich
dem Jedermannsarbeitsmarkt in groficn Betrieben zugewicsen werden, obwohl da-
von ausgegangen werden kann, daB gerade diesc Tatigkeit cinen festen Platz in
metallverarbeitenden Betrieben mit einem hohen Verbindlichkeitscharakter - was
Anlernzeiten und Erfahrung der Maschinenbedicner angeht - besitzt (siche dazu
Schultz-Wild u.a. 1986, S. 135 [.).
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den erwahnten Griinden nicht zu rechtfertigen. Diese Einschitzung wird un-
terstiitzt durch die Feststellung: "how much career advancement may be ob-
scured by studies measuring status attainment at the occupational level, since
many well-developed promotion ladders only comprise job titles within a
single detailed occupation” (Baron u.a. 1986, S. 268). Dies konnte auch die
mageren Schitzergebnisse fiir betriebsinterne Aufwartsmobilitit bei Carroll
und Mayer (1986, Tabelle 2, S. 334) erklaren.

Es erscheint deshalb eme Glelchsetzung von Beruf, Téngkelt und Arbeitsplatz
bei Ver dung von b ischen als nicht aus-
reichend, um gerade innerbetriebliche Karriereverlaufe ausreichend erfassen
und ana]y51eren w konnen Auch die Losung, Beruf so zu operationalisieren,

daf eine F g nach beruflicher Stellung K 9 (so bei
Bellmann 1987) kann nlchl ganz hefrledlgen da mnerhemebhch bei Betrach-
tung der Loh it nur zwei b tbrigblei Abgesehen da-

von scheint auch, wie bereits erwéhnl, eine eindeutige Hierarchisierung bei
den verwendeten Kategorien nicht immer gegeben.

Geht man allerdings davon aus, daf eine Hierarchisierung nach beruflicher
Stellung iiber den Statusaspekt (siche Wegener 1985, S. 214 f.) geschehen
kann, bietet sich eine Einteilung an, die entweder direkt aus den im jeweiligen
Betrieb v Lohn- bzw. Geh pp ukturen oder aber aus ei-
ner daraus abgeleiteten Unterteilung nach Tatigkeitsgruppen bestehen kann,!0
die im Extremfall sogar als soziale Klassen gefait werden konnen (wie z.B.
bei Carroll, Mayer 1987).

Den anderen Weg, eine Hierarchisierung von Titigkeiten iiber die Messung
ihres Prestiges zu erznelen geht Wegener (1985). Er konstruiert auf der Basis

des ISCO-Berufskl. und eines Datensatzes von ca. viertau-
send nach dem "Ansehen" von bemfllchen Tatigkeiten befragten Personen
eine Skala, die zusitzlich zur Hi b g auch eine i der Ab-

stinde zwischen den beruflichen TEtigkeiten oder Berufen!! zulift. Diese
zweite Variante beruht im Gegensatz zur Statusvariante nicht auf einer nor-

9 Dic Auspmgungcn dahcn Iaulcn un- und angelernte Arbeiter, Facharbeiter, Ange-
stellte, A Beamte und

10 Man denke an dic L ilung nach Werkhelfer, i iter, Springer
und Einsteller.

11 Die beiden Bezeichnungen werden auch hier synonym verwandt.
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mativ, sondern auf einer subjektiv basierten Einordnung. Aufgrund dieser
Konstruktion konnen also Berufe, berufliche Tatigkeiten oder auch berufliche
Tétigkeitsbezeichnungen so geordnet werden, daB die Bestimmung der Veran-
derung dber den Wechsel der Bezeichnungen nicht nur qualitativ, sondern
auch quantitativ moglich ist.

Der Arbeitsplatz ist bei gegebener Ausdifferenzierung von beruflicher Stel-
lung und beruflicher Titigkeit als Position in einer sozialen Organisation zu
fassen. Allerdings konnen zwei verschiedene Blickwinkel damit verbunden
sein. Einmal kann Arbeitsplatz als die "Summe der jeweils einer individuellen
Arbeitskraft zugewiesenen Aufgaben” (Lutz 1987 S. 55) gesehen werden,
also als eine auf die Person des ei Kate-
gorie, wobei die Nahe zur Kategorie der beruflichen Titigkeit sehr deutlich
wird. Andererseits kann die Definition iber einen real vorhandenen Ort erfol-
gen Der Arbeitsplatz ist da, wo dle einzelne Maschine oder der einzelne

hreibtisch steht. Elne des Arbei konnte dabei
unter hlich (A. ben, Eins 1). sozmlen (Arhemgruppe, Té-

o 0 G

(Schichtarbei

erfolgen (smhe dazu Schultz-Wild u.a. 1986 S. 203). Solange aber dle ge-
samte Positi eines gegeb Betriebes im jeweiligen Zeitrahmen
nicht genau bekannt ist, kann insbesondere ein Wechsel des Arbeitsplatzes
nur dber Informationen bestimmt werden, die dber den emzelnen Arbeit-
nehmer bekannt sind. So kann im Lohnbereich ein t oder
ein Lohngrupp hsel einen Arbeil hsel eine sichere
Bestlmmung ist aber nicht moglich, solange mcht weitere Informationen wie
Ta I, ein T hsel oder ein

Wechsel der Abteilung oder des Betriebes dazukommt.

Z ist daf} die drei Begriffe Beruf, Tatigkeit und
Arbeitsplatz sehr wohl unterschieden werden sollten. Die Auftrennung von
Beruf oder Tatigkeit in einen S pekt und einen Presti kt kann eine
fiir die Analyse des innerbetrieblichen Arbei sehr fruchtbare be-
griffliche Differenzierung bedeuten. Dem Statusaspekt sind Begriffe wie be-
rufliche Stellung, Lohn- und Gehaltsgruppe oder Titigkeitsgruppe zugeord-
net. Der Presugeaspekt kann Begriffe wie Beruf, herufhche Tatlgkeu oder

Tatigkeitsh fiir sich i Ein Arbeitspl st
definiert Gber eine mehr oder weniger ausfiihrliche Beschreibung von Ar-
beitsaufgaben, die in einer besti Arbei b (auch: Ei t) in
einem i sozialen Z th (z.B. einer Arbeitsgruppe, einer
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Abtellung) zu einem bestimmten Zeitpunkt (um z.B. Doppel- bzw. Dreifach-
von Arbeitspla bei Schichtarbeit ) zu bewiltigen

sm(L

5. Theoretische Ansiitze zur ErkLirung von Mobilitéit

Mobilitit in der modernen Industriegesellschaft ist ein Thema, das versch|e~

dene Implikationen hat. A mit der Verteilung der U in
einer Gesellschaft bis zur Vertellung der Chancen fiir die individuelle Karrie-
T ickl |edes des reichen die Auswirkungen von
implizierten Wir hani bis in die (Arbeitsmarkt-)Politik.
Ursprunghch eine Domine der Sozlologle die sich damals hauptsachllch mit
dellen im interg Vergleich beschiftigte (als
"Griindung; " gelten gewdhali Blau Duma.n 1976), wurden weite Be-
reiche des Fo feldes von den Wi haften besetzt. An-

gesichts der Tatsache, daf die mikrodkonomische Theorie keine Arbeits-
markttheorie im eigentlichen Sinne kennt, wurde die Notwendigkeit gesehen,
iiber die Theorie der Firma und die Grenzproduktivitatstheorie hinaus Erkla-
rungen fiir einige empirische Phanomene parat zu haben.

a) ¢ ische Erklir

So galt es zu erklaren, dafl Lohnsenkungen nur sehr selten auftreten, und dafl
offensichtlich die Entlohnung oder die Versorgung mit Status sich nicht nur
nach der Produktivitat richtet. So galt es zu erkldren, warum die Entlohnung
sich auch bei langerer Betriebszugehdrigkeit noch erhohen kann, obwohl die
Produktivitat im Vergleich zu ji und besser il Arbeitern
doch sehr viel geringer sein und letztendlich auch abnehmen miifite. Auch die
Tatsache unterschiedlicher Produktivitat selbst schien erklirungsbedirftig und
mit dem vorhandenen Instrumentarium nicht bearbeitbar. Die Entdeckung von
Diskriminierung besonders Schwarzen und Farbigen in den USA gegeniiber
pafit ebenfalls nicht in die Theorie, insoweit, als die Diskriminierung iiber
einen lingeren Zeitraum anhalt, da nach der Theorie diskriminierende Unter-
nehmen frither oder spater vom Markt verschwinden miiBten.
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Diese erkannten Unzulinglichkeiten brachten nun im Rahmen des neo-
klassischen Ansatzes eine Reihe von Einzeltheorien hervor, die in aller Regel
sich ein zu erkldrendes Einzelphinomen vornehmen. Die wohl bekannteste
Theorie dabei ist die Humankapitaltheorie (Becker 1975). Ihre Grundannahme
ist, daB auch der Mensch, die hliche Arbeitsk Kapital akk li
kann. Dies wird meist in Form von Bildung oder Ausbildung gesehen. Bei
Verzicht auf aktuelle Einkiinfte fiihrt deshalb die Humankapitalbildung zur
entsprechenden Rendite in Form von hoherer Entlohnung. Eine Variante im
Vergleich zum allgemeinen Humankapital ist die These vom spezifischen
Humankapital, das erworben wird z.B. im Laufe der Zugehdrigkeitsdauer zu
einem Betrieb. Dleses iiber On- the Job—Trammg zu erwerbende Kapital fithrt
tber den wack Zu stei Lohnen, die 8
im Laufe der Zeit immer weniger wachsen, da das Kapital sich immer weni-
ger verzinst bzw. sich langsam aufzehrt.

Die Tatsache von Diskrimini die neben auch
zifische Komponenten aufweist, werden entweder iber einen Geschmack tur
Diskriminierung ("taste for discrimination”, Becker 1957) erklért, was, ne-
benbei bemerkt, sich durch auf amerik he Verhiltnisse bezieht, da
Becker auch von weifien und Ui h und d h auch von
rassenspezifischen Markten, ausgeht. Ohne der Diskussion von Diskriminie-
rung weiter unten vorgreifen zu wollen, sei hier doch noch die "rationale”
Variante erwihnt, die praktisch nach der PRE-Maxime 12 vorgeht, namlich die
gemachten Erfahrungen mit Angehdrigen einer bestimmten Arbeitnehmer-
gruppe auf alle Angehorige dieser Gruppe zu ibertragen. Spence redet hier
von "conditional probabilistic beliefs" der Arbeitgeber (1973, S. 359). Hat
z.B. ein Per Ichef sich eine leb Itliche Theorie Giber die bessere Per-
formanz von Deutschen gemacht aus vergangener Erfahrung heraus, so ist es
rational fiir ihn, wenn moglich auch in der Gegenwart nur Deutsche einzu-
stellen (siehe dazu Arrow 1973; Phelps 1972).

Nur der Vollstandigkeit halber sei an dieser Stelle noch die "labor-leisure-
chmce -Theorie (Kalleberg, Sorensen 1979) erwihnt, die grundsitzlich der

ite des Arbei ktes ein Wahlrecht zubilligt, ob zu bestimmten
Bedi die die Nachfrageseite mit determiniert, gearbeitet werden soll
oder nicht. Die zu beobachtende Tatsache der nach unten rigiden Lohne ver-
sucht die These der impliziten Kontrakte (Azariadis 1975), die von einer Art

12 PRE = Proportional Reduction of Error.
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Versicherungsvertrag, der (implizit) zwischen Arbeitgeber und Arbei
geschlossen wird, ausgeht.

Eine groBe Gruppe von Theorien muf§ zu den Selektions- und Anreizmodellen
gerechnet werden. Hier steht im Vordergrund einmal, wie Such-, Sortier- und
Zuordnungsprozesse von Arbeitern zu Arbeitsplatzen vonstatten gehen, zum
anderen, wie man den einzelnen Arbeiter dazu bringt, seinen Vertrag zu er-
fiillen. Denn es ist ja schon seit langem bekannt, da$ in aller Regel nur die
Arbeitskraft gegen Lohn eingetauscht wird, und nicht eine ganz bestimmte
festgelegte Portion Arbeit.

Ein Teil der Modelle ist auf die Erkenntnis hin entstanden, daf die These der
volistindigen Information jedes Marktteilnehmers nicht aufrecht zu erhalten
ist. Dies. beginnt bei der Besetzung von freien Stellen. Einmal weif der sich
bewerbende Arbeiter nicht genau, was ihn am neuen Arbeitsplatz erwartet,
zum anderen weif} der Betrieb nicht, welche Arbeitskraft er sich einhandeln
wird. Zur Erklirung dieser Defizite sind einmal Job-Search-Theorien (Stigler
1962; Hughes, McCormick 1985) entwickelt worden, die in zwei Varianten
zerfallen, in die On-the-Job-Search-Theorien und in die Off-the-Job-Search-
Theorien. Die Entscheidung eines Arbeiters, ob er mit oder ohne Arbeitsplatz
einen neuen Arbeitsplatz suchen will, fallt dabei rein nach Kostenerwagungen.
Informationen werden in dieser Sichtweise als Kapital betrachtet. Je mehr In-
formationen man besitzt, desto geringer werden die Suchkosten ausfallen.

Auf Seiten der Arbeitgeber reicht die Information ebenfalls in aller Regel
nicht aus. Die Theorie geht deshalb von Filter-, Signal- und Sortierprozessen
aus (Spence 1974; Stiglitz 1975; Bellmann 1986). Als wichtigste Signale, die
die Arbeitssuchenden aussenden, und die eine Art "Label"!3 darstellen, wer-
den die Bildung oder die Au\hlldung, die schon gemachten Arbeitserfahrun-
gen und ganz all in das Ersch d des i bers ge-
sehen. Solche Signale konnen natiirlich auch unverdnderliche Eigenschaften
wie das Geschlecht oder die Rasse sein.

Eine Variante der Selektionsmodelle stellen die Modelle dar, die einen Teil
der Auswahl in den sich bewerbenden Arbeiter verlegen, die sogenannten
Self-Selection-Modelle. Hier existieren vor allem zwei Varianten. Nach Salop

13 Ahnlichkeiten zum "labelling approach” aus der Kriminalsoziologie sind unver-
kennbar.
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und Salop (1976) wird den Arbeitskréften tber eine Art Seniorititsentlohnung
zu Beginn weniger gezahlt als das Wertgrenzprodukt, spater dann mehr, so
dab im Zweifeisfalle zumindest ein Ausgleich stattfinden kann. Ein Ergebnis
wird nach dieser Erklirungsvariante sein, daff "Wandervogel” abgeschreckt
werden, und nur Arbeitskrafte mit geringer Fluktuationsneigung sich bewer-
ben werden. Die zweite Variante geht davon aus, dab die Arbeiter iber ihre
Fihigkeiten Bescheid wissen, der potentielle Arbeitgeber aber nur iiber die
ihm sichtbaren Signale Informationen erhdlt. Auch hier wird die Strategie
sein, wihrend einer gewissen Lehrzeit einen geringeren Lohn als woanders zu
zahlen, zusitzlich aber steht am Ende dieser Lehrzeit eine Prifung, deren Be-
stehen dann den entsprechenden Lohn garantiert. Diejenigen Arbeiter, die
sich den Anforderungen nicht gewachsen fiihlen, werden danach davon abge-
halten, sich iiberhaupt zu bewerben (Guasch, Weiss 1981).

Dle nach dieser Phase emgeslellten Arbeiter werden nun erst anhand der
Arbeitsk flen, ob die Informati korrekt
waren, der Betrieb wird ebenfalls erst dann feststellen, ob die Signale die
richtige Prognose ermdglichten. Dies fillt dann in den Gegenstandsbereich
der Job-Matching-Modelle (Guasch, Weiss 1981). Da in vielen Fallen
"Experience-Good-Situationen” im Gegensatz zu "Inspection-Good-Situatio-
nen" (Jovanovic 1984) angenommen werden, miissen also die Entscheidungen
dber das "Passen” des Arbeil nach der Arbei h getroffen
werden. Die Ergebnisse konnen nun als Job-Shopping-These (Johnson 1978)
oder als Stayer-Mover-Modell gefaBt werden, je nachdem, ob bei einem
"Mismatch” der Arbeiter den Betneb sofort verliBt, und diesen Kreislauf un-
ter Umstdl mehrmals hi a oder ob sich der Arbeiter
mit dem Arbeitsplatz trotz der F heidung ibt und aber auch
keinen weiteren Ehrgeiz auf Aufstieg entwickelt (siche dazu auch Granovetter
1986, S. 9). Die Stayer-Mover-These wird zwar gewdhnlich in etwas an-
derem Rahmen verwendet, 138t sich aber durchaus auch hier verwenden.

Die Gruppe der Anreiz- oder Effizi h delle umfafit K i wie
die Verhinderung von "Driickebergerei” ("shirking”). Die Grundannahme ist,
daB Arbeiter versuchen, mdglichst viel (Geld, Status) mit mdglichst wenig
Einsatz zu erreichen. Verhindert wird dies durch die Strategie, zu Beginn der
Tatigkeit unter Produktivitit oder Wert zu entlohnen, um beim Ertappen eines
Arbeiters bei der "Driickebergerei” entsprechend sanktionieren zu konnen. !4

14 In aller Regel wird hicr Entlassung angenommen.
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Auf der anderen Seite wird ein Arbeiter immer die moglichen Verluste vor
Augen haben, und sich entsprechend verhalten, um spiter in den Genuf der
zuriickgehaltenen Zuwendungen (auch als Kaution zu interpretieren) zu gelan-
gen (Lazear, Moore 1984; Shapiro, Stiglitz 1984). Auch hier wird wie hei der

Humankapitaltheorie eine empirische Ei bzw. S icklung
prognostiziert, die ab dem Beginn der Tﬁugken mit der Zeit anstexgt und ge-
gen Ende des Arbeitslebens sich d abflacht. Einsct ist nur

beispielhaft zu vermerken, daB sich diese Art Modelle nur auf die Erklarung
des Verhaltens bei Zeitlohnern, und nicht bei Akkordlohnern richten kann.
AuBerdem unterstellt die Theorie, daB die Lei tickhaltung i p

erkannt werden kann.

Eine weitere Variante dieser Modelle sieht den Anreiz zum Aufstieg tber den
Wettbewerb gewdhrleistet. Der Wettbewerb um mehr Lohn und um einen ho-
heren Status ist hier der Antrieb. Und zwar wird der Wettbewerb als Turnier
gestaltet gesehen. Das Turnier wird in Rundenform ausgetragen und nur die
Sieger konkurrieren weiter um die Gunst der Turnierleitung. Aus den vorlie-
genden Varianten ist in diesem Zusammenhang das Modell von Rosen (1986)
besonders interessant. Hier wird davon ausgegangen, daf die hoheren Posi-
tionen mehr Ertrag versprechen, als nach der Produktivitat gerechtfertigt
wire. Dadurch sollen die Arbeiter auf den unteren Réangen ermuntert werden,
das Turnier Giberhaupt aufzunehmen, wihrend die Sieger einiger Runden, die
bereits recht hoch in der Hierarchie geklettert sind, davon abgehalten werden,
sich auf ihren Lorbeeren auszuruhen.

b) Soziologi: und sozi: i Erklir

Diesen, der ok ischen Theoriebild den Modelle, die eher
in ion auf die zu er Unzulinglichkeiten der mik

schen Theorie im Bereich der Vorgange auf dem Arbeitsmarkt entstanden,
stehen soziologische und sozialpsychologi Ansiitze geg , die eben-

falls zum Teil als Reaktion auf die eben erwahnten Unzulénghchkenen ent-
standen sind, zum anderen Teil aber sich auf ureigenste soziologische Theo-
riebildung berufen.

Es ist nicht das Ziel hier, historisch wie systematisch die vorhandenen An-
satze abzuhandeln. Hier, wie bereits bei den vorstehenden Ausfihrungen,
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steht der Bezug auf die Mobilitatsvorgange im Rahmen des Betriebes im Vor-
dergrund.

Die Konzeption des internen Arbeitsmarktes und auch die Variante des dualen
Arbei ktes, die in der Reaktion auf die Neoklassik sind, bil-
den im Z irken mit dem i den Ansatzpunkt,
Karrierelinien zu analysieren.15 Das allzuoft einseitig auf individuelle Agie-
rende eingeengte Analyseschema wird dadurch erweitert z.B. um die betrieb-
liche Struktur. Eine Folge dieser Entwicklung ist, daB Karriere nicht unbe-
dingt mehr nur im Erfolgssinne des Hoher und Mehr gesehen wird, sondern
eher als Abfolge im Sinne einer Erwerbsbiographie als Folge von Arbeits-
platzwechseln (siche dazu Hiibler 1985).

Sieht man einmal von den Versuchen ab, additiv Strukturvariablen in die Mo-
delle zu integrieren (siehe dazu Preisendorfer 1987), so ist die Idee der Va-
kanzstruktur wegweisend fiir die Erkenntnis, daB nicht nur individuelle Ei-
genschaften fiir das Erreichen von Positionen verantwortlich sind, sondern
daB die organisatorischen Strukturen im weitesten Sinne dabei eine gewichtige
Funktion besitzen. Das 1aBt sich auch so formulieren, da$ fiir einen Karrie-
reschritt auf eine hihere Position eine freie Position vorhanden sein muf}, be-
vor diese besetzt werden kann.

Eine Variante in diesem Sinne wird von Sorensen (1975, 1977, 1979, 1983
und 1984) vorgetragen. Er geht davon aus, dal Mobilitat durch die Versuche
von Personen zustandekommt, ihren Status und ihr Einkommen zu maximie-
ren. Dabei ist die Bewegung nur moglich auf festen Pfaden, die durch Posi-
tionen in einem Positionsgefiige (z.B. einem Betrieb) definiert sind. Eine we-
sentliche Voraussetzung dafiir ist das V in von freien Positi
Diese freien Positionen kommen samtlich zustande durch freiwillige Positi-
onsveranderungen der vorhengen Inhaber der Positionen oder durch die
Schaff von neuen Posi Freiwillige Veranderungen sind nur in
Richtung besserer (in Form von Status- oder Lohnverbesserung) Positionen
mégllch Zu jedem Zeitpunkt, zu dem eine freie Position vorliegt, gibt es eine
g Zahl von Kandi zur B g der Stelle. AuBerdem ist die
Zahl der zur Positi benfalls als begrenzt anzuse-
hen. Ausgegangen wnrd zudem von einer exponentiellen Verteilung der Posi-
tionen, wenn als Kriterium der Status oder das Prestige der Positionen heran-

15 In einem allgemeinen Sinne ist hier natiirlich die Analyse von Struktur gemeint.
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gezogen wird. Da die handelnden Personen nach Positionsverbesserung stre-
ben, wird eine Vakanz im oberen Teil der "Pyramide” und deren Besetzung
weitere Vakanzen im unteren Teil nach sich ziehen, wie von White (1970) be-
schrieben. Die Gesamtzahl der freien Positionen zu jedem Zeitpunkt und ihre
Verteilung ergibt die "opportunity structure”. Diese kann um-
schrieben werden durch die Maglichkeiten, Positionen zu besetzen. Sorensen
geht davon aus, daB wegen des Modells der exponentiellen Verteilung der
Status-)P pro Hierarchi eine Rate an Gelegenh
auftreten wird.

Die potentiellen Bewerber um eine freie Stelle sind einmal gekennzeichnet
durch eine bestimmte, schon erreichte Positionshohe und zum anderen durch
eine je spezifische Kombination von individuellen Ressourcen. Diese indivi-
duellen Ressourcen entscheiden nun dariiber, wer die freie Position besetzen
kann Emscheldend ist hier nicht, wie in der Humankapitalthese, da$ die in-

idh als d inierend fir den Aufstieg angesehen wer-
den, sondern daf diese nur in Relation zu den Eigenschaften der Mitbewerber
relevant werden. Diese, aus der These der Arbeitsplatzkonkurrenz tber War-
teschlangen von Thumw (1978) abgelenete Aussage ist zentral, denn im Ge-
gensatz zur ie sind indivi Ressourcen
nicht in ihrer absoluten Hohe, sondern nur in Relation zu den anderen Mit-
konkurrenten wichtig. Diese ordinale Anordnung von Bewerbern nach ver-
schiedenen Kriterien wie z.B. Ausbildung oder Qualifikation geht natiirlich
nicht naturgegeben (objektiv) vonstatten, sondern hier werden Aspekte der
Kontrolle sichtbar. Im Rahmen eines Betriecbes wird hier der Arbeitgeber
bzw. die dafiir andige Instanz (Per Istelle, Meister) die letztliche Ent-
scheidung iiber Besetzungen treffen.

Hier ist auch der Ansatzpunkt, wo Diskriminierung sichtbar werden kann.
Allerdings ist dieser Punkt bei Sorensen nicht eindeutig. Denn einmal konnen
verschiedene Gruppen unterschiedliche "opportunity structures” haben, wie
Sorensen (1979) am Beispiel von Schwarzen und Welﬁen in den USA nach-
weist. Zum anderen kann die Anord der p

natiirlich auch unter Beriicksichtigung von Kntenen wie Rasse Staatsangehd-
rigkeit, oder Geschlecht zustande gekommen sein.

‘Wihlt man als Bezugsrahmen den einzelnen Betrieb, so kann dieser Problem-
punkt allerdings eindeutiger gemacht werden in dem Sinne, daB fiir alle im
Betrieb beschaftigten Arbeiter von einer einheitlichen "opportunity structure”
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ausgegangen werden kann. Die Rei der Anordnung von K:
fiir freie Positionen ist demnach zuriickzufiihren auf unterschiedliche Ressour-

cen einmal, wenn man an iedliche Grade an Ausbild und Qualifi-

kation denkt, dann auf Ungleichbehandlung oder Diskriminierung, wenn man

an Kriterien wie Rasse, horigkeit oder G denkt. Auch 138t

sich die empirische Feststellung von unterschiedlichen "opportunity structu-
" fiir verschieds Arbei mit der Ver

von Strukturen erklren, die auf unterschiedliche Platzziffern der Gruppen-

itglieder in Arbeitskra zuriickzufiihren sind. Bei konstan-

ter Benachteiligung einer Teilgruppe werden deshalb die Wirkungen von
Struktur und Handeln nicht mehr auseinanderzuhalten sein. Das tangiert na-
tiirlich die Frage, wie Handeln und Struktur miteinander in Relation stehen.
Ab wann ist Handeln Struktur und muB deshalb als objektive Kategorie ge-
handelt werden und bis wohin ist Handeln als subjektiv zurechenbare Katego-
rie anzusehen. Unabhingig von einer Kldrung und einer weitergehenden Be-
handlung dieser Problematik, die hier auch nicht angestrebt wird, ist doch
zumindest im he(rlebllchen Rahmen eher dle Annahme einer einheitlichen
"opportunity structure” ib leich wie bei S auch die An-
nahme von pro Indlvxduum bzw. pro “career line" maximal mogliche Status-
hohe sinnvoll und niitzlich sein kann.

Die erwihnte Unklarheit bei Sorensen ist sicherlich auch darauf zunlckzuhlh-
ren, daf die Gel itsstruktur einer G b eines

natiirlich nur dann sicher beurteilt werden kann, wenn man alle Positionen
kennt. Da diese Positionen in aller Regel in Organisationen zu finden sein
werden, wird die Kenntnis der Struktur dieser Orgamsanonen (im Extremfalle
aller Organisati einer G ) zur F der
"opportunity structure” einer Gesellschaft sein.

Auch S sieht dies durch wenn er mit seinen Mitauto-
ren) eingesteht: "Since opportunity is the outcome to get something one
wants, and not the things itself, opportunities should not be measured by the
outcomes” (Sorensen u.a. 1986, S. 3). Er kommt aber bei der empirischen
Unterstiitzung seiner Theorie um das Eingestandnis nicht herum, daB "it is
only possible to measure what people actually do, rather than what they could
have done" (Ebd., S. 3). Deshalb auch ist es nicht von der Hand zu weisen,
daB die aufgrund i der Information g empirischen Er-
gebnisse zum Nachweis von, fiir einzelne Subgruppen der Gesellschaft, unter-
schiedlichen "opportunity structures” fithrten. Nur wenn also die Positions-

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung.




struktur bekannt ist, wie z.B. die Struktur der einzelnen Arbeitspliitze in einer
Fertigungsabteilung eines Betriebes, konnen die Effekte von "opportunity
structure” und War inordnung auf die besserungen ge-
trennt und folglich auch korrekt eingeschitzt werden.

Da von einem internen Arbeitsmarkt ausgegangen wird und davon, dafl "most
of the variation in attainments is produced by internal labor markets”
(Sorensen 1983, S. 212), so wird eine Unterlassung in der bisherigen Dar-
stellung der Theorie deutlich. Gemeint ist die Behandlung der Rolle des On-
The-Job-Trainings. Sorensen selbst benutzt gerade diese Kategorie, um sich
von der Humankapitalvariante abzugrenzen. Denn das spezielle Humankapital
(erworben durch Lernen bei der Ausiibung eines bestimmten Jobs) fiihrt zu
genau der, empirisch beobachtbaren, Kurve der Statusverbesserungen,!6 die
durch das Vacancy-Competion-Modell ohne Beriicksichtigung von On-the-
Job-Training erzielt wird. Und ist auch sehr eindeutig, wenn er in
Bezug darauf schreibt: "These resources are assumed to remain unchanged
after entry into the labor force" (1977, S. 977).

Allerdlngs sieht er sich wemg spiter gezwungen, diese klare Aussage etwas
indem er k diert, dafl "resources may change over time,
but there is no necessary relation between the timing of changes in a person's
resources and the timing of a vacancy to which the individual can gain
access” (1979, S. 364 1.). Noch mehr wird die Eindeutigkeit der Aussage re-
duziert, wenn er (zusammen mit seiner Koautorin) behauptet: "In vacancy
competition education and other resources formed prior to entry into the labor
force continue to influence attainment; hence, growth in attainment need not
result from growth in productive skills" (Sorensen, Tuma 1981, S. 74).17

Die grundsitzliche Leistung des Modells scheint in der schlichten Feststellung
zu liegen, da Mobilitat im allgemeinen nicht mdglich ist, wenn die struktu-
rellen Voraussetzungen dafiir nicht gegeben sind. Oder anders und etwas sa-
lopp ausgedriickt, wenn es keine freien Positionen gibt, konnen diese auch
nicht besetzt werden. Auf die Fragen und Probleme, die daraus iiber das

16 Bei der Humankapitaltheorie gemessen meist in Einkommenseinheiten

17 Das fithrt im empirischen Teil der zuletzt zitierten Arbcit dazu, daf dic auf einer
Position verbrachte Zeit in die Schitzgleichung mit eingeht, ohne daf allerdings
der Stellenwert der Kategorie, weder in der Theoric noch in der Empirie, geklirt
wird

66

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung. ISFMUNCHEN




Auftreten von Perioden- und Kohorteneffekten entstehen, wird weiter unten
noch eingegangen. Da Karrieren meist in Organisationen ablaufen, konnen die
Annahmen von Positionsketten und von mit der Hohe der erreichten Statuspo-
sition abnehmenden Statusgewinnen, also von “status-ceilings", als Analy-
sekriterien bei Betriebsdaten sehr hilfreich werden. Allerdings ist hier anzu-
merken, daB die alleinige Annahme von aufwartsgerichteter Mobilitét natiir-
lich die empirisch durchaus feststellbare Prisenz von horizontaler und auch
abwirtsgerichteter Mobilitdt in der Theorie unberiicksichtigt und als "white
noise” unerklart 1aft. Ebenso sind innerbetriebliche Versetzungen und Verlei-
hungen in der Theorie nicht vorgesehen.

Eine Reihe von Arbeiten ist unter dem Begriff der organisationsdemographi-
schen Ansitze zu sehen (Stewman, Konda 1983; Stewman 1986; Spilerman
1986). Diese b hten die Organi ktur als wichtige Determinanten
von Karri wobei der pyramidenformige Aufbau von Organisatio-
nen explizit gemacht wird. Wie schon bei Sorensen wird den Austrittsraten
(bzw. der Rate, mit der neue Positionen geschaffen werden) eine zentrale
Rolle eingerdumt. Auch wird im Grad der externen Rekrutierung ein wichti-
ger Einfluff gesehen Ein welterer Parameter, der die Lage des Betriebes auf
dem je spezi Markt beriicksichtigt, bezieht sich auf Wachstum bzw.
Kontraktion des Betriebes. Die pyramidale Struktur von Organisationen Iaft
aber, und das ist ein wichti; bnis in diesem nicht den
SchluB zu, daB sich die Promotionschancen in Richtung zur Spitze hin unbe-
dingt verringern miissen, sondern diese Chancen sind abhéngig von den Be-
setzungszahlen auf den jeweiligen Hierarchieebenen.

Die Modelle lassen Riickschliisse auf die Karrierech der Mitgli von
Organisationen zu, wobei mitunter der Aufstiegscharakter zu sehr betont
wird, was sicherlich auch damit zusammenhéngt, da meist die oberen Ebe-
nen einer Organisation, oder sehr streng hierarchisierte Organisationen (z.B.
aus dem Polizei- oder dem Religionsbereich) Gegenstand der Analyse waren.

Auch das Turniermodell von Rosenbaum (1979a, 1979b und 1984) geht von
einer hierarchisch strukturierten Organisationsform aus, in der iiber den
Wettbewerb die richtigen Personen auf die passenden Arbeitsplitze kommen
sollen. G ich wird das Vorh von htbaren Karriere-
mustern unterstellt, die, je nach Organisation und entsprechenden Randbedin-
gungen, je eigene Ausformungen annehmen werden. Eine weitere Annahme
ist, daB Arbeiter auf einer gegebenen Position in der Hierarchie unterschiedli-
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che Beforderungschancen haben, die abhangig sind davon, auf welchem Weg
sie auf die aktuelle Position gekommen sind. Die individuelle Karriere wird
also als pfadabhingig gesehen. Arbeiter, die sehr friih zu Beginn ihrer Kar-
riere aufsteigen, haben andere (in aller Rege! bessere) Aufstiegschancen als
diejenigen, die spater aufsteigen. Dabei sollen die friihen Aufsteiger weiter!8
kommen als die anderen. Alferdings gibt es keine Sicherheit fiir spatere Auf-
stiege. Frilhe Aufstiege bieten auch keine Gewihr fiir spatere Aufstiege.

Rosenbaum 14t in der Konsequenz im Gegensatz zum Modell von Rosen zu,
dafB auch die Verlierer weiter miteinander konkurrieren und sich so ihren
Weg durch die Organisation iiber den Wettbewerb bahnen. Oberste Maxime
eines Wettbewerbers mub es deshalb immer sein: "Be a winner, not a
looser".19 Uber dieses Prinzip wird in jeder Phase ein Anreizsystem sicherge-
stellt, da subjektiv jeder Organisationsangehdrige an seinen Erfolg glauben
kann; sei es auch nur in einem der zahlreichen Nebenturniere.

Die Idee eines Turniers, die sehr bildhaft und einleuchtend ist, ist aber wohl
eher anzuwenden auf Karriereverldufe, die starr sich an feste Karrierelinien
halten, wie etwa in Polizeiorganisati oder im eich. Ubri-
gens kann der Begriff "Karrierelinie" durchaus dem Begriff der Mobilitats-
kette (Piore 1978) gieich gesehen werden, abstrahiert man einmal davon, daf
die Karrierelinie eher an Struktur als an Individuen orientiert ist. Auch kann
hier eher der Kreis der Personen fi legt werden, die di-
rekt miteinander konkurrieren. Tm betrieblichen Lohnbereich scheint die An-
wendbarkeit und Giiltigkeit des Turniermodells sehr limitiert zu sein, da
schon der zeitliche Rhythmus nach Runden20 sehr fragwirdig erscheint.
Trotzdem bietet die Idee der regelmifiigen Muster und der fur verschiedene
Gruppen von Arbeitern unterschiedliche Verlauf und die Erklarung von Mo-
bilitdt iiber einen Wettbewerb an sich einen wichtigen Bezugsrahmen,

Angemerkt werden soll noch, daB die zuletzt angesprochenen Modelle eine
alternative Interpretation der Betriebszugehdrigkeitsdauer erlauben. Die weit-
hin dibliche Interpretation 1Bt sich leiten von der Interpretation der Dauer als

18 Weiter ist hier im Sinne von erfolgreicher gebraucht.
19 Und zwar ist es an dieser Stelle relativ egal, ob bisher immer gewonnen wurde.

20 Der sich im Gbrigen meist wohl cher aus der Art der Echebung des Datenmaterials
herleiten lift.
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Bildung von speziellem Humankapital, also von Berufs- bzw. Betriebserfah-
rung. Bei den struktur- und vakanzgepragten Ansitzen 1aft sich diese Dauer
als Verweildauer interpretieren, die notwendig fiir den nichsten Karrie-
reschritt ist (dhnlich Teckenberg 1985, S. 438). Die Relevanz von On-the-
Job-Training soll allerdings nicht bestritten werden, so daf in der Realitat
wohl von der Fruchtbarkeit beider Interpretationen auszugehen ist.

Gezeigt hat der vorstehende kurze Uberblick iiber die einzelnen Modelle und
Theorien auch, daB verschiedene Modelle gleiche Muster von Lohn- bzw.
Statusverldufen implizieren. So kommen z.B. die Humankapitaltheorie, das
Effizienzlot dell, das Vacancy-C ition-Modell und das Modell des
internen Arbeitsmarktes zum gleichen Verlauf Mit steigender Betriebszuge-
horigkeitsdauer wichst der Status (die Entlohnung), wobei die Zuwichse im
Verlauf immer geringer werden. In der 6 3 4 Theoriebild
herrschen dabei eher kontinuierliche Modelle vor, was uch auch herleiten laft
aus dem meist verwendeten MaB, dem Lohn ndmlich, wihrend auf der sozio-
logischen Seite eher di inuierliche Modelle vorherrschen, die auf die
Analyse von Titigkeits-, Arbei - oder hseln gerichtet sind
(ahnlich, aber mit anderem Schwerpunkt Preisendorfer 1987, S. 212 f.).

<) Erklirungsansiitze zur Fluktuation

Die Erklarungsansatze, die sich der Fluktuation widmen, konnen in zwei
Gruppen eingeteilt werden.2!

Die elne Gruppe beschiftigt \lCh mit dem Z von Betrieb -
horigkeitsd: und Fl wobei hende Ubereinsti dar-
iber besteht, daB mit b Betri origkeit die Neigung sinkt,
den Betrieb zu verlassen Die verwendeten Modelle gehen beispielsweise aus
von der Annahme indi H genitat, wobei die unb indi-
viduellen Charakteristika fiir die Form der geschlldenen Abhingigkeit ver-

21 Bei Fluktuation ist dabei nicht nur der Verlust eines Arbeitsplatzes mitzureflektic-
ren, sondern dieses Phanomen kann durchaus auch als Karriereinhérent angeschen

werden. So wird im fach: der Betr durchaus
als Karrierebestandteil gcsehcn Fir dne Analyse von Po nonszh[olgen ist natiir-
lich auch die Analysc bets Kar Und mit-

unter wird auch i iche Mobilitit und F ion als cin Phanomen an-
gesehen (so 7.B. Greve 1988). Aber fiir die betriebsbezogene Analyse werden sol-
che Ansatze cher in der Hintergrund treten miissen.
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antwortlich zeichnen (siehe dazu Holmlund, Lang 1985). Die Wandervogel-
und Unerfahrenheltsthese geht m bezug auf jingere Arbeiter davon aus, daf
Personen mit halten vor allem auf sekundédren Ar-
beitsplitzen den bekannt gewordenen Zugangs-Abgangs-Kreislauf in Gang
halten (siche dazu u.a. den Hinweis bei Buttler u.a. 1978, S. 198).

Noch zu dieser Gruppe von Erklarungsansitzen gehoren die Ansdtze der un-
volistindigen Information, die oben schon behandelt wurden, hier vor allen
Dingen die Varianten der Job-Search: Theanen Auch dle Humankapxtdltheo~
rie geht davon aus, daff mit h Betri bei zu-
nehmendem Erwerb von spezifischem Humankapital, das im @ibrigen in einem
anderen Betrieb nicht oder nur zu einem geringen Teil verwertbar ist, die
Neigung zum Betriebswechsel sinken wird.

Eine zweite Gruppe von Ansitzen bringt sozialpsychologische Ansitze in die
Analyse ein, wobei auch Konstrukte der kognitiven Verhaltenstheorie ver-
wandt werden.22 Diese Ansiitze fihren explizit Begriffe wie die Neigung zum
Wechsel selbst, Zufriedenheit mit dem und am Arbeitsplatz, generell also
Einstellungen der Arbeiter, in die Analyse mit ein. In diesem Zusammenhang
ist auch eine Theorie des Riickzugs (Theory of Withdrawal) zu erwahnen, die
Assoziationen an Festingers Theorie der kognitiven Dissonanz weckt, ohne
dafl jene in der uns zuganglichen Literatur Erwil g hitte. Als
eine Form des Riickzugs werden da z.B. Ab heits- oder Krankhei
gesehen. Einigkeit besteht aber nicht unbedingt iiber den Stellenwert dieses
lndrkators Einmal wird von einem Kontmuum ausgega.ngen insofern, als Un-

ufriedenheit mit dem Arbeitspl. h sich zuerst z.B. als
Krankheit ifesti wird, ehe iindigt wird; Krankheit also als Anteze-
dens von Fluktuation. Die andere Richtung geht davon aus, da Abwesenheit
eine Alternative zu Fluktuation darstellt, also eine Verhaltensalternative bildet
zur Kiindigungsentscheidung.23

Diese zweite Gruppe von Ansat. die g ich in ei igen Publika-
tionen etwas zu kurz kommen, weist dennoch auf einen steigenden Bedarf an

22 Zum Beispiel aus der Erwartungstheorie - expectancy theory -, wic si¢ von Tol-
man, Lewin oder in neuerer Zeit von Rotter (1954, 1981 und 1982) verkorpert
wird.

23 Zum ganzen Komplex der Fluktuation siche neuere Uberblicksartikel: Bluedorn
1982; Cotton, Tuttle 1986; Vatthauer 1985.
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Soziologie hin. So gehen die o i Modelle gewdhnlich vom homo
oeconomicus aus, der "voll hochster Lust seinen Nutzen [maximiert]” (Weise
1989, S. 148). Dieser "Schreckensmann” der Theorie, der nur in Gleichge-
wichtswelten leben kann, ist mit Leben zu fillen in der Richtung, daB ihm
z.B. Optionen wie Handeln in Situationen, die Herausbildung von Erwartun-
gen und die soziale Kommunikation mit alter ego moglich werden. Allerdings
ist wohl eher die Figur des homo soci icus als Analysed y anzu-
streben, um nicht den tumben sozialen Akteur zum Leben zu erwecken, "der
das groBte Gliick in der Minimierung der Differenz von Soll und Ist findet”
(Ebd., S. 148).

DaB die betriebliche Arbeitssituation auch eine soziale Situation darstellt, und
folglich auch mit soziologischen Kategorien in diesem Zusammenhang gear-
beitet werden kann, ist nicht von der Hand zu weisen. Auch daff Lernprozesse
involviert sind, ist trivial. So liegt es nahe, Kategorien von Lern- und Ver-
haltenstheorie zu verwenden, zumindest dies als Desiderat anzusehen, wie
dies in manchen Arbeiten auch deutlich wird. Der folgende unvollstindige
Uberblick soll hier nur ein Streiflicht auf Defizite in diesem Bereich werfen.

Die B der digkeit von soziologischen Kategorien gerit mitun-
ter eher zum Appell, so wenn als Ergebnis gefordert wird: “Issues of power
and social relations on the job become the primary focus rather than
cost/benefit analysis" (Hodson, Kaufman 1982, S. 737). Der Vorschlag,
Lernverhalten von Arbeitern zu modellieren (so Holmlund, Lang 1985, S.
392), trifft sich mit der Feststellung von Lutz: "Arbeitsvermdgen entsteht (...)
in betrachtlichem Umfange auch durch spontane bzw. vom Arbeitenden selbst
initiierte und gesteuerte Lernprozesse (wobei vielfach Erfahrungen bzw.
Kenntnisse "transferierend” mobilisiert werden, die in ganz anderen Situatio-
nen gemacht bzw. erworben wurden)" (Lutz 1979, S. 48; Hervorhebung im
Original). Allerdings soll nicht verhehlt werden, daB das vorstehende Zitat
etwas aus dem Zusammenhang gerissen wurde, da Lutz sich damit auf ein be-
stimmtes Qualifikationskonzept bezieht.

Sieht man dieses Zitat aber in Z mit den folgenden Ausfii

gen Piores, so wird deutlich, da hier auch Verhalten beschrieben wird, das
sich nicht nur auf die reine Arbeitssituation bezieht (im Lernen von Arbeits-
techniken), sondern dafl damit ganz allgemein die Erklarung von Verhalten in
sozialen Situationen moglich wird: "In diesem Fall lernt das Individuum eine
Reihe von verschiedenen Reaktionen auf einen Satz von dhnlichen Situatio-
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nen, bis es schlieBlich sowen kommt, ein ines Prinzip zu
das diese U hnet und zu Reaktionen auch in
neuen Situationen fiihrt, mit denen es zuvor noch nicht konfrontiert war"
(Piore 1978, S. 76).

Es muB hier noch einmal Rotter erwihnt werden, dessen kognitive Verhal-
tenstheorie, die explizit mit dem Anspruch auf empirische Testbarkeit antritt,
eben jene Generalisierungsleistungen (oder Transferleistungen) zusammen mit
gewissen erworbenen Erwartungen beziiglich des Eintretens einer bestimmten
Verhal ige und dem Stell t der Verhal lge fiir die agierende
Person zur Bestimmung der Verhaltensrealisation benutzt. Zentral ist dabei
die Erkenntnis, daf Verhalten in sozialen Situationen stattfindet, da$ jeder
Akteur eine Analyse der Situation vornehmen muf}, um aus dem ihm zur Ver-
fiigung stehenden Verhal Tum sprechend wihlen zu konnen,
sprich: sich addquat verhalten zu kdnnen.

Es kann hier nicht die Absicht sein, den Schwerpunkt von der Soziologie auf
die Psychologie zu verschieben, aber die Fruchtbarkeit dieses Ansatzes auf
die Anwendung innerbetrieblicher Arbeitssituationen kdnnte sich z.B. an der
Erklarung des Verhaltens der nicht an Mobilitat teilnehmenden Personen er-
weisen (sieche dazu Kohler, Griiner 1989). Auch hat bereits vor mehr als zehn
Jahren Mayer (1975, S. 17 ff.) in seinem Definitionsversuch der Mobilitits-
situation einen differenzierten begrifflichen Apparat produziert, ohne dal} un-
seres Wissens dieser speziell auf betriebliche Arbeitssituationen angewandt
wurde.

Auf die Relevanz von Erwartungen auf Arbeitsverhalten in bezug auf Auf-
stiegsverhalten im Rahmen von Karrierelinien haben anch Spenner, Otto und
Call (1982, S. 11) hingewiesen. Bleibt noch ein abschliefender Hinweis auf
die handlungsleitende Funktion von Berufserfahrungen (siche dazu Kohn
1981), wobei s:cherhch der Aspekl des Einflusses von g(.machtcn Erfahrun-

gen auf Ver i in der betrieblichen Ar ituation in die-

sem Z g s i ist.

Aus den vorstehenden Au:fuhrungen diirfte deutlich gewurden sein, dafl die
Erklarung von Mobilitit im ieblichen Arb kt nur unter Be-

achtung der Interdependenz von soziologischen, dkonomischen, strukturelien
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und psychologischen Faktoren zu leisten ist.24 Welche Ansitze mit welchen
Operationalisierungen welche empirischen Ergebnisse erbracht haben, soll im
nichsten Kapitel gezeigt werden.

Zuvor wird aber im ndchsten Abschnitt versucht werden, dem Verhiltnis von
Mobilitat und Diskriminierung lm Bereich der Arbeitsmarktforschung anhand
vorli der Arbeiten

6. Mobilitiit und Diskriminierung

Die Beschiftigung mit Diskriminierung ist im Berelch der Arbensmarklfor-
schung vor allem durch empirisch bach Ph, der leich
Entlohnung von unterschiedlichen Gruppen von Arbeitskraften gefordert wor-
den. Im Bereich der neoklassischen Theorie mute eine Erklarung fiir etwas
gefunden werden, das es in der Realitat eigentlich nicht geben durfte, oder
wenn, dann nur von kurzfristiger Erscheinung sein durfte. Da$ sich ein Un-
ternehmen durch eine Vorliebe fiir Diskriminierung (Becker 1957) auszeich-
nen konne, wurde im Modell als ein sehr kostspieliges Hobby angesehen, das
letztendlich zum Verschwinden des Unternehmens vom Markt fiihren muBte.
Bedingt durch die Marktkrifte wurde diese Art des Verhaltens also als kurz-
fristige Erscheinung angesehen. Dem sland nun die empmsche Beobachtung
gegeniiber, daB die Pha der Diskrimini haus langfristiger
Natur waren, z.B. bei der unterschiedlichen Emlohnung von Frauen und
Minnern, oder vor allem in den USA bei der unterschiedlichen Entlohnung
nach Rassen und ethnischen Gruppen.

Ein Versuch einer Erkldrung war die Einfiihrung der Vorstellung von unter-
schiedlicher Produktivitat und der darauf bezogenen Entlohnung. Bei vorgela-
gerter Ungleichheit unterschiedlicher Gruppen z.B. in bezug auf die B»ldung
und Ausbildung scheint dadurch eine dliche g

tigt werden zu konnen.

Vor allem von eher soziologisch orientierten Autoren wird gesehen, daB nicht
nur unterschiedliche Entlohnung zu beobachten ist, sondern auch offenbar
iedliche T P existieren. Dies wird

24 Diese grundlegende Erkenntnis sollte sich natiirlich auch in der Anlage einer em-
pirischen Analyse niederschlagen.
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teilweise unter dem Stichwort der Segmentation abgehandelt, oder durch den
Begriff "Stamm- und Randbelegschaft” verdeutlicht. Aber im Grunde
genommen sollten diese Erklarungskonstrukte zumindest teilweise auch fiber
den Begriff der Diskriminierung gefat werden konnen.25 Darauf stiitzt sich
im folgenden die Diskussion, da im Kontext eines Betriebes der Begriff der
Diskrimini der Ungleic eher empirisch umsetzbar und in
erklarungsmifiger Hinsicht fruchtbar erscheint als z.B. das Erkldrungsinstru-
ment der Segmentierungsthese es in seinem derzeitigen Entwicklungsstand
verspricht.

Die Vorstellung, daB auch in der Segmentation die Diskriminierung von im
Grunde genommen gleich produktiven Arbeitskraften verborgen sein kann,
formulieren Kalleberg und Sorensen: "discrimination may thus operate by
assigning individuals to "bad” contexts rather than by overt means" (1979, S.
370). Es wird also nicht nur unterschiedliche Entlohnung, sondern es werden
auch unterschiedliche Entwicklungs- oder Mobilitdtschancen angenommen.
Diese sind ihrer Natur nach zeitabhingig, so daB die Grundlage fiir eine
Analyse eine Entwicklung der Karrieren von Gruppen von Arbeitern iiber die
Zeit darstellen miifite.

Im folgenden soll deshalb der Begriff der Diskriminierung etwas niher be-
trachtet werden. Darauf folgt die Darstellung der verschiedenen Arten von
Diskriminierung, festgemacht vor allem an den mdglichen Erscheinungsfor-
men und an den Handlungsakteuren. Schliefilich wird kurz auf die Ansitze
zur Erkldrung von Unterschieden vor allem in der Produktivitdt eingegangen.

a) Begriff der Diskriminicrong

Der eindeutigste und gleichzeitig auch rigideste Versuch der Definition von
Diskriminierung geht davon aus, daff von Diskriminierung gesprochen
werden muB, wenn bei gleicher Produktivitit oder bei gleicher Arbeit
ungleiche Entlohnung zu konstatieren ist. Etwas weniger eindeutig auf die
Entlohnung stellt die folgende Definition ab, die von Diskriminierung spricht,
"when workers of equal productivity do not receive equal job rewards”
(Kalleberg, Sorensen 1979, S. 369). Eine umfassende Definition hat Priewe

25 Dies gilt auch im Hinblick darauf, daB Diskriminierung als Unterpunkt von der
Scgmentation aufgefalt werden kann.
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vorzuweisen, der von Dlsknmlmerung bei folgendem Sachverhalt ausgeht:
iligung eil afte oder Arbeltskraﬁegmppen dle |n
Hinsicht auf objektive Kriterien wie Qualifi

Ausbildung und Berufserfahrung anderen Arbeltskraﬁ‘.egruppen gegeniiber
gleich sind und bei der Einstellung, Beforderung, Weiterbildung, Entlassung
oder vor allem bei der Entlohnung benachteiligt werden" (1984, S. 83). Er
betont zwar auch b ders die hiedliche Entlohnung, bezieht aber
auch andere Moglichkeiten mit ein, die sich besonders auf die innerbetriebli-
che Mobilitét beziehen.

Die K i von Ungleichbehandl an sich schon ein Konzept, das
eigentlich einen Agierenden verlangt, ist also auch immer gerichtet auf eine
definierbare, feststellbare Gruppe von Personen mit abgrenzbaren Eigen-
schaften. Die Frage, die sich anschlieft, ist die nach der Ursache der Un-
gleichbehandlung. Sind z.B. die Gruppen, die unterschiedliche Chancen er-
halten, vielleicht eher mit einer Ausstattung an bestimmten Merkmalen verse-
hen, die eine Ungleichbehandl hei lassen? Es ist schwie-
rig, den Nachweis der Dlskrlmlnlerung und 1hre Ursache aktiv zu fiihren,
z.B. iiber die explizite Anweisung einer P besti Arbeits-
kraftegruppen nicht einzustellen, und ist in aller Regel empirisch sehr schwer
nachzuweisen (zu einigen Ergebnissen in dieser Richtung siehe Fijalkowski
u.a. 1988). Solange solche Informationen nicht in die erhobenen Datensitze
mit eingehen, ist nur der Weg tiber das Residuum mit allen seinen Unsicher-
heiten moglich.

Auf den Aspekt der nichtproduktivitd Eigensch bezieht sich
auch Arrow, wenn er feststellt, daB "the notion of discrimination involves the
additional concept that personal characteristics of the worker unrelated to
productivity are also valued on the market" (1973, S. 3). Nur Beurteilungs-
kriterien und Einschatzungen, die etwas mit bestimmten Eigenschaften und
Erscheinungen der Arbeiter zu tun haben, und die fiir den Arbeitsmarkt und

den damit d Arbei ungen nicht relevant sind, sollten des-
halb als Diskriminierung den werden. Eigentlich ist die aktive Hand-
1 L beim Diskrimini immer zu beriicksichtigen. In aller
Regel sind solche Informati aber im Forsch B nicht zuganglich

so0 daB, wie in der vorliegenden Arbeit, aufgrund von empirisch feststellbaren
Ungleichheiten, die nicht durch z.B. unterschiedliche Qualifikation oder Er-
fahrung erklart werden kannen, auf das Vorhandensein von Diskriminierung
geschlossen werden muf.
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b) Arten der Diskriminierung

Die Moglichkeit zu diskrimini F und Akti im Bereich
des Arbeitsmarktes ist auf den vielfaltigsten Ebenen gegeben. Angefangen von
der Diskriminierung beim Zugang zur Ausbildung und wahrend der Ausbil-
dung dber die Diskrimini bei der Einstell in einen Betrieb bis zur
Diskrimini bei der innerbetriebli Karriere und schlieBlich beim Ab-
gang aus dem Betrieb.

Das kann sich auf die Emstellungshedmgungen beznehen oder auf das Ein-

stellungsverfahren mit dem damit einh fahren, das
den Zugang zu einem bestlmmten Betrieb regelt und kanalisiert. Die Un-
hb di bei der g bzw. Mobilitat von Arbeitern

mnerhalh eines Betriebes kann sich festmachen an unterschiedlicher Lohn-
oder Nichtlohnkompensation. Bezieht man sich auf die Struktur des Betriebes,
wird man auf die Arbeitsplatzstruktur und die internen Mobilititsregeln
stoflen, die durchaus fiir unterschiedliche Gruppen ungleich aussehen konnen
(siehe dazu Doeringer, Piore 1985, S. 137 ff.). Dies kann zu ganz verschiede-
nen "opportunity structures” im Sinne von Sorensen reichen.

Auf ]eden Fall kann es seln daB Mltglleder einer bevorzugten Gruppe bessere

hkeiten haben, b P zu besetzen, oder auch, daf diese
Personen bei gleicher Position eine hohere Entlohnung erhalten. Die erste
Maglichkeit erscheint bei einem Betrieb mit internem Arbeitsmarkt plausibler,

da hier die Ej als weil am Arbeitsp orientiert und nicht als
an die Personen gebunden angesehen wird. Eine Warnung, Einkommensun-

hiede ohne die h von 1 auch und vor allen Dingen
hi ischen, Aspekten zu analysieren, spricht Rosenb aus: "Since some

hierarchical level distinctions are created among employee groups which are
not evident in analyses of earnings, procedures which analyze discrimination
only in terms of earnings will miss important social processes” (1980, S. 13).
Eine der Voraussetzungen fiir innerbetriebliche Mobilitat, wenigstens soweit
eine Mobilitat in vertikaler Richtung gemeint ist, ist die Qualifizierung, die
im innerbetrieblichen Arbeitsmarkt meist in Form von On-the-Job-Training
vor sich geht. Auch hier ist die unterschiedliche Behandlung von Arbeits-
kréftegruppen denkbar.

SchlieBlich kann sich eine auch ni gen in un-
terschiedlichen Risiken fir bestimmte Gruppen, den Betrieb zu verlassen.
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Was als ein Kmenum fiir die Besnmmung von Stamm- und Randbelegschaf-
ten in der Di: ion gilt (siche dazu Kohler,
Griiner 1989; Kohler, Preisendorfer 1988), kann auch als Ergebnis von Un-
gleichbehandlung gesehen werden. Ist das Risiko sowohl bei der freiwilligen
wie bei der unfreiwilligen Trennung vom Betrieb quasi an sich neutral ohne
eine weitergehende Bewertung als die, daB bestimmte Gruppen eben ein ho-
heres Risiko haben, einen gegebenen Betrieb zu verlassen, so bringt es die
Sichtweise der Dlsknmmlerung mit sich, da eher bei unfrelwﬂllgem Verlas-
sen des Betriebes unter b U von Unglei dl ge-
sprochen werden kann. Erfolgen Austritte z.B. eher diber Abfindungsange-
bote, die auch attraktiv genug sind, um angenommen zu werden, und reagie-
ren auf diese Angebote vor allem bestimmte Arbeitskraftegruppen, so kann
auf den ersten Blick wohl schwerlich von Diskriminierung die Rede sein. Be-
riicksichtigt man aber, daB bei der Formuli des Abfi

ganz bestimmte Arbeitskraftegruppen als Ziel des Angebots intendiert waren,
so kann durchaus auch ohne direkten Zwang - sprich: Entlassung -, der
Zweck einer Selektion erreicht werden, die bestimmte Gruppen starker als
andere betrifft.26

©) Zur Erklirung von Diskriminierung

Zur Erklarung von Diskriminierung kann bis heute nicht auf eine Theorie der
Diskriminierung zuriickgegriffen werden. Die Versuche der Erklarung (vor
allem Becker 1957), erbrach der nur marginal erschopften sich vor
allem darin, Faktoren namhaft zu machen, die zur Bestimmung von Ungleich-
behandlung dienlich sind. Beispiele fiir solche Faktoren sind das Geschlecht

rofen B e G darauf achtet, daB

solche Angehole grundsitzlich fiir alle Arbe)ler giltig sind, bleibt dadurch aber
erhalten. Die Gefahr von ungeplanten Folgen absichtsvollen Handelns ist gegeben
(siche dazu Esser 1985), was auch beispiclhaft deutlich gemacht werden kann.
Denn ein Abfindungsangebot, das in dem im Rahmen dieser Arbeit interessieren-
den Betricb wahrgcnommen werden konnte, hatte zur Folge, daﬁ mehr Friktionen
bei dem eher auftraten, als waren,
und zudem die aufgrund dcs Abfindungsangebots Austretenden in ihrer iiberwie-
genden Mehrzahl Auslander waren, was jedoch durchaus intendiert war (siche
dazu Schultz-Wild u.a. 1986, S. 391 {f.). In diesem Fall kénnte man davon aus-
gchen, dal} indirekt iber die Fassung des Angebots eine Ungleichbehandlung
wurde, allerdings mit einigen negati Folgen auch fiir den Be-

26 Einc gewisse Uns:cherheu bei der Enelch\lng des Zieles, bedingt vor allen da-
urch, daB g i

trieb.
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oder die Rasse. Um Fehlschliisse zu vermeiden, ist das Bestreben vorhanden,
hestimmte Kriterien und Merkmale der interessierenden Gruppen erst einmal
zu kontrollieren, ehe dann die il der Ungleic geleistet
werden kann. Solche Kriterien sind jene, die zur Determinierung von P
duktivitit gerechnet werden, wie Qualifikation, individuelle Leistungsfal
keit aber auch Bereitschaft, Ausbildung, Berufserfahrung und ausgeiibte Ti-
tigkeit. Die Residualgrofie an U hied wird gewohnlich als Diskriminie-
rung definiert. Leider muf} letztendlich aber wohl die etwas resignierte Aus-
sage von Lorenz und Vatthauer als giiltig unterstellt werden, daff
"all iiltige Aussagen iiber die ursiichlichen Faktoren der annmm:e-
rung (...) kaum méglich [sind, H.G.]" (1986, S. 24).

Der einzige Ansatz, der in gewissem Sinne eine Erkldrung fiir Diskriminie-
rung leistet, ist der der statistischen Diskriminierung (Spence 1973), der von
einem Informationsdefizit ausgeht. Jemand, der z.B. die Produktivitat eines
bestimmten Arbeiters einschitzen soll, orientiert sich im Falle der unvollstan-
digen Information im ungiinstigsten Fall nur an vorgefaften Meinungen und
Vorurteilen, den "conditional probabilistic beliefs”, Diese sind nicht unverén-
derlich, denn die Rii iiber die Performanz des einge-
stellten Arbeiters werden gegebenenfalls eine Anderung der Meinungen ver-
ursachen; dies geschieht natiirlich nicht, wenn durchgangig den Mitgliedern
einer bestimmten Gruppe der Zugang zu einem Betrieb verwehrt wird. Die
rationale Komponente, die in einer solcherart konstruierten Verhaltensweise
liegt, wird allerdings die subjektive Komponente nicht vergessen machen
konnen. Denn egal wie rational die Ungleichbehandlung einer Gruppe immer
begriindet werden kann, die Tatsache der Ungleichbehandlung bleibt beste-
hen. Dies gilt auch unter der plausiblen Pramisse, dafl die Annahme der un-
vollstandigen Information immer giltig ist.

Bei der Erklarung oder auch Feststellung von Diskriminierung ist der Aspekt
der Handlung wmhug, wle an emem speziellen Fall zu sehen sein wird, der

der Res ion von Diskriminierung nicht separiert
werden kann. Gemeint ist der freiwillige Verzicht von Arbeitern auf innerbe-
trieblichen Aufstieg und zum Teil auch auf hohere Entlohnung. Ohne hier auf
die Ursachen solchen Verhaltens eingehen zu wollen, ist doch von einer ge-
wissen Bed eines derartigen Verhaltens hy

Im Zuge einer empirischen Untersuchung fanden Cassell, Director und
Doctors, "that many female blue-collar employees did not want grade promo-
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tions; ‘such promotions would often mean more responsibility and having to
leave one's friend in the present work group'” (1975, S. 343).27 Auch in dem
hier interessierenden Betrieb gibt es eine Gruppe von Arbeitern, die eher
"aufstiegsresistent” ist (siehe dazu Kohler, Griiner 1989). Ist im ersten Fall
eher die Gefahr gegehen das voluntaristische Verhallen der angesprochenen

Frauen in eine Diskriminier mit zu lassen, so ist im
zweiten Fall bei, hier einmal g

der Gruppe in bezug auf G oder S horigkeit die Annahi
einer eher Verteilung

Festzuhalten bleibt, da die "Erklarung” von Diskriminierung in aller Regel
eher negativ iiber das vorgenommen wird, was ibrigbleibt, wenn man die
Faktoren fir Produktivitatsunterschiede kontrolliert hat. Die Erklarung iber
den Ansatz der slaususchen Diskriminierung hat zur Voraussetzung, Infor-

iber subjek Einstell und Verl isen zur Verfligung
zu haben.

Vielleicht kann dieses etwas pessimistische Fazit dadurch etwas gemildert
werden, daB bei innerbetrieblicher Betrachtung nur die Personen in die Ana-
lyse eingehen, die den Einstieg in den Betrieb geschafft haben. Bei der Ver-
folgung ihres Weges durch den Betrieb ist bis zu einem gewissen Grade eher
irrelevant, mit welchen Unterschieden bestimmte definierte Gruppen einge-
stellt worden sind, solange man iiber die Zeitdauer der Betriebszugehdrigkeit
hinweg die Entwicklung der Karrieren beobachten und bewerten kann. Hat
man zudem noch Informati tber produktivita Faktoren wie
Qualifikation, ausgeiibte Titigkeit oder Alter oder gar noch direkte Informa-
tion dber die Performanz28 der Arbelter ber die Beurteilung von Vorgesetz-
ten in bezug auf Arbeitslei k ite etc., so muf} nicht un-
bedingt die absolute Festslellung von Diskriminierung im Vordergrund ste-
hen, sondern die relative Entwicklung und das Verhaltnis von verschiedenen
Arbeitskraftegruppen (z.B. Deutsche und Auslander) zueinander konnte zum
MabBstab fiir Ungleichbehandlung werden.

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

28 Das kann u.U. auch ein Synonym fiir Produktivitat sein.
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III. Empirische Versuche zur Erfassung und Erklirung
von Mobilitit

Aus der nahezu uniibersehbar groBen Zahl empirischer Untersuchungen zur
Arbeitsmobilitit wurden etwa fiinfzig ausgewdhlt, die von der Fragestellung,
dem Untersuchungsgegenstand und den verwandten Methoden als einschlagig
angesehen wurden. Zirka drei Viertel der Untersuchungen stammen aus den
achtziger Jahren, so daf auch der Gesichtspunkt der Aktualitit beriicksichtigt
ist. Nur zwei von ihnen sind friiher als 1970 entstanden.

In der Tat hat sich seit Mitte der siebziger Jahre sowohl durch die Diskussion
iiber interne Arbeitsmarkte, als auch diber die Entwicklung neuer empirischer
Methoden das Interesse an der Analyse von Mobilitat erheblich erhoht. Es
soll hier zwar davon abgesehen werden, irgend geartete Kausalitaten zwischen
den beiden Enlwmklungen zu orten, aber festgestellt werden soll doch, daB
erel mn der Weil Method aus dem Bereich der

und der
Analysen durchgefiihrt werden konnten. Zwar gab es bereits Anfang der fiinf-
ziger Jahre zumindest einen Datensatz, der iiber retrospektive Befragung die
Arbeitsgeschichte von etwa tausend Personen erbrachte (Lipset, Bendix
1951). Ausgewertet wurden diese Daten aber iiber die tabellarische Darstel-
lung, ohne daB der Ablauf und die Zeit in die Analyse mit eingingen.
Danach, diese These soll gewagt werden, ist erst zu Beginn der siebziger
Jahre wieder groferes Interesse an derartigen Analysen vorhanden.

Es erscheint plausibel, da hier auch solche Mechamsmen wnrksam sind, wie
sie bei der Meth dung als Mod u bach sind
(Stichwort: LISREL). Gibt es auch Moden bei der Verwendung von empiri-
schen Methoden, so ist doch I daf gerade im Bereich der dynami-
schen Analysemethoden ein Defizit vorhanden war und noch ist, denkt man
7 B. an den (immer noch) delenmmsuschen Charakter von parametrischen

dellen zur E i yse (siche dazu auch Andref

8

81
Griner (1992): Mobilitét und Dld(rlm\n\erung [
ttpi//nbn-resol 9 1SEMUNCHEN




1987).! Immerhin ist in unserer Auswahl in etwas uber einem Viertel der
Us h auch mit erei; ytischen Meth itet worden.
Darunter stammten die meisten von deutschsprachigen Aumren, was die
grofie Rezeption dieser Methoden lm deutschsprachigen Raum unterstreicht.
Der GroBteil der U h entstand allerdings im englisch:
sprachigen Raum, und vier der Aufsatze sind in deutsch-amerikanischer Ko-
autorenschaft verfat worden.

Noch ein kleiner Exkurs zu den verwends D i Die Sp

reicht von repré D 3 einer Nati h iiber das
regional représentative Sample, Giber Datensitze aus mehreren bis vielen Be-
trieben, bis zu Datensitzen, die aus einem einzigen Betrieb stammen. Die Art
der Daten 1Bt sich vom Querschmtt iber das Panel bis zum Verlaufsdaten-
satz b der der in Form von pektiven oder auch in Form
von prozefi-produzierten Daten vorliegen kann. Da die Daten aus ganz ver-
schiedenen Zeiten stammen, ist natiirlich bei der Interpretation der Ergebnisse
der Einfluf zurmndest von Penodeneﬂekten zu vermuten; ganz abgesehen
einmal von k llen und Es geht hier aber um
die Herausarbeitung von vermuteten Emﬂul}gmﬁen auf dxe innerbetriebliche
Mobilitat, so daB eine Vergleichbarkeit als gegeben

Im néichsten Abschnitt geht es darum, naher darzustellen, was in vorliegenden
empirischen Unter zur innerbetriebli Mobilitit als zu untersu-
chende Mobilitdt jeweils definiert worden ist, und welche erkldrenden Infor-
mationen oder Variablen dabei verwendet wurden.2 Die Spannweite dessen,
was in den einzelnen Arbeiten erklart werden soll, reicht von der Lohnhdhe,?
iiber den Status und die Titigkeit bis zur Verénderung von Lohn, Status oder
Tatigkeit, um nur die gangigsten zu nennen. Bei den ereignisanalytischen

Aussagen dieser Art konnen natiirlich immer gekontert werden durch den Hin-
weis, daB jemand ein Programm zur Behebung der bek.lzglcn Mangel sclbst gefer-
tigt hat. Nicht dies zihlt aber bei der keit ciner
Methode, sondern ihre Verfi it in weit verbreif Soft Paketen oder
Programmcn Insofern ist die icklung und A g von Methoden in ei-
ner Art durchaus gekoppelt mit der Datenlagc ohne daﬁ lrgendwelche Kausaliti-
ten hier postuliert werden sollen.

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

3 Meist in Form von Einkommen und auch meist in logarithmischer Form.
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kommen Uber hinzu, die, meist eine Funktion der Zeit,
Uberginge zwischen beispielsweise Position A und Position B modellieren.

Im wesentlichen wird sich die Darstellung daran orientieren, welche Informa-
tionen sich als relevant fiir die Erkldrung von Mobilitit herausgestellt haben.
Dabei sollen die verwendeten Theoriekonzepte und die Ergebnisse nicht un-
bedingt zu kurz kommen. Aber wichtig erscheint hier der Uberblick iiber die
empirische Forschung, um die Analyse von Mobilitit im Rahmen des Kon-
zeptes des innerbetrieblichen Arbeitsmarktes, das noch kein ausgearbeitetes
Erklarungsschema vorweisen kann, befordern konnte. Die nachstehende Dar-
stellung wird deshalb h achlich auf den Blickwil der Geschehnisse in
jeweils einem einzelnen Betrieb ausgerichtet.

1. Empirische Ergebnisse innerbetrieblicher Mobilit:it
a) Mobilitit als Positionswechsel

Ein Teil der Studien verwendet als Methode die Tabellenanalyse, und ver-
sucht, zum Teil iiber Uber izen, B i Die alteste
Studie dieser Art stammt von Lipset und Bendlx (1951), die ein reprisenta-
tives Sample der arbeitenden Bevolkerung einer amerikanischen Region retro-
spektiv {iber ihre Jobkarri Das wichtigste Ergebnis war, daf il-
tere Arbeiter weniger Mobilitdt zeigen, d.h. weniger oft den "Job" wechseln,
als jingere Arbeiter, und daB ein Wechsel hauptsachlich zwischen benach-
barten Statusgruppen stattfindet.

Gitelman (1966) hat 103 Arbeiter untersucht und mit Hilfe von verschiedenen
MobilitatsmaBen, die Status-, Prestige- und subjektive Aspekte beriicksich-
tigten, als ein Ergebms emeh daB 72 % der un- und angelernten Arbeiter
innerhalb eines Fiinfjah Aufwa bilitat erfahren haben.

Buttler, Gerlach und Liepmann (1978; siehe auch Biehler u.a. 1979) haben
Daten aus fiinf GrofBbetrieben zweier unterschiedlich strukturierter Regionen
iiber den Zeitraum 1970 bis 1974 analysiert. Als abhingige Variable haben
sie Lohngruppeninderungen sowie den Abgang aus dem Betrieb genommen.
Sie verwenden Informationen iiber das Alter der Arbeiter und iiber die Be-
triebszugehorigkeit. Sie stellen fest, daB die Stabilitat des Beschaftigungsver-
haltnisses sowie die Linge des Beschaftigungsverhiltnisses und die Hohe der
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ierung positiv korreliert sind und bestitigen den oben
erwdhnten Zugangs-Abgangs-Kreislauf. Untere Lohngruppen haben die
hochsten Aufstiegsquoten und altere Arbeitskrafte dber 44 Jahre haben redu-
zierte Aufstiegschancen; abgesehen davon, daB altere Arbeiter kaum einge-
stellt wurden. Lohngruppenverinderungen umfassen haufig mehrere Stufen,
erfolgen allerdings selten in einem Schritt. Betriebsabganger haben eine ge-
ringere Aufstiegsquote vorzuweisen als Bleiber.

Haller und Hodge (1977) untersuchen die Mobilitat von zirka 300 Arbeitern
einer pharmazeutischen Firma und kommen zu dem Ergebnis, daB die Mobi-
litdt umso geringer ist, je elaborierter die verwendete Produktionstechnik ist.

In einer Reihe von Untersuchungen, die das IAB# in Niirnberg durchfiihrte
(Hofbauer, Konig 1973; Hofbauer, Kraft 1974; Hofbauer 1980, 1981 und
1985; Hofbauer, Nagel 1987) werden Ergebnisse zum Berufswechsel, zum
Verbleib von Facharbellern und zum Verbleib von Personen, die eine be-
triebliche Ber b hatten, 1 Die Daten ent-
einer h zum Ber aus dem Jahre 1970, einer
représentativen BIBBS/IAB-Erhebung aus dem Jahre 1979 und einer Erhe-
bung aus der Beschaftigtendatei der Bundesanstalt fiir Arbeit {iber Personen
mit eben beendeter Berufsausbildung aus dem Jahre 1976. Auch hier ist ein
Ergebnis, daB mit zunechmendem Alter die Mobilitat sinkt und Jingere haufi-
ger wegen eines hoheren Verdienstes und Altere haufiger aus gesundheitli-
chen Griinden wechseln. AuBerdem ist die Mobilitdtsquote umso héher, je
niedriger die Ausbildung ist, und knapp die Halfte der Berufswechsel wird bis
zum Alter von dreifig Jahren vollzogen. Da Mobilitat hier als Berufswechsel
iber die Selbsteinschitzung der Befragten gefaBt wird, ist sicherlich die Mo-
bllltal unterhalb dieser Ebene untererfat worden. Die Analyse von Statusver-
derungen (zu den ver d Kategorien siche Hofbauer 1980, S. 522)
brachte das Ergebnis, daf in den siebziger Jahren etwa 30 % der Arbeiter und
Angestellten ihre Stellung im Beruf gewechselt oder innerhalb dieser eine
vertikale Verinderung erfahren haben.

Insgesamt sind von allen ausgebildeten Facharbeitern 1979 nur 45 % auch als
Facharbeiter titig. Die Uberginge erfolgen meist in den ersten finf Jahren

4 Institut fiir Arbeif und Berufsforschung der Bund fiir Arbeit.
5 Bundesinstitut fiir Berufsbildung.
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nach Abschluff der Facharbeiterausbildung. Von den Personen, die 1975 eine
betriebliche Berufsausbildung abgeschlossen hatten, waren 1976 noch 40 %
lm Aushlldung\hemeh verblieben. Von den auf alle Absolventen bezogenen

77 % sozialvers i Arbeitern waren
Ende 1976 15 % der Facharbeiter als Hilfsarbeiter bzw. als angelernte Ar-
beiter titig (Hofbauer 1985). Die Zahlen aus den folgenden Jahren zeigen,
daB dahinter ein Trend steckt. Von den 1979 ausgebildeten Facharbeitern wa-
ren Ende 1979 16 %, Ende 1982 schon 19 %, und Ende 1984 gut 22 % der
Facharbeiter als un- oder angelernte Arbeiter tatig.6 Bei den Arbeitern mit
AbschluB 1984 waren Ende 1984 17 % als un- oder angelernte Arbeiter té-
tig.” So zeigt sich also ein Trend sowoh! bei den AbschluBkohorten im Jahr
des Abschlusses (1976: 15 %, 1979: 16 %, 1984: 17 %), als auch am Bei-
spiel einer Abschlukohorte (1979) die Zunahme in Abhéngigkeit von der
Zeit seit dem AbschluB (1979: 16 %, 1982: 19 %, 1984: 22 %). Auch inner-
halb der Betriebe zeigt sich dieser Trend. Von den noch im Ausbildungsberuf
Titigen waren aus der Abschlukohorte 1979 Ende 1979 6 % der Facharbei-
ter als un- oder angelernte Arbeiter beschaftigt; fiir 1984 lautet die entspre-
chende Zahl 8 % (Uhemcht 12, Ebd., S 54). Der Versuch einer Bestimmung

der Determi der Betril i (Hofbauer u.a. 1974) er-
brachte bei A dung der K p y das Ergehnm daB in
Grofibetrieben langere Betri horigkei nzub hten waren, die

sich bei verschiedenem beruflichen Status und bei unterschiedlichem Ein-
trittsalter nicht signifikant unterschieden.

Die A g des organisationsd hischen Ansatzes erbrachte vor
allem die Erkenntnis, daB sich in hierarchisch organisierten Organisationen
die Chancen zum Aufstieg nicht notwendigerweise zur Spitze der Pyramide
hin verringern miissen, sondern daff die Chancen auf der jeweiligen Ebene
bhangig sind von den B hlen der nachsthoh Ebene. Diese Be-
werden iiber “"grade ratios" ermittelt. Den Aspekt der
Vakanzketten, dal Vakanzen auf hoherer Ebene Vakanzen auf den darunter
Ti Ebenen iiber K ildung nach sich ziehen konnen, wird iiber das
Konzept der "multiple grade ratios" erfat. Am Beispiel von verschiedenen
Organisationen konnte dies auch belegt werden (siehe Stewman 1875; Stew-
man, Konda 1983). Als Auslisemechanismus fiir Mobilitt in diesen Struktu-

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

7 Dicse Zahl wurde aus Ubersicht 2 in Ebd., S. 48 berechnet.
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ren kann nach diesen Ergebnissen das Wachstum einer Organisation und die
Austrittsraten gesehen werden.

Das von Rosenbaum (1979b und 1984)8 vorgestelite und empirisch getestete
Turniermodell hat als Datenbasis 671 weife Ménner, die zwischen 1960 und
1962 in das untersuchte Unternehmen eingetreten sind. Die These der Exi-
stenz von Karri n lieB sich bestati Die Thesen der Pfadabhingig-
keit von Beforder linien und der Wichtigkeit von friihen Befo g
fiir die Gesamtkarriere in bezug auf die erreichbare Hochstposition (career
ceiling) und die mindest erreichbare Position (career floor) konnten in etwa
empirisch bestatigt werden.?

Wichtiger scheint aber zu sein, daB, bedingt durch die Politik des untersuch-
ten Betriebes, alle neueingestellten Personen auf der niedrigsten Hierarchie-
stufe heglnnen mussen Da Rosenbaum in seiner Analyse an dieser Stelle die
vorh Q b nicht berii igt, sondern nur den
moglichen Einflufl von Ausbildung konzediert (1979b, Fufinote 16, S. 238),
scheint die beobachtete Mobilitdt in ihrer Struktur auch ein Ergebnis von in-
dividueller Heterogenitdt zu sein. Man konnte auch feststellen, daff die Ein-
getretenen an unterschiedlichen Turnieren teilnehmen, namlich an einem Tur-
nier fiir diejenigen, die ein niedriges Bildungsniveau aufweisen, und ein Tur-
nier fiir die mit einem hohen Bildungsniveau, von denen natirlich beim gege-
benen Verfahren eine andere Aufwartsmobilitit erwartet werden kann. Es ist
sicher von einigem Einfluf auf die i daB§ die ver fiinf
Hierarchiestufen zumindest auf den zwei Ebenen, die kein Managementniveau

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

9 Das berichtete Ergebnis der i der beiden |
Thesen leidet u.E. etwas darunter, dzﬂ ¢s der wkundaunzlyuschcn Nachpriifung
nicht standhilt. Von den sechs von Rosenb berichteten K konnten
nur zwei beim Nachrechnen bestatigt werden, wobei ¢in (signifikantes) MaB hart
an dic Sngmlxkanzgrcnn gerutscht ist. Nimmt man allerdings noch hinzu, daB bei
der ersten Tabelle cine Zell:nhcsclmng nicht stimmt, so kommt man nur auf cine

<schen Ub

GroBe fiir das Zi ) Lelzlllch bleibt es aber bei

Iwe| signifikanten Maflen aus sechs Besti (! 1979,
S.2281. ). Die Hohe der berichteten Kocl’ﬁz.\mlcn (Kcndalls Tau-c) ist iberdies

ur besch bhangig davon, dal sie sind (siehe

dazu Blalock 1979, S. 441).
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erreichen, sehr heterogen definiert sind.10 SchlieBlich wird der Eindruck ei-
nes Turniers, das nach Runden gegliedert ist, in gewisser Weise auch gefor-
dert durch die Art der Datenabnahme, die zu finf fixierten Zeitpunkten vor-
genommen wurde.

Trotz dieser Einschrankungen ist diesem Ansatz die Idee des Karrierebaums
(auch in ischer U ), die V 11 von Imafi Mustern
und das Konzept der Pfadabhéngigkeit von Karriereverlaufen zu danken.

In einem zweiten Ansatz untersucht Rosenbaum (1979a, 1984 Kapitel 3) Be-
forderungsraten.!! Grundlage der Analyse sind alle zu vier Zeitpunkten
(1962, 1965, 1969 und 1972) im Untemehmen tatigen weiflen ménnlichen
Personen. Da er in At g zum F den Lohn nicht un-
bedingt als Indikator fiir Status ansieht und auch der Lohn nicht unbedingt ein
guter Indikator fiir das insgesamt erzielte Einkommen sein muB, wihlt er als
Basis fiir eine Promotionsrate!2 die oben erwihnten Hierarchiestufen. Er fin-
det, daB die mit dem Alter einer Person ab-
sinken, ohne daB eine Altersgrenze feststellbar wire, nach der iiberhaupt
keine Beforderungen mehr moglich sind, ein Ergebnis, das auch Noe, Steffy
und Barber (1988) erzielten.

Das Wachstum der Organisation hat einen Effekt auf junge Arbeiter mit we-
nig Bildung und auf altere Arbener mit hoherer Bildung. Wenn sich wegen

des Wach der Organi 1 in die Aufsti verbessern,
verbessern sich die von vornherein besseren Chancen der genanmen Perso-
noch Ti spricht hier von einem "spillover

effect (l979a S. 41). Allerdings verlieren eben diese Arbeiter beim Riick-
gang der Rate auf den fritheren Stand diesen Vorteil gleich wieder.

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

11 Er verwendet wieder Daten aus der gerade erwihnten Untersuchung.

12 Das ist der Anteil der Personen mit einem Positionswechsel zwischen jeweils zwei
Zeitpunkten an der Gesamtzahl der Personen.
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Nimmt man die Ergebnisse fiir Personen mit hoherer Bildung, so fallt auf,
daB die hochsten Beforderungsraten vor allem aus dem untersten und zweit-
untersten (nonmanagement und foreman) Niveau heraus vorkommen und bis
zur Altersgruppe 35 bis 39 schnell sehr kiein werden. Ab der Altersgruppe 40
bis 44 giht es so gut wie keine Beforderungen mehr, allerdings gibt es dann
auch so gut wie keine Personen mehr auf diesen Stufen (Ebd., Abbildung 2,
S. 34 und Tabelle 1, S. 31). Das stiitzt noch einmal das oben Vermutete, daff
bei der Modellierung der Karriereverlaufe eigentlich fir die Bildung kontrol-
liert werden miiBte, da offensichtlich die beiden untersten Hierarchiestufen
nur Durch - oder al fiir diesen Personenkreis darstellen.

In einer Untersuchung, die explizit Bezug nimmt auf die Arbeit von Rosen-
baum, versucht Forbes (1987), drei denkbare Arten von Turnieren zu testen.
Er sieht die Moglichkeit von Wettbewerb im K.-0.-System (single elimination
tournament), den Wettbewerb jeder gegen jeden (round robin tournament) und
den Wetthewerb nach Art eines Pferderennens (horse race) (Ebd., S. 114).

Zur empln\chen Uberpriifung wurden Informati iiber 180 A llte ei-
ner Olgesell die zwischen Ende der sechziger Jahre bis zum
Jahre 1981 in der Firma tatig waren. Verfigbare Informationen waren die
Titigkeitsklassifikation, die L und die Zahl der unterschiedlichen

Arbeitsplatze pro Person. Uber die Bildung von Korrelationsmatrizen kommt
Forbes zu dem Ergebnis, da der Wettbewerb analog eines Pferderennens or-
ganisiert ist. Der friihe Erfolg eines Kandidaten mag diesem einen Vorsprung
geben, dies ist aber keine Gewihr fiir spateren Erfolg. Dies entspricht in etwa
Rosenbaums These, daB friihe Beforderungen keine Garantie fiir spitere Be-
forderungen sind. Aber das gewahite Modell unterscheidet sich doch von Ro-
senbaums Modell, das zwischen dem Wettbewerb im K.-0.-System!3 und
dem Wettbewerb jeder gegen jeden!# zu liegen scheint. Forbes zieht das Fa-
zit, daB Karrieren zei ig zu sein schei bhingig sind von der
Struktur des Betriebes, von der jeweiligen Konjunkturphase und der aktuelle
Absatzlage des Betriebes.

Im Rahmen von komparatlstlschen Studlen wurdsn die Wanderungsstrome
von Arbeitern zwisch (Haller u.a.
1985; Konig, Miiller 1986; Kappelboff, Teckenbcrg 1987). Die verwendeten

13 Nur die {rihen Gewinner kénnen sich um die héchste Position bewerben.

14 Frihe Siege zihlen, wobei cinzelne Niederlagen nicht besonders schaden, aber
entscheidend sind die spiiteren Wettbewerbsrunden.
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Datensitze reichen von den VASMA-Datensitzen aus den frithen siebziger
Jahren, iiber den Mikrozensus 1971 bis zu ZUMA-ALLBUS-Datensitzen von
1982 bis 1984. Die angewandten Methoden reichen von der grafischen Dar-
stellung der Wander 0 iber die CI lyse, der "smallest space
analysis” bis zu logli Modellen der Quasi-Sy ie. Die Ergebnisse
zeigen, dah es in Osterreich keine Mobilitit zwischen un- oder angelernten
und gelernten Industriearbeitern gibt.15 Die Mobilitat zwischen den einzelnen
Statuspositionen von Arbeitern in Deutschland16 zeigt, daB sich ein ahnliches
Bild ergibt. Weitaus mehr Arbeiter erfahren einen Abstieg vom gelernten zum

1 Arbeiter als i Abstiege und keine Aufstiege
gibt es auch zwischen gelemten und ungelemten Arbeitern. Das entspricht
den Er i iber Facharb in den Studien des IAB. Per

Saldo steigen auch mehr Arbeiter aus ungelernten Positionen in angelernte
Positionen auf. Vorarbeiter rekrutieren sich nur aus der Gruppe der gelernten
Arbeiter. Der Ubergang zwischen un- und angelernten Arbeitern zu Fachar-
beitern ist im Vergleich zu den USA um das sechzehnfache niedriger, was
natiirlich die unterschiedlichen Qualifikationssysteme widerspiegelt.

Uber die Vorstellung von Jobleitern kommt DiPrete (1987) bei der Analyse
von Positionsveranderungen zwischen 1974 und 1978 in vier Biiros eines Re-

gier in Washi bei A g eines Logit-Modells zu dem
Ergebnis, dal Beforderungen bis zu einem gewnssen l’osmonsmveau nicht
kompetitiv sind. Erst dariiber id iiber die g von

Positionen. AuBerdem stellt cr fest, da empirische Jobsequenzen nicht unbc~
dingt mit formalen, von der Organisation vorgegebenen, Jobleitern iiberein-
stimmen miissen.

Das 1 an Beforderung und die g drtige Verfolgung des Ziels Be-
forderung wird in einer Studie von White (1984) untersucht, der 474 Produk-
tionsarbeiter aus elf Firmen befragte. Als erklirende Variable verwendet er
u.a. Alter, subjektive Wahrnehmung der Chancen fiir Beforderung, Autono-
mie am Arbeitsplatz, Erfolg bei friherer Zielverfolgung und Tatigkeitsdauer
der gegenwartigen Titigkeit. Er kommt bei beiden Gleichungen zu positi-

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

16 Gemessen an den Verdnderungen der Positionen zwischen 1965 und 1970.
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ven!7 Koeffizienten fiir die Wahrnehmung der Chancen fiir Beforderung. Das
Interesse an einer Beforderung geht auch in die Zielverfolgungsgleichung mit
ein und ist mit einem positiven Koeffizienten versehen. Negativ auf die beiden
abhingigen Variablen wirken das Alter, die Autonomie am Arbeitsplatz und
die Titigkeitsdauer.!8 Das Ergebnis fiir die abnehmende Beforderungshaufig-
keit mit zunehmendem Alter und Titigkeitsdauer bei beobachteter Mobilitat
deckt sich hier mit der subjektiven Dimension der von den Arbeitern ange-
strebten Mobilitat. Der Autor zieht das Fazit, daB "frequently more senior
workers are uninterested in having to acclimatize to, or retrain for new jobs,
so that there often are ities for ad by junior men
as a result” (Ebd., S. 125). Als eme der wichtigsten Einflubgrofen fiir die
Mobilitit von Produktionsarbeitern sieht er die unmittelbaren Vorgesetzten
der Arbeiter an.

b) Mobilitiit als Einkommensverinderung

Die Verwendung des Einkommens als . erklarende Variable in der Mobili-
tatsanalyse ist haufig in eher der ok hen Theorie igends empm-
schen A unter Verwendung von meist i lytischen
Methoden zu beobachten. In der Regel wird die zu erklirende Variable in
Form ihres natiirlichen Logarithmus verwendet.

Im auf die USA bezogenen Teil kommen Hashimoto und Raisian (1985) in ei-
ner k 1 Studie zu dem , daB Faku)ren wie d|e
gesamte Berufserfahrung eines Arbeiters, mit der betri

schen Berufserfahrung sowie der Zahl der Schuljahre!® als Hauptdeterrm-
nanten fiir die Hohe des Lohnes gelten konnen.20 Sie sehen die Humankapi-
taltheorie, die Screening- und die Shirking-These bestitigt.

17 Als positiv wird hier und im folgenden ¢in EinfluB ciner Variable bezeichnet, der
z.B. die Chance eines chrganges (das kann ein Aufstieg oder cin Betriebswech-
sel sein) erhht. Fiir einen negativen EinfluB gilt entsprechend, daB sich dic Chan-
ce eines Uberganges verringert.

18 Diese Variable wurde nicht in der zweiten Gleichung verwendet.

19 Hier gebraucht als Proxy fiir dic Allgemeinbildung.

20 AuBerdem ist noch der Interaktionseffekt zwischen den ersten beiden Variablen
signifikant.
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Die Relevanz von Alter, Geschlecht und Bildung fiir die Hohe des Ver-
dienstes stellt Grandjean (1981) in einer Untersuchung des offentlichen
Dienstes in den USA mit einer 1%-Stichprobe weifier Personen fest. AuBer-
dem spielt der frithere Verdienst fir die Erklirung der Hohe des jetzigen
Verdienstes eine Rolle.2!

Bellmann (1986) verwendet Daten aus dem ALLBUS 1980 und 1982, um
Emkommensproflle zu erklaren. Er kommt u.a zu dem Ergebnis, daB mit der
Dauer der Betr origkeit das M zunimmt. Die vom
Autor beabsichtigte Uberpriifung der Shirking-Modelle scheint nicht gelun-
gen, da zentrale Variable dieses Ansatzes nicht getestet werden konnten. Eine

M der Arbeitsp: ivitat iiber die Lei teilung durch Vorge-
setzte wird zwar nicht vorgenommen, aber doch in die Diskussion eingefiihrt.
Auch die zweite Untersuchung zur Uberpriifung von Effizienzlohntheorien
mit der zu erkldrenden Variable, ob Vorgesetztenpositionen erreicht wurden
oder nicht, erbrachte u.a. bei Anwendung einer Probit-Analyse die signifi-
kante Rolle der Betrieb t keitsd und iber weise der
BetriebsgroBe?2 sowie die positive Rolle der Bildung des Vaters beim Auf-
stieg (Bellmann 1987). Allerdings blieb die erklarte Varianz im parallel dazu
spezifizierten Regressionsmodell recht gering. Auch hier konnte nur gezeigt
werden, daB die positive signifikante Rolle der Betriebszugehorigkeitsdauer in
bezug auf die Aufstiegsmoglichkeiten mit den Effizienzlohnmodellen iiberein-
stimmt;23 die Modelle selbst sind deshalb noch keinem empirischen Test un-
terzogen worden.

Rosenbaum (1980, 1981 und 1984 Kapitel 5) versucht in zwei Untersuchun-
gen mit unterschiedlichen Datensatzen24 erklirende Variablen fiir das Ein-
kommen zu testen. Als durchganglg slgmflkante Variable haben sich mit po-
sitiver Wirkung die Betr und die g artig einge-
nommene Statusposition erwiesen. Fast durchgangig mgmflkam ist der Bil-

2

Der Autor geht allerdings auf dic methodischen Schwicrigkeiten bei der Verwen-
dung einer "lagged variable” in Regressionsgleichungen nicht cin.

[N

22 In groBeren Betrieben sind dic Aufsticgschancen schlechter als in kleineren.

23 Allerdings trifft dies auch auf dic F ital- und die ing-Modelle 7u.

24 Dic Studic von 1980 umfafit 2,244 Personen, dic 1965 Managerstatus besafien.
Die Studic von 1981 umfaBt 1,612 weiBe Personen aus dem schon bekannten Un-

ternchmen, die 1953 bis 1962 in den Betricb eingetreten sind und bis 1972 geblic-
ben sind.

[

91

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung. N
Jinbn-resol 168 ISFMUNCHEN




dungsabschlufi. Die Richtung bezogen auf den B.A.-Abschluf} ist positiv.

Uber die Beschiftigung mit dem gelangt it zum Er-
gebnis, daf das S y sich di d vom L hei
det.

<) Mobilitit und Struktur

Die Erkldrung der empirisch feststellbaren unterschiedlichen Entwicklung von
Status und Einkommen im zeitlichen Verlauf haben sich Sorensen (1979) und
Rosenfeld (1980) zum Zie! gesetzt. Beide gehen von einer Differentialglei-
chung?3 aus, die den errelchtcn Status, bei Rosenfeld auch noch das erreichte
Einkommen, als abha vom A oder A inkommen und
den individuellen Ressourcen als Ausdruck fiir das Statuspotential oder das
Einkommenspotential ansieht. Die Ergebnisse erbringen unter anderem, daff
die Moglichkeiten des Aufstiegs fiir Weille weitaus giinstiger sind als fiir
Schwarze, und daB sich der Abstand fiber die Zeit noch vergrdfiert. Sorensen
geht hier im Rahmen seines Vacancy-Competition-Modells vor mit der vom
ihm entwickelten Metrik fiir den Status. Er arbeitet allerdings mit OLS-Re-
gression, was ihm berechtigterweise von Rosenfeld den Vorwurf eintragt, daf§
seine geschitzten Parameter verzerrte Schitzer sind. Rosenfeld arbeitet des-
halb mit der "modified generalized least squares regreaslun Entscheidender
aber ist hier die Interpretation des wichti P: S inter-
pretiert diesen Parameter als Ausdruck fiir die "opportunity structure”, die ei-
ner Gruppe von Erwerbstatigen zur Verfligung steht, wahrend Rosenfeld die-
sen Parameter als Ausdruck fiir "speed of achievement”, also fir die Ge-
schwindigkeit des Erreichens des Potentials an Status oder Einkommen an-
sieht. Beide Interpretationen sind wohl formal bei gegebenem Modell mog-
lich, auch wenn die Plausibilitit der Interpretation eher auf Seiten Rosenfelds
zu liegen scheint (siehe dazu auch Nielsen, Rosenfeld 1981).

In einer Studie, in der sie das Konzept der “career line” entwickeln, einem
verbindenden Konzept, das individuelle und strukturelle Erkldrungen mitein-
ander in Zusammenhang bringen soll, verwenden Spenner, Otto und Call

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

26 In der Regressionsgleichung ist dies der Parameter fiir den um einen Zeitpunkt
fritheren Status bzw. Einkommen.
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(1982) zwei Datenséilze,27 um u.a. das Modell von Sorensen und dann auch
das Statuszuweisungsmodell zu testen. 28 Allerdings ist ihr wichtigstes Anlie-
gen, anhand von grafischen Verlaufsanaly%en und bei Bildung von kinstlichen

Iterskoh (Fiinfj ) fir b Tatigkeiten typische Ab-
gangs- bzw. Zugangsmuster zu zeigen. Bei der Replikation von Sorensens
Analyse bestitigen sie einmal die Unterschiede zwischen Mannern und
Frauen. Manner haben, in Sorensens Diktion, eine bessere "opportunity
structure” als Frauen.29 In einer Erweiterung von Sorensens These wird die
Hypothese in den drei Segmenten nach Piore (1978) getestet. Das Ergebnis ist
nicht ganz eindeutig, da zwar die Personen im oberen primédren Segment bes-
sere Moglichkeiten haben i als die Personen im unteren primaren
Segment. Diese haben aber schlechtere Moglichkeiten als die Personen im se-
kundéren Segment, und das 138t sich u.E. mit der Segmentationsthese nicht so
recht vereinbaren.

2. Ereignisanalytische Methoden und Mobilitiitsanalyse

Mit der t den Erhebung ereigni: lytischer D: dtze und der Ent-
wicklung von Methoden zur dynamischen Analyse dleser Datensitze sind in
den letzten Jahren einige A ds lytischer Methoden im Be-

reich der Mobilitat auf dem Arbeitsmarkt verdffentlicht worden.

a) Mobilitiit im Zeitverlauf

AndreB (1984) verwendet die Life-Table-Methode,3! um anhand von Status-
verdnderungen von zirka 11,000 n aus der Miki Zu-

27 Public Use Sample 1970 und ein "Career Development Study Sample”, ein Daten-
satz, der Mobilitatsereignisse iiber 10 Jahre auf Monatsbasis erfafBt.

28 Der erste Datensalz, den sic verwenden, wurde im iibrigen auch schon von Soren-
sen verwendet.

29 Das bezieht sich nur auf den soziokonomischen Status, die anderen verwendeten
abhingigen Mafe sind in diesem Zusammenhang nicht relevant.

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

31 Die im d i weise als bekannt
ist.
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satzerhebung fiir einzelne Untergruppen spezifisches Wechselverhalten abhin-
gig von Qualifikation und zunehmender Dauer an Berufserfahrung zu demon-
strieren. Er unterscheidet Abstiegs-, Aufstiegs- und horizontale Mobilitat und
modelliert jeweils unterschiedliche Prozesse. Bei Spezifizierung iiber Gom-
pertz-Modelle und Anwendung von Cox-Regression, die die Rate des Uber-
gangs von einem Zustand zu einem anderen als abhingige Variable verwen-
den, ergeben sich fiir Aufstieg und horizontale Mobilitit positive Effekte fiir
die Ausbildung der Befragten, bei Ahmeg dementxprechend negative. Die Be-
rufserfahrung, an der Betrieb: , hat sich als po-
sitiver Effekt erwiesen, wobei in der Reihenfolge der Slarke des Einflusses
Abstiege, Aufstiege und als Modell mit dem stirksten Einfluf horizontale
Mobilitat angeordnet sind.32

Die Rolle der Betri origkei scheint kldr iirftig zu sein.
In Studien, die mit Berufsanfangern wie bei Andre bzw. mit Eintrittskohor-
ten wie in der vorliegenden Arbeit arbeiten, entwickeln sich Betriebszugeho-
rigkeitsdauer und Verweildauer in der ersten Tatigkeitsepisode parallel. Al-
lerdings andert sich dies nach dem ersten Tatigkeitswechsel.33 Die Dauer der
Betriechszugehdrigkeit lauft weiter, wahrend die Verweildauer in der Tatig-
keitsepisode wieder bei Null beginnt. Petersen und Spilerman (1987) verwen-

den u.a. diese beiden Effekte in der Spezifizierung eines Jog-logistischen Ha-
zardmodells. Die Datengrundlage bilden dabei 16,000 Angestelite einer Ver-
sicherungsfirma. Sie kommen zum is, daB die Betrieb horigkeits-

daver negativ auf die Ubergangsrate wirkt; je linger also die Zugehorigkeit
zum Betrieb, desto geringer ist die Chance aufzusteigen. Je linger ein Ange-
stellter allerdings eine bestimmte Titigkeit ausiibt, desto wahrscheinticher
wird es, daB er aufsteigt. Aber die Beziehung der beiden Variablen zueinan-
der scheint wohl noch nicht endgiiltig abgekldrt zu sein, auch und gerade
dann, wenn, wie in der angesprochenen Studie, der Verlauf des Ubergangs
nichtmonoton, d.h. in einer umgekehrt u-férmigen Kurve, verlauft. Das Alter

32 Allerdmgs sieht Andreﬂ gerade fir die hnnmmale Mobilitat eine gewisse Gefahr
gegeben, so dafl die Ergebnissc
wchl nur illustrativer Art sein konnen.
33 Tatigkeil 1 bezicht sich hier ich auf innerbetriebliche Mobilitat.
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der Personen hat einen negativen EinfluB auf die Ubergangsrate: mit hoherem
Alter sinkt die Chance des Aufstiegs.34

Greve (1988) fiihrt mit der Berufserfahrung noch ein drittes Ma# in den Zu-
sammenhang ein. Er kommt zu einem negativen Einfluf der Berufserfahrung
auf die Mobilitit. Je mehr Berufserfahrung jemand vorweisen kann, je alter
also auch die Person ist, desto geringer ist die Mobilitit. Hier wird ganz
deutlich, daB sich Alterseffekt und Effekte der Berufserfahrung vermischen
diirften. AuBerdem trennt Greve nicht nach Mobilitat innerhalb der Firma und
Fluktuation, da er davon ausgeht, da "it is the same forces that generate
career mobility and turnover” (Ebd., S. 23). Auch er kommt allerdings in be-
zug auf die Verweildauer in einer Titigkeit (an einem Arbeitsplatz) zu einem
positiven Effekt auf die Ubergangsrate. Je langer die Verweildauer, desto ho-
her die Neigung zum Wechsel also. Er modelliert hier iiber ein Weibull-Mo-
dell. Es gingen in die berichteten Ergebnisse nur die ersten Tatigkeitswechsel
mit ein. Fir zweite und dritte Tatigkeitswechsel pafite ein log-normales Ha-
zardmodell am Besten. Das bedeutet, daB mit zunehmender Tétigkeitsdauer in
einer Episode die Neigung zur Mobilitit erst ansteigt, um dann gegen Null
hin abzufallen. Die Berufserfahrung zeigt hier ebenso einen negativen Ein-
flufl. Bei der Kur scheinen sich i Alters-, Berufserfah-
rungs- und Verweildauereffekte zu vermischen.35

Uber einen positiven Einflup der Titigkei auf die Neigung zum Titig-
keitswechsel berichtet Felmlee (1982).36 Sie modelliert ein Gompertz-Modell,
und erklart den erwahnten Effekt dadurch, da$ mit zunehmender Ver-
weildauer in einer Titigkeit (einem Job) die firmenspezifische Erfahrung
wichst und auerdem durch das Verstreichen von Zeit eher eine passende Ti-
tigkeit frei wird. Allerdings wire hier auch eine andere Erklirung plausibel,
da sie nur junge weile Frauen (zwischen 16 und 24 Jahren) aus dem National
Longitudinal Survey (NLS) der USA untersucht. Man kdnnte auch argumen-
tieren, daB je linger junge Frauen eine bestimmte Tatigkeit ausiiben, desto

34 Anzumerken ist noch, daf Petersen und Spilerman das Modell getrennt fiir ver-
schiedene Gehaltsstufen gerechnet haben. Die in Auswahl berichteten Ergebnissc
sind gleichwohl in allen Modellen identisch.

35 Der Autor arbeitet mit pektiv erhob Daten von k und
Ingenieuren.

Nach ihrer Einschitzung zum ersten Mal.

3
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eher der Arbeitgeber davon ausgehen wird, daf Karriereunterbrechungen
durch Heirat oder Kinder weniger wahrscheinlich werden.

White und Althauser (1984) beziehen explizit sowohl die Verweildauer in ei-
ner Tdugkeu wie auch die Betriebszugehdrigkeitsdauer in ihr Gomperlz Mo-
dell mit Sie finden einen positiven Effekt der Tatigkeitsver auf
die Mobilitit (als "job shifts” gemessen), keinen Effekt der Betriebszugehd-
rigkeitsdauer und interpretieren dies ebenso wie Felmlee als wachsende Er-
fahrung, die den ndchsten Tatigkeitswechsel vorbereitet. Allerdings war der
Effekt hier nur far Manner signifikant, fiir Frauen ergab sich kein signifikan-
ter Effekt.37 Die Autoren sind sich aber der Gefahr des Zusammenhangs zwi-
schen Betri ho d und Té i durchaus be-
wuflt, da besonders bei langer Verweildaver i ln einer Titigkeit eine hohe Kor-
relation mit der Betriebszugehorigkeitsdauer auftreteten dirfte. Als weiteres
Ergebnis ist der negative Effckt des Alters zu nennen. Mit zunehmendem Al-
ter nimmt die Mobilitét ab. Die Bildung weist keinen signifikanten Effekt auf,
Dies wird von den Autoren in Richtung von Sorensens Erklirung interpre-
tiert, dab Bildung wichtig fiir den Eintritt in einen Betrieb ist, aber innerhalb
des Betriebes keinen Einfluf auf die Mobilitit ausiibt.

Auf die “opportunity structure” eines Betriebes nimmt auch Skvoretz (1984)
Bezug. Er nimmt eine Behdrde des &ffentlichen Dienstes in den USA ("Office
of the Comptroller of the Currency”) und modelliert die Karrieremobilitit der
Angestellten als Poisson-Prozef8. Er kommt auf eine negative Auswirkung der
Betriebszugeharigkeitsdaver auf die Mobilitatschancen. Allerdings ist ihm
mehr an den unterschiedlichen Karriereverldufen von Minnern und Frauen
gelegen. In Bezug darauf kommt er zum Ergebnis, dah die Karrieredynamik
der Mitglieder von benachteiligten Gruppen (z.B. Frauen) eher von struktu-
rellen Faktoren bestimmt werden als die einer bevorzugten Statusgruppe (z.B.
Minner). Eine weitere Aussage ist, dah Frauen, die mit Mannern konkurrie-
ren, diesen Mannern gegeniiber zwar benachteiligt sind, aber eine hdhere
Mobilitdtsrate aufweisen als Frauen, die nur unter sich konkurrieren (siche
Ebd., S.214).

Eine Reihe von Versuchen zur empirischen Uberpriifung des Vacancy-Com-
petition-Modells mit Hilfe von dynamischen Modellen unternimmt

37 Es handelte sich dabei um ¢in Sample von Angestellten ciner grofien und ciner
kleinen Bank (N = 193 und 64).
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Zusammen mit Tuma (Sorensen, Tuma 1981) modelliert er anhand von Daten
der "Johns Hopkins Life History Study” Gompertz-Modelle. 38 Der Koeffizi-
ent der Berutserfahrung hat zwar das erwartete (negative) Vorzeichen, aber
mit Ei der Tatigl wird der Effekt positiv und ist
nicht mehr signifikant. Der EinfluB der Verweildauer der Tatigkeit wirkt sich
negativ auf die Mobilitatsrate aus und das gilt sowohl fiir Aufstiege, als auch
fiir horizontale Mobilitit. Die Autoren fiihren dieses Ergebnis hauptsichlich
auf Heterogenitdt in der Art der Beschaftigungsbeziehung zuriick, d.h. das
Risiko, entlassen zu werden, ist ungleich verteilt.3 Bildung hat einen positi-
ven Einflu auf die Ubergangsrate (im Widerspruch zur Theorie) und das

Eink hat einen negati EinfluB. Personen mit hoh Ei
haben eine geringere Neigung zum Titigkeitswechsel, was. innerhalb der
Theorie mit der geringer g d Distanz zwischen erreich und po-

tentiell moglichem Einkommen erklart werden kann.

In einem welteren Versuch dberpriift Sorensen (1984) mit Hilfe von Gom-

pertz- und log-I Modellen und der C g1 das Vacancy-
Competition-] ModelIA Er bezieht hier wieder die gesamte Berufserfahrung und
die Verweild: in die Glei mit ein. A ings ist die Uber

diesmal bezogen auf die Zeit, die bis zu einem Gewinn an soziodkonomi-
schem Status verstreicht. Die Modellierung gelang erst, nachdem die unter-
suchten Episoden auf einen Zeitraum eingeschrankt wurden, der relativ nahe
an der Interviewzeit lag. Sorensen fiihrt dies auf Erinnerungsfehler in bezug
auf linger zuriickliegende Ereignisse zuriick. In einer weiteren Studie mit
dem gleichen Datensatz kommt Tuma (1985) zu dem Ergebnis, da Beschafti-
gungsverhiltnisse in grofien Firmen unflexibler in bezug auf die Flexibilitat
der Lohne und der Verfiigung iiber die Arbeitsplatze sind als in Kklei
Firmen, was S These der G it unterstiitzt.

Im deutschsprachigen Raum sind auf der Basis der Daten der Lebensverlaufs-
studie (Mayer 1984) einige Studien entstanden, die dynamische Methoden
verwandt haben, und die hier in enger Auswahl referiert werden sollen.
Blossfeld (1987 und 1986) weist die Bedeutung von Alters-, Kohorten- und
Periodeneffekten anhand eines Exp zur Schi der Uber-

38 Die Datengrundlage bilden 1,969 weiBe Manner im Alter von 30 bis 39 Jahren.
39 Dies scheint allerdings auch darauf zuri il sein, daB zwischen innerbe-
iebli un i iebli ‘Tatigkei nicht i

wurde.
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gangsraten (gemessen als Prestigeveranderung) nach. Ein wichtiges Ergebnis
ist der fiir vertikale und horizontale Mobilitat negative Einfluf der Berufser-
fahrung, das negative Vorzeichen des Sozialprestiges, sowie der positive Ein-

fluB der Bildung bei der Aufsti bilitat. Allerdi heidet Bloss-
feld auch nicht zwischen inner- und tiberbetriebli Wechseln. Er behandel

diese beiden Formen gleich.

Auch Carroll und Mayer (1986) verwenden Ubergangsraten, wobei sie den
Zeitraum hen dem von L gen verwenden. Sie
verwenden Cox-Regressionen und stellen fiir die innerbetriebliche Aufwarts-
mobilitit nur zwei signifikante Parameter fest. Das Sozialprestige (nach We-
gener) ist von negativem und die allgemeine B|Idung ist von positivem Ein-
fluf auf die Ubery Bei der i Mobilitit
ist die iable nicht mehr si; dafiir wird u.a. die Berufserfah-
rung als negativer Koeffizient signifikant.40

In einem Versuch, K chiede ( in ien) bei der
Karrieremobilitat nachzuweisen, kommen Mayer und Carroll (1987) zu dem
Ergebnis, da Klassenmobilitit und Jobmobilitdt zwei unterschiedliche Pro-
zesse sind. Ignoriert man ings die KI i ion und geht von
Statuseinteilungen aus, dann lautet die Aussage, da die Mobilitit gemessen
am Status anders aussieht als die Mobilitat gemessen an der Tatigkeit. Be-
rufserfahrung ist negativ und Bxldung |st positiv verkniipft mit der Neigung
FARY bzw. hsel. Auch hier wurde die Me-
thode der Cox-Regression zur Schitzung verwandt.

b) Mobilitiit im "Siidwerk"

Die innerbetriebliche Mobilitat steht im Mittelpunkt von Beitragen, die sich
alle auf einen bestimmten Betrieb beziehen, der im dbrigen auch die Datenba-
sis fiir die empirischen Ergebnisse der vorliegenden Arbeit lieferte. 4!

40 Lohnveranderungen werden von den Autoren erst ab ciner gewissen Hahe (10 %)
als Tatigl g (oder -wechsel) i

41 Es liegen schon cinige Verdffentlichungen vor, in dcncn mit diesem Datensatz ge-

arbeitet wurde, wie z.B. Schultz-Wild 1986; Kohler, Preisenddrfer 1988; oder
Briiderl 1991).
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In einer A die den durch ittlichen Loh ieg pro Jahr fiir alle
Betriebseintritte im Zeitraum von 1976 bis 1984 als abhangige Variable ver-
wendet, hat Briiderl (1989) die Vereinbarkeit der Form der Lohnkurve iiber
die Zeit mit verschiedenen existierenden Theorien naher untersucht. Die
Form ist die bereits aus verschi U h Kurve, die
zu Beginn steil ansteigt und deren Zuwichse sich mit der Zeit vermindern.
Der EinfluB von Kovariaten wirkt sich so aus, da$ Frauen, Auslinder und
altere Arbeiter (36 Jahre und alter) eine geringere Chance auf eine
LohnerhShung haben. Ebenso wirkt sich die Betriebszugehorigkeit negativ auf
diese Chance aus. Der A hat einen negativen Effekt auf
die Ubergangsrate. Je niedriger der Anfangslohn, desto hoher die Chance
einer Lohnerhdhung und umgekehrt. Nicht ganz in dieses Erklarungsschema
paBt allerdings der positive Einfluf einer hohen Anfangslohngruppe auf die
Chance eines Lohnzuwachses, was einigen bisher referierten empirischen
Ergebnissen widerspricht. Vermutlich ist der Effekt auch auf korrelative
Beziehungen der beiden Lohnvariablen zuriickzufiihren.

Die Uberpriifung des Turniermodells von Rosenbaum hatten sich Briiderl,
Diekmann und Preisenddrfer (1989) zum Ziel gesetzt. Sie gehen von allen
2,507 Neueintritten des Betriebes i in den Jahren 1976 bis 1984 als Datenbasis

aus. Sle ini sechs Hier die vom Werkhelfer {iber den ein-
fachen hinenbedi , dem mil dem ifizierten, bis zum hoch-
lifizi hinenbedi reicht. Die hochste Hierarchiestufe bilden

dle Elnsteller und Gruppenfuhrer 42 Die Autoren konnten zunachst fir die

nur teilweise eine ti finden.
Die Uberprufung der Friihstartthese von Rosenbaum, die in der urspriingli-
chen Form nicht bestatigt werden konnte, erbrachte in einer modifizierten
Version eine Bestitigung. Die urspriingliche Version von Rosenbaum stan-
dardisiert dabei eher nach Wetthewerhsrunden, wihrend die modlﬁzlene
These eher nach F disiert. Die Uberprii

Hil

mittels log-logisti: Modelle ergab eine relativ eindeutige
Bestitigung der Frihstartthese, wobei die Erklirung fir den Frithstart der
Frithstarter offen bleibt. Die Form der Kurve der Ubergangsraten in Abhan-
gigkeit von der Zeit zeigt einen umgekehrt u-formigen Verlauf. Mit der Ver-
weildauer auf einer Hierarchiestufe (einer Position) steigt also die Neigung
zum Wechsel zunichst an, um dann wieder abzusinken. Die Signifikanz der

42 Die Grundlage fiir die Definition bilden hier nicht vorhandene, diskrete Katego-
rien, sondern die O g wird iiber die L hergeslelll
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Staatsangehorigkeit - Deutsche haben bessere Aufstiegschancen als auslandi-
sche Arbeiter - laft emen Vorteil des Datensatzes erkennen. Die Kar-

und von Auslandern konnen namlich damit auch
im Vergleich mit den deutschen Arbeitern analysiert werden.

Dies wird auch in einer Untersuchung genutzt, die in bezug auf Ausliander
eher von einem Statusrisiko, denn von einem Beschaftigungsrisiko ausgeht,
und eher eine Angleichung der Karrieren von Deutschen und Auslandern iiber
den zeitlichen Verlauf sieht (Kohler, Griner 1989).43

Die Mobilitit von Deutschen und Ausliandern haben auch Kohler und Preisen-

dorfer (1988) zum G d ihrer Analyse Sie kommen zu dem
Ergehms daB bei der Mobilitat, die gemessen wird an der Verinderung der

oder an der Veri g der 1 ppe, sich kaum Unter-
schiede ischen D hen und Ausla n lassen, und daB An-

bei der hschnittli Ei von ménnlichen Deut-
schen und Au<]andem erhalten bleiben. Uber den Vergleich der Ergebnisse
von R ) der Q hnitte 1976 und 1984 kommen die Auto-
ren zu dem Ergebnis, daB sich innerbetriebliche Segmentationslinien in bezug
auf G und horigkeit deutlich hoben und h
haben.

SchlieBlich gelangt Briiderl (1991) in einer methodisch anspruchsvollen Studie
zu dem Ergebnis, daB deutsche Arbeiter ein deutlich hoheres Einkommensni-
veau als ausldndische Arbeiter haben. Und dieser Unterschied wachst mit zu-

Dauer der Betrieb: igkeit.

In einer Uberprifung des Einflusses von betrieblicher Kontraktion und Ex-
pansion kommt Preisendorfer (1989) zum Ergebnis, daB einmal Mobilitits-
prozesse im Aufschwung stirker sind als im Abschwung, und da$ Deutsche
und Auslinder in der Kontraktion etwa im gleichen Ausmaf$ in ihren Auf-
stiegsmoglichkeiten beschnitten werden. Dieses letzte Ergebnis, das der biva-
riaten Analyse entstammt, muf allerdings bei multivariater Analyse revidiert
werden. Die Kamerechancen von Deutschen sind sowohl in der Expansion
wie auch in der K k tinstiger als die der Auslander. Allerdings sind

in der K ktion bei niedrigen Lok die Ausla starker betroff

43 Allcrdmgs lSl hler die Dalenbams au! die Arbeiter in einigen wenigen Produkti-
triebes b
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wﬁhrend die deutschen Arbeiter eher bei den hoheren Lohnstufen EinbuBen

miissen und t bei

Noch eine Bemerkung zur Datenbasis der beiden zuletzt genannten Untersu-
chungen. Dle Datenbasis ist erklartermaBen jeweils gleich, trotzdem lassen
sich Unsti keiten in den Beschafti erkennen.45 Auf
mogliche Ursachen wird weiter unten noch eingegangen.

AbschlieBend noch eine U die in ihrer Konzentration auf die
Analyse der Mobilitit von auslindischen Arbeitern eher die Ausnahme dar-
stellt. Biller (1989) untersucht die Mobilitit von je 120 Deutschen, Griechen,
Italienern, Jugoslawen und Tiirken in einem GroBbetrieb der Automobilindu-
strie als Vergleich zwischen zwei Zeitpunkten, den Betriebseintritt und 1985.
Er erhﬁlt als wichtigstes Ergebnis, daB die Mobilititschancen von Auslandern

geg deutlich sind, daf aber die Auslander selbst
keine homogene Gruppe darstellen, und dies deshalb bei weiteren Analysen
beriicksichtigt werden sollte.

3. Empirische Studien iiber den Austritt aus dem Betrieb

Die Arbeitskarriere im Lebensverlauf schlieft auch iiberbetriebliche Titig-
keits- oder Arbeltsplatzwechsel mit ein. Dieser Vorgang kann zusammen mit
den innerbetriebli P als ein ProzeB begriffen
werden, der sich aus den gleichen Ursachen speist, oder er kann als
dlsrupuve Handlung, als em aus anderen Motiven und Einstellungen heraus
pretiert werden. Vom Blickpunkt des Karrie-
reverlaufes im Arbeitsleben kann die Abfolge von Tatigkeiten sowohl inner-
betrieblich als auch ﬁberbetrieblich eher als ein ProzeB, der gleichwohl

dglicherweise durch illche Aspekte beeinfluBt wird, verstanden
werden. Der Blickwil des 1 Betriebes hi gibt die
Moglichkeit, die Wirk der einzel B etwas

deutlicher werden zu lassen. Allerdings geschieht dies um den Preis, die
Fortsetzung der Karriere in einem anderen Betrieb unberiicksichtigt lassen zu
44 Zur Analyse wurden hier mit Aufsti als abhin-
gige Variable verwendet.

45 Zum Vergleich: Tabelle 1 in Kohler, Preisendorfer 1988, S. 269 mit Tabelle 1 in
Preisendorfer 1989, S. 241.
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miissen. Durch die Entwicklung ereignisanalytischer Methoden steht auch bei
der Fluktuati chung die i Analyse h d im M

des Interesses. Etwa die Hilfte der zirka dreifig angefiihrten Aufsétze ver-
wendet diese Methoden. 46

In diesem Jahrhundert sind geschitzt etwa 1500 Publikationen iiber Fluktua-
tion erschienen (so z.B. Bluedorn 1982, S. 75). Die vorgenommene Auswahl
kann deshalb nur einen Bruchteil dieser Arbeiten widerspiegeln. Es bleibt
aber zu hoffen, daB wegen der Aktualitat nach Erscheinungszeit4” und den
verwandten Methoden fiir die zitierten Studien das alte Gleichnis gilt vom
Zwerg, der auf den Schultern eines Riesen steht und weiter sieht als dieser.48
Die Suche nach EinfluBfaktoren von Fluktuation, die iiberwiegend als zeitab-
hingig angesehen wird, erbrachte neben personenspezifischen Variablen
(Alter, Geschlecht, Rasse, horigkeit, Bildung etc.) auch Verhaltens-
und Einstellungsvariable. Es werden zuerst die Studien besprochen, die
"konventionelle” Analy wie Regressi und Logit- bzw. Probit-
analysen verwenden.

Die Betriebszugehorigkeitsdauer wirkt sich in aller Regel negativ auf das
Fluktuationsverhalten aus. Je linger die Betriebszugehorigkeit, desto niedri-
ger die Fluktuation (Blau, Kahn 1981; Hughes, McCormick 1985; Kahn, Low
1984; Mincer, Jovanovic 1981). Das Alter der untersuchten Personen ist
ebenfalls von negativem EinfluB. Je alter eine Person ist, desto geringer ist
die Fluktuation (Buttler u.a. 1978; Hughes, McCormick 1985; Stumpf, Daw-
ley 1981; Weiss 1984).

Die Frage des Einflusses der Hohe von Lohn oder Status auf das Betriebs-
wechselverhalten scheint noch nicht eindeutig geklan da dies offenmhthch

von Faktoren mit determiniert wird, die k und
Natur sind.4® Auch die Ergebnisse hinsichtlich der Auswirkung von Bildung
bzw. Ausbild reichen von negati EinfluB iber Ein-

46 Anzumerken ist noch, daf einige der Aufsitze wegen der Breite der untersuchten
Mechanismen auch schon bei der Ubersicht iiber die betriebliche Mobilititsfor-
schung angefiihrt wurden.

b

47 Fast alle Aufsatze stammen aus den achtziger Jahren.
48 Siehe dazu und vor allem auch fiir alternative Interpretationen Merton 1980.

49 Z.B. ist der EinfluB der Arbeitsl auf das Fluktuati betont
worden (Jones, Martin 1986).

%
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fluB bis hin zu positivem EinfluB (in der Reihenfolge beispielhaft: Mincer,
Jovanovic 1981; Stumpf, Dawley 1981; Hughes, McCormick 1985), und ist
wohl wirkungsméBig nur dber die oben angesprochenen Faktoren jeweils klar
zu bestimmen. Dies wird zum Teil gestiitzt durch das Ergebnis von Kahn und
Low (1984), die bei Kontrolle von institutionalen Faktoren einen Erklirungs-
verlust der personlichen Faktoren k i Die von Nich
Arbeitsplatzattributen0 fiir die freiwillige Entscheidung, den Betrieb zu ver-
lassen, hebt Bartel (1982) hervor. Die Relevanz von innerbetrieblichem Auf-
stieg auf das Wechselverhalten wird betont dariiber, da die Aufstiegsquote
bei Abgingen sich geringer zeigte als bei Bleibern (Buttler u.a. 1978). Den
Ursachen dieses Phanomens waren Kanfer, Crosby und Brandt (1988) auf der
Spur, die eine teilweise Unterstiitzung der These, daB Abginger eine schlech-
tere Leistungsbilanz ("performance") aufweisen als Verbleiber, berichten
(ahnlich Stumpf, Dawley 1981; Keller 1984). Sle leiten daraus die These ab,
daB kurz nach Betriebseintritt Faktoren intrai oder sozial
glscher Art relevant sind fir das Fluktuationsverhalten. Spater dann spielen
Tisse des Lei haltens eine Rolle und noch spa(er sind Faktoren
wie Aufsti ichkeiten und Arbeitst von Bed:

Die eher in psychologischen Studien zur Fluktuation verwendeten Vanablen

zum Absentismus werden zum Teil als Handk native zur Fl
zum Teil auch als Vorstufe (als erklarende Vanable) fiir Fluktuation gesehen.
Ein positiver hen A it5! und F ion in der

kausalen Nachrangigkeit des Abganges aus dem Betrieb wird in einer Reihe
von Studien nachgewiesen (Burke, Wilcox 1972; Clegg 1983; Keller 1984;
Stumpf, Dawley 1981; Waters, Roach 1979). Keller (1984, S. 182) deutet
dies so, daB Abwesenheit die Chance gewahn in Ruhe emen neuen Arbeits-
platz zu suchen und am alten Arbeitsp zu ver-
meiden. Die Ursache fiir Absentismus wird haufig in Faktoren wie geringe
Arbeitszufriedenheit und Stress am Arbensplatz gesehen, die iber die Inten-

tion zu gehen die Ab, Wie die kausale Kette
nun letztendlich zu modelheren ist, dariiber gibt es noch keme Klarhen Dle
g von Zufried: fiir die ion zur Fl 52 ist aufg
50 Wie schlechte Arbeil ltni; repetitive Arbeif dufe oder die Hohe der
dteile am Arbeitser

51 Gemessen meist durch die Zahl der Vorkommnisse.
52 Je niedriger die Zufriedenheit, desto groBer ist die Neigung zu gehen.
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sen worden (Anderson, Milkovich 1980; Walsh u.a. 1985). Auch die Einwir-
kung der Intention zu gehen auf das tatsichliche Verhalten wurde deutlich
(Keller 1984). Aber auch die gleichzeitige Wirkung von Zufriedenheit und
Intention zu gehen auf das tatsichliche Verhalten ist modelliert worden
(Keller 1984 und mit Einschrankung Waters, Roach 1979).

Den Versuch, strukturelle betriebliche Fakwren in die Analyse mit hmemzu
nehmen, unternimmt Scholl (1983). Er il iift diese ieh

nicht mit Individualdaten, obwoh! diese dle Basis fiir die konstruierten Van-
ablen bilden, sondern unter Bezugnahme auf das "career line"-Konzept iiber
Positionen, und kommt deshalb nur auf nicht mehr als einundzwanzig Fille.
Die Uberprifung findet mit Hilfe von bivariaten Korrelationen statt. Er be-
nchte( u.a. iiber einen negati Einflu von Karri ("ceilings"), Po-

53 und der Gelegenheit zur Mobilitit54 auf die Fluktuationsrate.

Die mit ereigni ytischen Methoden iiberpriiften Modelle erbrachten in be-
zug auf Alter, Bildung und Betnebszugehongkensdauer zum Teil dhnliche
Ergebnisse wie die oben angefiihrten Studien. Mit Hilfe des Sterbetafelan-
satzes kamen Darden, Hampton und Boatwright (1987) zu dem Ergebnis, daf
altere Arbener die Flrma wemger hauﬁg verlassen und daf} die Neigung dazu
mit der Betri 55 Auch in zwei wei-
teren Studien (Burdett u.a. 1985; Kiefer 1985) ist das Alter negativ mit der
Neigung, den Betrieb zu verlassen, verkniipft. AuBerdem zeigte sich, daB eine
hohere Bildung36 die Neigung zur Fluktuation verringerte. Ein anderes Er-
gebnis erzielt Briiderl (1987c), der Personen mit mehr Bildung mobiler findet.
Nach dieser Studie haben auch gelernte Arbeiter ein niedrigeres Wechselri-
siko als ungelernte Arbeiter.

Die oben bereits erwdhnten Untersuchungen auf der Basis der Daten der Le-
bensverlaufsstudle hahen eme Reihe von Ergebnissen in bezug auf den zwi-

T hsel erbracht, die in Auswahl referiert wer-
den sollen (Carroll, Mayer 1986; Mayer, Carroll 1987). Die Berufserfahrung

53 Das entspricht den "grade ratios” von Stewman.
54 Gemessen am Verhiltnis zwischen Vakanzen und der Zahl der Positionsinhaber.

55 Ahnlich Petersen und Spilerman 1987 mit Hilfe eines log-logistischen Modells
mit monoton abfallender Ubergangsrate.

56 Dies wurde gemessen an der Zahl der Schuljahre.

104
Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung.
itp:/imbn-resols 168




hat einen negativen Effekt auf die Neigung zum Berufswechsel. Auch ist die
Neigung in einer ersten Tétigkeit geringer, den Betrieb zu verlassen. Dieses
uherraschende Ergehms erklidren die beiden Autoren damit, daB gerade das
t blich starke Binds an den ausbil
Betrieb nach sich zieht (Can‘oll Mayer 1986, S. 335), was in gewissem Ge-
gensatz zu den Ergebnissen der IAB-Studien steht. Auch hier ist die allge-
meine Bildung mit der Neigung zum Wechsel positiv verbunden; Personen
mit mehr Bildung sind also mobller Die berufliche Ausbildung ist dafiir ne-
gatlv mit der W verkniipft. Allerdi g8 wird dieser Eﬁekt nicht
wenn der Anfangslohn in die S mit

wird. Der Koeffizient des Anfangslohns ist negativ und signifikant, d.h. je
hoher der Anfangslohn, desto geringer die Neigung zum Betriebswechsel.
Einen Hinweis auf die geringere Wechselneigung in groBeren Betrieben (mit
vermutlich internem Arbeitsmarkt) gibt die negative SchitzgroBe der Be-
triebsgroBe. Dieses Phanomen ist in seiner subjektiven Dimension auch von
Bolle und Gabriel (1983, S. 5) erkannt worden Sie benchten von einem In-
teresse von Arbeitern an einer i 1 i in ein-
und demselben Betrieb und von einem Desinteresse zur Fluktuation selbst bei
einer damit verbund Eink igerung

Zum AbschluB noch die Ergebnisse aus zwei Untersuchungen, die sich mit
der Fluktuationsproblematik in dem Betrieb beschaftigen, der auch in der
vorli den Arbeit h wird. Kéhler und Preisendorfer (1988)
schitzen den Median der Betriebszugehdrigkeitsdauer fiir Deutsche und Aus-
lander (jeweils Minner) auf 6.5 bzw. 5.6 Jahre. Da mit allen Eintretenden in
den Jahren 1976 bis 1984 gearbeitet wird und der Auslinderanteil bis 1982
ansteigt, diirften hier vermischte Effekte vorliegen. Dazu weiter unten mehr.
Bei der Untersuchung der Neigung zum Betriebswechsel konnte kein signifi-
kanter Einfluf der Staatsangehdrigkeit beobachtet werden. Diekmann und
Preisendorfer (1988 und 1989) stofien ebenfalls auf den héheren Median der
Betriebszugehdrigkeitsdauer fir Deutsche im Vergleich zu den Auslandern.
Im Laufe ihrer Analyse wird dieses Datum aber relativiert und die Autoren
kommen zu dem Ergebnis, daf grundsatzlich die auslandischen Arbeiter die
bill Beschiftigung: altni i

In der multivariaten Analyse, in der sie Gompertz- und log-logistische Mo-
delle mit Cox-Regressionen schitzen, gel sie tiber alle Mo-
delle zu f Er i Aannliche Arbeiter - im Vergleich zu weibli-
chen Arbeiterinnen - und deutsche Arbeiter - im Vergleich zu ausldndischen
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Arbeitern - weisen jeweils einen positiven Effekt in bezug auf die Neigung
zum Betriebswechsel auf. Je dlter die Arbeiter sind, desto geringer ist die
Neigung, den Betrieb zu verlassen. Ein hoher Anfangslohn und ein hohes

Wachstum des Lohnes lassen die Wech uriickgehen. Die
Titigkeitsgruppe hingegen - ob in der Produktion, der Qualitatskontrolle oder
als Hilfsarbeiter titig - und der Eintri itpunkt - in der E: i oder in
der Kontraktionsphase eingetreten - haben keinen signifikanten EinfluB.

Die Form der Uber zum Betri ist fiir die Glei aller
Arbeiter und fir die d hen Arbeiter bnehmend, wie aus den
For n zu den Gomp und log-logistischen Modellen hervorgeht.

Fiir die auslindischen Arbeiter ergibt sich aus dem Gompertz-Modell eine
monoton ansteigende Kurve, was die verstérkx gegen Ende der Beobachtungs-
zeit Austr her Arbeiter mit beriicksichtigen
wiirde. Beim log-logistischen Modell allerdings fallt der Parameter so aus,
daf ein umgekehrt u-formiger Verlauf angenommen werden mu8.

Einige Bemerkungen seien an dieser Stelle noch angebracht, auf die spater
ausfithrlicher noch eingegangen werden wird. Die Autoren berufen sich in be-
zug auf die Korrekthen von Eintritts- und Austrittsdaten auf die hohe Reliabi-
litat von prozeB-p i Daten, die i eigener Analyseerfahrun-
gen nicht unbedingt aufrechterhalten werden kann. Bei der Schatzung des Ko-
effizienten fiir die Allersvanable scheml eine Kontrolle fiir das Ver]assen des
Betriebes wegen einer bracht. Die un-
zuverldssigen Angaben iiber den Austrittsgrund scheinen hier doch zuverlds-
sig zu sein, wie weiter unten zu zeigen sein wird. Auflerdem ist eine Kon-
trolle fiir alle die Arbeiter angebracht, die nach weniger als einem Jahr den
Betrieb wieder verlassen.57

57 chs muB erldutert werden. Da die hier interessierenden Informationen aus den
des Werkes g wurden und diese in Form eines ncunstufi-
gcn Pancls vorliegen, llcgcn die Daten auch nur jeweils zu einem der ncun Stich-
tage vor. Tritt jetzt cin Arbeiter im April eines Jahres ein und im Oktober des
glcnchcn Jahres wicder aus, 0 gibt es uburhaupt keine Moglichkeit, cinc etwaige
in den Denn im wird
in Ermangelung spiterer Daten nur der Stand vom Oktober zu finden scin. Tritt
ein Arbeiter hingegen im November ein und im Mai des folgenden Jahres wieder
aus, so liegen Informationen aus zwei Jahren vor, dic vermutlich cine ctwaige
Lohnerhohung korrekt wiedergeben. Gerade fiir kurze Betricbszugehdrigkeitszei-
ten wird im ersten Fall so dic Variable des L 51 den Effckt ktisch
verstirken, daB niedrige Zuwichse die Tendenz zum Ubergang verstirken.
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Der Durchgang durch eine Reihe von empirischen Arbeiten zur Mobilitdt im
Arbeitsleben hat einige Vanablen erbracht, die vermutlich von Emﬂuﬂ auf die
Erklarung der bec Phi sind. A hend von
Modellierungen der Realitdt kann innerbetriebliche Mobilitit wie auch der
Bemebswechsel bzw der Abgang aus dem Betrieb unter dem Blickwinkel der
von individuellen, sowohl sozi wie Einstel-
lungen b den, und strukturellen, betrieblichen wie auBerbetrieblich

Faktoren gesehen werden.
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1V.  Der untersuchte Betrieb

Die in der folgenden empirischen Analyse verwandten Daten stammen aus ei-
nem G nehmen der 11 beitenden Industrie im Bereich Maschi-
nenbau. Das untersuchte Stammwerk bildet im Rahmen des Gesamtunterneh-
mens eine eigene organisatorische Einheit. Es produziert hauptsichlich Ag-
gregate und Systeme der Antriebstechnik fiir den Fahrzeug- und Apparatebau
und hat Zuheferfunlmon fiir andere Hersteller von Verbrauchs-, aber auch

von I iitern. Als Serienferti ieb kann das "Sidwerk" fir
weite Teile der bundesdeutschen Indusme als charakteristisch gelten. Die
Daten sind dem alltaglichen "D B" des Werkes entnom-

men, sind also echte proze- produznene Daten.! Der Begriff selbst stammt
von Rokkan (nach Scheuch 1977, S. 25) und beinhaltet, daB die Produktion
dieser Daten bestimmt wird durch die Interessen der produznerenden Orgam-
sation und nicht von den I einer weiter den oder analysi

renden Instanz.

Das bedeutet auch, daf gewohnhch %olche Daten Modifikationen unterworfen
werden miissen, um sie sozi licher Analyse anglich zu ma-
chen. Die hiufig unterstelite hohe Reliabilitit von prozeB-produzierten Daten
(in bezug auf die hier verwandten Daten siehe dazu Preisendorfer, Wallaschek
1988 und Kohler, Schultz-Wild 1989) ist allerdmgs zu iiberpriifen, um Fragen
von Abbi litdt und mogli her Verzerrung von nicht
selbst erhobenen Daten nachgehen zu konnen.

Zunichst wird versucht, den untersuchten Betrieb so darzustellen, daB ein
Eindruck von Organisation, Struktur und Arbeitsabldufen entsteht. Danach
folgt eine Darstellung der Struktur der Beschftigten im Lohnbereich des Be-
triebes und ihre Entwicklung iiber den Untersuchungszeitraum.

1 Eine gingige Delinition lautet: "Unter proz,eB prod\mcncn Daten werden all die-
jenigen Daten die als und privater Orga-
nisationen im Rahmen ihrer Titigkeit und nicht nur zum Zwecke wissenschaftli-
fl;% bszw )sta\nuscher Auswertung gesammelt werden bzw. wurden" (Miiller
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1. Organisation des Betriebes

Das eines G der Industrie
beschiftigte 1983 etwa 7000 Arbeitskrifte. Die Produktion ist der Sparte Ma-
schinenbau zuzuordnen. Das Unternehmen selbst ist titig in den Bereichen
Entwicklung, Konstruktion, Fertigung (einschlieflich Montage), sowie im
Vertrieb von A und der Antri ik fiir den Maschi-
nen-, Fahrzeug- und Apparatebau. Die Produktion ist nicht direkt auf den
Konsumgiitermarkt gerichtet, sondern hat im wesentlichen Zulieferfunktion
fiir andere Hersteller von Verbrauchs- und zum Teil auch Investitionsgiitern.

Der untersuchte Betrieb selbst stellt hauptsichlich Produkte fiir Kunden aus
der NKW-Branche her (} gen wie Lastk gen, Bau- und Land-
maschinen etc.), die durch starke A ichnet wer-
den kann. Auf den Zulieferbetrieb entfillt der Tendenz nach das Marktseg-
ment fir kleinere oder mittlere Serien fiir Teile und Aggregate mit
besonderen Spezifikationen oder der in Boomzeiten iber der eigenen
Kapaznatsgrenze der Kum.len liegende Bedarf. Dementsprechend grof ist der

und Flexibilisier druck, den der Betrieb

erféhrt.

In bezug auf die Konjunktur ist das Werk natiirlich den allgemeinen wirt-
schaftlichen Bedingungen unterworfen. Dies zeigt einmal ganz deutlich die
Entwicklung der Beschiftigten im Lohnbereich des Betriebes. Zu Beginn des
Beobachtungsfensters 1976 geht eine konjunkturelle Erholung der Gesamt-
wirtschaft einher mit einer Erhdhung der Beschiftigungszahlen, die bis etwa
1980-81 anhilt. Danach fiihrt die konjunkturelle Abschwichung zu einer
Verminderung der Beschafti Dies ist bl zum Verlauf
der Arbeitslosenquote (Abbildung 4.1), die klar zeigt, daB auf dem kleinrau-
migen Arbeitsmarkt bis zum Jahre 1980 eine Nachfragesteigerung nach Ar-
beitskriften besteht, die danach bis 1983-84 wieder zuriickgeht.

Ohne Zweifel spielen bei der Entwi g der Arbeitsl auch an-
dere Faktoren als die konjunkturelle Entwicklung eine Rolle, denkt man nur
an die gegenwirtige Quote, die auf einem hohen Stand verharrt. Aber fiir den
in Frage kommenden Zeitraum von 1976 bis 1984 gibt die Kurve wohl ganz
gut das Nachfrageverhalten der Betriebe nach Arbeitskréften wieder.
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Abbil 4.1:  Entwicklung der betrieblich 1 i hifti

und der klei igen Arbeits] im
Beobachtungszeitraum
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(o. Lehrlinge)

(Quelle: amtliche Statistik und eigene Berechnungen)

Der Grundaufbau der Organisation des Betriebes ist trotz aller Anpassung an
Nach und R isierung im i iiber die letzten Jahrzehnte
stabil geblieben und wird im folgenden kurz skizziert.

Den Schwerpunkt bildet, wie fiir P i iebe in der Metall bei-
tung iblich, die Fertigung. Es sind nicht ganz zwei Drittel der Beschiftigten
im Lohnbereich auch in diesem Bereich titig. Die Fertigung untergliedert sich
zum Teil nach funktionalen Gesichtspunkten, zum Teil nach Produkt- bzw.
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Teilp inien. Im engeren P i ich selbst sind neben der me-

T Femgung hied Elemente von Endprodukten die Montage
von grol (A die Wirmeb und Oberfld-
chentechnik (Harten, Schweifien, Lackieren), und die GuBbearbeitung (meist
von Gehausen) angesiedelt.

In der mechanischen Femgung wird nach Tellberelchen unterschieden, die

hiufig auf die F 11 P (wie z.B. Zahn-
rider, Wellen, Prulslonstelle usw.) spezialisiert sind und die meist wiederum
aus oder K bestehen. Diese Kostenstellen -

auch Abteilungen genannt-, als unterste organisatorische Einheit in der Ferti-
gung beschaftigen meist zwlschen 50 und 100 Arbeitskrifte, was bei dem in
der Regel vorherrsct ieb 25 - 50 Maschil und son-
stige Arbeitsplatze bedeutet. Trotz des gelegentlichen Einsatzes von Transfer-
straflen ist das wichtigste Produktionsmittel die einzelne, auf verschiedene
‘Werkstiicke umriistbare, Werkzeugmaschine.

Neben den Kostenstellen im engeren Femgungsberelch gibt es eine Reihe von
K die dem Serviceb hnen sind. Ein GroBteil dieser
Abtellungen widmet snch der Femgungsumerstutzung Zu nennen sind hier

neben Ferti; itung wie P (z.B. fir CNC-Werk-
Vorrichi bau und WPr bau die Produkti
rung und die Qualita lle bzw. Zusitzlich sorgt der soge-
nannte Innentransport fiir den Materialfluf im Betrieb. Zum allgemeinen Ser-
bereich zahlen z.B. Abteil die mit Reini und Uber

arbeiten oder mit Nahrungsmittelproduktion und -distribution befafit sind.

Einen vereinfachten Uberblick iiber die Grobstruktur des Betriebes gibt die
Abbildung 4.2.

Die Struktur auf der Ebene der einzelnen Kostenstellen als unterste Organisa-
tionseinheit des Betriebes ist in den neun Beobachtungsjahren erheblichen
Veranderungen unterworfen gewesen, ohne daf sich die grundlegende Stmk-
tur des Betriebes verandert hat.2 In den K llen des Ferti

2 Die Kostenstellenzugehérigkeit der Arbeiter wurde zum Dezember des jeweiligen
Jahres bzw. des letzten Monats der Betriebszugehdrigkeit bestimmt.
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Abbildung 4.2:  Die Grobstruktur des Betriebes

Lohnbereich des Betriebes 3

r 1
Fertigungsbereich Servicebereich
Eigentliche Wiirme- Fertigungs- Allgemeiner
Fertigung unterstii Servi i
- Serienfertigung - Hirten - Werkzeugbau, - Reinigung
und Montage Instandhal- - Uberwachung
tung und - Kiichen-
- Einzel- und Klein- Reparatur personal
serienfertigung usw. usw.
- Qualitats-
priifung
- Innentransport
- Werkzeugbau,
Instandhaltung,

Reparatur usw.

des Betriebes sind im Laufe der neun Jahre von 86 Kostenstellen im Jahre

1976 mit 2,843 afti 17 K und 26 Kosten-
stellen zusdtzlich neu eingerichtet worden. Im Jahre 1984 sind dadurch 95
K llen mit 3,129 afti; vorhanden.

Diese doch erhebliche Umstrukturierung des Fertigungsbereiches 1aBt erken-
nen, daB die Ebene der ei K die A i an je-
weils g Produktionsdnderungen tragen muB. Die berichteten Bewe-

3 Bis auf die facharbeiterstrukturicrten Bereiche von Einzel- und Kleinserienferti-
gung und den Kostenstellen im Werkzeugbau, der Instandhaltung und der Repa-
ratur herrscht in den Abteilungen Angelerntenstruktur vor.
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gungen stellen allerdings nicht die gesamte Anpassung dar. Sondern es kann
durchaus zu Verlagerungen innerhalb von bestehenden Kostenstellen
kommen, ohne daf die alten Abteilungen unbedingt aufgeldst werden miissen;
siec werden dann in aller Regel nur personell ausgediinnt.4 Bei den
K die zur Ferti i und daher zum Servicebereich
gezdhlt werden konnen, ist die Bewegung iber die Jahre nicht so deutlich.
Die 34 Kostenstellen 1976 erhdhen sich auf 42 Kostenstellen 1984. Es fallt
keine Kostenstelle weg. Die feststellbare Ausdif geht

lich im Qualitétspriifungsbereich vor sich. Die Zahl der Arbeiter steigt dabei
von 883 auf 934.

2. Beschiiftigtenstruktur und -entwicklung von 1976 bis 1984

Da hier nur der Lohnbereich des Betriebes relevant ist, sollen im folgenden
nur die Arbeiter, die im iibrigen etwa zwei Drittel der Gesamtbeschiftigten
des Betriebes stellen, in den Mittelpunkt des Interesses riicken.
Bel den Arbeitern werden zwe| Gruppen i Die in der Produkti
16hner und die indirekt produktiven Ar-
beiter oder Gememkosten]ohnen In beiden Gruppen sind Arbeiter mit unter-
schiedlicher Qualifikation ei Die unterste Qualifikati nehmen
ungelernte Arbeiter ein, die meist als Werkhelfer eingesetzt sind. Die nichste
Stufe bilden angelernte Arbeiter, die im Fertigungsbereich meist an Werk-
zeugmaschinen arbeiten. Als gelernte Arbeiter gelten diejenigen, die entweder
eine einschligige berufliche Qualifikation in den Betrieb mitbrachten oder die
sich im Laufe einer betrieblichen Karriere durch Weiterqualifizierung diesen
Status erworben haben. Die Gruppe mit der hochsten Qualifikation auf dieser
Ebene bilden die Einsteller und Gruppenfiihrer, die hochqualifizierte Arbeiten
ausfiihren konnen.

Zusitzlich werden die vom Betrieb selbst ausgebildeten Arbeiter nach Been-
digung der Lehre als gelernte Arbeiter (= Facharbeller) meist in den Berei-
chen W b d und R

4 Dicse ion stammt aus Betriebsinterviews und konnte anhand der Daten
nachvollzogen werden.
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Eine Hi isierung dieser ei ‘Tatigkeiten nacl und quali-
fikatorischen Gesit kann unter Ver g der Einstufung im be-
trieblichen Lohnsystem erfolgen:

=  Auf der untersten Ebene finden sich Werkhelfer und sonstige Hilfskrafte,
die iiberwiegend fiir Transportarbeiten eingesetzt sind (Lohngruppe 3.0
bis 4.5).

= Die i infacher Maschi i ive leichter Umrii
und ein Teil der Arbeiten in der Qualititskontrolle bildet die nichste
Stufe (ebenfalls Lohngruppe 3.0 bis 4.5; wobei sich hier der Mittelwert
im Gegensatz zu den Werkhelfern im oberen Intervallbereich findet).

= Mittlere inenbedil bewlti Wer
und sind auch fiir Aufgaben im Berelch des Umriistens besser qualifiziert
(Lohngruppe iiber 4.5 bis 5.5).

=  Qualifizierte Maschinenbediener besitzen Erfahrung im Umgang mit
komplexen Werkzeugmaschinen und weisen besondere Qualifikation im
Umriisten auf (Lohngruppe iiber 5.5 bis 6.5; dies entspricht bereits der
Anfangseinstufung von Facharbeitern).

®=  Aus der Gruppe von n rekrutieren sich
die Springer, die eine groBere Anzahl von Werkzeugmaschinen beherr-
schen und auch routinemaBig Umriistvorginge durchfiihren konnen miis-
sen (Lohngruppe iiber 6.5 bis 7.0).

=  Die Einsteller und Gruppenfiihrer sind die hochstbezahlten Krifte bei den
Lohnempfangern. Sie miissen bei einem groBen Maschinenpark die kom-
plizierten Umriistarbeiten durchfiihren konnen (Lohngruppe hoher als
7.0).

Die Angaben iiber die Lohngruppe beziehen sich dabei auf den sogenannten
"Fachlohn", der nur die qualifikatorischen Arbeitsanforderungen des Arbeits-
platzes und nicht d am Arbeitsp mit beriicksich-
tigt.5

5 Zu cmcr genaueren Dehmllon slche Abschmll 5.3); das betriebliche Lohnsystem
dem fvertrag auch halbe und sogar viertel

Lohnstufen.
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Die Entwicklung der Lohnarbeiterbeschaftigung des Betriebes von 1976 bis
1984 ist der Tabelle 4.1 zu entnehmen.®

Die Zahl der Beschiftigten ohne Lehrlinge steigt von 1976-77 bis 1981 um
zirka tausend Arbeiter und geht dann bis 1984 um etwa fiinfhundert Arbeiter
zuriick. Das entspricht einer Bewegung, die der Absatzlage des Betriebes ent-
spricht, auf die niher bei Preisendorfer und Burgess (1988; auch: Preisenddr-
fer 1989) eingegangen wird. Auffalllg ist, daﬁ auch der Auslanderamenl bis

1981 ansteigt, um dann wieder dazu sich
das Durchschnittsalter der Arbeiter, das 1980 seinen uetsten Stand hat. Auch
bei den Neueintritten ist diese g wo-

bei sich ohne Beriicksichtigung der Lehrlmge nach einer dramatischen Steige-
rung der Eintritte bis 1980 ein eher noch dramatischerer Riickgang danach

1aBt. Der Auslis il steigt bei den Neueintritten stark an,s um
nach 1980 wieder stark i Der A itt bei den Neuein-
tritten sinkt in den einzelnen Jahren bis auf eine Ausnahme stetig ab.

Gliedert man den Bestand an Lohnarbeitern in den einzelnen Jahren nach
Staatsangehongken auf, so zeigt sich, daB drei ethnische Gruppen die iiber-
de Mehrheit der Ausland hen (siehe Tabelle 4.2). Dies mag
zum Teil mit der regionalen Lage des Betriebes zusammenhéngen, entspricht
aber zumindest fiir die tiirkischen und jugoslawischen Arbeiter den Verhalt-
nissen im Bundesgebiet insgesamt (siehe dazu Gillmeister u.a. 1989, S. 38).

Es sind dies in der Rei ihrer Tei die tiirkischen
Arbeiter, gefolgt von den j 1 und den italieni Arbeitern.
Uber die Zeit hinweg betrachtet fallt auf, da8 bis auf das letzte Jahr nur die
tiirkischen Arbeiter stetig ihren Anteil an der Gesamtbelegschaft erhShen
konnten.® Die anderen Gruppen bewegen sich mit dem D itt aller aus-
landischen Arbeiter.

6 Die dabei verwendete Datenbasis wird ausfiihrlich im Kapitel 5 dargestelit.

7 Zur Problematik der Definition siche weiter unten.

8 In den Jahren 1979 und 1980 sind iiber 50 % der Neueintritte Auslinder.

9  Und dieser Riickgang im letzten Jahr 1Bt sich durch eine Abfindungsregelung er-
kldren.
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Tabelle 4.1: Struktur der Lohnarbeiter in den Jahren 1976 bis 1984

J Beschift. Beschift. Ausla Durch- Neuein-Neuein- Auslan- Durch-

a insgesamt insgesamt anteil schnitt tritte  tritte  deran-  schnitt

h mit Lehr- ohne L.  ohne L.  Alter mit L. ohne L. teil Alter

r lingen ohne L. Neuein- Neuein-
tritte tritte
ohne L. ohne L.

76 4,628 4,483 31.6 398 214 157 344 293
77 4,677 4,476 31.6 399 260 196 36.7 29.1
78 4,832 4,622 323 39.6 389 314 420 28.6
79 5222 5,001 343 390 618 554 53.1 28.6
80 5,618 5,399 36.0 386 672 593 511 289
81 5729 5,478 36.4 389 451 368 418 282
82 5,708 5,438 357 393 292 193 26.6 27.1
83 5,476 5,168 359 402 102 1 0.0 -

84 5286 4,974 34.2 40.7 136 30 133 24.4

N 7.821% 7,004" 3,134 2,406

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

Der Fertigungsbereich konnte wihrend der Expansionsphase bis 1981 stiirkere
Zuwichse erzielen als der Servicebereich, um danach in der Kontraktions-
phase auch etwas stirker wieder zuriickzugehen (siehe Tabelle 4.3).

Allerdings fillt der Gewinn bzw. der Verlust nicht so deutlich aus, wie er
zwischen Arbeiter- und Angestelltenbereich berichtet wird (siche dazu Buttler
u.a. 1978 und Schultz-Wild u.a. 1986).
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Tabelle 4.2:  Struktur der L iter nach origkeit in den
Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent)

auslandische Arbeiter

d h
Arbeiter alle tiirk. jugosl. ital. sonst. N
Arb. Arb. Arb. Arb. Arb.
1976 68.4 316 107 9.2 78 39 4483
1977 68.4 316 107 9.4 8.1 34 4476
1978 67.7 323 113 9.6 8.1 33 4622
1979 65.7 343 126 9.7 8.5 3.5 5,001
1980 64.0 36.0 136 9.7 9.0 38 539
1981 63.6 364  14.0 9.8 9.2 34 5478
1982 64.3 357 141 9.5 8.8 33 5438
1983 64.1 359 145 9.6 8.6 32 5,168
1984 65.8 342 138 9.5 7.5 34 4974

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

Tabelle 4.3: icklung der Loh iter nach ich
(1976 = 100)

1976 1977 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984

Fertigungsbereich  100.0 98.9 101.5 110.9 122.5 124.1 122.8 116.3 110.1
Servicebereich 100.0 101.2 105.6 112.6 116.6 118.8 118.5 113.2 111.5

Auslandische Arbeiter sind achlich im Ferti afti

wo sie bis 1981 fast die Halfte der Arbeiter stellen (siche Tabelle 4.4). Dieser
Anteil geht in den Folgejahren zwar wieder zuriick, aber der Anteil an aus-
landischen Arbeitern im Fertigungsbereich ist 1984 héher als 1976. Im Ser-
vicebereich wichst der Anteil der auslandischen Arbeiter zwar auch, aber
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mehr als einen Anteil von 13.7 % im Jahr 1979 an allen im Servicebereich
titigen Arbeitern erreichen sie nicht. Dieser Anteil geht bis 1984 fast wieder
auf den urspriinglichen Anteil von 1976 zuriick.

Tabelle 4.4:  Struktur der Lohnarbeiter nach Bereichen und S ho
rigkeit in den Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent)

Fertigungsbereich Servicebereich N

alle  deutsche ausland. alle  deutsche auslind.

Arb.  Arbeiter  Arbeiter Arb.  Arbeiter Arbeiter
1976  63.4 56.8 43.2 36.6 88.6 1.4 4,482
1977  62.9 56.6 434 37.1 88.5 11.5 4,471
1978 62.5 55.5 4.5 375 88.0 12.0 4,615
1979 63.1 53.6 46.6 36.9 86.3 13.7 4,997
1980 64.6 514 48.6 354 87.0 13.0 5,395
1981  64.4 50.6 49.4 35.6 87.2 12.8 5,474
1982 643 514 48.6 35.7 87.5 125 5,435
1983  64.0 51.0 49.0 36.0 87.5 12.5 5,162
1984  63.1 53.0 47.0 36.9 88.0 12.0 4,957

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

Sieht man sich die Verteilung der auslandischen Arbeiter in den beiden Berei-
chen in bezug auf die einzelnen Ethnien an, so wird deutlich, da$ im Ferti-
gungsbereich anteilmaBig an allen auslandischen Arbeitern die tiirkischen Ar-
beiter die zahlenmaBig stirkste Gruppe bilden, gefolgt von den jugoslawi-
schen Arbeitern und dann den italienischen Arbeitern (siehe Tabelle 4.5).

Im Servicebereich ist es genau umgekehrt. Hier "fithren” die italienischen Ar-
beiter vor den jugoslawischen und dann den tiirkischen Arbeitern. Auffillig
ist der hohe Anteil der "sonstigen auslandischen Arbeiter". Hier sind Arbeiter
aus Osterreich, der Schweiz und Frankreuh konzemnener anzutreffen, als es
ihrem Anteil an der 1 des Werkes ent-
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spricht. Diese Arbeiter von der Qualifikation her auch eher den
deutschen Arbeitern.

Tabelle 4.5:  Struktur der auslandischen Lohnarbeiter nach Bereichen in
den Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent)

Fertigungsbereich Servicebereich

alle tiirk. ju%os, ital. sonst. alle tiirk. jug:s, ital. sonst.
Arb. Arb. Arb. Arb. Arb. Arb. Arb. Arb. Arb. Arb.

1976 86.8 36.6 29.6 23.2 106 13.2 16.6 25.7 353 22.4 1,415
1977 86.5 36.8 30.3 24.1 88 13.5 163 27.4 353 21.0 1411
1978 86.1 37.8 30.2 24.0 80 13.9 184 27.5 329 21.2 1,490
1979 853 39.4 288 229 89 147 214 254 345 18.7 1,715
1980 87.2 40.6 27.1 236 8.7 12.8 193 269 34.1 19.7 1,943
1981 87.4 412 27.7 242 79 12,6 19.2 28.8 32.4 19.6 1,991
1982 87.5 42.6 26.5 232 7.7 125 18.5 28.0 33.7 19.8 1,940
1983 87.5 435 264 22.7 74 125 19.0 29.7 32.3 19.0 1,852
1984 87.0 43.4 275 209 82 13.0 19.5 30.5 29.1 20.9 1,690

(Die P fiir alle andi Arbeiter in den beiden Bereichen summie-
en sich zu 100; die Prozentangaben zu den einzelnen Ethnien beziehen sich auf alle
Arbeiter des jeweiligen Bereiches)

Bei der Darstellung der Qualifikationsstruktur der Arbeiter wire eine Diffe-
renzierung des Servi iches nach Ferti i und allg

nem Servi ich sinnvoll. Im I einer aBig sich nicht zu
stark ausweitenden Darstellung soll aber in diesem Zusammenhang nur iber
die Qualifikation von deutschen und auskindischen Arbeitern bezogen auf die
beiden Hauptbereiche Fertigung und Service berichtet werden (siehe Tabelle
4.6).

Der Gelerntenanteil 10 insgesamt steigt von 32.2 % im Jahre 1976 auf 42.8 %
im Jahre 1984. Die deutschen Arbeiter haben eine Steigerung von 39.6 % auf

10 Berechnet als Anteil der als gelernt eingestuften Arbeiter an allen Arbeitern.
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51.5 % im gleichen Zeitraum erfahren, wahrend die auslindischen Arbeiter
von 16.2 % auf 20.7 % kamen. Dabei haben die auslandischen Arbeiter rela-
tiv gesehen etwas weniger als die deutschen Arbeiter zugenommen. Die Zah-
len beziehen sich auf alle jeweils am Jahresende noch beschaftigten Arbeiter.
Die Abginger des jeweiligen Jahres sind hier nicht enthalten. Das hat auch
datentechnische Griinde, da die Angaben iiber die Qualifikation im Abgang:
jahr in den Daten nur sehr selten vorhanden sind.

Tabelle 4.6:  Gelerntenanteil nach Bereich und Staatsangehdrigkeit in den
Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent)

Fertigungsbereich Servicebereich

alle deutsche  auslind. alle  deutsche ausland.

Arb.  Arbeiter  Arbeiter Arb.  Arbeiter Arbeiter
1976  29.0 38.6 16.3 37.8 40.6 15.5 4,177
1977 29.7 39.8 16.6 379 41.0 146 4,196
1978 30.7 41.7 16.9 38.8 41.8 16.6 4,331
1979 31.1 43.5 16.9 38.7 42.4 15.5 4,686
1980 31.5 45.8 16.6 39.5 43.0 16.5 5,036
1981 32.1 47.1 16.9 39.6 43.1 16.3 5,109
1982 34.1 49.1 17.7 2.1 45.6 17.9 5,123
1983  35.5 51.1 18.6 44.0 47.6 18.4 4,684
1984 40.2 532 20.8 46.7 49.7 205 4,109

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

Deutlich wird durch die Tabelle, daB der Amell an Gelernten in den neun

Jahren stetig steigt und daB die hoch im Ferti
Neben Qualifizi i ist das auch dem Fluktuations-
verhalten huldet, da bei iiberproportional hohen Abga von Un- und

Angelernten die Gelerntenanteile groBer werden. Die auslandischen Arbeiter,
die zum Grofteil im Fertigungsbereich arbeiten, haben gegeniiber den deut-
schen Arbeitern eine sehr viel geringere Steigerung in diesem Bereich!! er-

11 Sieht man einmal vom i niedrigeren Qualifikati i bei den auslin-
dischen Arbcitern ab.
121

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung. SFMUNCHEN




fahren. Das ist ahnhch auch im Servxceberelch der Fall Zu beachten ist, daf

der Servi h in sich in der Definition sehr h ist.
Auch hier, wo allerdings nur wenige Auslinder arbeiten, haben die deutschen
Arbeiter eine hohere Steig: i als die auslandischen Arbeiter,

diese fallt aber niedriger aus als im Fertigungsbereich. 12

Vom Status her betrachtet nehmen die lindischen Arbeiter iib

haufig die Positi von Hilfsarbeitertitigkeiten ein (Tabelle 4.7).
In der Entwicklung ist zu sehen, daB der Anteil bei den deutschen Arbeitern
kontinuierlich sinkt. Der Anteil der Hilfsarbeitertitigkeiten bei den auslandi

schen Arbeitern sinkt insgesamt zwar auch, aber nicht so eindeutig und stetig
wie bei den deutschen Arbeitern. Die auch absolut zuriickgehende Zahl der
Arbeiter macht sich eher bei den deutschen Arbeitern bemerkbar. Bei den
auslandischen Arbeitern ist nach einer Erhohung bis 1980 ein Riickgang bis

auf etwa den A ist auch hier der
von ion und K kti an der Entwicklung der
Arbeiterzahlen bei den Hilfsarbeitertitigkei 11

Tabelle 4.7:  Anteil der Hilfsarbeitertatigkeit an allen Tatigkeiten nach
Staatsangehorigkeit in den Jahren 1976 bis 1984 (in Prozent)

1976 1977 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984

deutsche Arb. 45 43 43 39 36 34 31 28 26
(145) (140) (144) (138) (132) (128) (116) (102) (91)

auslind. Arb.  13.5 133 129 13.0 133 12.7 125 11.8 10.6
(191) (188) (193) (223) (260) (255) (245) (222) (182)

(Absolute Zahlen in Klammern)

12 Zu beriicksichtigen ist hier stets, da$f dlcs Querschnitisbetrachtungen sind, die we-
sentliche Faktoren wie z.B. die nicht k
Es soll hier nur ein Uberblick iiber die jeweils in den einzelnen Jahren vm'handt,ne
betriebliche Struktur anhand einzelner Merkmale gegeben werden.
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Bei den ausgeiibten Tatigkeiten sind einige Titigkeiten auszumachen, die
iberwiegend von Auslandern besetzt sind. Von insgesamt im Jahre 1976 im

Lohnbereich des Betriebes ausgeii 223 Tatigkeiten werden 30 Titi,
zu mehr als 50 % von auslandischen Arbeitern iibt. Dies sind, um nur
einige Beispiele zu nennen, Tatigkeiten wie , All infri

ser, Bohrer, Flachenschleifer, Stanzer, Abrunder, Werkhelfer, Hanemhelfer
Sandstrahler und Wascher. Auch hier wird deutlich, da von den auslidndi-
schen Arbeitern vor allem Titigkeiten ausgeiibt werden, die qualifikationsma-
Big nicht unbedingt hohe Anforderungen stellen miissen.
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V. Die Datenbasis der Untersuchung und Uberlegun-
gen zur Analyse von Kohorten

Dieses Kapitel ist der D: der D: is der U h gewid-
met, die mit einer Ubersicht iiber die vorhandenen Daten beginnt. Daran
schlieft sich eine Diskussion der Verlaflichkeit von pmzeB-produzxerten Da-
ten an. Ein weiterer Abschnitt wird den verwend Di

um so an einer Stelle dem Leser eine Nachschlageméglichkeit zu bxeten

Darauf folgt die Beschreibung der Definition der Eintrittskohorte 1976-77,1
die die Grundlage fiir die meisten empirischen Analysen bildet. Mit einher
geht in diesem Abschnitt eine digerweise knappe ibung der
durchgefiihrten Korrekturarbeiten, die zwar erst einmal nur fiir die verwand-
ten Daten typisch sind, doch durch die Moghchkexten der Ubexpmfung der

Reliabilitdt der iiber Daten zu all; fithren
kann. Insofern sei der Raum zur D der Korrek beiten gerecht-
fertigt. Im darauf folgenden Abschnitt schlieBlich wird die Struktur der Ko-
horte auch im Vergleich zur G des Werkes Den Ab-
schluB dieses Kapitels bildet ein Abschnitt iiber die Ver g ereigni

Iytischer Methoden bei der Kohor

1. Ubersicht iiber Art und Organisation der vorhandenen Daten

Vom Personalwesen des Betriebes werden zwei Arten von Daten produziert:
die P \! dd (auch F genannt) und die Abrech-
nungsinformationen der Arbeiter, die sogenannten Lohnkarten.2

1 Sie umfaBt alle dic Arbeiter, die im Laufe der Jahre 1976 und 1977 in den Betric
eingetreten oder nach Beendigung ihrer Lehre vom Betrieh ibernommen worden

sind.
2 Diesc geht aul dne (zumind: lige) Praxis des Betricbes zuriick,
alle Arhensvorgangc - wie ni duk Art kheits- wic Ur-

laubsvorgénge - in Fonn von (physischen) Lochkarlen Fal er[asscn und sic dann
der Datenverarbeitung zuzufiihren.
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Die Personalgrunddaten liegen in Form eines neunstufigen Panels vor. Aus
den Jahren 1976 bis einschlieBlich 1984 sind jeweils die Informationen im
Monat Dezember (also mit Stand Dezember des jeweiligen Jahres) abgenom-
men worden.3 Diese Daten geben den Stand Dezember allerdings nur fiir die
bis D ber im Betrieb verblieb Arbeiter wieder. Fir alle die Arbeiter,
die den Betrieb im Laufe eines gegebenen Jahres verlieBen, sind die Informa-
tionen auf dem Stand des Austrittsmonats vorhanden. Dargestellt sind in der
Ubersicht 5.1 die wesentlichen im Datensatz selbst vorfindbaren Informatio-
nen.4

Ubersicht 5.1: ~ Merkmale der Stammdaten
Sozio-demographische Daten:

- Geschlecht

- Nationalitét

- Geburtsdatum

Betriebszugehorigkeitsdaten:

- Eintrittsdatum

- Austrittsdatum

- Austrittsgrund (z.B. gesundheitliche Griinde, Weg-
zug oder Entlassung

- Status des Arbeiters (Eintritt, Austritt oder Wiedereintritt
in den Betrieb - auf das jeweilige Jahr
bezogen)

Daten zum betrieblichen Status und zur Tdtigkeit:

- Qualifikation (un-, an- oder gelernt)

- Titigkeitsgruppe (z.B. Werkhelfer, Arbeiter, Springer
oder Einsteller)

- Tatigkeit (z.B. Spindeldreher)

3 Es versteht sich dabei von selbst, da dic Daten anonymisiert dem Forschungs-
proze$ zugefiihrt wurden.

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

- Lohngruppe (nach Manteltarifvertrag)

- Belastungsstufe (Zulage wegen Larm, Schmutz u.4..)

- Selbstandigkeit (in Einarbeitung an einer Maschine
oder selbstindig)

- Einsetzbarkeitsstufe (bedingt selbstindig bis vielseitig ein-
setzbar)

- Lohnform (Akkord-, Pramien- oder Zeitlohn)

- Leistungsbeurteilung (Beurteilung von Einsatz und Konnen,

von Qualifikation und verhaltensmafi-
ger Leistung - leider erst ab 1979 vor-
handen)

Die Abrechnungsinformationen sind bezogen jeweils auf einen bestimmten
Monat, so dal maximal fiir 108 Monate Informationen vorliegen konnen. Fiir
jeden Monat, den der einzelne Arbeiter beschaftigt war, sind so Informationen
iiber die zeitliche Einordnung (Jahr und Monat) der Lohnkarte, iiber die Ab-
teilung, in der die Abrechnung anfiel (K lle bzw. i bei
Verleihungen zusitzlich auch die Leihabteilung), iiber produzierte Teile (Ma-
schinennummer, Teilenummer, Stiickzahl), Gber die Art der Abrechnung (Ak-
kordarbeit, Nicht-Akkordarbeit, Ausfallzeiten, Krankheit, Urlaub, Feiertage,
Uberstunden usw.) und iiber die jeweiligen abgerechneten Zeiten vorhanden
(Ubersicht 5.2).

Ubersicht 5.2: Merkmale der Abrechnungsinformation
Daten zur zeitlichen Bestimmung der Abrechnung:

- Jahr
- Monat

Daten zur Abteilung (Kostenstelle):

- Stammabteilung
- ggf. Leihabteilung
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Produktionsdaten:
- Maschinennummer
- Teilenummer der produzierten Werkstiicke
- Stiickzahl der produzierten Werkstiicke

Daten zur Art der Abrechnung:

Akkordarbeit

- Nicht-Akkordarbeit
Ausfallzeiten
Krankheit

Urlaub, Feiertage

- Uberstunden usw.

Daten zu Abrechnungszeiten und Lohn:

- Liange der zur Bearbeitung gebr.Zeit (bei Produktionsabrechnun-
gen

- bzw. Linge der gutgeschriebenen Zeit  (bei allen anderen Arten
der Abrechnung)

- Hohe des Lohnsatzes

- Hohe des Bruttogeldverdienstes

Ein kleines Problem bei der Zuordgung der Monatsdaten besteht noch darin,
daBl genaugenommen der angegebene Monat den Monat der Abrechnung an-
gibt, und nicht unbedingt den Monat der Durchfihrung der Arbeit. Da hier

ich Verlaufe i und der Zeitraum zwischen Anfall und
Abrechnung der geleisteten Arbeit relativ kurz il sem schemt 5 ist diese
ogliche Ve i als nicht b ders g1
5 In aller Regel wird wohl spi im folgenden Monat dies auch
bei Beriicksichtigung des sogenannien "Vorderwassers”, was dic Zuriickhaltung
von Lohnabrechnungen durch den Arbeiter hy um Ei

kungen ausgleichen zu kénnen.
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a) Quantitativer Uberblick iiber die Gesamtdaten

Nach dieser kurzen qualitativen Beschreibung der Daten, die jeweils an gege-
benem Ort bei Bedarf noch erginzt werden wird (siehe speziell dazu Ab-
schnitt 3 dieses Kapitels), wird noch ein kurzer Uberblick iiber die quantita-
tive Seite der Daten und ihrer Verwaltung gegeben (siehe Tabelle 5.1). Insge-
samt wurden knapp acht Millionen (7,969,674) Datensatze bearbeitet, das er-
gibt einen Durchschnitt pro Jahr von nicht ganz 0.9 Millionen (885,519). Zur
Speicherung und Verwaltung dieser riesigen Datenmenge wurde |ewe|ls pro

Jahr eine SIR-D k die eine h hi zZwi-
schen d und A d abbildet. Verkniipft werden die In-
formati tiber die isierte jedes Arbeiters. Die Ab-
rechnungsinformationen wurden getrennt fir produktive und nichtproduktive
Ab innerhalb der D: is als jeweils eigener Datentyp organi-

siert. Da die Daten nicht speziell fiir diese Art von Datenverwaltung produ-
ziert wurden, mufite dafiir gesorgt werden, daB hel den Ahrechnungsmfonna-
tionen jeder einzelne D zu 7 Der Aufbau
dieser Datenbanken erforderte erheblichen Aufwand an Zelt und EDV-Res-
sourcen, wobei nicht selten die Grenzen der zur Verfiigung stehenden Kapa-
zitdt erreicht wurden.

Diese neun D bilden die Grundlage fiir die D der Struk-
tur des Betriebes im Lohnbereich.8

2. Zur VerliBlichkeit prozef-produzierter Daten

Die Bed von prozefB-p i Daten ist in den umfrageorientierten
Sozialwissenschaften, die sich meist ihre Datenbasis selbst produzierten und
eine immanente Fehlerabschatzung durchzufiihren in der Lage sind, wohl erst
im Hinblick auf die historisch orientierte Sozial h deutlich g

6 Datensatz bedeutet hier dic Gesamtzahl der Informationen, die pro Lochkarte er-
faft werden kann.

7 Zu ciner naheren ings nur fiir die Jahre
1979-84, siche Schultz-Wild u.a. 1986 S. 570 ff.

8 Da nur Daten aus diesem Bereich verfiigbar sind, sind diber den Angestelltenbe-
reich des Betricbes keine Aussagen moglich.
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Auch die Verwendung solcher Daten in einigen Disziplinen wie der Rechtsso-
ziologie oder der Medizinsoziologie kann diese Aussage nur bestitigen.9

Tabhelle 5.1: Quantitativer Inhalt der SIR-Datenbanken
Stammdaten  Produktive Nicht-prod. Zahi der
Abrechnungen Abrechnungen Fille™
1976 5,166 426,140 376,053 5,180
1977 5,341 413,609 370,846 5,369
1978 5,478 423,662 376,836 5,518
1979 6,030 437,149 425,326 6,058
1980 7,068 469,894 556,446 7,118
1981 7,072 446,914 552,290 7,100
1982 6,771 435,564 513,369 6,786
1983 5,552 383,553 478,647 5,592
1984 5,449 402,000 427,449 5,470

*  Die leﬁ,rc:m 7ur Zahl der Stammdaten erklart sich daraus, dal in den Abrech-

tiber Arbeiter

sind, dic im

stand nicht erfafit sind. Eine nihere Analyse zeigte, dal} dics hauptsichlich End-
abrechnungen von Arbeitern betriffi, die Ende des Vorjahres aus dem Betrich
ausgeschieden sind. AuBerdem sind in den Zahlen auch Werkstudenten und
Praktikanten enthalten, die aus den weiteren Analysen ausgeschlossen wurden.

Die Diskussion der Qualitit von prozeB-produzierten Daten bezieht sich meist
auf deren Abbildqualitit. Dabei steht die Frage im Vordergrund, ob tiber die

im Verlaufe von z.

. Amtshandeln erzeugten Daten eine hinreichende Rekon-

struktion von Realitdt und damit Aussagen iber Wirkungszusammenhinge
und Entwicklungen durch die Analyse moglich werden (als programmatischen
Beitrag dazu siehe Bick, Miiller 1977).

9 So ist meist in solchen Untersuchungen die Verwendung einer Mischung von ab-

gefraglen und py
leuthner 1986.

130

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung.

1

Daten f

als Beispiel sichc Rotl-

ISFMONCHEN



Nicht die Diskussion der Abbildqualitat der Daten soll hier im Vordergrund
stehen, 10 sondern drei Punkte, die speziell bei den gegebenen Betriebsdaten
relevant wurden. Trotz ihrer Bezogenheit auf einen Betrieb innerhalb eines
relativ eng begrenzten Zeitraums kann u.E. dlese knappe Dlskussmn auf all-
gemeine Probleme bei der Arbeit mit prozeB-p Daten b

Der erste Punkt bezieht sich auf die Notwendigkeit zur Datenkorrektur. Der
weiter unten deutlich werdende Umfang von Korrekturarbeiten weist einmal
auf die Gefahr von unbesehen iibernommenen Daten hin, und zum anderen

wird die N digkeit von V d und Plausibilitétsﬁherlegungen
deutlich. Die hier vorli den Daten im it
chen der alltaglichen Datenprodukuon des Werkes, die Grundlage fiir Lohn-
g und soziale Vergiinsti ist. Trotzdem smd gelegentlich Er-
fassungsfehler und kleinere Unrichtigkeiten nicht 1 die dann

deutlich werden, wenn man sich die Informationen im Zeitverlauf fir jeden
einzelnen Arbeiter ansieht. Auch die Praxis, bestimmte Informationen nicht
auf tatsdchliche Ereignisse hin zu normieren (ein Beispiel ist das Datum des
Betriebseintritts), sondern auf andere betriebliche Erfordernisse, wie sie z.B.
an der Errechnung von Anspruchszeiten fiir eine Betrieb deutlich wer-
den, weist auf die Bedeutung von griindlicher Kenntnis der "Nebenbedeutun-
gen" bei der Produktion der Daten hin. Ein Ausweg zur Justierung dieser Da-

ten auf das Latsachhche Erelgms bleten Zusatzi die der aus
i zur betri hen H: is bestehen konnen, oder aus ei-
ner zweiten D is, die moglict bhingig von der korrekturbedirfti-

gen Datenbasis erstellt worden sein sollte. Im giinstigsten Falle werden da-
durch dann so die zur Korrektur notigen Informationen geliefert.

Im vorliegenden Falle bieten die Lohnabrech it die Maglichkei
wenn nicht auf den Tag, so doch auf den Monat genau die einschligigen In-
formationen zur Uberprufung und Korrektur der Stammdaten zu liefern.
Durch die Informati wird ein solcher Abgleich
natiirlich erst ermdglicht, wobei die Frage nach der Reliabilitdt gestellt wer-
den muB. Bei den vorliegenden Daten wird auch aus der unmittelbaren Rele-
vanz der Lohnabrechnungsdaten fiir den Verdienst der Arbeiter diesen in Fra-
gen von Eintritt und Austritt meist die hohere Relevanz zugebilligt. Dabei soll
natirlich die Problematik nicht unerwahnt bleiben, daB Leistungserbringung
und Abrechnung der Leistung wie oben bereits erwahnt nicht unbedingt im

10 Dies wurde und wird an cinschligigen Stellen in dieser Arbeit angesprochen.
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gleichen Monat erfolgen mufi. Ist man aber geneigt anzunehmen, dafl dieser
Zeitraum, wenn idiberhaupt in relevantem Ausmal} vorhanden, nur eine gerin-
ge Zeitspanne umfafit, und auflerdem keine Abrechnungen vor dem Eintritt,
aber auch sofort nach dem Eintritt, und nicht nach den Betriebsaustritt, aber
auch bis dahin, erfolgen sollten, so scheint eine hohe VerlBlichkeit dieser
Daten gegeben.

Der zweite Punkt, der angesprochen werden soll, betrifft die Verldflichkeit
von Kodierinformationen fiir die produzierten Informationen. Das betrifft das
generelle Problem, daf EDV-miBig aufbereitete Daten meist als Zahlen vor-
liegen, deren Bedeutung erst einmal nicht unmittelbar aus diesen Zahlen her-
vorgeht. Erst wenn iiber zusatzliche Informationen die Bedeutung dieser
Zahlen ersichtlich wird, ist diesen Informationen Sinn verlichen. Ob eine Eins
im Datensatz bedeutet, daf} ein Arbeitnehmer deutscher oder tiirkischer
Staatsangehdrigkeit ist, ist der Zah! unmittelbar nicht zu entnehmen. Nur die
Information, daB der Betrieb generell bei deutschen Arbeitnehmern eine Eins
und bei tiirkischen Arbeitnehmern eine Zwei vergibt, verleiht den Zahlen Be-
deutung.

Fiir die reliable Anwendung ist es nun erforderlich, daf§ die Verleihung von
Bedeutung iiber den gesamten Zeitraum in gleicher Weise stattfindet. Zumin-
dest solite eine Anderung sorgfiltig dokumentiert sein. Ein Beispiel fiir eine
regelmiBige Anderung bietet die Information zum Lohnsatz. Nach Beendi-
gung der im Beobachtungszeitraum jéhrlichen Tarifverhandlungen wurde eine
neue Lohntafel erstellt, die pro Lohngruppe den aktuellen Lohnsatz anzeigt.
Die Information in den Lohnabrechnungen zum Lohnsatz kénnen also durch
die Kenntnis der Lohntafeln jeweils in die Lohngruppe umgerechnet werden.
Das ist nur moglich durch die Information in den Lohntafeln und die Kenntnis
des Giiltigkeitszeitraums dieser Tafeln, und gilt im vorliegenden Datensatz in
der Form iibrigens auch nur fiir Akkordarbeiter. Diese Form der Anderung
von Kodierinformation ist dem Prozef quasi inhdrent und ist deshalb norma-
Ter Ausdruck von notwendigen Anderungen.

Eine andere Form von Anderungen mag aus der Sicht des Betriebes, der pro-
duzierenden Organisation, zwar auch als notwendig angesehen werden, ist
aber fiir die wissenschaftliche Analyse hochst unerquicklich, Gemeint ist ein-
mal der Zuwachs an Bed der nicht iert wird, oder gar die
Anderung von Bed ohne ichende Dok ion und ohne ein-
grenzenden Geltungszeitraum. Ein Beispiel fiir diesen Fall stellt die Informa-
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tion zum Grund des Belnebsaustntts dar. Vor al]en Dingen mangeh es hier an
Information zum G der vorli ver Kodierin-
formationen, aber es liegen auch bei einigen Ausprigungen Bedeutungswech-
sel vor. In diesem Fall sind die fraglichen Auspragungen natiirlich nicht ver-
wertbar; die Ausprigungen, die in allen vorliegenden Varianten der Kodie-
rung auftauchen, wurden einer Plausibilitatsprifung unterworfen.

Auf einzelne Ergebnisse dieser Priifung wird spéter naher eingegangen, aber
soviel sei hler schon mllgelelll daB die Kenntnis von einzelnen Ereignissen
wie hme von Vor und Abfin-
dungsregeln oder auch die Ablei des Pflic] i nach Beendi-
gung der Lehre sich in den Daten bei den entsprechenden Kategorien der er-
wihnten Variable auch in den einzelnen Kodiervarianten wiederfinden lassen.

Ein dritter und letzter Punkt betrifft die teilweise Notwendigkeit zur Umfor-
mung von prozeB-produzierten Daten, um iiberhaupt eine Analyse zu ermogli-
chen. Ein Beispiel stellt der oben erwahnte Vergleich von empirisch vorhan-
denen Lohnsatzen mit Lohntafeln dar, um daraus die Lohngruppen gewinnen
zu konnen. Natiirlich stellen in diesem Fall die Lohnsitze an sich schon eine
grundsitzlich verwertbare Information dar. Aber manche Kodierinformationen
spiegeln z.B. mehrere Bedeutungsdimensionen wider, so da$ fir die Analyse
diese Dimensionen entwirrt werden miissen.

Oder, um noch ein letztes Beispiel zu nennen, aus den Informationen zur Ta-
tigkeit der Arbeiter soll das Prestige der Tatigkeit extrahiert werden. Nach-
dem eine Befragung der Arbeiter selbst zur prestigemafigen Einordnung ihrer
Tatigkeiten schlechthin nicht moglich ist, und auch eine Art Expertenbefra-
gung der Vorgesetzten nicht realistisch ist, mufite ein anderer Weg der Infor-
mationsumformung gegangen werden. Aus betrieblichen Informationen ist die
Einordnung jeder Titigkeit in das deutsche Klassifikationssystem der Berufe
(siehe dazu Statistisches Bundesamt 1975) bekannt. Uber eine Zuordnungsta-
belle ist die Ubersetzung in das internationale Klassifikationssystem (1SCO,
siehe dazu International Labour Office 1969) moglich, und daran schliefit sich
die Vergabe von Prestigewerten (z.B. nach Wegener) fiir jede einzelne Titig-
keit an. Die bendtigte Information ist hier also erst nach einigen Umfor-
mungsschritten im Laufe des Analysey selbst "prod t" worden.

Diese kurzen Bemerkungen sollten nur einige Hinweise auf Problembereiche
von prozeB-produzierten Daten und der Moglichkeiten zur Behebung von Un-
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langlichkeiten der Informati am Beispiel der vorliegenden Datenbasis
geben. So kann die gelegentliche Einschrinkung von Analyse eher nach-
vollzogen werden, und zudem die vorliegende Erfahrung hoffentlich ein we-
nig weiterwirken.

3. Grundlegende Definitionen

Um die Abschnitte der empirischen Analyse von notwendigen definitorischen
Angaben zu entlasten und auch um eine Art Nachschlageteil fiir verwendete
Definiti und Ablei i werden im folgenden die Erkld-
rungen zu zentralen Begriffen und, wenn notwendig, die zu ihrer Gewinnung
notwendigen Umformungsschritte dargestellt.

a) Jihrlich vorliegende Informationen

Die Lohngruppe ist ein Teil des Lohnsystems des geltenden Manteltarifvertra-
ges. In diesem Vertrag bilden die qualifik ischen Arbei derungen des
Arbeitsplatzes und etwaige erschwerende Belastungen des Arbeitsplatzes!!
additiv die Grundlage fiir das in zehn Lohngruppen unterteilte Lohnsystem,
das von Arbeiten einfachster Art (Lohngruppe I) Gber die sogenannte Fachar-
beiterlohngruppe VII bis zur hochsten Lohngruppe X reicht.

Durch die Kenntnis der Belastungsstufe im vorliegenden Datensatz ist es nun
mbglich, den Anteil der Lohngruppe, der den qualifikatorischen Teil der
Lohngruppe bezeichnet zu extrahieren. Nur dieser Teil wird im Rahmen die-
ser Arbeit als Lohngruppe bezeichnet und wird durch den starken Bezug auf
die Qualifikation des jeweiligen Arbeiters auch als ein Mah fiir den betriebli-
chen Status angesehen. Fiir die additive Kombination von Lohngruppe und
Bel; wird hier die i Gesamtlohngruppe verwendet werden.

Der Manteltarifvertrag sicht nur ganze Lohngruppen vor. Das betriebliche
Lohnsystem ist auch nach halben Lohnstufen, ab der Lohngruppe VII sogar

11 Z.B. durch Larm, Schmutz, Dimpfe, Li oder b Jere Unfallgefah
ren.
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auch nach viertel Lohnstufen untergliedert. Die Zuschlige fiir Belastungen
liegen in vier Abstufungen zwischen 0.5 und 2.0 Lohngruppen vor. 12

Die Qualifikation wird nach den drei vom Betrieb vorgegebenen Auspragun-
gen "ungelernt”, "angelernt” und "gelernt" eingeteilt. Da in den Daten kei-
nerlei Informationen {iber die Vorqualifikation der Arbeiter zu finden ist,
wurde versucht, iiber eine Anndherung trotzdem zu einer Einschitzung zu
kommen. In der Hoffnung, daB iiber die betriebliche Einschitzung (= Einstu-
fung) der Arbeiter ganz zu Beginn ihrer Tatigkeit im Betrieb sich die Vor-
qualxﬁkalmn der Arbeiter widerspiegelt, wurde jeweils die am Ende des Ein-

it vorfindbare Ei als "ungelernt bzw. angelernt” und
gelemt" als Qualifikation zu Beginn der Tatigkeit bezeichnet.

Generell werden Arbenskraﬁe vom Betrieb als "gelernt" eingestuft, die eine
(auch in einem techni Handwerksberuf),
eine betriebsinterne Qualifizierung in hohere Positionen, oder auch eine re-
gulire Facharbeiterlehre absolviert haben.

Wie in Kapitel IV bereits erldutert, lassen sich die Kostenstellen oder Abtei-
lungen!3 im Betrieb dadurch unterscheiden, ob sie eher geprigt sind von un-
und angelernten Arbeitern oder eher von gelernten Arbeitern. Die Abteilun-
gen mit mehrheitlich als gelemt eingestuften Arbeitern sind in den Bereichen
der Einzel- und Kleinser i im Werk bau, der dhall
und im Reparaturbereich zu finden. Hier sind auch die gut ausgebildeten deut-
schen Arbeiter verstarkt anzutreffen.

Die jeweilige Dominanz von gelernten bzw. un- und angelernten Arbeitern in
einer Abteilung wurde beurteilt durch das Verhaltnis der beiden Gruppen in
jedem Jahr der Beobachtungszeit. Nur wenn die Informationen aus jedem Jahr
der zur Verfiigung stehenden Daten zu jeder Abteilung eine Dominanz der
gelernten Arbeiter ergab, wurde die betreffende Abteilung entsprechend klas-
sifiziert. War dies nicht der Fall, wurde die Kategorie "Un- und Angelernten-
dominanz” vergeben.14

12 Fiir einc i D: des gesamten L Y wird auf Schultz-Wild
u.a. 1986 S. 175 {f. verwicsen.

13 Die beiden Begriffc werden hier synonym verwandt.

14 Dabei wurde Dominanz so definiert, dab die Arbeiter einer Kategoric iber alle
Jahre der Untersuchung mehr als einen 50%-Anteil stellen muBten.
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Die Tatigkeitsgruppe bezieht sich auf die Einstufung der Arbeiter nach der
Stellung im Betrieb. So sind die Kategorien Werkhelfer, Arbeiter (produktiv
wie nichtproduktiv), Springer (produktiv wie nichtproduktiv), Einsteller und
Gruppenfihrer vorhanden. Insoweit ist die Abfolge der Kategorien durchaus
als hierarchisiert im Sinne einer Statusordnung zu sehen, wenn nicht als zu-
sitzliche Kategorie die Arbeit in der Qualitatskontrolle hinzukime, die sich
etwas quer zur hierarchischen Ordnung verhalt, da, wie eine Lohngruppen-
analyse zeigte, sich eine enorme Spannweite an Qualifikation in dieser Kate-
gorie zeigt. Aus diesem Grunde wird auch im empirischen Teil meist der
Verwendung der Lohngruppe der Vorzug vor der Verwendung der Titig-
keitsgruppe gegeben.

Die Tatigkeit bezeichnet eine Information, die diber einen vierstelligen Zahlen-
schliissel die genaue betriebliche Titigkeitsbezeichnung zugiinglich macht
(z.B. Hofarbeiter, Gewindedreher oder Reparaturschlosser). Abgeleitet oder
besser noch erschlossen werden aus diesen Angaben kann ein Prestigewert fir
jede Titigkeit, der sich auf die von Wegener (1985) errechneten Prestigewerte
bezieht. Die Zuordnung wurde dadurch mdglich, daf der Betrieb jede Tatig-
keit in das deutsche Klassifikationssystem der Berufe!S eingeordnet hat. Die-
ser Schliissel ist diber eine Zuordnungstabelle in das internationale Klassifika-
tionssystem der Berufe!® zu Gibertragen. Und fir diese Angaben liegt bei We-
gener jeweils ein Prestig t vor, der im b Datensatz dann den ein-
zelnen Titigkeiten zugeordnet werden konnte.

Fm kleiner Nachteil dabei ist der Grund, warum die Verwendung dieser Pre-

nur ei inkt moglich int. Die Skala fiir die Werte ist
geeicht an einem bundesrepublikanischen reprasentativen Sample (iiber
'magnitude scaling") und muﬂ S0 nicht unbedingt die betriebliche kleinriu-
mige Presti In. Auflerdem ist die Zuordnung des deut-
schen Klassnf:katmnsschlussels vom Betrieb selbst vorgenommen wnrden und
entzieht sich so weitgehend der Nachpriifung.

Die Lohnform hezieht sich auf die Tatsache, daf die Entlohnung im Akkord-
lohn, im Primienlohn oder im Zeitlohn erfolgen kann. In allen Lohnformen
ist ein Grundlohnanteil von einem leistungsabhingigen Lohnanteil zu unter-

15 Dies geschieht dber einen schon aggregierten dreistelligen Schliisscl; siehe dazu
Statistisches Bundesamt 1975,

16 Abgekiirzt ISCO; siehe dazu International Labour Office 1969.

136

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung. N "
hitp:/imbn-resols 168 ISFMUNCHEN




scheiden. Die leistungsabhingigen Anteile des Lohns sind dabei beim Ak-
kordlohn hoher als beim Zeitlohn.

Ein B dteil dieser lei: angi Amelle des Lohns ist bei allen
Lohnformen die " 1 ilung”. Diese Lei-
stungsbeurteilung wird im halbjahrlichem Turnus durch die bemebhchen
Vorgesetzten vorgenommen und liegt in einer standardisierten Form vor. Sie
besteht im wesentlichen aus drei Maflen, die in einer Art Indexform vorlie-
gen.

Die Em:etzbarken des einzelnen Arbeiters wird heurlem danach ob er Selb-
itsch. “und auch Ver iten (an-)zeigt.

Die 9- stuﬂge Skala relcht von di andigkeit an einem Arbei

bis zur viel it in i Ei i

Die qualitative Leistung soll die Sorgfalt, Giite und Genauigkeit in der Ar-
beitsausfiihrung!? wiedergeben. Die Verhaltensleistung des einzelnen Arbei-
ters wird in bezug auf wir i und auch all ines Betriebsverhalten
beurteilt. 18 Leider sind diese beiden letzten Vorgesetztenbeurteilungen erst ab
1979 im Datensatz verfiigbar.

Die beiden letzten MaBe werden durch eine fiinfstufige Skala mit Zwischen-
werten ausgedriickt. Letztendlich stehen so neun Skalenwene zur Verfi-
gung.19 Trotz des im Grunde ji der
beiden MaBe wird die Bildung von Mittelwerten vurgenommen werden, da
beim ersten MaB eher die Abweichung von einer erwarteten Qualititsnorm er-
faBt wird, und beim zweiten durch die additive Zusammenfassung von drei
Items in gewisser Weise eine Anheb des g vermutet
werden kann.

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

1

»

Als zddxuvc Skala aus drel Items » zusammengesetzt: 1) Handhabung und Pflege

und Ei Umgang mit Fertigungsmate-
nal und Energie und 3) Zuverlassngkeu im Betrieb sowie Interesse am Gelingen
der Arbeit und Initiative.

19 Die der Haup bei der qualitati Leistung lauten: 1 = ge-
ring, 3 = ausreichend, 5 = gut, 7 = sehr gut , 9 = vorziiglich; die Verhaltens-
leistung ist in folgende Hauptwerte eingeteilt: 1 = geniigend, 3 = befriedigend,
5 = gut, 7 = sehr gut, 9 = vorziiglich.
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Noch eine kurze Bemerkung zum Arbeitsplatz. Obwohl die vorgestellten Indi-
katoren, Schliissel und BeurteilungsmaBe sich jeweils auf den einzelnen Ar-
beiter an einem Arbeitsplatz beziehen, wird die Kategorie des Arbeitsplatzes
in dieser Arbeit nicht sehr haufig angewandt, da innerbetriebliche Verande-
rungen von mobilititsanzeigenden Mafen (z.B. die Lohngruppe) haufig kei-
nen Hinweise auf einen Wechsel des Arbeitsplatzes geben. Erst wenn die Po-
sitionsstruktur eines Betriebes (einer Abteilung) aus den Daten ganz klar her-
vorgeht, wird die Kategorie des Arbeitsplatzes fir die Analyse zentral. Wenn
wie im vorliegenden Falle mit einem Kohortenkonzept gearbeitet wird, ist das
Konzept des Arbeitsplatzes wohl implizit prasent, tritt aber nicht in den Vor-
dergrund.

b) Monatlich vorliegende Informationen

Die Abteil: horigkeit kann den L

werden. Fir manche wurde die Abtei origkeit zum
jeweiligen Stichmonat der jahrlich vorliegenden Infonnanonen (d.h. des De-
zembers jeden Jahres) aus den Lohnab h Dariiber

hinaus konnten auch auf den Monat genaue Informationen iber etwaige Ab-
teilungswechsel und auch deren Haufigkeit extrahiert werden. Einer zweiten
Information konnten Angaben iiber Verleih an andere Abtei ent-
nommen werden. Solche Verleihungen sind grundsatzlich kurzfristiger Art.
Berechnet werden konnten Angaben iiber Haufigkeit und Lange der Verlei-
hungen.

Aus den Abteilungszugehorigkeiten 1Bt sich ohne grofen Aufwand die Be-
reichszugehdrigkeit ermitteln. Die Zugehongkeu zum Femgungs- oder Servi-
cebereich ist fiir jeden Monat der Betr igkeit b

Aus den monatlichen Abrechnungen pro Arbeiter war es moglich, Angaben
zum B lohneinki zu berech Das durchschnittliche Brut-
tomonatslohneinkommen eines Jahres wurde dann als Durchschnitt aus den
monatlichen Bruttoeinkommen ermittelt.20

20 Hinweis: Aus Griinden des Datenschutzes wurden die Betrige fiir den einzelnen
Arbeiter einer linearen Transformation unterworfen, so daB die ausgewiesenen
Betriige keinen Riickschluf auf die absolute Hohe des Verdienstes erlauben.
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4. Gesi kte bei der Ver dung und Definition von Ko-
horten

Die Verwendung von Kohorten bei der Analyse des sozialen Wandels hat in
der Soziologie eine lange Tradition. Die Hoffnung auf oder die Furcht vor
der (Geburts-)Kohorte2! als potentielle Trigerin von sozialem Wandel steht
dabei meist im Vordergrund.?2 Eine Kohorte in diesem Sinne kann definiert
werden "as the aggregate of individuals (within some population definition)
who experienced the same event within the same time interval” (Ebd., S. 845;
dhnlich Glenn 1984, S. 8).

Generalisiert man die Idee der Kohorte iiber die Geburtskohorte hinaus, so
erhalt man die Moglichkeit, diber die Definition gleicher Zeitra: des Be-
gmns dle verschledenslen Arten von Kohonen zu bilden. Angefangen von

23 iiber h bis hin zu Betriebsein-
trittskohorten lassen sich derartige Abgrenzungen vornehmen, wobei die er-
wihnten Beispiele nur aus den Bereichen Bildung und Arbeit genommen wur-
den.

Gemeinsam ist diesem Kohortenbegriff die "langsschnittliche Perspektive des
kollektiven "Alterns" der Kohorte" (Majce 1989, S. 233). Moglich wird des-
halb die Verfolgung der Entwicklung einer Kohorte iiber die Zeit, und der
Vergleich von verschledenen Kohorten in bezug auf interessierende Tatbe-
stande; I hoden natiirlich

Die bis zu diesem Zeitpunkt wohl meist verwandte Methode des Vergleichs
von Altersgruppen bei der Verwendung von Q erlaubt es
zwar, Unterschiede zwischen den definierten Altersgruppen festzustellen, aber
unklar muf§ dabei bleiben, ob die Unterschiede eher dem unterschiedlichen
Alter oder eher der unterschiedlichen Koh igkeit sind.
Die beiden Einfliisse sind nicht zu trennen.

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

22 Fiir eine 2l im Rahmen des G
siehe Mannheim l928 in neuerer Zeit Ryder 1965; in jiingster Zeit Blossfeld
1985, besonders S. 180.

23 Die meist wohl weilgchcnd parallel zu den Geburtskohorten verlaufen werden.
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Zusitzliche Probleme ergeben sich, wenn Ereignisse mit beriicksichtigt wer-
den sollen, die quasi von externer Seite Auswirkungen auf die Moglichkeit
von Entwicklung und Chancen von Kohorten haben. Ein Beispiel ist der
Wandel der Arbeitsmarktstruktur, der die Karrierechancen von Arbeitneh-
mern unterschiedlich beei wnrd ]e d wann ein Arbeitneh
z.B. zum ersten Mal auf dem Arb ist. Die angesp
chenen Effekte konnen nach einer géngigen Unterscheidung getrennt werden
nach Kohorten-, Alters- und Periodeneffekten (Glenn 1984, S. 11). Manchmal
wird allerdmgs der Alterseffekt auch als lebenslaufbedingter Effekt oder als
Leb ichnet (siehe dazu 1987b, S. 74 £).

Als Kohor t werden nun Einflisse bezeict die in iedlich
strukturierten Kontexten liegen, zu denen eine beliebig definierte Kohorte ih-
ren Weg durch die Zeit beginnt. Das kann z.B. die Arbeitsmarktlage zur Zeit
des Betnehsemtnm sein oder das Nachfrageverhalten eines Betriebes nach

Qualifikati Die Annahme ist, da alle neu rekrutierten Mit-
glieder einer Kohorte davon gleich betroffen werden. Der Alterseffekt wird
wirksam mit dem Alterwerden der Kohorte. Er bezeichnet Einfliisse, die von
der Entwicklung der Mitglieder einer Kohorte ausgehen. So waren der Riick-
gang der Fluktuation mit der Dauer der Betriebszugehdrigkeit oder der Riick-

gang von Aufwi bilitat mit Dauer als Funktion des Alters
zu interpretieren. Parallel zu den Alterseffekten kdnnen auch Periodeneffekte
wirksam werden, die auf die Entwickl aller K itgli EinfluB

nehmen. Es ist hier die unterschiedliche konjunkturelle Lage zu nennen, die
die Expansion oder die Kontraktion eines Betriebes mit determiniert. Auch
unter der Kontrolle von Kohorteneffekten kann der Einflu§ von Alters- und
Periodeneffekten nicht getrennt werden. Erst durch zusatzliche Informationen
konnen die beiden Effekte separiert werden.

Im G zu Qn i ysen konnen so die verschiedenen Effekte
relativ gut getrennt werden, sofern die Informations- und Datenlage es ge-
stattet. Notwendig sind Langsschnittdaten, die Gber eine relativ lange Zeit-
spanne hinweg sich erstrecken. In den letzten Jahren sind zunehmend Daten-
sdtze verfiighar geworden, die aus unterschiedlichen Quellen stammen. Ein
Beispiel fiir einen retrospektiv angelegten Datensatz ist die "Lebensverlaufs-
studie” (Mayer 1984 und 1990) und ein Beispiel fiir die Verwendung eines
prozefi-produzierten Datensatzes sind die Daten vom "Siidwerk" (Kohler,
Preisendorfer 1989), die auch der empirischen Analyse der vorliegenden Ar-
beit zugrunde gelegt sind.
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Die gesammelten Daten konnen nun reprisentativ fiir eine Grundpopulation
(z.B. alle abhiingig Beschiftigten in der Bundesrepublik) und fiir bestimmte
Geburtskohorten sein oder sie kdnnen eine Gesamtpopulation umfassen (z.B.
alle Beschiftigte eines Betricbes, die in einem bestimmten Zeitraum in den
Betrieb eingetreten sind). Fiir diese Kohorten werden alle Daten gesammelt,
die fiir die Beschreibung und Analyse von interessierenden Verldufen relevant
sind. Das konnen sein Daten iiber die erreichte Schulbildung, den Zeitpunkt
des Berufseintritts und die Abfolge der beruflichen Titigkeiten bis zum Be-
fragungszeitpunkt, um nur einige Beispiele herauszugreifen. Probleme bei der
retrospektiven Art der Datenerhebung konnen entstehen durch Erinnerungs-
fehler der befragten Personen; dies besonders bei Ereignissen, die weit in der
Vergangenheit liegen. Allerdings scheint der Punkt der Einschitzung der
Hohe der dadurch entstehenden Verzerrung noch nicht hinreichend geklirt za
sein. Ein anderer Aspekt ist, da§ vor allem bei dlteren Kohorten durch den
indigen Verlust an Mitgliedern der urspr i Kohorte (Krieg, Unfille,
Krankheiten) nur die {iberlebend: itglieder zu einem Befra-
gungszeitpunkt verfiighar sind. Differieren nun die verstorbenen Mitglieder
im Vergleich zu den iiberlebenden Mitgliedern in bezug auf die bei der Ana-
lyse interessierenden Phiinomene, so ergibt sich der Sachverhalt, daB bei der
dlteren Kohorte u.U. ein etwas verzerrtes Bild der Entwickiungsmuster ent-
stehen kann, das beim Vergleich mit jiingeren Kohorten mit (noch) weniger
starkem Einfluf} der Verluste zur Vermischung von Effekten fiihren kann.

Bei Kohorten, die ein anderes Konstituierungsmerkmal als den Geburtszeit-
raum haben, steht das Problem der zureichenden Datenlage und der ausrei-
chenden Kohortengrofie im Vordergrund. Geht man von einer Kohorte aus,
die diber den Betriebseintritt definiert ist,24 so ist es notwendig, @ber einen
geniigend langen Zeitraum regelmaBig und ausreichend Daten zur Verfiigung
zu haben. Dies kann zu Datenlagen fiihren, die nur in groferen Intervallen
vorliegen.

Ein anderer Fall ist dann gegeben, wenn z.B. in Jahresabstinden Daten iiber
relevante Entwicklungen vorliegen,26 das es dann iiber eine Eintrittskohorte

24 Und die meist aus Daten cines einzelnen Betriches bestehen wird.
25 Bei Rosenbaum fiinf Zeitpunkte in (m du Regel) Dm]ahmsahilandun bei Bitier
2u zwei Zeil Eintritts- und

26 Etwa in Form cines neunstufigen Panels wie beim Sudwerk,
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erlaubt, den Kohorteneffekt zu kontrollieren. Ein Nachteil kann dabei sein,
daf keine Kontrolle der Wirkung von Kohorteneffekten durch Nachbarkohor-
ten moglich ist, da iiber vnrangehende Kohorten keine ausreichenden Daten
vorliegen und der er D bei hfolgenden Kohorten die
Beobachtung von Entwicklungen doch allzusehr einschrénken wiirde.

Die Verwendung von derart defmlenen Eintrittskohorten erlaubt es daher,
Alters- und Peri i und zu analysieren. Alterseffekte
beziehen sich dabei nur auf das Alter der Kohorte, nicht nmwendlgerwen.se
auf das Alter der einzelnen Mitglieder, die eine bestimmte Lebensaltersver-
teilung zu Beginn der Titigkeit aufweisen, die bei nicht zu gravierendem Ein-
fluB von Fluktuation und Periodeneffekten natiirlich iiber die Beobachtungs-
zeit hinweg diese Verteilung im grofen und ganzen beibehilt. Die Trennung
von Alters- und Periodeneffekten wird moglich iiber externe Informationen,
die z.B. das Wachstum oder bei ungiinstiger Absatzlage die Kontraktion des
Betriebes betreffen. Die kleinrdumig vorliegende Arbeitslosenquote sagt eben-
falls etwas iiber die lokale Arbeitsangebotssituation aus.

Ein Nachteil bei der Wahl von Eintri h in einem ei Betrieb
ist in der zumeist relativ geringen Gréﬂe dieser Kohnnen zu sehen. Diese
GroBe ist natiirlich von Konjunk ig. Der wohl ent-
scheidendste Vorteil der Verfolgung von Eintrittskohorten ist die Moghch-

keit, die Mobilitit und auch die F ion von Arbeil n zu analy

ren, die in einem bestimmten Zeitraum oder zu einem bestimmten Zenpunkt
in einen Betrieb eing sind. Koh kte, wie sie sich z.B. in unter-
schiedlicher Betri horigkei bei Quer i h erge-

ben, sind dabei als kontrolliert zu betrachten. Das gibt die Moglichkeit, Al-
ters- und Periodeneffekte besser trennen zu konnen.

Ein Beispiel fiir die Wirksamkeit der angesprochenen Effekte gibt die Dar-
stellung im folgenden Abschnitt, in dem eine empirisch umgesetzte Anwen-
dung der Kohortenstrategie diskutiert wird.

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

Die Probleme bei der exakten i von Betri igkeitsdauern

sind altbek Je nach Erheb werden die Zeiten tber- oder un-
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terschitzt, wobei zum Teil beide Effekte gleichzeitig wirksam werden
konnen. Preisendorfer und Wallaschek (1988) arbeiten drei Analysetypen
heraus, von denen die beiden ersten die erwihnten Mingel besitzen (siche
dazu auch Salant 1977). Der dritte Typ geht von einem Kohortenkonzept aus,
wobei die konkrete Datengrundlage ihres Beispiels alle die Arbeiter bilden,
die zwischen 1976 und 1984 in das Sidwerk eingetreten sind.27 In diesem
dritten Typ werden neun Eintrittskohorten verwendet, von denen die alteste
hochstens neun Jahre, die jingste hochstens ein Jahr Betriebszugehorigkeit
aufweisen kann. Fiir rechtszensierte Daten?8 ist die Anwendung des
Sterbetafelansatzes angebracht, da nur hier das Problem der zensierten Daten
addquat gelost ist. Eine Unterschitzung der Betriebszugehdrigkeitsdauer wird
so vermieden. Das Maf fiir die mittlere Betriebszugehorigkeitsdauer bildet
gewdhnlich der Median, das ist die Linge des Zeitraums bis 50 % aller
Eingetretenen den Betrieb wieder verlassen haben.

Im gegebenen Fall haben natiirlich die Mitglieder der altesten Kohorten die
grofite Chance, einen Abgang aus dem Betrieb zu "erleben”, die Mitglieder
der jiingsten Kohorten haben eine dementsprechend geringere Chance. Die
beiden Autoren kommen auf eine Betriebszugehdrigkeitsdauer von 5.9 Jahren
fiir Deutsche und von 5.6 Jahren fir Auslander.29 Bei Ausschluf der Lehr-
linge kommen Diekmann und Preisendorfer (1988, Tabelle 1, S. 241) auf
einen Wert fiir deutsche Arbeiter von 6.9 Jahren und fiir auslandische Arbei-
ter von 5.6 Jahren. Der Effekt der Lehrlinge macht sich also bei den Deut-
schen bemerkbar, wahrend bei den Auslandern durch die geringe Zahl von
Lehrlingen keine V beobachten ist. Der AusschluB der Lehr-
linge macht sich bemerkbar i m Rmhtung der Verlangerung der mittleren Be-
triebszugehorigkeitsdauer fir Deutsche, was iiber die hohere Fluktuation von
im Betrieb ausgebildeten Arbeitern durch Wehrdienst, Weiterbildung und
Neuorientierung durchaus plausibel erscheint. Wichtig bleibt an dieser Stelle
festzuhalten, daB bei beiden Analysen die deutschen Arbeiter die lingeren
Betriebszugehorigkeitsdauern aufweisen.

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

2

3

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

29 Die von den Autoren verwendete Datenbasis schlieBt allerdings auch Lehrlinge
mit ein!
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Analysiert man nun die neun Eintrittskohorten getrennt voneinander, so
kommt man bei der Verwendung des Medians auf widerspriichliche Ergeb-
nisse. Abgesehen von den jiingsten Kohorten, die den 50%-Wert zum Teil
nicht erreichen, zum Teil wegen zu geringer Besetzung (1983, N = 1!) eine
Berechnung nicht moglich machen, sind hier zum Teil lingere Betriebszuge-
horigkeitsdauern fiir Deutsche, aber zum Teil auch kiirzere zu beobachten
(siehe Tabelle 5.2).

Um die Vergleichbarkeit der einzelnen Eintrittskohorten zu erleichtern, und
um fiir mogliche andere Effekte zu kontrollieren, wurde der Quartilswert als
Mah genommen. Bei diesem Maf wird der Zeitpunkt bestimmt, zu dem 25 %
einer Eintrittskohorte den Betrieb wieder verlassen haben. So kdénnen bis
1982 eindeutige Werte berechnet werden. Und bei allen diesen Werten liegen
die Zugehorigkei n von Auslindern hoher als die Werte fiir die deut-
schen Arbeiter.

Erwihnt werden muf noch, da$ die Zahlen teilweise von denen bei den er-
wihnten Autoren abweichen, da hier nur die erstmalig in den Betrieb eintre-
tenden Arbeiter die Datenbasis darstellen und die Definition dafiir unter-
schiedlich sein kann.30 Die diskutierten Phinomene bleiben allerdings da-
durch unverandert.

Die Aufklirung des Widerspruchs gelingt dann, wenn man sich die kumu-
lierten Uberlebenskurven der einzelnen Kohorten ansieht. Exemplarisch sei
dies an den Kurven der Eintrittshohorten 1976-84 und 1976-77 deutlich ge-
macht (Abbildung 5.1).

Bis zur Eintrittskohorte 1980 kann man hier einen Periodeneffekt nachweisen,
der in den Jahren 1983 und 1984 wirksam ist. Zu diesem Zeitpunkt wurde
hedlngt durch die konjunkturelle Entwicklung und gestiitzt durch staatliche

f ein Abfi fgelegt, das hauptsichlich Auslind
wahrnahmen. In diesen Jahren ist also ein erhohtes Fluktuationsrisiko fir
Auslinder festzustellen, das sich in einem steilen Abfall der kumulierten
Uberlebenskurve bemerkbar macht.

30 Die Daten fiir die Kohorte 1976-77 sind auBerds korrigi Einc Di: i
beziiglich der Definition von Betricbseintritt und -austritt folgt im nachslcn Ab-
schnitt.
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Tabelle 5.2:  Charakteristische Verweildauern von Deutschen und Auslin-
dern in Jahren (ohne Lehrlinge, nur Ersteintritte)

deutsche Arbeiter auslandische Arbeiter
Median Quartilswert Median Quartilswert
1976-84 + 0.8 5.8 2.8
N = 1328 N = 1063
1976-77 4.6 09 7.6 2.6
N =227 N =126
1976 8.9+ 14 78 15
N =103 N =54
1977 3.0 0.8 74 6.3
N =124 N=T72
1978 7+ 0.8 6.4 43
N =182 N =132
1979 58 0.7 54 2.4
N = 261 N =294
1980 5+ 0.9 49 32
N =290 N =303
1981 4+ 0.9 4+ 2.8
N =214 N = 154
1982 3+ 0.6 3+ 2.4
N = 142 N =51
1983 - - - -
N=1 N=0
1984 - - - -
N =26 N=4

(Ein Pluszcichen hinter einer Zahl bedeutet, daB der Prozentwert fiir diese Kohorte
nicht erreicht wird)
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Abbi 5.1:  Kumuli Uberleb ven der Kohorten 1976-84 und
1976-77

Kohorte 1976 — 1984 Kohorte 1976 — 1977

— Deutsche - Auslander

[
01234567889 0123456788
Beschaftigungsjahr Beschaftigungsjahr

Vorher ist in allen Jahren ein deutlich hoheres Abgangsrisiko fiir Deutsche
den Auslindern iiber fes 11 das sich dann, abgesehen von dem
wirksam werdenden Periodeneffekt fiir Auslinder, asymptotisch einem Wert
anndhert. Es handelt sich hier also potentiell um eine monoton abfallende
Kurve mit einem Grenzwert. Die Medianwerte fiir die einzelnen Kohorten
und dementsprechend ihr jeweiliger EinfluB in der Aggregation sind daher
davon abhingig, welchen Wert der Grenzwert in den einzelnen Jahren an-
nimmt und wann die Kurve der Auslinder aufgrund des Periodeneffektes die
Uberlebenskurve der d hen Arbeiter schneidet. Von diesen beiden Para-
metern ist deshalb im wesentlichen der resultierende Medianwert abhangig.
Und da offensichtlich Kohorteneffekte w1rksam sind, fuhrl die Reduktion der
Prozesse auf den Medi t zu nicht eind chl

An diesem Beispiel kann man ganz gut sehen, wie die drei erwihnten Effekte
wirksam werden konnen. Kohorteneffekte werden vor allem bei den auslindi-
schen Arbeitern sichtbar bei der unterschiedlichen Entwickiung der Zugeho-
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n des Quarti tes. Al konnen iiber die letztendlich

ten Uberlebenskurven deutlich gemacht wer-
den. Ein Beispiel fiir einen Peri der sich j a dar-
stellt, ist das sprunghaft steigende FI ionsrisiko bei den Ausla n in
den Jahren 1983 und 1984.
b) Maglichkeiten und Probleme der i bzw. der

von Betriebsein- und -austritten - aufgezeigt anhand des vorliegen-
den Datenmaterials

Fiir die im néchsten Abschnitt folgende Definition der zur empirischen Ana-
lyse verwandten Kohorte erscheint es sinnvoll, an dieser Stelle die Probleme,
Schwierigkeiten, aber auch die Moglichkeiten der Definition von Betriebsein-
tritten oder, vielleicht nicht ganz so probl isch, von Betriebsaustritten zu
beschreiben. Hier sollen erst einmal die generellen Moglichkeiten dargestellt
werden. Welche Probleme sich bei der genaueren Auseinandersetzung mit
dem Datenmaterial ergeben, wird im nichsten Abschnitt behandelt.

Durch die Politik des Betriebes, an jeden in den Betrieb eintretenden Arbeiter
eine sogenannte Stammnummer zu vergeben, die eindeutig ist und die auch
nach Verlassen des Betriebes keinem anderen Arbeitnehmer zugeteilt wird, ist
es gmndsatzhch moglich, Ersteintritte und Wiedereintritte in den Betrieb ge-
nau zu id Durch Informati aus dem Betrieb selbst ist auch
bekannt, welche bereiche in jedem einzel Jahr vergeb
wurden. Fir erstmalig in den Betrieb eintretende Arbeitnehmer ist so eine
eindeutige Definition moglich.

Nun zihlt zu den Informati aus den S auch das Eintri
in den Betrieb. Die Hoffnung, dariiber zusitzlich und exakt die Wiederein-
tretenden erfassen zu konnen, kann allerdings nicht erfiillt werden. Denn die

Information des Eintri gibt nicht unbedingt das _genaue Eintrittsda-
tum wieder, sondern es wird bei wiederei Ar n ein soge-
nanntes errech; Eintri i das nach bestimmten, hier

unwichtigen, Kriterien ermittelt wird, und die Linge der vorherigen Be-
triebszugehdrigkeit mit beriicksichtigt. Das Datum, das eingetragen ist, muf}
also nicht unbedingt Bezug auf die aktuelle Eintrittszeit nehmen. Es kdnnen
hier Arbeitnel als Ei de in einem besti Jahr identifiziert wer-
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den, die vom tatsichlichen (aus den Daten hervorgehenden) Datum her in ei-
nem ganz anderen Jahr eingetreten sind.

Wie die Tabelle 5.3 zeigt, sind nach dem Kriterium des Datums bis auf einige
wenige Falle in den Jahren 1979 bis 1982 alle Ersteintritte, aber auch eine
nicht geringe Zahl von Wiedereintritten zu erfassen.

Eine andere Moglichkeit der Bestimmung der Eintritte besteht darin, einfach
nachzusehen, ob im Vorjahr ein Stammdatensatz vorhanden ist. Das bringt
bei den Ersteintritten gute Ergebnisse, und auch die Wiedereintritte haben in
etwa die GroBenordnung wie bei dem Datumskriterium. Betrachtet man
allerdings die aus den heiden Kriterien resultierende Schnittmenge, so ist die
doch weit gcrmgcr Nachtml dieser Methode ist es, daB fir das erste
Beob. die B nicht mdglich ist. Bei beiden Methoden
wird also die Hohe der Ersteintritte in jedem Jahr betriichtlich iiberschitzt.
Auf eine weitere Moglichkeit, den Betriebseintritt {iber eine Statusvariable3!
zu definieren, wird nicht weiter eingegangen, da diese Methode die
schlechtesten Ergebnisse bringt. Dies hingt u.a. auch damit zusammen, daf
bei Austritten im gleichen Jahr des Eintritts die Ausprdgung "Eintritt” wegen
der Konstruktion der Variable aufig durch die A A " Austritt”
ersetzt wird.

Bei der Definition von Betriebsaustritien stehen drei Moglichkeiten in den
Stammdaten selbst zur Verfigung; nach dem Austrittsdatum, nach der Aus-
prigung der soebhen erwidhnten Statusvariable und nach dem Vorhandensein
im Folgejahr. Dies letzte Kriterium ist natiirlich im letzten Jahr des Beobach-
tungszeitraums nicht anwendbar.

Der Tabelle 5.4 ist zu entnehmen, dab etwa bis zum Beginn der achtziger
Jahre eine groBe Ubereinstimmung der drei Kriterien vorhanden ist, danach
erbringen die Methoden unterschiedlich abweichende Ergebnisse, die beson-
ders in den Jahren 1983 und 1984 sehr deutlich ausfallen.

31 Malil den Ausprigungen: “Eintritt”, “Austritt" und "Wiedereintritt im glcichen
Jahr".
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Tabelle 5.3:

Betriebseintritte nach verschiedenen Kriterien

nach nach Datum nach Vorhandensein  Schnitt-
Stamm- im Vorjahr menge
teder-
Jahr berei- eintritte
chen alle  Erst- Wieder- alle Erst- Wieder- nach Da-
nur Arb. ein-  ein- Arb. ein-  ein- tum und
rst- tritte  tritte tritte  tritte  nach Vor-
eintr.) jahr
1976 214 295 214 81 - - - -
1977 260 357 260 97 359 260 99 87
1978 389 446 389 57 445 389 56 48
1979 618 705 615 90 701 618 83 77
1980 672 738 669 69 730 672 58 47
1981 451 479 444 35 479 451 28 23
1982 292 331 283 48 322 292 30 19
1983 102 117 102 15 113 102 11 5
1984 136 148 135 13 157 136 21 6
Tabelle 5.4:  Betri itte nach verschied Kriterien

Jahr nach Datum nach Vorhandensein nach Status-

im Folgejahr variable
1976 310 310 279
1977 279 290 248
1978 296 311 302
1979 331 334 331
1980 364 368 367
1981 374 343 3717
1982 323 345 - 299
1983 504 347 507
1984 752 - 859
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Es ist deutlich geworden, daB bei der Bestimmung von Betriebsein- und Aus-
tritten besonders das Datum, aber auch die anderen Kriterien nicht immer be-
sonders vert: wiirdig sind. bei der Frage der Betriebsaustritte
ist es deshalb sinnvoll, nach anderen Kriterien Ausschau zu halten, die eine
eindeutige Besummung des Datums zuliBt. Wie weiter unten zu zeigen sein
wird, ist iiber die F h von Informati aus der L b g
eine genaue Bestimmung moglich und auch notwendig.

5. Definition der Kohorte 1976-77 und Beschreibung der zu
ihrer Korrektur notwendigen Arbeiten

Die Diskussion in Abschnitt 4 a) zelgt daff eme Em(rltlskohone die Maglich-
keit gibt, Kohorteneffekte und Betrieb n zu kontrollieren.
Gerade bei der Beschaftigung mit der Situation auslandischer Arbeiter auf
dem Arhemmarkt mt als nachtelllg immer wxeder hervorgehoben worden, dafl
die durch i Betr n von d hen und aus-
landischen Arbeitern zu unterschiedlich sind, um direkte Anhaltspunkte fiir
eine Diskriminierung zu finden, oder allgemein formuliert, eine Vergleich-
barkeit der beiden Gruppen aufgrund der unterschiedlich langen Betriebszu-
gehorigkeit in bezug auf Karriere und Entlohnung nur sehr bedingt gegeben
|sl Um diesen Nachtell w ven'nelden und um, ausgehend vom gleichen
icklung von Karrieren besser und
deutlicher herausarbeiten zu konnen, wird fiir die empirische Analyse eine
Eintrittskohorte definiert, die aus zwei Gruppen von Arbeitnehmern besteht.

Und zwar einmal aus allen Arbeitnehmern, die in den Jahren 1976 und 1977
erstmalig in den Betrieb eingetreten sind.32 Die Beschrankung auf erstmalig
in den Betrieb Eintretende hat einmal damit zu tun, daB Wiedereintretende
schon auf Erfahrung im gegebenen Betrieb zuriickblicken konnen, also nicht
von Null anfangen. Zum anderen ist aus der Diskussion um die Bestimmung
der Wiedereintritte deutlich geworden, daf ein erheblicher Aufwand zur
exakten Definition von Wi intritten zusdtzlich geleistet werden miifte, da
ein Teil der dazu nétigen Informationen aus dem aktuellen Datensatz nicht
hervorgeht. Der Zeitraum des Eintritts bemifit sich einmal danach, daf genii-
gend Zeit zur betrieblichen Karriereentwicklung gegeben sein muf, aber auch

32 Diese werden spiter auch als Ersteintritte bezeichnet.
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eine geniigende Anzahl von Fillen zur Analyse zur Verfiigung stehen muf.
Bei einer zu breiten Zeitspanne wiederum spielen dann auch wieder unkon-
trollierte Kohorteneffekte eine Rolle. Deshalb ist ein Zweijahreszeitraum de-
finiert worden. In diesem Zeitraum sind nach dem Kriterium der Stammnum-
mernbereiche33 353 Arbeiter (ohne Lehrlinge) erstmalig in den Betrieb ein-
getreten.

Zusiitzlich zu diesen Arbeitern wurden in der zweiten Gruppe alle die Lehr-
linge beriicksichtigt, die in den Jahren 1976 und 1977 nach Beendigung ihrer
Lehre in den Betrieb als Arbeiter iibergetreten sind.34 In den beiden Jahren
ist dies in genau 100 Fillen geschehen.

Um die D: 11 der notig g i Korrekturarbeiten
knapp zu halten, werden nur die wichti Korrekturen behandelt. Die Be-
schreibung der Bildung von neuen Informationen aus vorhandenen Merkmalen
und aus der Verkniipfung von Informationen aus den beiden Datenbasen, den

und den Lohnabrech d; wird jeweils an gegebener Stelle
geschehen, um diesen Teil nicht zu unieserlich zu machen. Wichtig erscheint
hier nur die Demonstration, da$ die Umformung und Korrektur von prozef-
produzierten Daten fiir die sozialwissenschaftliche Analyse mit erheblichem
Aufwand verbunden sein kann.

Der erste Schritt zur Bildung einer auswertbaren Datei der Stammdaten war,
aus den neun verschied SIR-D: ken alle rel Daten

ziehen und in einer SPSS-Datei so zu organisieren, daB alle Informati ei-
nes Arbeiters aus den verschiedenen Jahren horizontal, d.h. jeweils als ein ei-
gener Datenfall, verfiigbar sind. Die Hauptarbeit der Korrektur bezog sich auf
die eindeutige Bestimmung von Eintritts- und ggf. Austrittsdatum. Bei gege-
benem Austritt und einem Wiedereintritt nach einiger Zeit z.B. mufite das
Eintrittsdatum in aller Regel neu bestimmt werden, da ein errechnetes Ein-
trittsdatum oder gar das urspriingliche Eintrittsdatum eingesetzt war.

Zur Uberpriifung des |ewe|hgen Darums wurden in jedem Emzel{all Informa-
tionen aus den Lohnat um dest auf den
Monat genau das Datum richtig bestimmen zu konnen. Auch fehlten in eini-

33 Aus betricblichen Informationen ist bekannt, welche Stammnummernbereiche fiir
die Neucintretenden eines jeden Jahres vergeben wurden.

34 Diese werden spiiter auch als Ubertritte oder ibernommene Arbeiter bezeichnet.
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gen Fillen Informati zum  Austri wenn im Folgejahr weder

d; noch Lohnab vorlagen. In diesen Fillen wurde
der letzte Tag des ]ewelhgen Jahres oder der letzte Tag des M(mats mit den
letzten verfii Loh als Austr ! Auf
der anderen Seite muBten Informati aus den Lohnabrech entfernt

werden, die offensichtlich Restabrechnungen darstellten fir Arbeiter, die im
vorangegangenen Jahr aus dem Betrieb ausschieden. Insgesamt wurden etwa
400 Einzelkorrekturen notwendig, die sich auf die Informationen von etwa
100 Arbeitern bezogen. Zusitzlich gab es einige Fille, bei denen offensicht-
lich Fehler bei der Datenerfassung vorlagen, wie Fehler bei der Definition der
Staatsangehdrigkeit, aber auch bei den Datumsinformationen.

Bei den vom Betrieb iibernommenen fritheren Lehrlingen muBten die Lohnab-
rechnungsinformationen der beiden betreffenden SIR-Datenbanken nach
Ubertritten durchsucht werden und die Informationen extrahiert werden. Da
das Eintrittsdatum natiirlich den Zeitpunkt des Eintritts in den Betrieb35 wie-
dergab, mufite in allen Fillen aus den Lohnahrechnungﬁdaten das auf den
Monat genaue Datum der i Ab von gel Arbeit im
Betrieb {ibertragen werden. Das ergab etwa 700 Einzelkorrekturen fiir die 100
iibertretenden Arbeiter.

Die gesamte Datenbasis der Eintritts- und Ubertrittskohorte 1976-77 umfaBt
Stammdateninformationen fir 452 Arbeiter, 36 dle knapp eine halhe Mlllmn
einzelne Lohnab (= L ) im g8~
zeitraum "produzierten”.

6. Die Struktur der Kohorte 1976-77

Es sind in den Jahren 1976 und 1977 genau 452 Arbeiter in den untersuchten
Betrieb eingetreten. Davon sind 352 Arbeiter erstmalig in den Betrieb einge-
treten und 100 Arbeiter haben nach Beendigung ihrer Lehre in diesem Zeit-
raum eine Tatigkeit im Lohnbereich des Betriebes begonnen. Die Zahlenan-
gaben in diesem Abschnitt beziehen sich dabei grundsitzlich auf den Beginn
dieser Tatigkeit.

35 Das war zu Beginn der Lehre.
36 Ein Arbeiter konnte wegen Inder D: is nicht beriicksichtigt werden.
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Die Tabelle 5.5 zeigt, daB bei den Ersteintritten die auslandischen Arbeiter
einen geringfiigig hoheren Anteil als im Gesamtbetrieb aufweisen, wahrend
ihr Anteil an den Ubertritten sehr gering ist. Die Verteilung der ausldndischen
Arhelter auf einzelne Nationalititen in der Kohorte emspncht in Anteil und

in etwa den Verhltni im G ieb zum fraglichen Zeit-
punkt. Die tiirkischen Arbeiter haben etwa einen Anteil von 36 %, die ju-
goslawischen Arbeiter haben einen Anteil von etwa 28 % und die italieni-
schen folgen mit etwa 23 %, um nur die drei wichtigsten Nationalititen zu
nennen.

Tabelle 5.5:  Die Kohorte 1976-77 in Anteilen von Staatsangehorigkeit,
Qualifikation (zu Beginn der Tatigkeit) und Geschlecht

alle Arb. Ersteintritte Ubertritte
auslandische Arbeiter 28.3 355 3.0
(N=452) (N=352) (N=100)
gelernte Arbeiter 41.6 25.0 100.0
(N=452) (N=352) (N=100)
gelernte deutsche 50.9 30.0 100.0
Arbeiter (N=324) (N=227) (N=97)
gelernte auslidndische 18.0 16.0 100.0
Arbeiter (N=128) (N=125) (N=3)
ménnliche Arbeiter 96.5 96.0 98.0
(N=452) (N=352) (N=100)

Die deutschen Arbeiter weisen zu Beginn der Titigkeit einen weitaus hoheren
Anteil an gelernten Arbeitern auf als die auslandischen Arbeiter. Da in den
S d: keinerlei Informati dber die V ifikation der Arbeiter
bei Eintritt in den Betrieb vorhanden sind, wurde, wie bereits erwahnt, die
Unterscheidung zwischen gelernten und un- bzw. angelernten Arbeitern aus
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einem Titigkeitsschliissel zu Beginn der Titigkeit abgenommen, in der Hoff-
nung, daB durch die Datenabnahme ganz zu Beginn der Tatigkeit die Ein-
schitzung der Quallflkatlon durch den Betrieb die tatsachliche Vorqualifika-
tion der Arbeiter widerspiegelt. Die Domi der mannlichen Arbeiter gibt
die Einstellungspolitik des Betriebes wieder. Da nur sechzehn Frauen in dem
Zweijahreszeitraum eingestellt wurden, wird im folgenden auf eine Ausdiffe-
renzierung nach dem Geschlecht verzichtet.

Tabelle 5.6:  Durchschnittswerte der Kohorte 1976-77 zu Beginn der Ta-
tigkeit (S h in K n)

alle Arbeiter Ersteintritte Uber-
tritte

alle  deutsche ausland.  alle deutsche ausland.
Arb. Arbeiter Arbeiter  Arb. Arbeiter Arbeiter

Alter 27.2 259 30.6 29.2 28.4 30.7 20.2
8.5) 83 @62 86 (8.7 8.2) 2.3)

Lohn- 4.7 4.9 4.2 45 4.6 4.2 5.6
gruppe  (1.0) (1.1) 0.7) (1.0) (1.1) ©.7) 2.3)

Bela- 11 1.0 14 1.2 1.0 1.4 0.9
stungs-  (0.6) 0.6) (0.5) (0.6) ©.7) 0.5) 0.5)
stufe

Einsetz- 3.1 32 29 3.0 3.1 2.9 3.4
bar- ©.7) 0.8) (0.6) ©.7) ©.7) 0.6) 0.8)
keits-
stufe

Prestige  36.1 374 33.0 34.1 34.8 32.8 43.2
(nach (11.1) (1090 (11.0) (10.8) (10.7) (11.0) (8.9)
Wegener)

N 452 324 128 352 227 125 100
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Der Tabelle 5.6 ist zu entnehmen, da vom Alter her gesehen die auslandi-
schen Arbeiter etwas ilter als die deutschen Arbeiter sind. Das unterschiedli-
che Qualifikationsniveau wird in den hoheren Werten der Lohngruppe fiir die

Arbeiter wied ben, obwohl bei der Beriicksichtigung der Be-
lastungsstufe, die einen Zuschlag auf die Lohngruppe zur Beriicksichtigung
von Belastungen am Arbeitsplatz (wie Schmutz und Lirm etc.) darstellt, die
Gesamtlohngruppe fiir beide Gruppen bei den Ersteintritten gleich ist. Die
Lohngruppe selbst kann als Indikator fiir den betrieblichen Status in bezug auf
die Qualifikation betrachtet werden, da sie um die arbeltsplatzhezogene Bela-
stung durch Schmutz oder Larm bereinigt ist. Die E ist ein
Mab fir die Versetzbarkeit und die Bereitwilligkeit, bei Bedarf andere Ar-
beitsaufgaben zu iibernehmen.

Obwohl hier zwei verschiedene Dimensionen vermischt sind, die Fahigkeit
und das Wollen einen anderen Arbeitsplatz auch kurzfristig zu ibernehmen,
wird doch ein Ma8 fiir die G ibilitdt des einzelnen Arbeiters bereitgs
stellt. Die auslandischen Arheller haben im Durchschnitt der Ersteintritte eine
etwas schlech als die d hen Arbeiter. Dafiir ist die
Gruppe der deutschen Arbeiter etwas heterogener in der Beurteilung als die
auslandischen Arbeiter. Dle Arbeiter, die im Betrieb gelernt haben, weisen
den hact Durct t bei den Beurteil zur Einsetzbarkeit und
Einsatzbereitschaft auf.

Beim ige t der i Tatigkeiten liegen aller-
dings die deutschen Arbelter wieder vor den Auslandern. Sie besetzen also
eher die besseren Arbeitsplatze, die auch weniger belastet sind, wie aus der
Belastungsstufe ablesbar ist. Die Gbernommenen Arbeiter sind natiirlich jiin-
ger und erhalten im Durchschnitt eine weitaus hohere Anfangslohngruppe, die
allerdings starker streut. Die Belastungsstufe ist niedriger, die Einsetzbar-
keitsstufe und das Prestige der Tatigkeiten ist hoher als bei den anderen
Gruppen.

Von den Lohnarten her gesehen (siehe Tabelle 5.7) arbeiten die auslandischen
Arbeiter eher im Akkordlohn als die deutschen Arbeiter, wihrend diese eher
im Zeitlohn als die auslindischen Arbeiter arbeiten. Bemerkenswert ist, daf
bei den Ubertritten fast ein Viertel der Arbeiter zu Beginn im Akkordlohn ar-
beitet.
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Tabelle 5.7:  Lohnarten der Kohorte 1976-77 nach Staatsangehorigkeit (in
Prozent)

alle Arbeiter Ersteintritte Uber-
tritte

alle deutsche auslind. alle deutsche auslind.

Akkord- 254 222 33.6 264 220 34.4 220
lohn
Pramien- 146 16.7 9.4 1.9 141 8.0 24.0
lohn
Zeitlohn 60.0 61.1 57.0 61.6 639 57.6 54.0

N 452 324 128 352 227 125 100

Die Angehorigen der Kohorte iiben zu Beginn auf 93 Tatigkeiten aus, die zu
etwas mehr als zwei Drittel in der Fertigung liegen. Ebenso wie im Gesamt-
betrieb werden hier einige Tatigkeiten eher von ausldndischen Arbeitern aus-
geiibt als von deutschen Arbeitern. Tatigkeiten in der Harterei und das Wa-
schen von Werkstiicken gehoren zu diesen Titigkeiten, wie auch das Bohren
und das Drehen. Die deutschen Arbeiter sind eher als Lagerarbeiter, als
Monteure und als Kontrolleure beschaftigt. Dazu kommen noch Tatigkeiten
wie Schl Stapler- oder Ki hrer und Titigkeiten in der Kiiche bzw.
im Kasino und Spezialqualifikationen zur Ausiibung der Tatigkeit als Elektro-
niker.

Die vom Betrieb i Arbeiter sind erwar B eher bei den
N n, E i und K 1 i aber
auch eben zu einem hohen Anteil im Akkordbereich als Dreher, Friser oder
Bohrer.37 Dies geht durchaus konform mit den Befunden des IAB, iiber die
weiter oben berichtet wurde.

37 Die drei auslindischen iibernommenen Arbeiter sind als Monteure und als Kon-
trolleur eingesetzt worden.
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Tabelle 5.8:  Die wichtigsten Tétigkeitsgruppen in der Kohorte 1976-77

alle Arbeiter Ersteintritte .
Ubertritte

deutsche  auslind. deutsche  ausldnd.

Arbeiter  Arbeiter Arbeiter  Arbeiter
Lagerarbeiter 22 3 22 3 -
Dreher 23 20 12 20 11
Fraser 12 3 9 3 3
Bohrer 14 15 12 15 2
Schieifer 7 2 7 2 -
Hiirter 9 13 7 13 2
Monteur . 73 14 38 12 37
Wascher 9 14 9 14 -
Kontrotfeur 40 2 22 1 19
Schlosser 15 - 10 - 5
Elektroniker 8 - 2 - 6
Fahrer (Stapler) 7 1 7 1 -
Kiiche/Kasino 9 - 9 - -
Sonst. Tatigkeiten 76 41 61 41 15

Betrachtet man die Plazierungen der einzelnen Arbeiter zu Beginn ihrer Té-
tigkeit in der Struktur des Betriebes (siche Tabelle 5.9), so wird deutlich, daf
nahezu alle auslindischen Arbeiter im Produktionsbereich anfangen, wihrend
der Anteil der deutschen Arbeiter in diesem Bereich in etwa dem Anteil im
Gesamtbetrieb zu der Zeit entspricht. Bei den Ubertritten sind etwa drei
Fanftel im Produktionshereich tatig geworden, allerdings eher als bei den
Ersteintritten in Bereichen, in denen die Abteilungen durch gelernte Arbeiter
dominiert werden. Die auskindischen Arbeiter hingegen sind eher in Produk-
tionsabteilungen eingesetzt worden, in denen un- und angelernte Arbeiter do-
minieren. Beim Servicebereich, hei dem der Ubersichtlichkeit wegen darauf
verzichtet wird, in der Tabelle 5.9 noch nach der Dominanz zu untergliedern,
wird deutlich, da deutsche Arbeiter eher in der Qualititspriifung arbeiten,
beide Gmppen aber eher im sonstigen Servicebereich auBerhalb der Ferti-

arbeiten. A sind hier wieder die Ubertritte, die
zu elwn je einem Drittel in den drei Kategorien arbeiten.
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Tabelle 5.9:  Plazierung der Kohorte 1976-77 in der Struktur des Betrie-
bes

alle Arbeiter Ersteintritte Ubertritte

alle deutsche ausland. alle deutsche auslind.
Arb. Arbeiter Arbeiter Arb. Arbeiter Arbeiter

Fertigungs-
bereich 68.1 59.1 90.6 70.1 584 91.2 61.0

darunter

Un- und An-

gelernte

dominant 77.2 7.2 87.1 829 780 88.6 54.1
Gelernte

dominant 228 28.8 129 17.1 220 11.4 459

Service-
bereich 319 40.9 9.4 299 416 8.8 39.0

darunter
Fertigungs-

unterstiitzung 18.8 189 16.7 133 128 182 333
Qualitats-

priifung 215 2.7 8.3 162 18.1 - 359
allgemeiner

Service-

bereich 59.7 58.4 75.0 70.5 69.2 81.8 30.8

Die Beschreibung des Ist-Zustandes der Kohorte 1976-77 zu Beginn ihrer Ti-
tigkeit soll abgeschlossen werden durch eine Darstellung der Zu- und Ab-
génge der Ersteintritte im Zeitverlauf, um einen Eindruck von der Bewegung
in dieser Zeitspanne zu geben. In der Abbildung 5.2 sind diese Bewegungen
im Verlauf dargestellt.
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Abbildung 5.2:  Zu- und Abginge der Ersteintritte 1976-77 in den einzel-
nen Jahren und die Austrittsgriinde (ohne Lehrlinge)

alle Arbeiter

Ende
1976-77 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984 1984

ein |aus|e

35267 1 45 921 513 311 0 11 0 8 2 30

R 1 1

G 3 1

w4 1 2

B 4 2 4 1 2 1

u 4 3 2 1 1 6 25

F 2 2 1

K 15 9 3 2 1 2 2
A 11 4 1

S 24 25 12 6 7 5 3
ausliindische Arbeiter

Ende
1976-77 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984 1984

Nt

ein |aus|e

125177 0 9 110 3 1 1 1 0 4 0 6 127

G 2

w 1

B 1

U 4 3 1 1 6 24
K 2 3 3 2 2
A 6 1

s 3 2 5 1 1 1
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Familidire Griinde

Kiindigung durch den Betrich
robleme mit dem Arbeitsplatz
= Sonstige Griinde

Erreichen der Altersgrenze F
Gesundheitliche Griinde K
A
s

Pflichtwchrdienst
Berufsausbildung/Fortbildung
= Umzug/Auswanderung

cwgow

Von den 352 Arbeitern zu Beginn verblieben 166 Arbeiter bis zum Jahresende
1984 im Betrieb. Den 206 Bemebeaustmten stehen dabei 20 Wiedereintritte

iiber, wobei 6 Wi de erneut iden, einer gar ein
zweites Mal eintritt und ein drittes Mal den Betrieb verlaft. Die Verbleiber-
quote betrégt 47 %. Die Austrittsgriinde spiegeln verschiedene Entwicklungen
wnder Im Bereich des Zugangs-Abgangs-] Kreislaufs38 ist die Aufgabe des Ar-
beitspl. aus dheitlichen und ilidren Griinden und aus Problemen
imZ hang mit dem Ar P i Das ist ings nur die
eine Seite. Genauso wichtig ist die Kiindigung durch den Betrieb in diesem
Zeitraum.

Offensichtlich konnten in diesem Zeuraum des beginnenden Aufschwungs
Arbei ungen aus den v Griinden sowohl von
Arbeitnehmer- als auch von Arbeitgeberseite "korrigiert” werden. Bei den
Auslandern iiberwiegen die Probleme mit dem Arbeitsplatz, die anderen eben
erwihnten Griinde und die Kiindi durch den Arbeitgeber spielen bei die-
ser Gruppe eine weit geringere Rolle.

Besonders deutlich wird die Wirkung der Abfindungen in den Jahren 1983
und 1984. Hier sind es vor allem die Auslander, die das Angebot wahrneh-
men. Die Kategorie der sonstigen Griinde als Sammelkategorie, hinter der
sich die unzuverlissigen Kategorien der Variable verbergen,39 zeigt wohl
ebenso Einfliisse des Zugangs-Abgangs-Kreislaufs auf wie konjunkturelle Ein-
fliisse, da ab dem Beginn der achtziger Jahre die dufigkeit stark
zuriickgeht.

Noch deutlicher konnen diese Einfliisse an den Austrittsgriinden iiber die Zeit
im gesamtbetrieblichen Rahmen gesehen werden, die hier zur Ilustration wie-
dergegeben werden sollen (siehe Tabelle 5.10).

38 Der hier bis etwa 1978 reichen diirfte.

39 Im wesentlichen fallt hicrunter dic Unzufri it mit der und
Schwicrigkeiten mit Vorgesetzten und Kollegen.
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Tabelle 5.10:  Austrittsgriinde im Gesamtbetrieb im Querschnitt von 1976
bis 1984 (in Prozent)

1976 1977 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984

Erreichen der

Altersgrenze 23.5 21.7 16.3 12.7 10.6 123 17.2 36.8 16.9
Gesundheitliche
Griinde 23 30 28 06 1.1 1.6 06 04 0.1

Pflichtwehrdienst ~ 13.2 127 99 92 123 13.6 99 35 42
Berufsausbildung/

Fortbildung 40 19 25 41 47 49 83 33 17
Umzug/

Auswanderung 16.6 139 145 86 7.8 9.0 11.1 382 69.3
Familidre Griinde 73 64110 86 64 54 76 06 03
Kiindigung durch

den Betrieb 129 8.6 106 10.8 109 9.5 11.5 27 09
Probleme mit dem
Arbeitsplatz 40 49 39 44 39 06 16 - -

Sonstige Griinde 16.2 269 28.6 41.0 423 43.1 322 145 6.6

N 302 267 283 315 359 367 314 484 746

An den gesundheitlichen und familidren Griinden und an den Problemen mit
dcm Arheusplatz und auch in der Sammelkategorie kann der Einflu§ kon-

b ders deutlich gemacht werden. Mit dem
Riickgang der Knmunktur 1981-82 gehen Betriebsaustritte mit diesen Begriin-
dungen teil zuriick. B ders gut kann man auch die Wir-
kung der Angebote zum vorzeitigen Ruhestand und der Abfindung sehen, wo-
bei auffallt, daB mit der Zunahme dieser Wirkung die Kiindigungen durch den
Betrieb erheblich zuriickgehen. Offensichtlich wird durch die beiden Griinde
auch ein Teil der Arbeiter zum Austritt bewogen, der sonst vielleicht gekiin-
digt worden wire. Auch konnte hier die explizite Politik des Betriebes eine
Rolle spielen, in der i Phase der P 1 ion Kiindi;
weitgehend zu vermeiden.
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7. Die Ver dung ereignisanalytischer Methoden bei der Ko-
hortenanalyse

Die Entwicklung von d ischen Methoden und deren Ver dung bei der
Analyse von Daten entsprechender Qualitét ist noch nicht sehr lange zu be-
obachten. Einmal hingt dies mit der bisher mangelnden Verfiigbarkeit von

henden Daten zum anderen spielen sicherlich auch Inter-
essen der einschlagig befaten Statistiker, um nicht zu sagen der "Zeitgeist",
an der Entwicklung derartiger Methoden eine Rolle.

Jedenfalls ist daf in den englischsprachigen Landern zwar etwas
frither als hierzulande, aber doch erst, gemessen an einschligigen Lehrbii-
chern, seit Beginn der achtziger Jahre die Weiterentwicklung des schon lange
bekannten Sterbetafelansatzes begann (in Auswahl: Kalbfleisch, Prentice
1980; Coleman 1981; Lawless 1982; Nelson 1982; Cox, Oakes 1984; Tuma,
Hannan 1984). In Deutschland ist erst seit etwa Mitte der achtziger Jahre eine
dhnliche Entwicklung festzustellen, wiewohl Andre (1982) schon zu Beginn
des Jahrzehnts erfolgreich eine "Wii " des Sterb mit
initiierte (Diekmann, Mitter 1984a; Andre§ 1985; Blossfeld u.a. 1986).

Im folgenden sollen nur einige Grundziige der Analyse von Ereignisdaten an-
gefiihrt werden, es kann nicht Aufgabe sein, die Darstellungen in den oben
erwihnten speziellen Monographien extensiv zu wiederholen. Die Darstellung
ist sehr vereinfacht und richtet sich an den drei erwihnten deutschen Lehrbii-
chern aus.

\ g fiir die A dung der sind D die es er-
lauben, die Verwei im Anf: d und einen llen Ubergang
von einem A d in einen End d i . Es kann von
einem absorbierend; werden,?0 oder es konnen
mehrere konkurrierende erlzuslande vorhanden sein, die auch in einer Se-
quenz von Anfangs- und Ziel werden konnen. Das
Problem der Ereignisanalyse ist, daB ein Ereignis, ein Wechsel des Zustan-
des, innerhalb des Beobach nicht ding muf.
40 Das ist z.B. als bekanntestes Beispicl der Tod ciner Person.
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Das heifit, die Methoden zur Analyse solcher Daten miissen die Behandlung
dieser sogenannten rechtszensierten Falle vorsehen.4!

Grundlegend fiir die Analyse sind einige wichtige Beziehungen, die schon aus
der Sterbetafelanalyse hervorgehen. Wie oben bereits erwihnt, sind zwei
Variablen interessant, die Zustandsraumvariable und die Zeit (T), die ver-
streicht, bis ein Zustandswechsel, ein Ereignis, stattfindet. Die Uberlebens-
funktion

G =PIT =1 =1-F@

gibt dabei die Wahrscheinlichkeit an, daB eine Person den Zeitpunkt t ohne
Zustandswechsel, d. h ohne Erelgms erreicht. Analog und komplementir

dazu ergibt sich die Vertei der A iten F(t).

Die Wahrscheinli itsdi il der Ereigniszeiten ist die absolute
Wahrscheinlichkeit, daB in einem besti Zeitintervall ein Ereignis ein-
tritt (sie wird mit f(t) bezeichnet). Fiir die weiterfii Analyse wichtig ist
die Ubergangsrate, die die bedingte Wahrscheinlichkeit fiir die Neigung oder
das Risiko zum Zi hsel in einem gegeb sehr kleinen Zeitinter-

vall angibt, vorausgesetzt, dal die Episode bis zum Beginn des Intervalls an-
dauert.

rt) = lim@Pt<T<t+deltat | T>1t])/deltat
deltat-> 0

Eine sehr einleuchtende Formel bringt die Ubergangsrate®? in Verbindung
mit der Uberlebens- und der Dichtefunktion.

f(t)
)y = G(—t)

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

42 Al i ich sind Risiko, Wechselnei Mobiliti oder Ha-
zardrate.

163

Griner (1992): Mobilitét und D|§<r|m\n\erung N
/ ISFMUNCHEN

hitp://nbi




Interpretiert werden kann dies als die absolute Haufigkeit von Zustandswech-
seln bezogen auf die jeweilige Menge der Analyseeinheiten, die zum gegebe-
nen Zeitintervall dem Risiko noch ausgesetzt sind.

Tm Rahmen der Sterbetafelmethode oder des Kaplan Meler Schatzers Iassen
sich aufer iber den Vergleich von Uber
lationen keine Kovariaten in die Analyse mit einbeziehen. Diese Moghchken
waurde iiber die Entwicklung spezieller Regressionsmethoden geschaffen. Ab-
hingige Variable in diesen Modellen ist in aller Regel die Ubergangsrate, von
der eine Regression auf eine Reihe von Kovariaten, die je nach Methode als
hangig oder als zeitabhdngig modelliert werden konnen, durchgefiihrt
werden kann. Die Modelle unterscheiden sich hauptsichlich darin, ob die zu-
grundeliegende Form der Zeitabhangigkeit mit modelliert wird, oder ob diese
Abhingigkeit als "black box" betrachtet und nicht analysiert wird.

Ein Beispiel fiir die letzte Form ist die Cox-Regression, die mit Hilfe der
Partial-Likelihood-Methode Parameterschatzungen fiir Kovariaten zulifit.
Voraussetzung fur die Ignorierung der sogenannten Baseline-Funktion, che die
inhaltet, ist die Annahme der Giiltigkeit von Prop
lltit in der Zeil igkeit iiber alle Beob: hinweg. Bei begriindeter
Ablehnung einer allgemeinen Baseline-Funktion kann innerhalb des Cox-Mo-
delles fiir einzelne Schichten, auch Strata genannt, kontrolliert werden, um
die Proportionalitit innerhalb der Schichten zu erreichen. Man mu$ dann aber
auch von der Annahme identischer Kovariateneinfliisse ausgehen. Kann man
das nicht, bleibt nur, getrennte Modelle fiir einzelne Subgruppen zu spezifi-
zieren.

Das Basismodell kann fol maflen dargestellt werden, wobei deutlich
wird, daf die Effekte der Kovariaten multiplikativ miteinander verknupft sind
(Baseline-Funktion = r(t)).

(t,x) = 1o(t) * exp(X'B)

Weil man genii iiber den zugr iegenden Prozef, um den zeitabhan-
gigen Teil der Glenchung modellieren zu konnen, so slehen die sogenannten
ischen Reg) lelle zur Verfiigung, die explizit einen gegebe-

nen Zeitverlauf der Risikofunktion unterstellen, und die es auch erlauben, den
EinfluB von Kovariaten zu bestimmen. Im Zuge der Entwicklung der Metho-
den haben sich einige wenige Modelle herauskristallisiert, die immer wieder
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in ang di Analysen auftauch Zum Teil rihrt dies sicherlich daher,

daf diese Modelle in wei i handen sind, oder
leicht einzubauen sind, zum anderen ist die Flexibilitit dieser Modelle bei an-
Beriicksichti empirischer Risi laufe entsprechend grof.

Die gebrauchlichsten Modelle sind das Exponentialmodell,3 das Wei-
bullmodell, das Gompertzmodell (auch in der Gompertz-Makeham-Variante)
und das log-logistische Modell. Leider haben die oben erwidhnten deutschen
Autoren jeweils eine eigene Notation bei der Darstellung der Modelle ver-
wendet, so daB im folgenden die Darstellung von Petersen (1986a und 1986b)
weitgehend verwendet werden soll Dies auch im Hinblick darauf, daB die
von Petersen ick zur Scha von parametrischen Re-

dellen in der Ver g mit dem weit verbreiteten Programm-
paket BMDP in der folgenden empirischen Analyse verwendet wird. % Auf
die Moglichkeit der Verwendung von Kovariaten wird in der folgenden Dar-
stellung explizit geachtet.

Exponential-Modell: 1(t) = exp(Bx)
Gompertz-Modell: 1(t) = exp(Bx) * exp(at)
Weibull-Modell: ) = [exp(Bx)]% * o * 1’1

[exp(Bx)]* * o * te-l

Log-logistisches Modell: ~ r(t) =
1 + (exp(Bx)% * t&

Die Modelle unterscheiden sich im Verlauf der modellierten Hazardrate. Die
Exponentialverteilung geht von einem nicht zeitabhangigen konstanten Uber-
isiko aus. Das Gomy 11 1aft einen steigen-

den oder einen fallenden Verlauf der H d zu, je nachdem, ob
der Parameter o groBer oder kieiner als Null ist. Eine Besonderheit des Gom-

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

44 Zu ciner Beschreibung der Subroutine siche Briiderl, Wallaschek 1988.
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pertzmodells besteht darin, daB bei negativem o die Kurve asymptotisch nicht
unbedingt gegen Null gehen muf. Es kann also ein ProzeB modelliert werden,
bei dem unterstellt wird, daB moglicherweise das umer\uchte Ereignis nie
eintreten wird. 43 Das Weibullmodell kann Je, monoton
fallende oder ibende F d beriicksichti je nachd ob a
groBer, kleiner oder gleich Eins ist.#6 Das log-logistische Modell besitzt ne-
ben der Moglichkeit, monoton fallende Hazardraten zu modellieren, die Be-
sonderheit, auch nich Risiken i die in Form eines umge-
kehrt u-formigen Verlaufes dargestellt werden konnen. Der Parameter o mufl
dabei groBer als Eins sein.

Verwendung finden kdnnen die dargestellten Modelle im Rahmen der Analyse
eines betrieblichen Arbeitsmarktes bei der Bestimmung der Betriebszugeho-
rigkeitsdauer, bzw. bei der Modellierung der Neigung (des Risikos), den Be-
trieb zu verlassen. Eine andere Anwendungsmoglichkeit bietet sich bei der
Analyse von Aufstiegsprozessen, vor allem dann, wenn, wie im vorliegenden
Fall, Informati iiber Aufsti 47 fiir Akkordarbeiter monatsweise
vorliegen. Die Bestimmung der Verweildauer und das Ubergangsrisiko ist
also auf den Monat genau zu bestimmen. Geht man davon aus, daB die zu-
grund den Prozesse Ils einem lichen Rhythmus unterliegen,
dies zeigen die vorliegenden Daten, so scheint die Analyse mit ereignisanaly-
tischen Methoden geboten.

45 Dickmann und Mitter fiihren als ein Beispiel dic Modellierung von Scheidungs-
raten an.

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

&

3

Diese konnen allerdings nur gemessen werden an Lohngruppenveréinderungen.
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V1. Das AusmaB an betrieblicher Mobilitit

Der Vermutung unterschiedlicher Mobilitétsprozesse und Karriereentwicklun-
gen bei deutschen und ausléndischen Arbeitern kann zuerst am besten durch
die Analyse der tatsichlich feststellbaren Mobilitit nachgegangen werden.
Dies fiihrt natiirlich zu der Frage, welche Mafle als Indikatoren fiir betriebli-
che Mobilitat besonders geeignet sind.

Im ersten Abschmu dieses Kapitels wird deshalb versuchl iiber eine Diskus-

sion v Mobilité zu einer Ei des Bes an
Mobilitit im vorliegenden Betrieb zu Von b I

wird dabei sein, wie sich bei den beiden Gruppen der deutschen und auslindi-
schen Arbeiter { hiede, oder auch Ahnlichkeil im Mobilititsverhalten
aufzeigen lassen. Geht man von einer I i landisch

Arbeiter im Zuge einer betrieblichen Sozialisation aus, d.h. werden Anfangs-
unterschiede in der Qualifikation durch betriebliche Qualifizierung zunehmend
ausgeglichen, so sollte dies iiber eine erhohte Mobilititsleistung zu erzielen
sein. Relevant werden hier MaBe sein, die hierarchische Komponenten ent-
halten.

Danach wird versucht, anhand ausgewihlter Indikatoren das AusmaB von

Karriereb: und 0Ob also sich im Laufe
der Zeit z.B. der Br di oder die L unter-
schiedlicher Gruppen i oder inanderdriftet. Das ge-
stattet eine Einschatzung, ob sich tmtz hiedlicher i

eine A i oder eine ark der Anfangsdifferenzen ergeben

hat. Geht man vom entscheidenden Einfluf der innerbetrieblichen Sozialisa-
tion, hier vor allem vom Qualifikationszugewinn im Sinne von betriebsspezi-
fischer Qualifizierung, und von der, zumindest anfangs, geringeren durch-

hnittlichen Qualifikati landischer Arbeiter aus, so muB ein im Laufe
der Zeit sich verringernder Unterschied in Status- und Lohnindikatoren pro-
gnostiziert werden.

Die folgende, recht ausfihrliche, aber gemessen an den Mdglichkeiten immer
noch reduzierte, Darstellung der Einzelbewegungen innerhalb des Betriebes
wird natiirlich an einigen Stellen sehr, vielleicht zu sehr, betri ifisch
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sein. Trotzdem fiel die Entscheid der g D: da
interessant vor allem die Darstellung der Kombinationen von Bewegungs-
merkmalen erschien und grundsétzlich auch die betriebliche Stellung der aus-
landischen Arbeiter iiber die Mobilititsmuster deutlich gemacht werden kann.

1. Die Bedeutung der Zeit bei der Datenabnahme - Mobilitiits-
unterschiede bei monatlicher und jihrlicher Gliederung

In weiten Teilen dieses Kapitels werden Mobilititsbewegungen auf der Basis
jahrlicher Daten berechnet. Das bedeutet, daf fiir jedes Beobachtungsjahr nur
ein Datenpunkt vorliegt, der zu einem bestimmten Stichmonat (hier: Dezem-
ber) in jedem Beobachtungsjahr gewonnen wurde. Diese jahrliche
Bezugsbasis wurde hdufig auch fiir die MaBle gewahlt, die grundsitzlich auf
monatlicher Basis vorliegen, um die Vergleichbarkeit mit anderen, nur einmal
im Jahr verfigbaren, Informationen zu gewahrleisten. Man mu$ sich
allerdings dariiber im klaren sein, da8 es durch die Verlingerung des
Zeitraums den erhob Datenp in der Regel zu einer
1 g von Mobilititsbewegungen kommen wird. Dies soll an zwei
Beispielen auch grofenmaBig belegt werden.

Als erstes Beispiel wird der Wechsel in der Stammabteilungszugehorigkeit
dargestellt. Die Informationen dazu liegen in Form der Lohnabrechnungsda-
ten auf i Basis vor. G ich sollte es also mdglich sein, alle
Abteilungswechsel zu erfassen. Im Vergleich von monatlicher und jahrlicher
Gliederung (siehe Tabelle 6.1) wird deutlich, daB die tatsdchliche Wechsel-
neigung bei der Verwendung von Jahresdaten um knapp ein Viertel unter-
schatzt wird.

Allerdings wihren die nicht erfaften Stammabteilungszugehorigkeiten im
Durchschnitt auch nur 3.9 Monate, so daf die wesentlichen Zugehorigkeiten
zu einer Abteilung von der Dauer her auch mit den Jahresdaten ganz gut er-
fafit werden konnen.

Gravierender stellt sich das Problem der Unterschatzung bei den Lohngrup-
penwechseln. Allerdings kann dies nur 1llusmen werden, da die Informatio-
nen zur Lohngruppe aus den Lohnab d nur fir die Gruppe der
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Tabelle 6.1:  Gegenii der dufigkeit der S
lungszugehéngken in jahrlicher und monatlicher Gliederung

Ersteintritte .
alle —————  Ubertritte
Arb. alle deutsche auslind.
Arb. Arbeiter  Arbeiter

Jahrlich
Zahl der Wechsel 222 172 106 66 50
im ¢ der Arbeiter 1.5 1.5 1.5 14 1.7
N 147 117 71 46 30
Monatlich
Zahl der Wechsel 265 201 125 76 64
im ¢ der Arbeiter 1.7 1.7 1.7 1.6 2.0
N 153 121 72 49 32

Akkordarbeiter gewonnen werden konnen. Die Ursache dafiir liegt darin, da8
in den M die i zur Loh nicht direkt vorhanden
sind. Sie miissen vielmehr aus dem Lohnsatz und den einschldgigen Lohnta-
feln erst recht miihsam berechnet werden. Und diese Berechnung lat sich nur
fiir abgerechnete Akkordarbeit durchfiihren, da nur fiir diese Arbeit der
Lohnsatz direkt in die Lohntafeln iiberfiihrbar war. Die gewonnenen Informa-
tionen beziehen sich zudem nur auf die Gesamtlohngruppe. In der Tabelle 6.2
sind fiir die Akkordarbeiter, die iiber den gesamten Beobachtungszeitraum im
Betrieb verblieben sind, die je nach Zeitbasis unterschiedlichen Wechselhiu-
figkeiten dargestellt.

Die Gesamtlohngruppenbewegungen werden also in diesem Beispiel um rund
ein Drittel unterschitzt bei jahrlicher Sichtweise. Pro Arbeiter ist dies gleich-
bedeutend mit etwa einem Lohngruppenwechsel weniger. Da bei monatlicher
Gliederung haufiger gewechselt wird (auch z.B. nach der Einarbeitungszeit an
einer Maschine), die Differenz zwischen Anfangs- und E

aber im wesentlichen festliegt und deshalb bei jéhrlicher Gliederung dle
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"Schrittweite" der Verinderungen auch groBer sein muf}, wird bei |ahrl|cher
Datenabnahme die Grofe der G lohngruppenschritte i im
vorli den Beispiel bei jahrlicher Si ise 22.4 % aller Wech-
sel aus einer Differenz von einer Lohngruppe und mehr. Dies reduzierte sich
bei monatlicher Erfassung auf 3.5 %. Das Ergebnis bedeutet auch, dafl Kar-
riere im Sinne von Gesamtlohngruppensteigerungen in sehr kleinen Schritten!
vor sich geht. Der typische Karriereschritt findet in halben Gesamtlohngrup-
penschritten statt.

Tabelle 6.2: G iib der W dufigkeit der G
gruppe in jahrlicher und monatlicher Gliederung

alle Akkord- deutsche Akkord- ausléndische

arbeiter arbeiter Akkordarbeiter

Jihrlich
Zahl der Wechsel 147 80 67
im ¢ pro Arbeiter 25 2.6 2.4
Monatlich
Zahl der Wechsel 201 110 91
im ¢ pro Arbeiter 34 35 33

N 59 31 28

Die vorstehende Darstellung diente der Illustration, einmal um auf die Pro-
bleme der Untererfassung aufmerksam zu machen, die bei jéhrlicher Datenab-
nahme auftreten, und zum anderen, um die folgende Darstellung der Mobili-
tatsindikatoren, die wie die aus den i gewon-
nen wurden, entsprechend einschatzen zu konnen. AuBerdem macht sie deut-
lich, daB bei der dynamischen Analyse mdglichst kurze Abstinde zwischen

1 Dies gilt indest fir die iter. Fir die I iter i muf
Vergleichbares angenommen werden.
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den erhobenen Datenpunkten liegen sollten, um die Gesamtheit von Mobili-
tits- und Karriereentwicklung erfassen zu konnen.

2. Darstellung der Mobilititshiufigkeit nach verschied
Mafien

In einem ersten Schritt wird fiir alle als relevant betrachteten MaBe das Aus-
maB an jeweils erfafter Mobilitit dargestellt und kommentiert. Fiir diese Dar-
stellung werden fiir die Arbeitnehmer, die wahrend der Beobachtungszeit im
Betrieb verblieben waren,? alle U ht. Konkret
wurden jeweils die ersten acht Jahre der Betrieb origkeit

Fiir jeden Arbeiter wurden die sxeben Ubergange (von Jahr 1 zu Jah: 2, von
Jahr 2 zu Jahr 3 usw.) priift, ob eine Verinderung im jeweili-
gen Mobilititsindikator festzustellen war.3

Die Tabelle 6.3 gibt die Anteile von Verdnderungen gemessen an allen mogli-
chen Veranderungen wieder.

Bei Betrachtung der Tabelle fallt auf daB ungeachtet der erheblichen Unter-

schlede i den ppen, in fast allen Fillen die
Arb h iiber den auslindisch n die ho-

heren Wechselquoten aufweisen. Das léﬂt snch mit der oben angefuhnen

These des verstarkten "Mobilitd fes” von A nicht i

Erst bei der Di: ierung nach einzel ionali gewinnt die These

an Plausibilitit. Besonders die italienischen, aber auch, wenn auch in weit
schwacherem MaBe, die tiirkischen Arbeiter weisen meist eine Mobilitéts-
quote auf, die in Richtung Kompensauon oder lnt.egrauon welst Dles gllt -
dem, wenn man die deutllch germgere
dieser beiden Nationali geg den jug i Arbeitern beriick-
sichtigt.

2 Das sind 238 von 452 Arbeitern. Die Abgange im Jahre 1984 wurden als Verblei-
ber gewertet, da zu allen sind und der Ab-
gang vorwiegend durch das Abfindungsangebot begriindet war, also aufBerge-
wohnliche - externe - Griinde vorwiegend eine Rolle spielten.

3 Insgesamt erhoht sich bei dieser Vorgehensweise die Zahl der untersuchten Falle
auf 1666 Uberginge (238 Arbeiter * 7 Ubergangsmoglichkeiten).
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Tabelle 6.3:

Anteile von Wechseln an moglichen Uhergangen bei ausge-

wihlten Indi nach Betriebsb

alle Ersteintritte Uber-

Arb, tritte

alle  deut- ausland. Arbeiter
Arb.  sche
Arb. alle  ital. jugE tiirk.
Arh.  Arb. Arb. Arb.

Titigkeits-
wechsel 123 119 127 107 163 7.7 114 140
Prestigewert-
wechsel 72 74 82 64 102 44 74 60
Aufstieg 4.7 50 53 47 92 28 4% 34
Abstieg 2.5 2.4 29 18 1.0 1.7 25 26
Tatigkeits-
gruppen-
wechsel 6.0 6.1 68 52 92 28 53 57
Abteilungs-
wechsel 126 123 128 11.6 112 93 143 137
Bereichs-
wechsel 49 44 62 20 1.0 22 25 69
Lohngruppen-
wechsel 336 319 355 27.1 286 29.1 249 400
Qualifikations-
wechsel 1.5 1.6 09 25 51 00 33 13
N 1666 1316 756 560 98 182 245 350

Der Tatigkeitswechsel wurde definiert als Anderung bei der betrieblichen Ti-
tigkeitsbezeichnung. Insgesamt waren 205 Wechsel (= 12.3 % von allen
moglichen Wechseln) zu registrieren. Die fiir einen innerbetrieblichen Ar-
beitsmarkt klassische Karriere vom Maschinenarbeiter Gber den Springer zum
Einsteller ist im Rahmen des Beobachtungszeitraums und der Kohorte nur von
einem, zudem auslindischen, Arbeiter realisiert worden.
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Das Ausmaf der Bewegungen wird allerdings dadurch etwas relativiert, da8
auch gen etwa vom Spi zum A dreher als Wechsel
registriert wurden. Insgesamt ailerdings spielen solche Bewegungen eine nicht
allzu grofie Rolle. Bezogen auf den einzelnen Arbeiter konnten bis zu vier
Titigkeitswechsel beobachtet werden. Die auslindischen Arbeiter haben den
geringeren Anteil an Wechseln. Die einzelnen Nationalititen unterscheiden
sich allerdings stark. Die jugoslawischen Arbeiter nebmen hier eine Sonder-
stellung ein mit dem geringsten Wechselanteil. Wie bereits erwihnt, haben
diese Arbeiter eine hohere Qualifikation als die anderen Auslander.

Ein Prestigewertwechsel ist immer dann gegeben, wenn sich der Wert des
Prestigewertes bei einem Titigkeitswechsel &ndert. Das bedeutet, da sich
bei einem Tatigkei hsel der Prestig dndern kann, aber nicht andern
muf. DaB dies nur bei einem Teil der Tatigkeitswechsel der Fall ist, zeigen
die Anteilswerte. Die Prestigewerte sind auBerhalb des betrieblichen Rahmens
anhand von reprisentativen Daten gewonnen worden, und geben deshalb nicht
unbedingt die betriebliche Prestigeskala der Tatigkeiten wieder. Deshalb ist
ein hoher Anteil an Abstiegen beim Prestigewertwechsel (etwa ein Drittel al-
ler Wechsel) festzustellen, der sich nicht immer in Titigkeitsgruppen- oder
Lohngruppenverinderungen wiederfinden 14Bt. Die auslindischen Arbeiter
haben niedrigere Wechselanteile (auch bei den Aufstiegen und Abstiegen),
wobei die italienischen Arbeiter sowohl die anderen auslandischen Arbeiter,
als auch die deutschen Arbeiter Gberfliigeln. Sie haben einen hoheren Auf-
snegsamexl und einen medngeren Absnegsa.mexl Die deutschen Ersteintritte

bei Aufsti 1 ittlich 10.6 Prestig: tpunkte und verlie-
ren bei Abstiegen durchschnittlich 12.5 Punkte. Die auslindischen Arbeiter
gewinnen mit 15.7 Punkten bei Aufsti mehr als die de hen Arbeiter,

verlieren aber bei Abstiegen mit 14.3 Punkten auch mehr.

Der Tatigkeitsgruppenwechsel bezieht sich auf eine Verinderung in der Ti-
tigkeit gemessen in den Kategorien Hilfsarbeiter bzw. Werkhelfer, produkti-
ver und unproduktiver Arbeiter, Springer, Einsteller und Gruppenfiihrer so-
wie Titigkeit in der Kontrolle. Die auslindischen Arbeiter haben die geringe-
ren Wechselanteile als die deutschen Arbeiter. Nur die jugoslawischen Ar-
beiter weisen etwa den gleichen Anteil auf. Mit Abstand den geringsten
Anteil haben die tiirkischen Arbeiter.

4 Zur Beschfcnbung der Prozedur zur Gewinnung der Prestigewerte siehe Kapitel V,
Abschnitt 3
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Bei etwas mehr als 10 % aller moglichen Wechsel war ein Abteilungswechsel
festzustellen. Hier wurde als Wechsel sowohl erfaft, wenn ein Arbeiter in
eine organisatorisch wie sachlich mit der Ursprungsabteilung eng verwandte
Abteilung wechselte, als auch, wenn eine Umorientierung in Tatigkeit und
Einsatzort erfolgte. An den 210 erfaBten Wechseln waren zu knapp 32 %
auslandische Arbeiter beteiligt. Bezogen auf die jeweilige Basis ergibt sich bei
den deutschen Arbeitern eine etwas hohere Wechselneigung, die nur von den
tiirkischen Arbeitern in etwa erreicht wird. Nimmt man den Bereichswechsel
noch mit hinzu, der definiert ist als Wechsel zwischen dem Bereich der un-
mittelbaren Fertigung und dem Servicebereich oder umgekehrt, so wird klar,
daB die auslindischen Arbeiter iiberwiegend im Fertigungsbereich bleiben und
nur zu einem sehr geringen Teil in den Servicebereich iibertreten, wahrend
bei den deutschen Arbeitern etwa die Halfte der Ubertritte jeweils in den an-
deren Bereich fiihrt.

Die Wechsel der L die hier isch fir A der Ein-
stufung in der Lohn- bzw. Statushierarchie stehen, haben eine sehr hohe Fre-
quenz. Der Mobilitatsindikator "Lohngruppe” ist das Ma$ mit dem eindeutig-
sten Hierarchiebezug.

Dxe Gesamt.lohngmppe, die eher mr die Gesamtentlohnung steht, da hier Ar-
mit sind, und die mit der Lohngruppe
Uber die erwihnte Belastungszulage in Beziehung steht, verlauft in aller Regel
bei einem Wechsel in gleicher Richtung wie die Lohngruppe. Zu einem klei-
neren Teil gibt es allerdings Besonderheiten, die zahlen- und verteilungs-
miBig nicht weiter ausgefiihrt werden sollen. So kann bei einer Erhohung der
Lohngruppe und einer inderung der eine G loh
gruppe resultieren, die hoher, gleich oder niedriger ist als vor dem Wechsel.

Der zweite Fall einer im E i Entwicklung von Lohn-
gruppe und Gesamt.lohngmppe ergibt sich dann, wenn bei einer Verminde-
rung der L steigt. Die i Gesamt-

lohngruppe kann ebenfalls hoher, gleich oder niedriger als vorher sein.

Die deutschen Arbeiter haben einen um zehn Prozentpunkte hoheren Anteil
von Loh hseln als die andi Arbeiter. Unter diesen haben
die tiirkischen Arbeiter einen etwas geringeren Wechselanteil als die anderen
beiden angefiihrten Ethnien. Von den Wechseln insgesamt ist die dberwie-
gende Zahl mit einer Erhoh der L Bei den deut-
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schen Arbeitern sind etwas iiber 4 % aller Wechsel Abstiege, bei den auslin-
dischen Arbeitern sind es knapp 7 %. Hier geht in einem Teil der Fille der
Abstieg in der Lohngruppe mit einer Erhohung der Arbeitsplatzbelastungszu-
lage einher.

Der Qualifikationswechsel, der nach herrschender Meinung am ehesten die
Mobilitit iiber die im Laufe der Zeit betriebsspezifisch erworbene Qualifika-
tion ausdriicken sollte, ist der Indikator mit den geringsten Wechselanteilen.
Wechsel zwischen ungelernt, angelernt, gelernt, Einsteller und Gruppenfiihrer
kommen nur in 1.5 % aller moglichen Wechsel vor. Dies ist auch das einzige
MaB, bei dem die auslindischen Arbeiter einen hoheren Anteil als die deut-
schen Arbeiter haben. Zu einem groBen Teil ist dies den italienischen Arbei-
tern geschuldet. Der Hauptteil der Wechsel verlduft deshalb auch von unge-
lernt zu angelernt (68 %). Ein geringer Teil (8 %) wechselt vom Angelern—
in den G Die dber d geringe Wechselha
bei der Qualifikation 1d8t dieses Maf} als nicht besonders sensibel fiir die Er-
fassung von Mobilititshéufigkeit und -richtung

3. Die Kombination von Mobilititsindikatoren

Bei der Darstellung von einzel W haufigkeiten konnten

zwischen verschiedenen Mafen nicht beriicksichtigt werden. So kann es z.B.
keinen Prestigewertwechsel ohne Titigkeitswechsel geben. Ebenso ist ein Be-
reichswechsel ohne Abteilungswechsel nicht moglich.

Um die Kombinationsméglichkeiten, und vor allem auch die “realisierten”
Kombinationen darzustellen, wurde die Form eines Mobilititsbaumes ge-
wihlt. Bis auf den Prestigewertwechsel und dem Wechsel in der Titigkeits-
gruppe sind alle MaBle der Tabelle 6.3 dafiir ausgewihit worden. Fir die
deutschen und auslindischen Arbeiter wird jeweils ein eigener Mobilitits-
baum dargestellt. Die Zahlenangaben an den "Zweigen" der Baume sind Pro-
zentangaben, die sich auf das "N" des jeweiligen "Astes” beim Tatigkeits-
wechsel beziehen.

Vergleicht man die beiden Abbildungen 6.1 und 6.2 miteinander, so ist in
beiden Fillen der erhebliche Anteil an "Mobilititsresistenz” bemerkenswert.
Bei den deutschen Arbeitern bleiben zwei Drittel (66.9 %) von allen Wech-
selmoglichkeiten ohne Ereignis, bei den auslindischen Arbeitern ist dies
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sogar bei knapp drei Viertel (74.6 %) aller Wechselmoghchkellen der FaJI
Daraus kann abgeleuer werden, dafl Mobilitd im 1

auch bei Beriicksi von Lohng dnderungen ein relativ seltenes
Phinomen sind. Die meisten Arbeiter bleiben auf ihre einmal zugewiesene
Tatigkeit festgelegt und erfahren meist nur eine Verbesserung in der
Lohngruppe, und das nicht einmal besonders héufig.

Man muB auBerdem feststellen, daB die Baume der beiden Gruppen sich nicht
entsprechen. Und zwar unterscheiden sie sich ab den Zweigen fiir den Quali-
fikationswechsel. Nur bei den ausldndischen Arbeitern treten gleichzeitig
Qualifikations-, Bereichs-, Abtei und Tatigkei hsel auf. Das hat zur
Folge, dal zusammen mit den erwihnten Wechseln Lohngruppenwechsel
ebenso nur bei'den indi Arbeitern vor

Titigkeits-, Abtei und ich werden mit diber 20 Prozent-
punkten Differenz sehr viel hdufiger von den deutschen Arbeitern volizogen.
Die ausldndischen Arbeiter wechseln Tatigkeit und Abteilung haufiger ohne in
einen anderen Betriebsbereich iberzugehen, d.b. sie bleiben weitgehend im
Fertigungsbereich. Die haufigsten Qualifikati 1 bei den ausléndi
schen Arbeitern hehen in Verbindung mit einem Tatigkei hsel, aber
ohne gleichzeitigen Abteilungs- bzw. Bereichswechsel. Diese Aussage gilt
zwar auch fiir die deutschen Arbeiter, aber auf einem niedrigeren Niveau. Fir
beide Gruppen gilt, daB diese Qualifikationswechsel stets mit einem Lohn-
gruppenwechsel einhergehen.

Die haufigsten Lohngruppenwechsel treten bei den deutschen Arbeitern ohne
Titigkeits-, Abteilungs-, Bereichs- und Qualifikationswechsel auf. Am Zweit-
haufigsten sind Lohngruppenwechsel mit Tatigkeitswechsel, aber ohne Ab-
teilungs-, Bereichs- und Qualifikati . Bei den A hen Arbei-
tern treten Lohngrupp hsel am haufj mit Tatigkeits- und
Abteilungswechseln, aber ohne Bereichs- und Qualifikationswechsel auf. An
zweiter Stelle stehen hier Lohngruppenwechsel ohne einen anderen Wechsel.

Deutsche Arbeiter erfahren auch ohne Titigkeits- und Abteilungswechsel Auf-
stiege, wihrend bei den Auslindern dies eher an einen Arbeitsplatzwechsel
gekoppelt erscheint. Die auslandischen Arbeiter sind eher an Bereichsgrenzen
gebunden (sie bleiben in der Fertigung!), wihrend deutsche Arbeiter eher auf
qualifiziertere Arbeitsplitze des Servicebereiches gelangen.

orihd 1992): Mobilitét und Diskrininierung N
htpinon o ISFMUNCHEN




Abbil 6.1:  Mobilita der Arbeiter, die im Betrieb
verblieben (nur Ersteintritte)
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Abbildung 6.2:

Mobilititsbaum der auslindischen Arbeiter, die im Be-
trieb verblieben (nur Ersteintritte)
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4. Verleihungen von Arbeitern an andere Abteilungen

Stand bisher eher die Darstellung der Mobilitét im untersuchten Betrieb iiber
ausgewdhlte Mobilititsindikatoren (auch in der Kombination) im Vorder-
grund, so soll in diesem Abschnitt die Auswirkung von, meist kurzfristigen,
Verleihungen von Arbeitern an andere Abteilungen im Mittelpunkt der Ana-
Iyse stehen. Dies ist eine Form von Mobilitit, die nicht in Ubergéngen statt-
findet, sondern immer nur hin und wieder vorkommt, trotzdem aber nicht
ohne Auswirkungen auf die Karriere des einzelnen Arbeiters bleiben sollte.

G atzlich kann man Verleil unter zwei Aspekten sehen. Einmal
bieten sie die Moglichkei ogli viele Arbei dufe und Arbei i

kennenzulernen, resultieren also schlieBlich in einem Zugewinn an Erfahrung
und Fertigkeiten. Andererseits konnen sie von den Vorgesetzten der Arbeiter
dafiir genutzt werden, unbeliebte oder nicht ichend qualifizierte Arbeiter
"weiterzureichen". Das kann zwar auch zu einem Zuwachs an Erfahrung und
Fertigkeiten fithren, aber diese Arbeiter werden es in den neuen Abteilungen
vermutlich entweder mn den schon venrauten oder mit geringere Anforde-

rungen stell Arb zu tun b

Nach der D des A Bes von Verleih werden Indikatoren fiir

die Karnere jeweils nach Bemebsherelchen und nach absoluten Durch-
ten fir die ausgewi Arb

werden die Zugewinne in den Karriereindikatoren ausgewiesen. Diese Mafie
fiir Erfahrung, Erfolg oder ganz emfach auch Anpassung an betriebliche Er-

fordernisse i sich auf Aspekte. Die schon erwihnte
Einsetzbarkeitsstufe ist eme vom unmittelbaren Vorgesetzten, dem Meister,
getroffene Einschi insichtlich der G dtheit und der Erfahrung im
Umgang mit verschied: Arbeitsmi und -platzen Z mit den
Indikatoren der Qualititslei und der Ver S erlaubt dieser
Indikator eine Emschatzung daruber ob fiir emzelne Gruppen die Verleihun-
gen eher Erfahr oder "Abschieb

Dle Lohngmppe gibt eher emen Statusaspekt wieder, da die Einstufung eines
ohne Ber hi von B hier im Vordergrund
steht. Was der einzelne Arbeiter tatsichlich im Durchschnitt verdient hat, 148t

5 Zur Definition siche Kapitel V, Abschnitt 3.
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sich durch das Bruttomonatseinkommen ausdriicken. In diesem Mal sind alle
Zahlungen des Betriebes an den einzelnen Arbeiter erfaft worden. Da die
Nettobetréige nicht bekannt sind, und auch der Familienstand und die Kinder-
zahl der Arbeiter dem vorli d ial nicht zu h sind,
wird der Bruttobetrag verwendet.6

Tabelle 6.4:  AusmaB von Verleihungen der Lohnarbeiter an andere Ab-

teilungen
Ersteintritte -

alle Uber-
Arh. alle.  deutsche auslindische Arb. tritte

Arb.  Arbeiter —~—————

alle ital. jug. tirk.

Arb. Arb. Arb. Arb.
Insgesamt 78.6 777 722 850 929 96.2 743 82.0
Fertigung 88.0 87.3 89.4 855 92.9100.0 72.7 91.7
Service 569 4718 452 5 - - - 71
N 238 188 108 80" 14 26 35 50

*  zu geringe Fallzahl
** die G hl  aller andischen Arbeiter bei finf  Arbeiter mit
“sonstigen” Nationalititen

Durch Verleihungen werden hauptsichlich kurzfristige Engpésse in der Pro-
duktion wegen Krankheit oder Terminknappheit bewaitigt. Die iberwiegende
Zahl von Arbeitern, die mindestens einmal an eine andere Abteilung verlichen
wurden (siehe Tabelle 6.4), ist deshalb im Fertigungsbereich anzutreffen. Bei
den auslindischen Arbeitern, die insgesamt einen hoheren Verleihungsanteil

6 Dic aufgrund der Tarifverhandlungen im betreffenden Zeitraum regelmibBig jodes
Jahr im Frithjahr erfolgten Lohnerhdhungen wurden nicht explizit herausgercch-
net, da Vergleiche von Durchschnittsbetrigen nie zwischen verschiedenen Jahres-
wenten durchgefihrt werden. und auBerdem die Spannweite zwischen den
erziclten Betrigen der einzelnen Arbeiter wegen des spezifischen Datenmaterials
(Lohnarbeiter cines Betriebes) weitaus enger ist als gewdhnlich bei der Verwen-
dung von fiir cine (National-)Gesellschaft reprasentativen Daten.
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als die de Arbeiter isen, ist allerdi diffe i Im Ge-
gensatz zu italienischen und jugoslawischen Axbeuem ist der Anteil von tir-
kischen Arbeitern, der an eine andere Abteilung verlichen wurde, sehr viel
geringer.

Tabelle 6.5: Durchschnittliche Anzahl und Dauer von Verleihungen?

Ersteintritte .
alle Uber-
Arb. alle.  deutsche auslandische Arb. tritte

Arb. Arbeiter ——M
alle ital. jug. tirk.

Arb. Arb. Arb. Arb.

durchschnittl.

Anzahl von

Verleihungen

Insgesamt 5.0 52 49 55 32 78 49 44

Fertigung 59 5.7 517 57 32 81 5.1 6.3

Service 23 24 24 5 - o - 23

durchschnittl.

Dauer von

Verleihungen

(in Monaten)

Insgesamt 1.8 8 1.7 19 20 18 20 2.0

Fertigung 19 1.9 1.8 19 20 1.7 21 22

Service 1.6 14 1.3 - - - - 1.8
N 187 146 78 6™ 13 25 26 41

*  7u geringe Fallzahl
** dic G aller auslindi Arbeiter beinhaliet vier Arbeiter mit
"sonstigen" Nationalitten

7 Datenbasis sind hier alle Arbeiter mit mindestens einer Verleihung.
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In bezug auf die durchschnittliche Anzahl von Verleihungen im Verlaufe der
Karriere weisen deutsche und auslindische Arbeiter im Fertigungsbereich
gleich viele Verleihungen auf (siehe Tabelle 6.5). Allerdings haben die hoch-
qualifizierten jugoslawischen Arbeiter hler den hochsten Wert aufzuwenen,
was eine igere und flexibl al von Ps -
passen durch diese Gruppe von Arbeitern vermuten 1aft.

Bei der jttli Dauer von Verleih ergeben sich nicht so
groﬁe U iede. Im Ferti bereich sind die Verlei langer als
im Servicebereich. Allerdi sind die iber Arbeiter sowohl im
Fertigungs- als auch im Servicebereich mit den héch Werten

ohne daB sich die Relation zwischen den Betriebsbereichen andern wurde
Auffillig ist bei den Ausldndern, daB nahemsche und tiirkische Arheuer
langer verlichen werden als die jug Arbeiter. O i
konnen die Jugoslawen wegen ihrer Grundqualifikation haufiger und
kurzfristiger eingesetzt werden, wenn ein aktueller EngpaBl bewaltigt werden
mufl, wahrend die italienischen und tiirkischen Arbeiter seltener akute und
kurzfristige Produktionsliicken schlieBen miissen.

Die Muster der Verleihungen fiir drei Gruppen von Arbeitern zeigt die Abbil-
dung 6.3.8 Fiir die deutschen und auslandischen Ersteintritte und fir die
libernommenen deutschen Arbeiter sind getrennt die einzelnen Verleihepiso-
den dargestellt. Innerhalb der Gruppen smd die Arbeiter so angeordnet, daf

i mit der hoch G zuerst (von unten her gese-
hen) aufgetragen sind.

Von der Vene|lung her gesehen treten bei den deutschen Arheuem Verle:-
hungen hiufiger in der ersten Halfte der b
auf. Bei den ausldndischen Arbeitern ist zu Beginn der Betriebszugehdrigkeit
eine Haufung Nach einem Riick etwa bei einem Drittel der
beobachteten Zeit findet der H: il der Verlei der auslindi
Arbeiter in der zweiten Hilfte der Beobachtungszeit statt.

Offensichtlich werden hier im Laufe der betrieblichen Qualifikation von den
auslandischen Arbeitern Funktionen in bezug auf die Bewiltigung von Pro-
duktionsengpissen und flexibler Einsatzfihigkeit iibernommen, die zu Beginn

8 Fiir jeden Arbeiter ist auf der Y-Achse eine Zeile reserviert, auf der alle Verlei-
hungen des betreffenden Arbeiters aufgetragen worden sind.
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der Tatigkeit aufgrund der besseren A ifikation den Ar-
beitern vorbehalten waren.

Abbil 6.3: Verlei der im Betrieb verbleibenden Arbeiter”

Nr. des jew. Arbeiters

P
0 20 40 80 80 100 120
Beschidftigungsmonat

* oben auslandische Erstcintritte
mitte deutsche Ersteintritte
unten = iibernommenc Arbciter
Nach der D des U ges von Verlei! soll jetzt {iberpriift

werden, ob Verleihungen einen Einfluf z.B. auf den erreichten Status bzw.
die erreichte Lohngruppe, die Flexibilitit bei der Einsetzbarkeit oder den
Bruttoverdienst hat.

In den folgenden Tabellen werden deshalb dle ermchten Werte am Endz der
Beobachtungszeit dargestellt, um von Verleil
auf die erreichten Werte dokumentieren zu konnen. Allerdings ist das Krite-
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rium zugegebenermaBen nur ein recht grobes MaB, da nur zwischen
"verliehen" und "nicht verliechen" unterschieden wird.

Die Ei barkeit in der i der Meister ist bei deutschen und aus-
landischen Arbeitern am Ende der Beobachtungszeit etwa gleich. Nur die tiir-
kischen Arbeiter sind etwas schlechter beurteilt worden (siehe Tabelle 6.6). In
der Fertigung ist sowohl bei den deutschen als auch bei den auslandischen
Arbeitern eine niedrigere Beurteilung wenn keine Verlei

an andere Abteilungen zu registrieren waren. Hier wird wohl der Erfahrungs-
gewinn sichtbar, der iiber das Kennenlernen von neuen Arbeitsplitzen und -
gerdten stattfindet. Aus dem Zugewinn in der Beurteilung der Einsetzbarkeit
wird deutlich, daB insgesamt die auslandischen Arbeiter einen groBeren
Sprung in der Beurteilung getan haben als die deutschen Arbeiter.

Allerdings gilt dies fiir den Fertigungsbereich nicht. Die Zuwichse sind hier
in etwa gleich. Generell sind die Zuwichse im Servicebereich geringer als im
Ferti ich. A hme sind hier die dber Arbeiter. Bis auf
den Servicebereich sind die Zuwichse sowohl bei den deutschen als auch bei
den auslandischen Arbeitern hoher, wenn mindestens eine Verleihung vorlag.

Bei der Beurteilung der Qualitatsleistung (siche Tabelle 6.7) ist nur der Trend

llen, da die Anfang; erst im Jahre 1979 fixiert werden konnten.

Die auslandischen Arbeiter haben die etwas geringeren Werte als die deut-

schen Arbeiter aufzuweisen. Beim Zugewinn in der Beurteilung der Quali-

i haben die auslindischen Arbeiter im Fertigungsbereich die hohe-

ren Zugewinne als die deutschen Arbeiter. Dabei weisen die tiirkischen Ar-
beiter generell den hichsten Zugewinn auf.

Bei der i der Verhaltenslei: (siehe Tabelle 6.8) sind ehenfalk
¢ hied i und auslandischen Arbeitern f

Die deutschen Arbeiter weisen auch hier die hoheren Werte auf. Auffallig ist,
daf die vom Betrieb {ibernommenen Arbeiter im Servicebereich zum Teil
niedrigere Werte haben als die auslindischen Arbeiter. Das mag aber mit ei-
nem anderen Mafistab zusammenhéngen, der in diesem Bereich an hochquali-
fizierte Arbeit angelegt wird. Auch hier sind die Werte niedriger, wenn keine
Verleihung zu registrieren ist. Im Zugewmn glbt es keine grofien Unter-
schiede zwischen d hen und ausla
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Tabelle 6.6:  Beurteilung der Einsetzbarkeit am Ende der Beobachtungs-

zeit
Ersteintritte "
alle Uber-
Arb. alle. deutsche auslandische Arb. tritte
Arb.  Arbeiter ———————
alle ital. ju%.) tiirk.
Arb. Arb. Arb. Arb.
Einsetzbarkeit
Insgesamt 48 438 49 48 49 49 46 49
Fertigung 48 48 48 47 49 48 46 50
Service 49 50 49 - - - - 4.8
Wenn Verleihung
Insgesamt 49 4.8 4.9 48 50 48 47 49
Fertigung 49 48 49 48 50 48 46 50
Service 49 49 48 - - - 48
Wenn keine Verl.
Insgesamt 4.8 4.8 4.9 45 - - - 4.8
Fertigung 4.5 4.4 44 45 - - - -
Service 49 5.0 5.0 - - - - 4.7
Zugewinn
Insgesamt 1.7 1.8 1.7 19 20 19 13
Fertigung 1.8 1.9 2.0 19 19 20 18 12
Service 14 L5 14 - - - - 14
Wenn Verleihung
Insgesamt 1.8 1.9 1 20 20 21 20 12
Fertigung 19 2.0 20 20 20 20 1 1.2
Service 14 15 12 - - - - 1.3
Wenn keine Verl.
Insgesamt 16 1.6 1.6 1.5 - - - 1.6
Fertigung 1.6 1.6 1.7 15 - - - -
Service 15 15 1.6 - - - - 1.6
N 238 188 108 80" 14 26 35 50

*  zu geringe Fallzahl
** die G aller landi Arbeiter bei fiinf Arbeiter mit
"sonstigen” Nationalititen
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Tabelle 6.7:  Beurteilung der Qualititsleistung am Ende der Beobach-

tungszeit
Ersteintritte N
alle Uber-
Arh.  alle.  deutsche ausldndische Arb. tritte
Arb.  Arbeiter ———-——
alle ital. jug. tirk.
Arb. Arb. Aﬁ). Arb,
Qualitiitsleistung
Insgesamt 53 53 54 51 50 52 51 53
Fertigung 53 53 54 51 50 53 51 54
Service 53 54 55 - - - - 52
Wenn Verleihung
Insgesamt 53 53 5.4 52 51 52 51 5.2
Fertigung 53 53 54 52 51 53 52 53
Service 52 54 55 - - - - 5.1
Wenn keine Verl.
Insgesamt 53 53 5.4 50 - - - 54
Fertigung 5.2 5.1 5.1 50 - - - -
Service 55 55 55 - - - - 5.3
Zugewinn
Insgesamt 0.7 07 07 08 08 06 09 07
Fertigung 07 07 07 08 08 06 09 07
Service 0.7 07 0.7 - - - - 0.8
Wenn Verleihung
Insgesamt 07 07 07 08 08 06 1.0 07
Fertigung 07 08 07 08 08 06 1.0 06
Service 06 05 0.5 - - - - 0.7
‘Wenn keine Verl.
Insgesamt 0.8 0.7 0.7 08 - - - 1.0
Fertigung 0.7 0.6 04 0.7 - - - -
Service 0.9 0.8 0.8 - - - - 1.0
N 238 188 108 80" 14 26 35 50
*  7u geringe Fallzahl
o die aller Lindisch Arbeiter bei finf Arbeiter mil
“sonstigen” Natjonalititen
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Tabelle 6.8:  Beurteilung der Verhaltensleistung am Ende der Beobach-
tungszeit (Anfangswerte erst ab 1979 vorhanden)

Ersteintritte -
alle ~ Uber-
Arb.  alle. deutsche auslin tritte
Arb.  Arbeiter ————————
alle ital. jugk; tiirk.
Arb. Arb. Arb. Arb.
Verhaltensleistung
Insgesamt 49 49 5.0 48 46 49 438 4.9
Fertigung 50 49 5.1 48 46 49 48 5.1
Service 49 5.0 5.0 - - - 4.7
‘Wenn Verleihung
Insgesamt 5.0 51 48 47 49 49 49
Fertigung 5.0 5.0 5.1 48 47 49 438 5.1
Service 48 5.0 5.0 - - - - 4.6
Wenn keine Verl.
Insgesamt 4.8 4.8 49 46 - - - 48
Fertigung 4.7 4.7 4.9 46 - - - -
Service 4.9 4.9 4.9 - - - 4.7
Zugewina
Insgesamt 0.7 0.7 0.7 07 07 07 08 0.6
Fertigung 08 08 09 07 07 07 08 08
Service 0.6 0.6 0.5 - - - - 05
Wenn Verleihung
Insgesamt 0.8 0.8 0.8 0.8 07 06 10 0.6
Fertigung 0.8 0.8 0.9 08 07 07 09 0.8
Service 06 06 0.6 - - - - 0.5
Wenn keine Verl,
Insgesamt 0.6 0.5 0.6 04 - - 0.7
Fertigung 0.6 0.6 0.9 04 - - - -
Service 0.6 0.5 0.5 - - - - 0.7
N 238 188 108 80" 14 26 35 50
*  zu geringe Fallzahl
** die G aller landisch Arbeiler  beinhal fiin{ Arbeiter mit

"sonstigen” Nationalititen
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Tabelle 6.9:  Lohngruppe am Ende der Beobachtungszeit

Ersteintritte .
alle Uber-
Arb.  alle. deutsche auslandische Arb. tritte
Arb. Arbeiter —MM
alle ital. jug. tirk.
Arb. Arb. Arb. Arb.
Lohngruppe
Insgesamt 6.3 6.0 6.4 54 53 58 5.1 75

Fertigung 61 59 65 55 53 58 52 72
Service 6.8 6.3 6.4 - - - 77

Wenn Verleihung

Insgesamt 6.0 6.4 55 54 57 53 74
Fertigung 62 60 65 56 54 58 53 72
Service 6.8 6.1 6.4 - - - - 17

Wenn keine Verl,

Insgesamt 6.3 6.0 6.4 50 - - - 1.6
Fertigung 5.7 55 6.5 49 - - - -
Service 6.7 64 6.4 - - - - 7.6

Zugewinn
Insgesamt 1.5 15 1.7 1.2 14 12 1.1 1.7

Fertigung 15 15 19 12 14 12 12 15

Service 1.5 1.3 1.4 - - - - 1.9

Wenn Verleihung
Insgesamt 1.5 1.5 1.7 1.3 15 12 13 1.7
Fertigung 1.5 15 1.8 13 15 12 13 15
Service 1.6 12 1.3 - - - - 1.9

Wenn keine Verl.

Insgesamt 1.5 1.4 16 09 - - - 1.7
Fertigung 1.4 1.4 23 09 - - - -
Service 1.5 14 14 - - - - 1.9

N 238 188 108 80" 14 26 35 S0
*  zu geringe Fallzahl
** die G aller Arbeiter il fiinf Arbeiter mt

“sonstigen” Nationalititen
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Tabelle 6.10: ink am Ende der Beob it in DM
(nur Ersteintritte)
alle deutsche ausléndische Arb.
Arb.  Arbeiter
alle ital.  jug. tiirk.
Arb.  Arb. Aﬁ). rb.
Bruttolohn
Insgesamt 3,546 3,531 3,566 3,468 3,652 3,481
Fertigung 3,587 3,617 3,562 3,468 3,653 3,471
Service 3,418 3,396 - - - -
Wenn Verleihung
Insgesamt 3,614 3,602 3,629 3,518 3,661 3,621
Fertigung 3,627 3,629 3,624 3,518 3,653 3,619
Service 3,543 3,516 - - - -
Wenn keine Verl.
Insgesamt 3,308 3,347 3,209 - - -
Fertigung 3,315 3,510 3,191 - - -
Service 3,302 3,298 - - - -
Zugewinn
Insgesamt 1,697 1,706 1,684 1,724 1,690 1,615
Fertigung 1,694 1,721 1,671 1,724 1,677 1,590
Service 1,703 1,682 - - - -
Wenn Verleihung
Insgesamt 1,743 1,754 1,731 1,718 1,698 1,762
Fertigung 1,727 1,741 1,714 1,718 1,677 1,739
Service 1,834 1,794 - - - -
Wenn keine Verl.
Insgesamt 1,535 1,579 1,424 - - -
Fertigung 1,469 1,548 1,418 - - -
Service 1,585 1,589 - - - -
N 188 108 80 14 26 35

zu geringe Fallzahl
die

aller

L

fischen Arbeiter beink

"sonstigen" Nationalitaten
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Wie sieht es nun mit dem Ertrag der Titigkeit, dem erreichten Status inner-
halb der betrieblichen Hierarchie bzw. mit dem erzielten Bruttoeinkommen
aus?

Generell ist in bezug auf die Lohngruppe zu sagen, dall sich am Ende der Be-
obachtungszeit zwischen deutschen und ausldndischen Arbeitern ein Unter-
schied von einer Lohngruppe ergibt. Das mag Momente der unterschiedlichen
Anfangsqualifikation beinhalten, aber es ist zu registrieren, daf} sich auch ein
unterschiedlicher Zugewinn isen laBt, Die auslandischen Arbeiter haben
nicht nur mit einer niedrigeren Lohngruppe angefangen, sie haben auch den
niedrigeren Zugewinn zu verkraften (siche Tabelle 6.9). Unter den auslindi-
schen Arbeitern haben die jugostawischen Arbeiter die hochste Lohngruppe.
Da sie im Zugewinn im Durchschnitt liegen, wird klar, daf sie von vornher-
ein an Arbeitsplitzen mit hoheren Qualifikati ungen beschifti
waren. Die vom Betrieb aus der Lehre iibernommenen Arbeiter haben durch-
schrittlich die hichste Lohngruppe erreicht. Die qualifizierteren Arbeitsplatze
werden offensichtlich bei dieser Gruppe im Servicebereich eingenommen.

Die auslindischen Arbeiter, die nie an eine andere Abteilung ausgeliehen
wurden, haben iber eine halbe Lohngruppe weniger als die Kollegen, die
ausgeliehen wurden. Allerdings sind hier die Zugewinne noch zu beriicksich-
tigen. Wiahrend bei den auslindischen Arbeitern, die nie verliehen wurden, zu
einem niedrigeren Lohngruppenwert am Ende auch ein niedrigerer Zugewinn
kommt - die nie verlichen wurden, haben auch auf einem niedrigeren Niveau

f - haben die d hen Arbeiter, die nie verliehen wurden, zwar
den gleichen Wert bei der Lohngruppe im Vergleich zu den verlichenen Kol-
legen, aber der Zugewinn ist bei ihnen um eine halbe Lohngruppe héher. Um
diese halbe Lohngruppe niedriger haben die deutschen Arbeiter ohne Verlei-
hungen angefangen.

Im Hinblick auf die Lohngruppe ist also festzustelien, daB auslindische Ar-
beiter mit Verleihungen eine hohere Lohngruppe erreichten als ohne Verlei-
hungen. Dies ist bei den deutschen Arbeitern offenbar nicht so. Die deutschen
Arbeiter im Ferti bereich ohne Verlei haben aber einen hoheren
Zuwachs aufzuweisen als die Kollegen mit Verleihungen. Offensichtlich kon-
nen ausldndische Arbeiter die Zeiten der Verleihungen fiir einen Zuwachs an
Erfahrung und Flexibilitit nutzen. Bei den deutschen Arbeitern in der Ferti-
gung scheinen sich Elemente von Erfahrungsgewinn und "Ahschiebung” zu
mischen. Die deutschen Arbeiter, die verliehen wurden, waren zwar zu Be-
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ginn ihrer Titigkeit an etwas qualifizierteren Arbeitsplétzen als ihre Kollegen,
die nicht verliehen wurden, eingesetzt, aber sie konnten die Zeit der Verlei-
hung offenbar nicht zu einem Erfahrungsgewinn, der sich auch in der Lohn-
gruppe niederschlagen konnte, nutzen.®

Zum AbschluB dieser Darslellung soll dem EinfluB von Verleihungen auf die

4dchliche Entl werden. gesehen haben die
auslindischen Arbeiter einen etwas hoheren Durchschnittsverdienst als die
deutschen Arbeiter. Sieht man sich die Tabelle 6.10 an, wird deutlich, daB die
niedrigen Verdienste der deutschen Arbeiter auf Arbeitsplitzen im Servicebe-
reich dafiir verantwortlich sind.

Die jugoslawischen Arbeiter haben insgesamt gesehen das hichste Einkom-
men. Die italienischen und die tiirkischen Arbeiter liegen etwa gleichauf, aber
doch etwa um 200 DM darunter. Die deutschen Arbeiter haben insgesamt den
hoheren Zugewinn. Unter den auslandischen Arbeitern haben die italienischen
Arbeiter die hochsten Zugewinne aufzuweisen. Sie sind sogar auch etwas hé-
her als die der deulschen Arbeiter. Die turknchen Arbeiter haben nicht nur
die geringsten M im Fertij bereich, sie haben auch die
geringsten Zugewinne iiber die Zeit erfahren.

Sowohl die als auch die andi Arbeiter haben bei Vorlie-
gen mindestens einer Verleihung das hohere Einkommen und auch die héhe-
ren Zuwichse. Fiir die auslandischen Arbeiter gilt dies aber in stirkerem
Mafe. Verleihungen kdnnen also von beiden Arbeitergruppen dazu genutzt
werden, um einen hheren Verdienst und auch hohere Zuwichse dabei zu er-
zielen.

Stand bis hierher cher die Beschreibung des AusmaBes an Mobilitit im Vor-
dergrund, !0 und wurde auch bewufit darauf verzichtet, Durchschnittsunter-
schiede auf ihre Signifikanz hin zu Gberpriifen, so sollen im néchsten Kapitel
stirker der verlaufsmifige Charakter der aufgezeigten Mobilitit und die
Merkmale, die auf den erreichten Status und den erzielten Verdienst von Ein-
flufi sind, im Mittelpunkt stehen.

9 Dieser These wire natiirlich noch weiter nachzugehen. Diese Aufgabe jst aber mit
dem vorliegenden Datenmaterial nicht zu leisten.

10 Wenn auch iiber die Darstellung von Veranderungen gewisse V
dargestellt wurden.
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VIL. Karrier und jhre B gsfaktoren

Ziel dieses Kapitels ist es, Antworten darauf zu finden, wie die Karrieren auf
dem betrieblichen Arbeitsmarkt im zeitlichen Verlauf sich entwickeln. Inter-
essant ist auch die Frage, ob diese Verldufe und Muster fiir verschiedene so-
ziale Gruppen unterschiedlich sind und wie sich unterschiedliche Eintritts-
stellen in die betriebliche Hierarchie dabei auswirken. Es wird versucht, die
betnebhche Struktur bei der Analyse mit = beriicksichtigen. Um unter-

in At t zu tragen,
wurden in einem Teil der Darstellung die Abteilungen noch unterschieden in
Abteilungen, die Gberwiegend Un- und Angelerntenarbeitspldtze umfassen,
und in Abteilungen, die iiberwiegend Gelerntenarbeitsplatze aufweisen. Hinter
dieser Auﬂrennung steht dle Vorslellung daB die verwiegend aus Un- und

den Abteil

Angelerntenarbeitsp im Ferti ich ein
Muster ausgepragter Aufstiegsprozesse in einer relativ tief gegliederten Hier-
archie aufweisen, was sich mit der ’I’hese des idealen Karriereverlaufs im in-
ternen Arbei kt deckt. Ferti il mit {iberwiegender Gelern-
tenstruktur dagegen werden flachere Aufstiegsprozesse aufweisen, die nicht so
tief gegliedert, aber auf einem hoheren Niveau angesiedelt sind. Im Service-
bereich wird man weniger i ierte  Aufstiegs| se erwarten, die
je nach Un- und Angelernten- oder Gelerntendominanz auf hohem bzw. auf
niedrigem Niveau vor sich gehen.

Dicse, die vorgegebene betriebliche Struktur reflektierenden Prozesse sind die
Basis fiir eigene gruppenspezifische Muster. Es kann die Annahme formuliert
werden, daf Auslinder wegen ihrer geringeren Erfahrung und Qualifikation
zu Beginn ihrer Tatigkeit deutlich schlechter eingestuft werden als deutsche
Arbeiter, daf sich dieser Unterschied aber mit zunehmender Betriebszugeho-
rigkeitsdauer reduziert, also eine tendenzielle Anniherung der Auslanderkar-
rieren an die der deutschen Arbeiter stattfindet.

1. Karrieremuster und soziale Differenzierung

Als MobilititsmaB fiir die folgende Darstellung wurde die Lohngruppe ge-
wihlt, da sich die Statuskomponente bei diesem MaB mit einer Vielzahl von
Bewegungen, die hierarchischen Charakter besitzen, verbindet.
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Die Verteilung der Arbeiter auf die Abteilungen (Tabelle 7.1) zeigt, dal neun
Zehntel der eingetretenen indi Arbeiter in Abteil mit Ange-
ferntenstrukiur eingetreten sind, deutsche Arbeiter dagegen sind in diesen
Abteilungen nur zu etwas mehr als vier Fiinfteln vertreten.

Tabelle 7.1:  Einsatzhereiche der Kohorte 1976-77 nach Staatsangehérig-
keit und Qualifikation

Eingetretene Arbeiter Ubernommene Arb.
1976/77 1976/77 (alle gel.)

fosge-
Abteilungs-  deutsche Arbeiter  auslind. Arbeiter  deut- aus- Insge-  samt
rugehorigkei sche land. samt

un-und gel. Insge- un- und gel. Insge- Arb. Arb.

angel. samt angel. samt

Fertigungsber. 35 19 54 57 11 68 1 - 1 133
mit Angelern- 53% 44% 50% 85% 85% 85% 20% 2% 56%
tenstruktur

Fertigungsher. 2 10 12 6 2 8 3 - 13 33
mit Gelemten- 3% 24% 11% 9% 15% 10% 28% 26% 14%
struktur

Servicebereich 27 7 34 4 - 4 10 1 1t 49
mit Angelern- 42% 16% 32% 6% 5% 22% 100% 2% 20%
tenstruktur

Servicebereich 1 7 8 - 15 - 15 23
mit Gelernten- 2% 16% 7% 30% 30% 10%
struktur

Insgesamt 65 43 (108) 67 13 (80) 49 1 (50) 238

100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Auffillig ist, daB die iibernommenen Arbeiter, die eine innerbetriebliche Aus-
bildung zum Facharbeiter durchlaufen haben, ihren ersten Arbeitsplatz im
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Betrieb fast zur Hilfte in Fertigungsabteilungen eingenommen haben. Und
dies trotz der offenkundigen Tendenz von Facharbeitern, in Serviceabteilun-
gen mit Gelerntendominanz und méglichst nicht in der Fertigung zu arbeiten
(siehe dazu Schultz-Wild u.a. 1986). Moglich wire, daf bestimmte Positionen
nur Wartepositionen sind, um die Zeit bis zum Wehrdienst zu iiberbriicken.
Ebenso plausibel erscheint die Erklirung, da aufgrund konjunktureller Pro-
bleme, der Aufschwung hatte noch nicht in vollem Umfang eingesetzt, die
Ubernahme eines Teils der Facharbeiter nur in solche Positionen méglich
war.

Einen Uberblick iiber den Verlauf der Lohngruppenbewegungen aller 238 Ar-
beiter iiber die einzelnen Jahre hinweg gibt die Abbildung 7.1.

Abbildung 7.1:  Mobilititsmuster nach Lohngruppen: alle Arbeiter

Lohngruppe

Es ist deutlich zu erkennen, daf es einige wenige Eintrittslohngruppen gibt,
die von Lohngruppe 3.5 bis zur Lohngruppe 6.0 reichen. Diese Eingangs-
lohngruppen fichern sich nach acht Jahren auf in viele vorldufige Endlohn-
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gruppen mit prinzipiell hoherem Niveau. Die Mobilitit, die erkennbar sehr
stark ist, ist besonders zu Beginn der Titigkeit ausgeprigt, und da vor allen
Dingen bei den Ausgangslohngruppen 4.0 bis 5.5. Auf den ersten Blick er-
kennbar ist, daB es offenbar "floors" (etwa Lohngruppe 3.5) und "ceilings"
(etwa Lohngruppe 6.0) gibt, die vermutlich jeweils bei Untergruppen von Ar-
beitern besonders wirksam sind.

Aus der Abbildung wird auch gleich ein Nachteil der graphischen Darstellung
individueller Verlaufe deutlich. Es lassen sich die individuellen Verldufe nicht
mehr rekonstruieren und aus dem Bild geht auch nicht hervor, woher die ein-
zelnen Zustinde einer i L ppe eines einzel Jahres (mit
Ausnahme des ersten Jahres natiirlich) kamen. Es kann nur entnommen wer-
den, wohin die Zustinde der Zeit t sich zur Zeit t+1 verteilt haben (siche
dazu auch Blossfeld u.a. 1986 und Miiller 1980).

Um daher feststellen zu konnen, woher die Arbeiter auf den im Jahre acht

1] 1 f k sind, wurde die Ubergangsmatrix be-
rechnet, aus der auch hervorgeht, wieviele Arbeiter sich am Ende des Zeit-
raumes auf der gleichen Stufe wie am Anfang befinden. Diese Matrix zeigt,
dah sich - bis auf die Lohngruppe 3.5 - fast alle Erstbesetzungen im Laufe der
Jahre aufwirts zu anderen Lohngruppen hin orientieren. So verbleibt z.B. auf
der Lohngruppe 6.0 von fiinfundzwanzig Arbeitern nur ein einziger Arbeiter
alle acht Jahre auf dieser Stufe. Die sechzng Arbeiter im Jahre acht auf dieser
Stufe ki ichlich von den Lohngruppen 4.0 bis 5.0. Bei der
Lohngruppe 3.5 ist es anders. Bei dieser Gruppe, die hauptsichlich Eingangs-
stufe von Werkhelfern ist, verbleiben von sechsunddreiBig eintretenden Ar-
beitern acht auf dieser Stufe. Die anderen kommen bis auf zwei Ausnahmen
aber nur hochstens bis zur Lohngruppe 6.0.

Die Verbleiberanteile fiir die einzelnen Lohngruppen sind in Tabelle 7.2 dar-
gestellt.

Bei den Angaben fiir alle Arbeiter ist der Exakt-Spalte! zu entnehmen, daB
bis auf die thng,ruppe 3.5 in allen Lohngruppen so gut wie kein Arbeiter auf
seiner urspriinglichen Lohngruppe verblieben ist. Die Loh ppe 3.5 bildet
eine Ausnahme, da sie, wie bereits erwihnt, Eingangsstufe v()r allem fiir un-

1 Dic Arheiter befinden sich im Jahre acht "cxakt" in der gleichen Lohngruppe wic
im Jahre ¢ins.
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gelernte Arbeiter ist. Nur ein Fiinftel sind Maschinen- oder sonstige Arbeiter.
Der Auslanderanteil ist hier mit 67 % sehr hoch.

Tabelle 7.2: Verbleib ile in den Eintri Pp!

Verbleiberanteile

Eintritt alle un- und angel. un- und angel. gel. Arbeiter _ gel. Arb.
i hn-  Arbeiter deutsche ausland. eingetreten  iibernommen
gruppe Arbeiter Arbeiter

Exaki? Band® Exakt Band Exakt Band Exakt Band Exakt Band

35 2% 4% 0% 18% 33% 54% - - - -

4.0 0% 2% 0% 7% 0% 47% 0% 0% - -

4.5 4%  25% 4% 26% 6% 38% 0% 13% - -

5.0 5% 45% 0% 4% 0% 8% 1% 21% 11% 44%

5.5 0%  32% - - - - 0% 14% 0% 33%

6.0 4% 4% - - - - 9% 82% 0% 8%

6.5 0% 73% - - - - - - 0% 63%

Am Ende der Beobachtungszeit exakt die gleiche Lohngruppe wie zu Beginn

Am Ende der Beobachtungszeit nur maximal eine Lohngruppe mehr als zu Be-
ginn

¢ Keine oder zu geringe Besetzungszahlen

Y

Um zu iiberpriifen, ob der erste Eindruck einer nahezu alle Arbeiter einbezie-
henden und stetig nach oben gerichteten Mobilititsbewegung richtig ist,
wurde ermittelt, welcher Anteil von Arbeitern pro Emgangslohngruppe nach
acht Jahren iber einen Zuwachs von einer Lohngruppe nicht h

ist. Die betrieblichen Regeln fiir den Ubergang vom Unselbstandigenstatus
(beziiglich der Fertigkeit im Umgang z.B. mit einer Bohrmaschine) zum Selb-
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stindigenstatus sehen eine LohngruppenerhShung bis zu einer ganzen Stufe
vor. Mit der eben eingefiihrten Definition konnen diese Fille einer Art Mobi-
litdt am Arbeitsplatz quasi neutralisiert werden.

Wie der Band-Spalte? fiir alle Arbeiter zu entnehmen ist, sind die Anteile auf
dcn emzelnen Stufen recht hoch. Die thngruppen 3.5, 5.0, 6.0 und 6.5 sind
Ei die b ders schrinkte Entwicklungs-
moglichkeiten bieten, da knapp die Halfte aller auf diesen Stufen eingetrete-
nen Arbelter nach acht Jahren iiber einen 7uwach3 v(\n einer Lohngmppe
nicht h k Von den auf Arbeitsplatze mit chen Arb
rungen (Lohngruppen 3.5 bis 4.5) eingetretenen Arbeitern sind etwas mehr
als zwei Drittel nach acht Jahren mehr als eine Lohngruppe aufgestiegen. Bei
den Arbeitsplitzen mit mittl Arbei derungen (Lohngruppen 5.0 und
5.5) waren im Durchschnitt zwei Fiinftel aller auf diesen Lohngruppen Ein-
getretenen nicht in der Lage, mehr afs eine Lohngruppe aufzusteigen. Bei den
Facharbeitereingangsstufen 6.0 und hoher wirkt sich wohl ein gewisser
“ceiling"-Effekt aus.

Insgesamt gehdren nach der verwendeten Band-Definition 38 % aller Arbeiter
der Kohorte zur “aufstiegsresistenten” Gruppe. Von den un- und angelernten
Arbeitern gehoren 40 % zu dieser Gruppe von den Auslindern 51 % und
von den Dy 31 %. Die i Arbeiter sind mit durchschnitt-
lich 34 Jahren etwa vier Jahre dlter als die deutschen Arbeiter. Die un- und
angelernten ausldndischen Arbeiter der aufstiegsschwachen Gruppe sind mit
36 Jahren acht Jahre alter als die un- und angelernten auslindischen Arbeiter
der mobilen Gruppe. Die un- und angelernten deutschen Arbeiter der nicht-
mobilen Gruppe sind mit 33 Jahren gegeniiber der aufstiegsstarken Gruppe
nur zwei Jahre alter. Die Angehdrigen der nicht-mobilen Gruppe sind also
dlter als die Arbeiter in der mobilen Gruppe. Auffillig ist auch, dafl die
Gruppe der un- und angelernten Arbeiter so stark in der aufstiegsschwachen
Gruppe vertreten ist. Der Erklarungsansatz, dafl dafir u.a. auch die Vermei-
dung von psychischen Unsicherheiten, die neu zu lernende soziale Situationen
mit sich bringen (z.B. Maschi chsel, Abteil hsel, neue Kollegen
etc.), bei den Arbeitern (und vermutlich auch bei einem Tei! der gelernten
Arbeiter) verantwortlich sein kinnte, ist allerdings noch empirisch zu tber-
priifen.

2 Dn. Atbeiter befinden sich im Jahre acht in ciner Lohngruppe, die maximal cinc
gruppe hher ist als die Loh im Jahre cins.
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Wie sich das Mobilititsmuster bei der Gruppe der un- und angelernten aus-
ldndischen Arbeiter ergeben hat, ist der Abbildung 7.2 zu entnehmen.

Abbildung 7.2: Mobilititsmuster nach Lohngruppen: un- und angelernte
auslandische Arbeiter

Lohngruppe

Die Eintrittsstufen fiir diese Gruppe sind beschrinkt auf die Lohngruppen
3.5, 4.0, 4.5 und 5.0. Die Tabelle 7.2 1aBt erkennen, daB zwar bis auf die
Lohngruppe 3.5 die Verbleiberanteile auf exakt den Eintrittslohngruppen null
oder sehr gering sind, daB aber die Anteile der Arbeiter, die nicht héher als
eine Lohngruppe im Laufe der acht Jahre gestiegen sind, bedeutend hoher
sind als in der Gesamtkohorte. Aufstiege, wie auch immer geartet, sind
hauptsachlich bis zum Jahre vier zu beobachten. Von da an bis zum Jahre
sechs sind Aufstiege nur ab der Lohngruppe 5.0 zu beobach Danach sind
nur noch i Bewegungen feststellbar. Endpunkt und "Decke" so gut
wie aller Aufstiegsprozesse ist die Lohngruppe 6.0.
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Bei den un- und angelernten deutschen Arbeitern stellt sich die Mobilitit et-
was differenzierter dar (siche Abbildung 7.3).

Abbildung 7.3: Mobilititsmuster nach Lohngruppen: un- und angelernte
deutsche Arbeiter

Lohngruppe

Jahr

Die Eintrittslohngruppen dieser Gruppe entsprechen denen der un- und ange-
lernten auslindischen Arbeiter. Die exakten Verbleiberanteile liegen bis auf
eine Ausnahme (Lohngruppe 4.5) bei Null. Auch die Anteile fiir die Arbeiter,
die nicht mehr als eine Lohngruppe aufsteigen, liegen sehr viel niedriger als
bei den auslandischen Arbeitern. Das gilt bis auf die Lohngruppe 4.5und 5.0
auch fiir den Vergleich mit der G k te. Die A se setzen
sehr viel friiher ein als bei den auslandischen Arbeitern. Allerdmgs kann man
auch hier in etwa das gleiche Muster beobachten. Bis zum Jahre sechs sind so
gut wie alle Aufstiege geschehen. Ab dem Jahre vier gehen Aufstiege haupt-
sachlich auf den hoheren Ebenen vor sich. Zwar ist auch hier so etwas wie
eine (vorldufige) Endlohngruppe festzustellen (die L gruppe 6.0), aber die
Streuung ist doch sehr viel grofier als bei den ausldndischen Arbeitern. Die

200
Grines (1992): Mobiltét und Diskriminierung
itp:/imbn-resols




Endiohngruppen reichen von 5.5 tiber 6.0 und 6.5 bis zur Lohngruppe 7.0.
Dariiber sind nur noch sehr wenige Arbeiter zu finden.

Die Gruppe der 106 gelernten Arbeiter der Kohorte wurde wegen der fiir die
gewihlte Darstellungsmethode zu wenigen gelernten Auslénder nicht nach der
Staatsangehdrigkeit unterteilt. Es wurden die gelernten Arbeiter, die extern
eine Facharbeiterausbildung absolviert hatten und neu in den Betrieb elnge-
treten sind und deren Mobilitét in Abbi: 7.4 ist,

den von den im Betrieb selbst ausgebildeten Arbeitern, die nach erfolgler
Ausbildung vom Betrieb iibernommen wurden.

Abbi 7.4:  Mobiliti nach Lohagruppen: neueingestellte ge-
lernte Arbeiter
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Die Eintrittslohngruppen reichen von Lohngruppe 4.0 bis Lohngruppe 6.0
(siche Tabelle 7.2). Alle Arbeiter (bis auf zwei Ausnahmen) haben nach acht
Jahren eine andere (in aller Regel hohere) Lohngruppe als im Jahre eins. Bis

"

auf die ei iche Facharbeiterei 6.0 weisen alle anderen Ein-

201

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung. ISFMUNCHEN




gangsstufen nur geringe Verbleiberanteile auf. Es ist also von echten Auf-
stiegsprozessen auszugehen, die vor allem zu Beginn der Thtigkeit stattfinden.
Diese sind bis zum Jahre vier so gut wie ab mit der A h
daB Arbeiter, die bis zum Jahre vier die Lohnstufe 6.5 erreichten, sich eine
gute Chance auf die Lohnstufe 7.0 ausrechnen durften. Die Endiohngruppen
im Jahre acht bewegen sich iliberwiegend zwischen Lohngruppe 6.0 und
Lohngruppe 7.5.

Die Mobilita analyse fiir die iber gelernten Arbeiter lcldct
etwas darunter, daB viele der Jungf: il ihren Wehrdi bl

muBten. Bei manchen der jiingeren Arbeiter fiel diese Zeit so giinstig, dafl
trotzdem im Stichmonat Dezember fiir jedes erhobene Jahr Stammdateninfor-
mationen vorhanden waren. Bei (wemgsn) anderen Arbeitern fiihrte dies zum

Ausfali der in hochstens einem Jahr, Dies wirkte
sich maximal bis zum Jahre drei aus. Diese Fille wurden trotzdem in die
Analyse der Abbildung 7.5 mit hinei mmen, da durch die Arbeitsplatz-

garantie  eine  gewisse Kontinuitit der innerbetrieblichen Karriere
gewihrleistet bleibt.

Hierdurch erklart sich vielleicht auch der mit 51 % hohe Anteil an Arbeitern,
die unter der Facharbeitereingangsstufe (Lohngruppe 6.0) begonnen haben.
Nach acht Jahren ist davon nur ein Arbeiter tbrig geblieben. Wie aus Abbil-
dung 7.5 zu ersehen ist, finden (vorwiegend steile) Aufstiegsprozesse vor al-
lem bis zum Jahre sechs statt. Allerdings sind auf den hoheren Ebenen erheb-
liche Aufstiegsprozesse noch bis zum Jahre acht zu finden. Knapp ein Drittel
aller Arbeiter, die unter dem Facharbeiterniveau tibernommen wurden, schafft
es nicht, iiber die Lohngruppe 6.0 hinauszukommen.

Ist die Darstellung individueller Karriereverldufe auch geeignet, unterschiedli-
che Muster und Pfade deutlich zu machen, so ist der direkte Vergleich von
Verldufen in verschiedenen sozialen Untergruppen doch sebr erschwert, Ge-
eigneter fiir diese Zwecke sind zusammengefaBte "aggregierte” Daten. Uber
die durchschnittliche Entwicklung der Mobilitat in einzelnen Untergruppen
gibt jeweils das arithmetische Mittel der Lohngruppen zu allen Zeitpunkten
AufschluB,

Den Werten fiir Deutsche und Auslander ist zu eninehmen, daff Auslinder im
Durchschnitt eine um 0.6 niedrigere Eingangslohngruppe haben als Deutsche.
Uber die Zeit hinweg baut sich dieser Unterschied auch nicht tendenziell ab,
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im Gegenteil, er vergrofBert sich bis auf etwa 1.0 Lohngruppen im Jahre acht.
Auch ist festzustellen, daf die Auslinder zu Beginn der Titigkeit homogener
eingestuft wurden als die deutschen Arbeiter (abzulesen an der geringeren
Standardabweichung), sich dies aber im Laufe der Zeit gibt. Wegen der ver-
muteten U iede in der Qualifikation von D hen und Auslindern
liegt es nahe, die Durchschnittswerte der Lohngruppen kontrolliert nach der
Ausbildung zu berechnen. Der besseren Vergleichbarkeit zwischen den deut-
schen und auslindischen Arbeitern wegen beziehen sich die folgenden Darle-
gungen auf die 188 erstmalig in den Betrieb eingetretenen Arbeiter.

Abbildung 7.5:  Mobilita nach Lohngruppen: iber ge-
lernte Arbeiter

11 T T T T T T T
10F B

o Mo S e ]

Lohngruppe

00
L

Abbildung 7.6 zeigt, daB zwischen den gelernten Deutschen und Ausléndern
der Anfangsunterschied von etwa 0.8 Lohngruppen, der wahrscheinlich den
(mi hten) Quali i hied zu Beginn der Titigkeit widerspie-
gelt, im Jahre acht sich auf etwa 0.6 Lohngruppen verringert hat. Im Verlauf
wird zwar der Abstand weiter, aber nach dem Jahre fiinf verringert er sich
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wieder. Das deutet durchaus auf einen (wenn auch nicht sehr grofien) inner-

betri g5 der A hin.
Abbil 7.6: Di ittli L icklung nach Qualifi-
kation und Staatsangehongkelt (nur Erstemtrute)
8
7
]
26
2
£
G5
—
4
3
1 2 3 4 5 6 7 8
Beschéftigungsjahr
— gelernte — gelernte == un— und == un— und
eutsche usidnder angelernte angeiemte
Deutsche Auslander

In der Gruppe der un- und angelernten Arbeiter ist ein Anfangsunterschied
von 0.2 Lohngruppen vorhanden, der sich aber bis zum Jahre acht relativ ste-
tig auf 0.8 Lohngruppen vergrofert. Das I8t vermuten, daB zu Beginn bei
den un- und angelernten Arbeitern nur geringe Qualifikationsunterschiede
vorhanden waren, was auch durch ein z diesem Zeitpunkt reduziertes Ange-
bot von entsp Arbeitsk auf dem externen Markt er-
klart werden konnte. Die VergroBerung des Abstandes kann neben Diskrimi-
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nierung auch erklirt werden durch eine bessere Einarbeitung (aus welchen
Griinden auch immer) der deutschen Arbeiter am Arbeitsplatz.

Abhil 7.7:  Durch ittli 1

icklung nach Qualifi-

kation, Staatsangehdrigkeit und
Ersteintritte)

Betriebsbereich  (nur
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Es ble\ht 4 zelgen wie die innerbetriebliche Struktur die durchschnittliche
infl Es wird wieder nach Fertigungsbe-

pp wicklung mit b
reich und Servicebereich unterschieden.

hngr

‘Wenn die Kategorien von Abbildung 7.6 jeweils nach Fertigungs- und Servi-
cebereich ausdifferenziert werden, 1Bt sich ein klares Muster erkennen, das
in Abbildung 7.7 dargestellt ist.

Die gelernten deutschen Arbeiter halten nach der durchschnittlichen Lohn-
gruppe das hochste Niveau im Zeitverlauf. Allerdings beginnen die Arbeiter
im Fertigungsbereich ihre Tatigkeit mit einer Lohngruppe, die im Durch-
schnitt 1.3 Lohngruppen unter der A hngruppe der deut-
schen Arbeiter im Servicebereich liegt. Im Verlaufe der Betriebszugehorigkeit
gleicht sich diese Differenz fast aus. Am Ende der Beobachtungszeit besteht
noch eine Differenz von gerade 0.1 Lohngruppen. Die Arbeiter im Ferti-
gungsbereich haben hier also das steilere Lohngruppenprofil mit einer deutli-
chen Plafondbildung. Leider 148t sich dieser Vergleich bei den auslandischen
Arbeitern nicht da in der hten Gruppe keine gel
auslindischen Arbeiter im Servicebereich vorhanden sind.

Die gelernten auslindischen Arbeiter im Fertigungsbereich liegen nach den
deutschen gelernten Arbeitern (des Ferti wie des Serviceb an
dritter Stelle in der Hierarchie. Im Vergleich zu den gelernten deutschen Ar-
beitern im Fertigungsbereich betragt zwar der Unterschied zu Beginn nur 0.3
Lohngruppen. Im Laufe der Zeit vergrofiert sich dieser Unterschied dann auf
0.6 Lohngruppen. Die deutschen Arbeiter haben einen Zugewinn von 1.9
Lohngruppen, die auslindischen Arbeiter haben demgegeniiber nur einen Zu-
wachs von 1.6 Lohngruppen. Bei der Kontrolle des Betriebsbereiches ergibt
sich also auch bei den gelernten Arbeitern des Fertigungsbereiches im Laufe
der Zeit eine Vergroferung des Abstands der auslandi Ar-
beiter.

Die Verlaufe der un- und angelemten deutschen Arbeiter im Fertigungs- wie
im Servicebereich sind fast id und heiden sich deutlich -
sowohl vom Niveau her als auch von der Steigung her - von den beiden Ver-
laufen der un- und angelernten auslindischen Arbeiter im Fertigungs- wie im
Servicebereich. In beiden Bereichen offnet sich im Verlauf die Schere zwi-
schen den d und den i Arbeitern. Im Fertigungsbereich

von 0.2 Lohngruppen auf 0.8 Lohngruppen, und im Servicebereich von 0.4
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Lohngruppen auf 1.1 Lohngruppen. Auch bei den un- und angelernten aus-
lindischen Arbeitern in den beiden Bereichen ist ein wachsender Unterschied
zu beobachten. Die Arbeiter im Fertigungsbereich beginnen geringfiigig hoher
(um 0.1 Lohngruppen) und am Ende hat sich dieser Abstand auf 0.3 Lohn-
gruppen vergrofert.

Am unteren Ende stehen also die un- und angelernten auslindischen Arbeiter

im Servicebereich mit den am ig: attraktiven Arbeitsplat und an der
Spitze stehen die Arbeitsplitze mit den i Titigkeiten vor allem im
ferti ii den Servicebereich, die weitgehend von gelernten deut-

schen Arbeitern besetzt sind.

Auf den Fertigungsbereich bezogen gilt, da der Abstand zwischen deutschen
und ausldndischen Arbeitern sich jeweils auf einem anderen Niveau bei den
un- und angelernten Arbeitern weitaus deutlicher vergrofert als dies bei den
gelernten Arbeitern festzustellen ist.

2. Einkommensentwicklung und soziale Differenzierung

Ist bis hierhin eher der Statusaspekt in Form der Lohngruppe betont worden,
der eine andauernde Schlech der Arbeiter im Ver-
hiltnis zu den deutschen Arbeitern ergab, so soll jetzt der Verdienstaspekt in
seiner Entwicklung vorgestellt werden.

Wie aus der Abbildung 7.8 hervorgeht, liegen die Entwicklungskurven der
vier Gruppen relativ eng beieinander. Auffillig ist bei allen Kurven wihrend
der ersten vier bis fiinf Jahre der steile Anstieg, der sich dann abflacht bis
zum Ende der Beobachtungszeu Dies ist genau die Form der Kurve, wie sie
von eil ischen Ablei beschrieben wird und im jeweiligen
Zusammenhang auch erkldrt werden kann.

Vom Niveau her ist von einer Schl der auslindischen Arbeiter
$0 gut wie nichts mehr festzustellen. Das niedrigste Niveau hat die Entwick-
lungskurve der un- und angelernten deutschen Arbeiter. Der Anfangsabstand
von 109 DM zu den un- und angelernten auslidndischen Arbeitern verringert
sich zwar nach acht Jahren auf 40 DM, aber die ausliandischen Arbeiter haben
sich im Verlaufe bis zu 292 DM Vorsprung erworben. Dies ist durch eine
hohere Belastungsstufe, aber auch durch eine hohere Zahl an Uberstunden zu
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erkliren. Mit der Verschlechterung der Absatzlage des Betriebes geht der
Verlauf des Verdienstes dieser Gruppe wieder auf das erwartete Niveau zu-
riick.

Abbildung 7.8:  Durchschnittliche icklung nach Qualifika-
tion und Staatsangehdrigkeit (nur Ersteintritte)
4000
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Beschaftigungsjahr
— gelernte — gelernte =+ un— und == un— und
usidnder eutsche angelemnte angelemte
Auslander Deutsche

Zwischen den gelernten deutschen und auslindischen Arbeitern ist am Anfang
und am Ende ein konstanter Abstand von etwa 70 DM festzustellen, wobei
die ausldndischen Arbeiter auch hier den hdheren Verdienst aufweisen, der
zeitweise bei ahnlichem Verlauf wie bei den un- und angelernten Arbeitern
bis auf 134 DM anwichst. Auch dies ist durch die beiden erwahnten Aspekte
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zu erkldren, wobei das AusmaB geringer war und die Konjunkturabhingigkeit
sich deshalb auch nicht so gravierend bemerkbar gemacht hat.

Beim Br di haben die auslindischen Arbeiter keine schlechtere Po-
sition im Vergleich zu den deutschen Arbeitern, im Gegenteil, sie haben im
Durchschnitt meist den hoheren Verdienst, wobei hier der Abstand zu den
deutschen Arbeitern sich am Ende verkleinert, was zu einem gewissen Teil
auch mit den externen Faktoren zu tun hat. Eine Aufgliederung nach Be-
triebsbereichen erbrachte fir den B di keine eind Verlaufe,
50 daf auf die Darstellung hier verzichtet wird.

Zusammenfassend konnte auch hier gezeigt werden, daf innerhalb von Orga-
nisationen ganz bestimmte Mobilititsprozesse ablaufen. Es wurde deutlich,
daB die Prozesse bestimmte Strukturen aufweisen, die fiir einige definierte so-
ziale Untergruppen von Arbeitern unterschiedliche Muster bzw. Pfade bilden.
Diese Muster sind dariiberhinaus stark abhangig von der internen Struktur der
Betriebsbereiche. Je nachdem, ob ein Arbeiter im Fertigungsbereich oder im
Servicebereich eingestelit wird, sind auch seine Chancen, eine bestimmte
Hierarchieebene zu erreichen, eher geringer oder eher hoher. Allerdings
konnte dies nur fiir den Statusaspekt (die Lohngruppe) und nicht fir den
Bruttoverdienst gezeigt werden.

Ein mehr unerwartetes Ergebnis ist die Existenz einer Gruppe von Arbeits-
kriften, die sich dem Aufstieg verschlieBen, oder denen von der Organisation
her gesehen ein Aufstieg verschlossen bleibt. Das Iaﬁt auch hier wieder ge-
wisse Zweifel an der Galtigkeit der betrieblich: des idealtypi-
schen Modells zum Aufstiegsverbalten zu. Der Weg scheint nicht fir alle of-
fen, und fiir viele endet die Mobilitit schon sebr frihzeitig auf einer relativ
niedrigen Stufe. Der hohe Auslinderanteil und das héhere Durchschnittsalter
in dieser Gruppe 146t zwar an Risiken im Zusammenhang mit der Stamm- und
Randbelegschaftsproblematik denken. Der hohe Gelerntenanteil von etwa 40
% auf der anderen Seite paBt schon nicht mehr in dieses Schema. Diese Hete-
rogenitit und der Hinweis, dafh manche Arbeiter unter bestimmten Bedingun-
gen freiwillig auf einen Aufstieg verzichten (vgl. Schultz-Wild u.a. 1986),
1aft es geboten ersghemen an dxeser Stelle auf Spekulation zu verzichten und
dies als For fiir ige Analyse zu werten.
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3. Die Bestimmungsfaktoren von Status und Einkommen

Nach der Darstellung von Musterbildung und Verlauf von Karrieren iiber die
Zeit wird im folgenden auf die Bestimmungsgriinde (oder auch die Determi-
nanten) dieser Entwicklungen bzw. dieser zu jedem diskreten Zeitpunkt vor-
hand Positic benheiten niher eil Es bietet sich an, dafir
eine Analysetechnik wie die multiple Regressionsanalyse zu verwenden.

Dem Problem der Kausalitit ist besonders in den Bereichen, in denen nicht
kontrolliert experimentell gearbeitet werden kann, mit besonderer Vorsicht zu
begegnen. Mit letzter Sicherheit kann es deshalb den Beweis einer Ursache-
Wirkungs-Kette nicht geben; es konnen letztlich nur Tendenzen behauptet
oder schliefende Aussagen getroffen werden. Auf den Punkt gebracht: "No
one social scientific study can ever conclusively prove cause and effect”
(Glenn 1989, S. 1). Das heifit nicht, auf Schlufolgerungen und die Vermu-
tung kausaler Beziehungen verzichten zu miissen. Nur der Status dieser Aus-
sagen sollte immer eindeutig sein. In diesem Sinne sind die folgenden Ergeb-
nisse von Regressi ysen zu b und ei

Um die Frage nach den Determinanten? des betrieblichen Status bzw. der
Lohngruppe zu beantworten, wurden die weiter oben bereits verwandten In-
formationen herangezogen. Diese Informationen umfassen die Staatsangeho-
rigkeit, die Qualifikation, die Betriebsbereichszugehdrigkeit, den Prestigewert
der jeweiligen Titigkeit, den Belastungsgrad der Titigkeit (des Arbeitsplat-
zes), die Einsetzbarkeit und die Vorgesetztenbeurteilungen im Hinblick auf
die qualitative Leistung und die Verhaltensleistung. Zusitzlich wurde das
Eintrittsalter der Arbeiter herangezogen. Man konnte versucht sein, dies als
Proxy fiir erworbene Berufserfahrung hen. Da aber Informati ber
die Zeit vor dem Betriebseintritt vollstindig fehlen, und die Arbeiter aus vol-
lig unterschiedlichen Kulturen und Gesellschaftssystemen kommen, kann dies
nur eine sehr grobe Anniherung sein. Deshalb wurde auch darauf verzichtet,
iiber fiktive Schulbesuchszeiten und berufliche Ausbildungsdauern eine Netto-
grofe fiir die Berufserfahrung herauszurechnen.

Aus der Darstellung des Verlaufes der Kurve der Lohngruppe fiir einzelne
Gruppen wurde deutlich, dafl zu Beginn der Titigkeit das Profil sich als sehr

3 Dieser - iibliche - Begriff wird indlich im eben

Sinne ge-
braucht.
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steil darbietet, um dann sich nach elmger Zeit erhebhch ahzuﬂachen Ohne
noch einmal auf die theoretischen i eines d G

fils einzugehen, ist deshalb ein nichtlinearer Verlauf der Slalusenlwwklung
gegeben. In eine Analyse der Bestimmungsgriinde der Lohnkurve muf§ des-
halb quasi ein For mit eingehen. Im vorli Falle ist dies die
Abhangigkeit der Kurve von der Dauer der Betriebszugehorigkeit und, wegen
der konkaven Form, die quadrierte Dauer der Betriebszugehorigkeit.

Um einen Gesamteindruck der Entwicklung zu geben, wurden die Informatio-
nen zu jedem Jahr der Betriebszugehdrigkeit pro Arbeiter als Analyseeinheit
genommen. Das bedeutet, da die 188 Arbeiter die erstmals von aufien in den
Betrieb eingetreten sind, und die mindestens acht Jahre im Betrieb verblieben,
Informationen iiber 1,504 Jahre hergeben.

Die Analysen wurden zweimal gerechnet, da Informationen iiber die Vorge-
setztenbeurteilungen fiir alle erst ab dem vierten Jahr der Betriebszugehorig-
keit vorliegen. Die zweite Form der Analyse verzichtet daher auf die Infor-
mationen der ersten drei Jahre und verwendet insgesamt nur 1,040 Fille fir
die Berechnungen.

Es wurde darauf verzichtet, Verl der fir die A lung der Me-
thode notwendigen Annahmen bei der Analyse zu groies Gewicht zu geben,
wichtig erscheint hier nur die erste Anndherung an die Dynamik des Prozes-
ses.

Die Ergebnisse fiir die Lohngruppe scheinen manche Eindriicke zu bestitigen,
die aus der deskriptiven Darstellung abgeleitet wurden (siehe Tabelle 7.3).
Deutsche Arbeiter haben einen hoheren Status als die auslidndischen Arbeiter,
obwohl bei Kontrolle aller anderen Einfliisse in der Gleichung sich der Vor-
sprung nur auf knapp 0.3 Lohngruppen belauft. Qualifizi Arbeiter haben
einen hoheren Status; fast eine triviale Feststellung, aber wichtig im Gesamt-
rahmen. Fiir den EinfluB des Alters bzw. die dahinter vermutete Berufserfah-
rung konnte kein Nachweis erbracht werden. Auf den Betriebsbereich bezo-
gen ist es eindeutig, daf die Arbeiter mit dem hoheren Status ceteris paribus
im Servicebereich beschiftigt sind. Arbeiter, die eine Tatigkeit mit einem ho-
hen Prestigewert ausiiben, haben auch eine hohere Lohngruppe; ebenfalls eine
triviale F aber in der Gleich wichtig. Der geringe Wert des
Koeffizienten kommt iibrigens dadurch zustande, daB der absolute Prestige-
wert jeweils in die Berechnungen mit einging. Auch das Vorzeichen des Ef-
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fektes der Bel fe auf die 1 ist plausil da hohe Bela-
mit A Ll bunden sind, die einen geringen Status

haben.

Tabelle 7.3: Determmamen der bohngruppe und des Bruttomonatslolms
(OLS-

Lohngruppe - - 278.667 297.547
Staatsangehorigkeit ~ 0.27 0.27 -120.01 -181.64
Qualifikation 0.71* 0.65* -190.587  -262.747
Alter 0.00 0.00 5.01 2.95
Betriebsbereich -0.427 -0.447 294.66" 321.72*
Prestigewert 0.04* 0.04* 1 .00* 1. 13*
Belastungsstufe -0.42 -0.46 255.14 280.09
Einsetzbarkeit 0.02 -0.07 71.47" 15.17
Qualititsleistung - 0.36* - 94.65"
Verhaltensleistung - 20.10% - 129.23*
Betriebszugeho- " . " N
rigkeitsdauer 0.49 0.24 480.70 370.06
Betriebszugeho-
rigkeitsdauer2 0. 04* 0.02 35.11% 28.53"
Konstante 3.10" 313" -686.04"  -1139.46"
R? 0.57 0.54 0.75 0.53
N 1504 1040 1504 1040
* p<0.05 Kodierung der Dummy-Variablen:
Staatsangehorigkeit -> deutsch = 1
Qualifikation -> gelernt =1
Betricbsbereich -> Fertigung = 1
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Fiir den Grad der Einsetzbarkeit konnte kem signifikanter Einfluf nachgewie-
sen werden. Wenn die Vor mit in die B
aufgenommen werden, 4ndert sich an den Effekten der bisher dargestellten In-
formati nichts. Die Beurteilung der Qualititslei hat einen positi
Effekt auf den Status. Der negative EinfluB der Verhaltensleistung ist eher ge-

ring und int als nicht b p

Die Parameter, die den Einfluff der Betriebszugehorigkeitsdauer und die Form
der Form der Verlaufskurve wiedergeben, haben die richtigen Vorzeichen und
sind signifik Die Entwi g des Lohngrupp in Abhangig-
keit von der Bemebszugeharlgkemdauer und iber die spezifische nach oben
gewdlbte Form lief sich hier modellieren.

Betrachtet man die Ergebnisse fiir die Entwicklung des durchschnittlichen
Br di S0 p sie, was Zeitabhingigkeit und Form
angeht, den eben dargestellten Ergebnissen. Der Status hat einen positiven
EinfluB auf den dienst. Dies ist eb ig tberraschend wie der hohe
EinfluB der Belastungsstufe und auch der Einsetzbarkeit. Weiter oben wurde
bereits der hohere Verdienst der ausldndischen Arbeiter angesprochen. Dies
wird auch hier deutlich. Uberraschend ist der negative EinfluB der Qualifika-
tion auf den Verdienst. Auf den Akkordarbeitsplatzen fiir angelernte Arbeiter
ist in hoh MaBe Gelegenheit zu U gegeben. Das Lebensalter
zu Beginn der Titigkeit wirkt sich positiv aus. Mit aller Vorsicht konnte for-
muliert werden, daf eine hohere Berufserfahrung vor Beginn der Tatigkeit im
untersuchten Betrieb sich im erzielten Verdienst niederschlagt. Mehr verdient
wird folgerichtig im Fertigungsbereich, wihrend der Prestigewert der Titig-
keit auf den erzielten Verdienst ohne EinfluB bleibt.

4. Der EinfluB von Alters- und Periodeneffekten auf die Be-
stimmungsfaktoren von Status und Einkommen

Die vorstehende Analyse diente dem Nachwen der Zeitabhingigkeit der in
Frage stehenden Prozesse und dem Nach des Einfl von wi
Parametern. Die Signifikanz und Zuverlassigkeit der verwandten Melhode
soll nicht unnétig strapaziert werden, deshalb ist der nichste Schritt an die
Frage gebunden, ob es moglich ist, die Einfliisse der Zeit auch in Form von
Perioden- und Alterseffekten nachzuweisen.
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Tabelle 7.4:  Determinanten der Lohngruppe fiir jedes Jahr der Be-

tr horigkeit (OLS- Reg te
Koeffizienten)
Jahr
1 2 3 4 5 6 7 8 8
Staats-
angeh. 0.09 0.8 0.9 0.4 0.32% 031% 034" 034* 035"
Qualifi-

kation 0.68* 0.78% 0.67* 0.64* 0.59% 062* o061* 053* 053*
Alter  0.02" 001 001 000 000 000 001 -001 -0.01
Betriebs-

bereich -0.37° -0.44" -0.49% -0.50° 038" 037 040" 037" -0.38*
Prestige-
wert  0.03* 003" 004% 004" 004" 004" 004" 004* 0.04*
Belast.-
stufe  -0.37% -0.36" -035% -0.50" 057" -0.58% -0.51" 045 -0.46"
Einsetz-

barkeit 0.02 -0.03 0.08 -0.03 -0.12 -0.05 -004 -0.12 -0.13
Qual.-

leistung - - - 030 0.36* 036" 043* 046* 044"
Verhalt.-
leistung - - - 0.5 015 -0.17 -0.14 -0.03 -0.02
Anzahl
Abteilgs.-
wechsel - - - - - i - - -0.07
Anzahl
Verleih. - - - - - - - - 0.00
Konst. 3.50° 4.03" 3.89% 419" 446" 4.43° 38" 34* 36°

R2 048 048 051 055 051 052 053 054 054

* p<0.05 Kodierung der Dummy-Variablen:
N =188 Staatsangehorigkeit -> deutsch = 1
Qualifikation > gelent = 1
Betrichsbercich ~ -> Fertigung = 1

214
o (1992): Mobilitét und Diskriminierung N
/b resolving. de0168 ISFMUNCHEN




Zu diesem Zweck wurde fiir jedes Jahr der Betriebszugehorigkeit eine Quer-
schnittsanalyse in Form einer Regressionsgieichung durchgefiihrt. Die Werte
fiir die jeweiligen Jabre sind den Stammdaten der entsprechenden Jahre ent-
nommen.

Der Tabelle 7.4 sind Anhahspunk\e in bezug auf die angesprochenen Effekte
fiir den Status zu hen von der grundsitzlichen Konstanz
des Einflusses der meisten unabhingigen Variablen sind einige Entwicklungen
dber die Zeit gut auszumachen. Das 1ifit sich am Einfluf der Staatsangehérig-
keit besonders gut belegen. Uber die Jahre hinweg haben die deutschen Ar-
beiter tendenziell einen immer groferen Vorteil gegeniiber den auslandischen
Arbeitern gewonnen. Be\ der Qualifikation ist grundsitzlich eine dhnliche
Entwicklung, allerdi hrter Richtung, Hier scheint
mit der Zeit der Emﬂuﬂ der Qualifikation abzunehmen.

Auch beim Einfluf der Beurteilung der Qualititsleistung scheint eine Erho-
hung des Einflusses auf den Status vorzuliegen. Die Tabelle 7.4 weist ab dem
Jahre vier nur die Ergebnisse mit den beiden (erst ab diesem Zeitpunkt vor-
liegenden) Vorgesetztenbeurteilungen aus. Die Ergebnisse der Rechnungen
ohne die beiden Variablen fiir die Jahre vier bis acht sind weitgehend iden-
tisch; dies gilt auch fiir die vor liten Tend Auf eine Darstellung
wurde deshalb verzichtet.

Waren dies bis jetzt Hinweise auf das Wirken eines Alterseffektes (gemessen
an der Betriebszugehorigkeitsdauer), so konnen auch Periodeneffekte belegt
werden. Bei dem Einfluf der Betriebszugehorigkeit zeigt sich, daB bis etwa
zum Zeitpunkt des Kippens der guten Auftragslage des Betriebes 1981-82 der
positive Einfluf der Tatigkeit im Servicebereich anwichst,% um danach wie-
der zuriickzugehen. Das konnte bedeuten, daB in der beginnenden Krise die
Arbeiter im Servicebereich weniger Chancen erhalten haben, eine Titigkeit
mit hoherem Status auszuiiben.

4 Dies ist bei den 1977 cingetretenen Arbeitern etwa ab dem Jahre vier und bei den
1976 eingetretenen Arbeitern ab dem Jahre fiinf der Fall. Deshalb mull von einer
Zcitspanne des Umschlages ausgegangen werden und die Periodeneflekte werden
deshalb nicht in ihrer vollen Wirkung in einem einzigen Jahr erfaBt werden kén-
nen.
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Tabelle 7.5:  Determi des Br i fiir jedes Jahr
der Betrieb horigkeit (OLS- i di
sierte Koeffizienten)

Jahr

Lohn-

gruppe 100.75% 210.82* 201.65% 293.49% 317.47* 316.08* 259.46* 251.18* 255.76*
Staats-

angeh. -48.28 22,01 -129.82-266.00"-207.17*.198.32*-137.28*-115.70-117.23
Qualifi-

Kation  99.31%-111.49-186.07"-322.22%-210.78%.287.70*-165.93*-195.66*-203.44*
Aller 401 575° 603* 442 670 045 050 120 133
Betricbs-

bercich 154.54* 142.90% 196.53% 296.56™ 383.50* 314.80* 262.19% 330.17* 292.66™
Prestige 329 1.54 0.0 -0.69 -1.62 1.81 385 367 236
Belast.-

stufe  88.29%215.19% 286.27* 295.42* 407.04* 355.26* 205.72* 184.62* 202.13*

Einset:

barkeit -23.40 12.99 -13.07 -6.77 -6.87 24.44 38.44 -1.17 -3.00
Qual.~

leistung - - - 119.60% 62.60 79.69 129.51* 115.76" 121.98*
Verhalt.-

leistung - - - 118,92 170.23* 134.55* 105.16* 138.81* 137.85*
Anz. Abt.-

wechsel - - - - - - - - 21.03
Anzahl

Verleih, - - - - - - 11.22

Konst. 994.19% 755.53% 657.55* -28.70 -237.68 -45.88 38.90 225.30 165.88

R? 028 035 046 040 049 052 048 045 047

* p<0.05 Kodierung der Dummy-Variablen:
=188 Staatsangehbrigkeit -> deutsch 1
Qualifikation -> gelemnt 1
Betriebsbereich -> Fertigung = 1
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Auch bei dem Einfluf der B fe scheint ein Peri vorzu-
liegen. Bis etwa zum Wendepunkt ist es im groBen und ganzen so, daﬂ die
hoheren Lohngruppen mit weniger am Arl

Dieser Sachverhalt scheint sich im Laufe der Zeit etwas abzuschwichen. Man
darf aber nicht verkennen, da der EinfluB der Belastungsstufe am Ende der
Beobachtungszeit immer noch héher ist als zu Beginn. Das Lebensalter beim
Eintritt hat anscheinend auch nur zu Beginn einen signifikanten Einfluf auf-
zuweisen. Eine These konnte lauten, da die vorher erworbene berufliche Er-
fahrung sich bei der Anfangsplazierung eines Arbelters bemerkhar macht daf
aber dann betriebsspezifische Einflisse, beisp die betri
Qualifizierung, an Emfluﬂ i Fir die Ei keit, die Verhaltens-
leistung und fir A hsel und Verleih konnte keine signifi-
kanter EinfluB beobachtet werden. Der Prestigewert einer gegebenen Tatigkeit
hat iiber die gesamte Zeit einen etwa konstanten positiven Effekt auf den Sta-
tus.

Um den Aspekt des Verdienstes niher zu untersuchen, ist in Tabelle 7.5 der
Einfluf der als relevant angesehenen Variablen auf den durchschnittlichen
Bruttomonatsverdienst dargestellt.

Hier sind die Periodeneffekte besonders gut sichtbar. Fiir die Lohngruppe,
den Betriebsbereich und die B ergibt sich ein positiver Effekt,
der bis zum Jahre fiinf an Stirke gewinnt, um danach wieder abzusinken. Alle
Effekte weisen aber am Ende einen hoheren EinfluB auf als zu Beginn. Das
konnte heifien, daf an belasteten Arbeitsplitzen in der Fertigung mit einiger-
mafen gutem Status iiber Uberstunden und Einsatz bis zur Krise ein sehr
guter Verdienst erzielt werden konnte. Danach war die Moglichkeit zu ver-
dienen nicht mehr so gut. Uberstunden wurden abgebaut und zu verschie-
denen Zeiten gab es sogar Kurzarbeit im Betrieb. Darauf deutet auch der
Verlauf des Ei bei der origkeit hin. Ausldndische Arbeiter
verbuchten bis zum Jahre vier einen Zuwachs des Einflusses, der zu Beginn
und am Ende nicht signifikant ist. Auch bei der Qualifikation ist eine dhnliche
Entwicklung zu sehen, die in das angebotene Erklarungsschema paft. Fiir das
Alter ist wie bei der Lohngruppe zu Beginn ein EinfluB feststellbar, der sich
spater dann nicht mehr nachweisen 18t Alle anderen Koeffizienten sind ent-
weder anhaltend nicht signifikant oder weisen keine interpretierbaren Muster
auf.
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5. Tinl Teichheiten in d sooh

in dy Sichtweise

Wie bei der Betrachtung der Entwicklung der Bruttomonatsverdienste von
deutschen und auslindischen Arbeitern Giber die Beobachtungsdauer der ersten
acht Jahre der Betriebszugehdrigkeit deutlich wurde, ist dabei keine Benach-

ili der Arbeiter len. Der Verdienst der Auslin-
der am Kalenderj des Eintrittsj ist sogar etwas hoher als der
der deutschen Arbeiter.

Infolge der konjunkturellen Entwicklung weitet sich der auf den Monat bezo-
gene Verdienstvorsy der Auslinder sogar noch aus, um dann am Ende
des Beobachtungszeitraumes wieder zu einer weitgehenden Angleichung der
Verdienste zu fiihren. Erkldrt werden kann der dadurch entstandene "Kon-
junkturbuckel”, der Gbrigens in abgeschwichter Form auch fiir deutsche Ar-
beiter beobachtet werden konnte, durch Arbeit auf hoherbelasteten Arbeits-
pliitzen und durch die erhdhte Ableistung von Uberstunden.

Auf der Grundlage der eben beschriebenen beobachteten Einkommensent-
wicklung der beiden relevanten Arbeitergruppen kann nun gefragt werden, ob
sich in der Dynamik der Entwicklung Ungleichheiten aufdecken lassen.

Man kann davon ausgehen, daff sich das erzielte Einkommen im Laufe der
Betriebszugehorigkeit einem maximal erzielbaren Einkommen anndhert. Die-
ses maximal erzielbare Emknmmen kann als abhéngig von der Dauer der Be-
tri origkeit und den indi R des einzelnen Arbeiters
gesehen werden. Die Geschwindigkeit, mit der die Anniherung an das Maxi-
maleinkommen stattfindet, ist ein Maf fir die Realisierung von Chancen und
ist gleichzeitig eine Determinante fiir das wihrend der Betriebszugehorigkeit
erzielbare Gesamteinkommen. Aufgrund des begrenzien Zeitfensters der Be-
obachtung kann der erreichbare Eink horizont und, damit

hingend, die Geschwindigkeit des Annaherungsprozesses nicht direkt gemes-
sen werden. Modelliert werden konnen solche Einkommensentwicklungen
aber iiber dynamische Modelle, die seit einigen Jahren verfiigbar sind (siehe
Coleman 1968; Sorensen 1975 und 1979; Rosenfeld 1980; Nielsen, Rosenfeld
1981; Rosenfeld, Nielsen 1984).

Bei der hier gegebenen Fragestellung bietet sich das sogenannte "Partial-Ad-
justment-Modell" an, das es gestattet, dber eine Differentialgleichung die
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eben beschriebene Dynamik nachzuvollziehen. Die Entwicklung des
Einkommens, ausgehend von einem zu Beginn der Tatigkeit feststellbaren
Ausgangsniveau, wird sich entsprechend dem potentiell moglichen Maximal-
einkommen so gestalten daB jedes Jahr der Betriebszugehorigkeit sich die
Spanne zwisch Eink und dem maximal moglichen Ein-
kommen verrlngen.5

Das maximal mogliche Einkommen wird bestimmt durch die individuelle
Ausstattung der Arbeiter mit Ressourcen wie z.B. Qualifikation oder Be-
rufserfahrung. In einer Variante des Modells Iassen sich auch die Komponen-
ten des spezifischen H itals mit beriicksi die werden
konnen z.B. als wihrend der Betriebszugehorigkeitsdauer erfolgende Status-
zuwichse oder als auf den Betrieb bezogene Qualifikationszuwachse.

Mathematisch dargestellt werden kann das Modell durch folgende Gleichun-
gen (aus Rosenfeld 1980, S. 589):

dy x )
— = BY -Y) mitb<0
dt

und
Y' = ap + aXp + o+ oaXy

Dle erste Glelchung heschrelbt die Dynamik, dle dxe Schlleﬁung der Liicke

und dem p Ei
bestimmt. Je ndher das aktuelle Einkommen dem Maximum kommt, desto ge-
rmger werden die Zuwichse sein. Schheﬂhch ist mit der Erreichung des Ma-
ximal der Gleichgewict d erreicht. Die Geschwindigkeit
der Anpassung wird iiber den Parameter b gesteuert, der aus Griinden der
Stabilitat des Prozesses negntlv sem muB. Je hoher der Wert von b, de\m
ller wird das tatsichlich sich in Rich des M
kommens entwickeln.6 Das maxlmal erreichbare Einkommen (Y ) wird de-
terminiert durch die zweite Gleichung, die die individuellen Ressourcen der
Arbeiter zu dessen Schitzung verwendet.

5 Das Modell It also keine Einkommenscinbufien zu
6 Auf die vemchnedcnen Maglichkeiten, den Parameter b zu interpretieren, wird

hier nicht niher Eine Disk D« gen findet sich
in Nielsen und Rosenfeld (1981) und Rosenfeld und Nielsen (1984).
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Die Losung der Di
zung ver db:
dazu z.B. Rosenfeld 1980 S. 590):

und die dquivalente, zur direkten Schat-
sehen mafBen aus (siehe

Y, = ey + ag(l-eP) +a(1-ePHX; + .+ ayl-ePhXy
wobei Yo = Anfangseinkommen
W, = ebW; + ag(l-eb) + ay(1-eDX; + ... + agl-eHXy

Geschitzt werden konnen die Parameter dxeser Glelchung mit Hilfe der Re-
h A

Je. Da aber hi der Anwen-
dung der normalen Regression entgegenstehen, wurde zur Schitzung ein Ver-
fahren verwendet, das eine Kombination von Q itts- und Zeitreih

analyse darstellt.”

Natiirlich muff wegen der wahrscheinlichen Korrelation zwischen dem Ein-
kommen der Vorperiode (Wy_;) und dem Fehlerterm eine Methode gewihit
werden, die einen konsistenten Schitzer fiir den Steuerparameter des autokor-
relierten Prozesses gewihrleistet. Deshalb wurde zur Schatzung das 6kono-
metrische Programmpaket SHAZAM verwendet, das die bei Kmenta (1986)
beschriebene Methode enthilt (sieche White 1988).

Wegen der Ver g des Eink aus der vorhergehenden
Zeitperiode als unabhingige Variable stehen fiir jeden Arbeiter nur sieben
Datenstze aus den insgesamt acht Jahren der Beobachtung zur Verfiigung. 8

Die Tabelle 7.6 enthilt die Ergebnisse der Schitzung. Da die Parameter der
Variablen fiir die h des Eink ials auch den Parameter
fiir das Einkommen aus der Vorperiode (W,_;) beinhalten,? sollen an dieser
Stelle keine Parametervergleiche angestellt werden.

7 Im Gegensatz. zu den Fehlerkomponenten-Modellen wird hier nicht mit einer
Zerlegung des Fehlerterms gearbeitet, sondern das Modell geht davon aus, daff
der Fehlerterm fiir ein Individuum iiber die Zeit einem autoregressiven Proze$ er-
ster Ordnung folgt und die Varianz des Fehlers unterschiedlich sein kann fiir un-
terschiedliche Individuen (siche Kmenta 1986, S. 616 ff. und Judge u.a. 1985, S.
5151f.).

8  Der erste Datensatz fiir cinen jeden Arbeiter kann also nicht in die Schitzung mit
cinbezogen werden.

9 Wie sich Icicht aus der Differenzengleichung ersehen laft.

220

Griner (1992): Mobilitét und Dld(rlm\n\erung [T
ttpi//nbn-resol 9 1SEMUNCHEN




Tabelle 7.6: Determi des durchschnittlichen Br »hns im
i hnitts-Zei ih Modell (S dardab

ierten Quers
weichung in Klammern)
“Statisches Modell" "Dynamisches Modell" 2
deutsche Arb. ausldnd. Arb. deutsche Arb. auslind. Arb.
Bruttomonatslohn t-1 0.76* 0.68* 0.80* 0.72*
0.01) (0.02) (0.01) (0.02)
Lohngruppe 21.99* 91.09* 28.99* 87.06*
(10.14) (20.65) (10.60) (19.92)
Qualifikation -67.09* 20.52 -61.95% 4.15
(19.99) (29.74) (19.80) (29.37)
Alter -1.10 -2.28 -1.40 -1.13
0.91) (1.25) 0.87) (1.21)
Betriebsbereich 46.83* -79.40 40.95% -67.53
(18.95) (54.82) (18.12) (49.69)
Prestigewert 2.42% 3.00* 1.97* 2.28%
(1.00) (1.09) (0.92) (1.00)
Belastungsstufe 36.30*% 113.00* 31.58* 101.93*

(13.00) (26.87) (12.82) (25.90)
Einsetzbarkeit 24.36* -51.42% 22.90 -36.25%
(12.23) (17.50) (11.84) (16.40)

Konstante 625.69% 832.93* 484.29* 631.87*
(71.91) (131.25) (73.35) (127.39)

b geschitzt -0.27 -0.39 -0.22 -0.33

Einkommen

im Jahr 1 1825.29 1881.20 1825.29 1881.20

Einkommen

im Jahr 8 3530.95 3565.67 3530.95 3565.67

Maximaleinkommen

geschiitzt 3791.31 3709.08 4257.43 3784.93

Schliefung der Diff.

nach 8 Jahren in % 86.8 922 70.1 88.5

a  Die Koeffizi fiir die i gsvariablen werden nicht berichtet

* p < 005
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Abbildung 7.9:  Entwicklung des durchschnittlichen  Bruttomonatsein-
kommens deutscher Arbeiter (“statisches Modell")
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Statt dessen sotlen die wesentlichen Ergebnisse anhand der grafischen Dar-
steflung diskutiert werden. Dazu mubte zuerst die Hohe des potentiellen Ein-
kommens fiir jede Gruppe berechnet werden und anschlieBend mufite das ge-
schiltzte Lohnprofil mit Hilfe der Lo i der Differenti ichung
berechnet werden.10

Y, = ebtDyy ¢ (1 - ebtIyy”

10 Brudurl (1991) hat mit Daten aus dem Sudwuk ahnlmh«, Berechnungen durchge-

fiihrt. Allerdings benutzt er keine rige, sondern Gber

den Indlkdlur G lohngruppe g Z 4ge aus den Lohnta-
cin
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Die Ahblldungen 7.9 und 7.10 zeigen die Ergebnisse des "statischen” Mo-
dells.!

Abbildung 7.10:  Entwicklung des durchschnittlichen Bruttomonatsein-
| andi Arbeiter ("statisches Modell")
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Wie auch schon der Tabelle 7.6 zu enmehmen ist, haben die deutschen Ar-
beiter ein geringfiigig hoheres p lles Eink als die d

Arbeiter. Der Zuwachs beim Emkommen und folglich auch die Geschwindig-
keit zur Erreichung des Maximaleinkommens ist bei den auslindischen Ar-

11 Statisch ist dieses dynamische Modell deshalb, weil fiir die Indikatoren der Res-
sourcen der Arbeiter nur die Werte zu Beginn der Titigkeit verwendet wurden,
die Werte der Variablen fiir jeden Arbeiter uber die Zeit also konstant bleiben.
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beitern zu Beginn der Tatigkeit hoher als bei den deutschen Arbeitern. Die
Auslinder liegen im achten Jahr ihrer Betrieb drigkeit - in gewi
Gegensatz zu ihren deutschen Kollegen - sehr nahe an ihrem maximalen Ver-
dienst.

Deutlich zu sehen ist, daf der Konjunkturbuckel in diesem Modell bei beiden
Arbeitergruppen nicht "mitmodelliert” wird, Das potentielle Einkommen wird
hier aufgrund der Ausgangsressourcen der Arbeiter geschitzt; die konjunktu-
relle Akzeleration des Einkommens kann als kurzfristige Abweichung, die in
einer konjunkturell nachlassenden Phase wieder korrigiert wird, aufgefabt
werden,

Abbildung 7.11:  Entwicklung des durchschnittlichen Bruttomonatsein-
kommens d Arbeiter ("dy! is Modell™)
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Insgesamt gesehen kann hier und auch in den folgenden Abbildungen fiir
beide Arbeitergruppen eine recht gute Anpassung der modellierten Entwick-
lung an die empirisch beobachtbare Entwicklung festgestellt werden.

Die Abbildungen 7.11 und 7.12 geben nun die Ergebnisse des dynamischen
Modells wieder.

Abbildung 7.12:  Entwicklung des durchschnittlich Br in-

discher Arbeiter (" i Modell")
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Dieses Modell ist im G zum eben behandel i Modell dy-
namisch deshalb, weil hier auch der Zuwachs an spezmschem Humankapital
bei der Berechnung des potenti Eink beriick igt ist. Es wur-

den analog zu dem Verfahren, das bei Rosenfeld (1980, S. 592 ff.) beschrie-
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ben wird, die jahrlichen Zuwichse in der Lohngruppe und im Grad der Ein-
setzbarkeit mit in die Berechnungen einbezogen.

Diese Beriicksichtigung des Zugewinns an, vor allem wohl betriebsspezifi-
scher, Qualifikation fiihrt dazu, daB das potentielle Einkommen bei beiden
Gruppen gestiegen ist (siehe dazu Tabelle 7.6). Allerdings liegt dieser Wert
bei den deutschen Arbeitern weit iiber dem der auslandischen Arbeiter. Der
Abstand ist auf fast fiinfhundert DM angewachsen. Gedeutet werden konnte
dies als bessere Entwicklung der deutschen Arbeiter in bezug auf das spezifi-
sche Humankapital, wobei natiirlich offen bleibt, ob diese spezifische Kom-
ponente nicht einfach auch eine Bevorzugung der deutschen Arbeiter bei der
Vergabe von Status darstellt.

Bemerkenswert erscheint, daB bei den deutschen Arbeitern dieses Mal die
konjunkturelle Ausbuchtung nicht als voriibergehende Erscheinung gedeutet
werden kann, sondern als normale Entwicklung des Einkommens. Hier kann
in der konjunkturell nachlassenden Phase das besondere Phinomen gesehen
werden. Die "normale” Entwicklung des Einkommens der deutschen Arbeiter
wird durch den konjunkturellen Einbruch nur voriibergehend beeinflut. Al-
lerdings kann dies nur Spekulation bleiben, da das Beobachtungsfenster hier
nicht weit genug ist. Fir d\e Gruppe der ausldndischen Arbeiter glll dlese

Bemerkung nicht. O i h reichen die, weitgeh ‘bcu b

Qualifikationsgewinne nicht aus, um das p iell er
kommen entscheidend zu erhGhen.

Deutlich wird hier, daB trotz einer recht dhnlich verlaufenden Einkom-
mensentwicklung von deutschen und auslindischen Arbeitern, wobei letztere
sogar das etwas hohere Einkommen aufweisen, bei Verwendung des Partial-
Adjustment-Modelle doch grifere Vorteile bei den deutschen Arbeitern auf-
scheinen. Sie haben in beiden Modellvarianten das hohere potentielle Ein-
kommen und obwohl kurzfristig die Gruppe der auslindischen Arbeiter das
hohere iiber die Zeit aufsummierte Einkommen haben, werden lingerfristig
die deutschen Arbeiter in ihrer gesamten Betriebszugehdrigkeit mehr verdient
haben als die auslandischen Arbeiter.

Dies sollte hier nur der Tendenz nach angemerkt werden, um zu zeigen, daf
anscheinend #hnliche Karrierechancen beim genaueren Hinsehen doch unter-
schiedlich verteilt sein konnen. Es zeigt sich, daB analog zur unterschiedli-
chen Entwicklung von Status in den beiden Gruppen letztendlich auch unter-
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schiedliche Ei lisierungen zu k i sind. Dies gilt vor al-
len Dingen fiir die zweite Variante des Modells, die den Zuwachs an spezifi-
schem Humankapital mit beriicksichtigt.

6. Die Aufstiegschancen von Akkordarbeitern

Nach den Determinanten der Status- bzw. Einkommensprofile sollen jetzt zum
Abschluf die einzelnen Elemente, die fiir die Entstehung dieser Profile ver-
antwortlich sind, das Interesse beanspruchen. Diese Elemente sind einmal die,
auf den einzelnen Arbeiter bezogen, zu unregelmaBigen Zeitpunkten erfolgen-
den Erhdhungen im Lohn oder im Status. Das zweite relevante Element ist im
ersien in gewisser Weise bereits enthalten. Es handelt sich um die einzelnen
Wartezeiten auf die jeweilig nachste Lohn- bzw. StatuserhGhung.

Da die Stammdaten nur Informationen bezogen auf das jeweilige Jahresende
liefern, und da diese pro Jahr nur einmal vorliegenden Daten die
Bewegungen weit unterschitzen (wie oben gezeigt wurde), scheint eine Ana-
lyse nur sinnvoll, wenn Informationen mit einigermafen kontinuierlichem
Zeitverlauf zur Verfiigung stehen. Diese Informationen lassen sich im vorlie-
genden Datensatz, allerdlngs nur fir dle Akkordarbeiter, aus den Lohnab-

d: auf M i Die or iiber den
Lohnsatz (in DM) kénnen iiber die i 1m jeweiligen Jahr geltenden Lohntafeln in
Gesamtlohngruppen umgerechnet werden. Die Werte liegen pro Monat vor,
s0 daB diese Umrechnungen sehr exakt moglich sind, vor allem da die betref-
fenden Lohntafeln meist einige Monate nach dem jeweiligen Jahresbeginn in
Kraft getreten sind. Auf diese Art und Weise ist es moglich, Gesamtlohn-
gruppenerhhungen auf einen ganz konkreten Monat beziehen zu konnen, und
auch die Wartezeit bis zur nichsten Erhohung ist bis auf den Monat genau zu
ermitteln.

Leider ist die Zahl der Akkordarbeiter, fiir die iiber die gesamte Beobach-

it hinweg sich Informati lassen, nicht gerade sehr hoch.
Es sind auf diese Weise nur Daten von 99 Arbeitern zu gewinnen gewesen.
Da aber sowohl die Art der Information, wie auch die Art der Analyse, die
bisher so noch nicht durchgefiihrt wurde, einen hohen Neuigkeitswert besit-
zen diirfte, sollen die Ergebnisse der Auswertung dieser Daten vorgestellt
werden.
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Insgesamt konnen bei den 99 Arheuem darunter smd etwa 60 % deutsche
Arbeiter, 251 G hgewiesen werden. Nur
zwei Verdnderungen davon smd Abstiege. Aus der Abbildung 7.13 ist die
Verteilung der Aufstiege, besonders die hohe Konzentration zu Beginn der
Beschiftigung und das Nachlassen der Aufstiege mit zunehmender Beschifti-
gungsdauer, deutlich zu entnehmen. Zum Zwecke der besseren Darstellung
wurden die Zeiten auf den Beginn der Tatigkeit hin normiert. Das heift, die

der Aufstiege fiir den eil Arbeiter beziehen sich jeweils auf
die Zendauer der Beschiftigung seit der Aufnahme der Tatigkeit.

Abbildung 7.13:  Mobilititsmuster der im Betrieb verbleibenden Erstein-
tritte - Aufstiege aller Akkordarbeiter
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Aus der Abbildung 7.13 nicht so klar zu ersehen ist, daB 96 % aller Aufstiege
nur in einem Schritt von einer halben Gesamtlohngruppe erfolgen. Die einzel-
nen Schritte sind so zu interpretieren, daB z.B. ein Arbeiter von Beginn seiner
Titigkeit bis einschlieBlich dem zwdlften Beschiftigungsmonat in der Ge-
samtlohngruppe 4.0 beschiftigt war. Mit dem dreizehnten Beschiftigungsmo-
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nat ist er eine halbe Stufe hoher i Sind pro mehrere
Aufstiege vorgekommen, so 138t sich dies an der Dicke der gezeichneten Stri-
che ablesen.

Fiir die nachfolgende Analyse wurden die Daten so aufbereitet, da pro Epi-
sode ein eigener Datenfall erstellt wurde. Als Episode wurde definiert die
Zeit bis zum niichsten Aufstieg oder die Zeit bis zum Beobachtungsende. Be-
ginn der Episode war entweder der Beobachtungsbeginn oder der Monat nach
dem letzten Aufstieg.

Abbil 7.14:  Mobilité der im Betrieb verbleibenden Erstein-
tritte - Aufstiege deutscher Akkordarbeiter
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Aus Griinden der Vergleichbarkeit mit den vor fen Analysen und um

andere Einfliisse kontrollieren zu konnen, werden nachstehend nur die Infor-
mationen fiir die Arbeiter beriicksichtigt, die erstmalig in den Betrieb einge-
treten sind und die wahrend der gesamten Beobachtungszeit im Betrieb ver-
blieben. In der Analyse verbleiben so 50 Arbeiter, die 175 Bewegungen
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(davon 2 Abstiege) aufzuweisen haben. Nur 3 % aller Aufstiege haben eine
Schrittweite von einer Gesamtiohngruppe. Die Frage der Interpretierbarkeit
der G uppe als Statusproxy kann unter Hinweis auf die hier beste-
hende Homogenitdt der Arbeiter in bezug auf die Anfangsbelastungsstufe be-
antwortet werden. Das gilt auch in Hinsicht auf die hier vor allem interessie-
renden Gruppen der deutschen und ausldndischen Arbeiter. Beide Gruppen
weisen jeweils eine Durchschnittsbelastungsstufe von 1.3 auf.

Es gibt aber Unterschiede im Verlauf der Karriereentwicklung zwischen die
sen beiden Gruppen.

Abbil 7.15:  Mobiliti der im Betrieh verbleibenden Erstein-
tritte - Aufstiege ausldndischer Akkordarbeiter
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Die deutschen Arbeiter (siche Ahblldungen 7 14 und 7.15) haben das h(yhere
Niveau und auch mit durchsch h 38 E zu dur h 3.2
Episoden der ausldndischen Arbeiter die memen Aufstiege vorzuweisen.

Das zeigt sich auch an der abs Zahl an Epi Die deuts Arbei-
ter haben bis zu acht Episoden, die auslandischen Arbeiter kommen nur bis
auf maximal fiinf Episoden. Dementsprechend konzentrieren sich bei den
ausldndischen Arbeitern die Aufstiege verstarkt auf die ersten drei Episoden;
89 % aller Aufstiege passieren hier in den ersten drei Episoden pro Arbeiter.
Bei den deutschen Arbeitern ist zwar auch eine Konzentration auf die ersten
drei Episoden vorhanden, die aber mit 76 % bei weitem nicht so stark ist wie
bei den auslindischen Arbeitern. Eine Ubersicht iiber die absolute Verteilung
gibt die Tabelle 7.7.

Aus den Daten geht auch hervor, daB die Mitglieder beider Gruppen minde-
stens jeweils zwei Aufsuegsepl oden aufweisen. Das heift, jeder Arbeiter ist
wihrend der B d zwei Mal i

Tabelle 7.7:  Verteilung der Aufsti isoden nach origkeit

1.Episode 2.E. 3.E. 4E. S5E. 6E. 7E. 8E N

deutsche

Arbeiter 22 2 19 12 4 2 1 1 83

ausland.

Arbeiter 28 28 24 8 2 - - - 9%
N 50 50 43 20 6 2 1 1173

Wie sieht es nun mit der Ver in den j P bis zum
nichsten Aufstieg aus? Die zur Beantwortung dieser Frage notwendigen Be-
rechnungen wurden mit Hilfe der Life-Table-Schitzung durchgefiihrt, und die
Durchschnittswerte in der Tabelle 7.8 fiir die Verweildauer sind als Mediane

12 Eine Episode ist als Wartczeit bis zum folgenden Aufstieg zu interpreticren.

231

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung. N
Jinbn-resol 168 ISFMUNCHEN




zu interpretieren. Hier wie im folgenden werden in der auf Episoden bezoge-
nen Darstellung wegen der geringen Besetzungszahlen nur die ersten drei Epi-
soden beriicksichtigt.

Tabelle 7.8:  Durchschnittliche Verweildauer pro Eplsode nach Staatsan-

gehorigkeit in Monaten (St g in K] n)
1. Episode 2.Episode 3. Episode
durch-  arithmet.  durch-  arithmet.  durch- arithmet.
schnitt]. Mittel  schnittl.  Mittel  schnittl. Mittel
Verweil-  Aus, Verweil- Aus Verweil- gangs
dauer lohngr. dauer lohngr. dauer lohngr.

deutsche
Arbeiter 5.9 58(0.8) 7.0 6.3(0.7) 143 6.8 (0.8)
auslénd.
Arbeiter 6.0 5.70.6) 9.7 6.2(0.6) 132 6.7 (0.6)

Zur Kontrolle der Verweildauern ist jeweils noch das arithmetische Mittel der
Ausgangslohngruppe in jeder Gruppe dargestellt. Daraus ist auch gut zu erse-
hen, daB der Aufstieg pro Gruppe und pro Episode in halben Lohnstufen vor
sich geht, und daB es zwar konstant einen Vorsprung der deutschen Arbeiter
gibt, dieser aber mit 01 bnhngruppen minimal ausgefallen ist. Das heifit,
Einfliisse von sollten sich nicht bemerk-
bar machen, obwohl die Standardabweichung bei den d. Arbeitern et-
was hoher ausgefallen ist als bei den auslindischen Arbeitern. Die eigentlich
interessierende GroBe, die durchschnittliche Verweildauer pro Episode, zeigt
in beiden Gruppen die gleiche Entwicklung. Mit jeder weiteren Episode
nimmt die Verweildauer zu. MuB ein Arbeiter zu Beginn der Titigkeit etwa
ein halbes Jahr warten, bis er eine Erhohung der Lohngruppe erreicht, betrigt
diese Wartezeit in der dritten Episode bereits mehr als ein ganzes Jahr.

Zwischen den beiden Gruppen sind die Unterschiede in der Verweildauer
nicht besonders grof. Sind in den ersten beiden Episoden die Verweildauern
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fiir die auslindischen Arbeiter hoher als bei den deutschen Arbeitern, dreht
sich dieses Verhaltnis in der dritten Episode um. Beriicksichtigt man aber,
daB die in der Analyse verwandten diskreten Zenemhenen einen Monat betra-
gen, so sind die U T mit A h lleicht der zweiten Episode,
als nicht erheblich einzuschatzen.

Wovon wird nun die Verweildauer in einer Episode beeinflut, bzw. wovon
hingt die Hohe der Aufstiegschance (oder die Beforderungsrate) ab? Ange-
sichts der geringen Fallzahl wurden nur einige der in der Literatur diskutier-
ten Variablen beriicksichtigt, die nahe an der Humankapltalthese angesiedelt

sind, wie z.B. das Alter und die Qualifi iert hier
natiirlich die Sf horigkeit und auch der A lohn zu Beginn der je-
weiligen Episode sollte von sein; dies i bei Beach der
R Pf: igkeitsth Die Friihstartthese von Rosenbaum

ist Gber die Beriicksichtigung der Dauer von einer oder mehreren eventuellen
Vorperioden einer Uberpriifung zugénglich.

Da die konkrete Abfolge der Episoden bekannt ist und auch die auf den Mo-
nat genaue Dauer der Episoden, ist hier die bei den Turniermodellen in der
Regel zu beobachtende (genauer: durch dle Analyse meist vorgegebene) Aus-
tragung des Wettbewerbs um hohere Posi in m ei-
nes kontinuierlichen Wettbewerbs aufgehob

Zur Beantwortung der gestellten Frage reichen die gangigen regressionsana-
Iytischen Methoden nicht mehr aus, da das Problem von zensierten Daten be-
handelt werden muBl. Als zensierte Daten sind im vorliegenden Fall Episoden
anzusehen, die bis zum Ende der Beobachtungszeit reichen, ohne daf eine

Erhoh der Lohngrupp ist. Die zur Analyse geeigneten Me-
thoden stammen aus dem Bereich der Verl lyse. Als abha
Variable fungiert hier nicht die absolute Verweild: in einer

Episode bis zum Aufstieg, sondern das Aufstiegsrisiko bzw. die Aufstieg

chance. Da die Diskussion sich um einen umgekehrt u-formigen Verlauf des
Beforderungsrisikos in einer Episode dreht (siehe dazu Petersen, Spilerman
1987 und Briiderl u.a. 1989), wurde auch hier die Uberpriifung mit Hilfe der
Annahme einer log-logistischen Verteilung durchgefiihrt. Die Verwendung
dieser Verteilung bietet sich auch aus dem Grunde an, da damit auch ein mit
der Verweild fallendes oder steigendes Risiko modelliert werden
kann. Zur Kontrolle der mit Hilfe des log-logistischen Modells erzielten Re-
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Tabelle 7.9: Aufsti von Akk beil (a-Koeffizienten)
log-logistische Modelle Cox-Regression
alle Epis. 1.E. 2.E. 3.E. alleEpis. 1. E. 2.E. 3.E.
(auBer 1. E.) (aufler 1.)
Staatsang. 1.34 103 128 076 143 1.09 149 0.88
(1.60) (0.15) (1.33) (1.02) (1.94) (0.30) (1.33) (0.39)
Qualifik. 1.30 080 124 1.11 149" 060 150 1.43
(1.42) (1.22) (0.96) (0.30) (2.05) (1.48) (1.14) (1.07)
Anfangslohn
der jeweil. * N
Episode 064 08 109 006 067 079 1.03 1.23
4.24) (1.11) (0.49) (0.22) (3.15) (0.99) (0.08) (0.63)
Alter zu
Beginn 1.01 101 099 100 099 1.02 096 0.99
(0.72) (0.50) (0.85) (0.00) (0.94) (0.67) (1.48) (0.24)
Dauer der * . N . .
Vorepisode 095" - 097" 0.92° 096 - 0.96 0.92
(4.96) (2.16) (3.66) (3.40) (1.58) (2.96)
Dauer der
Episode vor
der Vorepis. - - - 103 - - - 1.01
(1.29) 0.28)

Konstante 113 029 0.10° 0.10 - - - -
(0.19) (1.91) (2.29) (1.35)

Formparameter 1.64% 3.09% 276 2.14% - - - N
(4.60) (5.48) (4.38) (3.35)

Anteil zens.

Fille 9% 0% 0% 14% 29% 0% 0% 14%
N 123 50 50 50 123 50 50 50
* p <0.05 Kodierung der Dummy-Variablen:
t-Werte in Kl origkeit -> deutsch = 1
Qualifikation -> gelernt =1
Betriebsbereich -> Fertigung = 1
234

Griiner (1992): Mobilitét und Diskriminierung.
hitp://nb-resolving. de0168 o




sultate wurden (neben u.a. der obligaten Residueniiberpriifung; siehe dazu
Blossfeld u.a. 1986, S. 246 ff.) parallel die Rechnungen mit Hilfe von Cox-
Regressionen wiederholt. Da dabei keine Annahme iiber die Form der Zeitab-
hingigkeit gemacht wird, und die Methode ziemlich robust gegen Verletzun-
gen von Annah (z.B. der Annahme der Proportionalitdt) zu sein scheint
(siehe dazu auch Tuma 1982, S. 34; Sorensen u.a. 1986, S. 11 und Mayer,
Carroll 1987, S. 22), werden die Ergebnisse hier nur zur Kontrolle mit be-
richtet.

Gerechnet wurden die log-logistischen Modelle mit Hilfe des Statistikpro-
grammpakets BMDP, das um das von Petersen stammende Unterprogramm
zur Schitzung parametrischer Modelle erweitert wurde (zur Erlduterung die-
ses Programms siehe Briiderl, Wallaschek 1988).

Die Ergebnisse finden sich in Tabelle 7.9, wobei zu beachten ist, daB die be-
richteten Koeffizienten in Form von o-Koeffizienten dargestellt sind. Diese
konnen so interpretiert werden, daff, ausgehend von einem "Grenzwert" eins,
alle Koeffizienten grofier als eins einen erhohenden Effekt auf die Beforde-
rungsrate ausweisen, wihrend ein Wert kleiner als eins dementsprechend
einen vermindernden Effekt andeutet. Je grofer die (absolute) Differenz zum
Wert eins, desto starker auch der EinfluB der jeweiligen Variable.

Auf den ersten Blick ist zu erkennen, daf der Koeffizient fiir die Staatsange-
horigkeit in keiner Gleichung signifikant ist. Dies bei Kontrolle von Qualifi-
kation und Alter, die ihrerseits auch keinen EinfluB besitzen. Der knappe
signifikante Koeffizient der Qualifikation bei der Cox-Regression fiir die Epi-
soden zwei bis acht soll hier einmal aufier acht gelassen werden. Der An-
fangslohn jeder Episode ist nur von Bedeutung, wenn alle Episoden aufer der
jeweils ersten beriicksichtigt werden. Die schlechteren Aufstiegschancen fiir
hohere Ausgangslohngruppen ist auf die langen Wartezeiten in spateren Epi-
soden zuriickzufiihren, wo natiirlich auch die tendenziell hoheren Gesamt-
lohngruppen vorkommen. Der EinfluB von friitherem Verhalten bzw. von frii-
herem Geschehen auf g artige Aufstiegsch ist auch den Koeffi-
zienten zur Dauer der |ewe|1|gen Voreplsode abzulesen. Wie bei der Friih-
startthese in der Rosenbaumschen Form haben kiirzere Verweildauern auf er-
sten Episoden, oder anders tickt, friihe gen zu Beginn der
Titigkeit, einen verstirkenden Einflu auf die spiteren Befdrderungschancen.
Allerdings gibt es einen kleinen Unterschied. Rosenbaum hat seine These aus
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dem EinfluB einer Beforderung in der ersten Runde abgeleitet, 13 und auch die
Uberpriifung der These iber ereignisanalytische Methoden bei Briiderl,
Diekmann und Prelsendorfer (1989) ha( nicht nach der Abfolge von Episoden
in ihrer tatsachlich

Die Chance, mit Hilfe der vorliegenden Daten auch die Informationen iiber
Episoden in ihrem realen Ablauf zu beriicksichti erbringt Ergebnisse, die
zum einen die Friihstartthese unterstiitzen, zum anderen aber auch Erweite-
rungen implizieren. In der Tat konnte bei der Ubexprufung der Emﬂuf} von
kiirzeren Vorepisoden auf eine erhohte Beforder nachg
werden, aber der Einfluf zeigt sich auch in der dritten Episode und ist hier
sogar noch etwas stirker geworden. Nun ist es angesichts der sehr einge-
schrankten Information miifig, dariiber zu spekulieren, wie der Einfluf in
folgenden Episoden aussehen konnte, aber moglich ware es doch, daf fiir die
Gruppe der t Akl beiter die Auf in spiteren
Episoden in hoherem MaBle von der Verweildauer auf der jeweiligen Vorepi-
sode abhidngen als zu Beginn der Titigkeit. Angesichts der betriebsspezifi-
schen Qualifizierung mit ihren relativ langen Qualifizierungszeiten!4 wird es
fiir die Vorgesetzten offenbar immer wichtiger, nach einer gewissen Sondie-
rungszeit Kandidaten fiir die Positionen an der Spitze der im Lohnbereich
vorhandenen Hierarchie zu erkennen und dann auch dementsprechend zu for-
dern. DaB die Dauer der Episode vor der Vorepisode nicht von EinfluB ist,
mag auf ein letztendlich doch "kurzes Gedéchtnis” des vorliegenden Prozesses
hindeuten.

Da die Uberpriifung log-logistischer Modelle auch Aussagen iiber die Form
der Zeitabhangigkeit erlaubt, soll noch kurz auf das Muster der Form der Be-
forderungschancen in den jeweiligen Episoden eingegangen werden. Der
Formparameter zeigt, daB die Beforder einen kehrt u-formi-
gen Verlauf aufweisen. Insofern kann auch hier wie bei den oben erwihnten
Ergebnissen ein Verlauf angenommen werden, der in einer gegebenen Epi-

sode zuerst einen Anstieg der Beforder bis zu einem
bnngt, um dann bei weiterem Verbleiben auf einer Hierarchiestufe wieder ab-
Aus den vorli den Ergebni ist aber auch zu ersehen, daB der

13 Nach der etwas willkiirlichen und weitgehend von den Daten diktierten Zeitauf-
teilung.

14 Und in der Analyse sind ja nur dic ersimalig in den Betrieb eingetretenen Arbeiter
beriicksichtigt worden.
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Koeffizient immer kleiner wird mit jeder weiteren Episode. Das Maximum
der Beforderungschance nimmt deshalb iiber die Episoden einen immer klei-
neren Wert an.

Ob die charakteristische Form des Verlaufes mnerhalb jeder Eplsode iiber das
Ausmal an relativer Deprivation mit H

und sinkender Neigung, in einen Aufstieg zu investieren, zu erklaren sein
wird (so Briider] u.a. 1989, S. 136), sei dahingestellt. Moglich erscheint auch
der Einfluf von Vorgesetztenentscheidungen wie oben schon angedeutet oder
ganz schlicht die Tatsache, daB man natiirlich erst eine gewisse Weile auf ei-
ner Position verweilt haben muf, ehe eine weitere Beforderung ansteht, wie
kurz die Zeitspanne im Einzelfall auch sein mag. Eine empirische Uberprii-
fung ist mit dem vorliegenden Datenmaterial aber nicht durchfiihrbar.

Das fiir die Gesamt 11 ichtigste Ergebnis der v henden Ana-
Iyse ist aber, daB fir den spezifizierten benermaBien sehr klemen)
Kreis von Akkordarbeitern kein Einfluf der origkeit

werden konnte. Das heifit, zwischen ausldndischen und deutschen Arbeitern
waren keine U iede in den Befo h Gleich-
wohl bleibt der Verdacht, da$§ vor allem auf den hoheren Lohnstufen ein Un-
terschied zwischen den beiden Gruppen zuungunsten der auslindischen Ar-
beiter vorhanden sein konnte, ohne daB dies mit der vorliegenden Analyse
belegt werden kann.
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VIII. Mobilitit nach aulen: Das Verlassen des Betriebes

Die Entscheidung, einen Betrieb zu verlassen, scheint nicht unabhingig von
der Dauer der Betriebszugehorigkeit zu sein. Dies scheint sowohl fiir die
freiwillige, als auch fiir die unfreiwillige Fluktuation zu gelten. Ohne die Dis-
kussion von oben wieder aufnehmen zu wollen, konnen neben Einflissen per-
sonenbezogener Art (z.B. Alter und Staatsangehérigkeit) und anderen Einflis-
sen institutioneller wie statusmaBiger Art auch Periodeneffekte wirksam wer-
den. Gerade in der beobachteten Kohorte ist {iber die schon erwihnte Abfin-
dungsregelung, dle ab Juni 1983 wirksam wurde, ein erheblicher Einfluf auf
das FI iko vor allem der auslandischen Arbeiter zu erwarten.

Bevor auf die Entwicklung im Zeitverlauf naher eingegangen wird, noch eine
kurze Er!au(erung zur verwandlen Datenbasis. Die Dalen der Kohcne wurden
fiir die F 50 itet, daB pro Betri

sode ein Datensatz produ11ert wurde. Ist alsa z.B. ein Wiedereintritt nach ei-
nem Betriebsaustritt erfolgt, und hielt diese zweite Episode bis zum Beob-
achtungsende an, so sind fiir diesen Arbeiter zwei Datensatze in der Auswer-
tungsdatei vorhanden In dle folgende Analyse sind grundsitzlich nur jeweils
die ersten 3 da gerade der Eintritts-Aus-
tritts-Kreislauf zu Beginn der Titigkeit mdglichst unverfilscht beobachtet
werden sollte. Zur Kontrolle wurden die Auswertungen noch einmal mit allen
Episoden durchgerechnet. Sie erbrachten im Prinzip die gleichen Ergebnisse,
was auch auf die relativ geringe Anzahl von zweiten und dritten Episoden zu-
riickzufiihren ist.!

Um die Entwicklung des Risikos, den Betrieb zu verlassen, im Zeitverlauf zu
erfassen, wurde eine Sterbetafelanalyse jeweils fiir die deutschen und auslin-
dischen Arbeiter durchgefiihrt. Diese Analyse erbringt auf die kategorisierte
Zeiteinheit bezogen das Abgangsrisiko fiir die jeweilige Gruppe. Da die re-
sultierenden Kurven durch den monatlichen Zeitbezug teilweise sehr unregel-
méBig llen, wurde eine ielle Glittung der Kurven durchgefiihrt.
Die Abbildung 8.1 zeigt das Ergebnis.

1 Auf die D: lung dieser "K " wird verzichtet.
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Abbildung 8.1:  Entwicklung des Fluktuationsrisikos fiir deutsche und
auslindische Arbeiter
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0.03

[¢] 12 24 36 48 B0 72 84 96 108
Betriebszugehdrigkeitsdouer (in Monaten)

- deutsche -+ ausldndische
Arbeiter Arbeiter

Deutlich sichtbar wird das nach einem Ansteigen des Fluktuationsrisikos zu
Beginn lende Risiko mit Betri horigkeits-
daver. Die deutschen Arbeiter scheinen einen deutlicher ausgeprigten Zu-
gangs-Abgangs-Kreislauf zu Beginn der Titigkeit aufzuweisen. Bei den aus-
lindischen Arbeitern ist dies im Ansatz zwar auch sichtbar, aber in weit ge-
ringerem MafBe und auf einem geringeren Niveau als bei den deutschen Ar-
beitern. Uberhaupt verlduft die Risikokurve der auslindischen Arbeiter eini-
germaBen parallel zur Kurve der deutschen Arbeiter. Sie haben aber jeweils
ein weitaus geringeres Abgangsrisiko als die deutschen Arbeiter. Diese Aus-
sage gilt bis etwa Mitte 1983. Dann steigt das Risiko fiir auslindische Arbei-
ter dramatisch an. Da auf der Zeitachse der Abbildung 8.1 die Dauer der Be-
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origkeit ist, gibt der t von 78 diesen

Zeltpunkt ganz gut wieder.

Dieser hier deutlich werdende Periodeneffekt, der im ibrigen nur bei den
auslandischen Arbeitern sichtbar wird, kann in ahnlicher Weise interpretiert
werden wie eine Intervention bei der Zeitreihenanalyse. Die Reihe nimmt
einen anderen Verlauf als bei Ausbleiben der Intervention. In diesem Falle ist

zu vermuten, daB die Risil ve der sich weitge-
hend parallel zur Kurve der deutschen Arbeiter mit zunehmender Dauer der
Betri igkeit dem dhert hitte.3 Eine Analyse der

Kurve der auslindischen Arbeiter sollte also in geeigneter Weise diese Inter-
vention in Betracht ziehen. Aber darauf wird weiter unten noch einzugehen
sein.

Noch eine kurze Bemerkung zum kriftig ausgepragten “Berg” in der Kurve
der d hen Arbeiter. Beriicksichtigt man nur die Ersteintritte, so fallt der
Anstieg und der darauf folgende Riickgang nicht so deutlich aus. Aber auch
da ist das Risiko hoher als bei den auslandischen Arbeitern und die gleiche
Form der Kurve ist auch hier sichtbar. Die Differenz machen die iibergetrete-
nen Arbeiter aus, die iiberdurchschnittlich hdufig nach kurzer Betriebszugehd-
rigkeitsdauer aus verschiedenen Griinden* den Betrieb verlassen. Wichtig er-
scheint, daB grundsitzlich die Form der Kurve glelchblelbt 50 daB} im folgen-
den die E isse stets fir die G ben werden. Zur
Sicherheit wurden die Analysen auch noch einmal nur fiir die Ersteintritte ge-
rechnet, ohne daf sich gravierende Unterschiede bei den Ergebnissen ergeben
hitten, so da$ auf deren gesonderte Darstellung ebenfalls verzichtet wird.

Welchen Einfluf haben die erwihnten Indikatoren auf das Abgangsrisiko?
Aus den in Kapitel III diskutierten empirischen Studien ist der EinfluB einiger
demographischer Daten wie das Eintrittsalter - jingere Arbeitnehmer haben

2 Zur Erinnerung: die Kohorte 1976-77 umfaft einen Eintrittszeitraum von zwei
Kalenderjahren. Grundsitzlich kann also der Juni 1983 im Zeitraum von 66 bis 90
Monaten bei der Betriebszugehdrigkeitsdauer liegen. Mittelt man diesen
Zeitraum, gelangl man zum Monat 78 der Betriebszugehorigkeit, was in der
Abbildung in etwa den Beginn der Erhohung des Abgangsrisikos angibt.

3 Das Risiko, auf Rente zu gehen, bleibt bei dieser Aussage natiirlich unberiick-
sichtigt.

4 Der wichtigste Grund ist die Wehrpflicht.
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ein hoheres Abgangsrisiko - und die Si horigkeit deutlich g

Aus dem Bereich Qualifikation, Status und wurden die lnfonna
tionen zur Qualifikation zu Beginn der Tatigkeit beriicksichtigt. Der Status
iiber die Art der Titigkeit (gemessen als Tatigkeit zur Zeit des Austritts)
wurde ebenso beriicksichtigt wie der Status, der sich iber die Anfangslohn-
gruppe mitteilt. Um der Entwicklung iiber die Zeit der Betriebszugehorigkeit
Rechnung zu tragen, wurde eine Information verwendet, die angibt, ob ein
Aufstieg vorliegt oder nicht. Dies wurde beriicksichtigt, um das von Buttler,
Gerlach und Liepmann (1978) berichtete Ergebnis zu iiberpriifen, daB bei Ab-
gangern eine geringere Aufsti flen ist. Da allerdings hier die
Gefahr der Produktion eines Artefaktes besteht, wie schon diskutiert, wurde
zur Kontrolle des Ein- und Austritts im gleichen Jahr eine Kontrollvariable
ifiziert. Die Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Teilkohorte (Ersteintritte
ertritte) und die Zugehorigkeit zu einem bestimmten Betriebsbereich
(Fertigung vs. Service) wn'd mn Hilfe je einer Dumrny -Variablen modelliert.
Um zu iberprii ob A oder Ver einen Einfluf
auf das Risiko haben, wurden die entsprechenden absoluten Angaben iiber
Wechsel oder Verleihungen pro Arbeiter auf Jahresbasis umgerechnet.

Wie oben deutlich wurde, ist dem Problem des Absentismus in der Fluktuati-
onsdiskussion brener Raum eingerdumt worden. Da hier nicht so sehr die

Frage des absol tes der Krankheitszeiten im Vordergrund steht,
wurde so verfahren, daf der Effekt von Ki itszeiten auf das Ab; i-
siko modelhert wurde Aus den in den Lohnabrechnungsdaten zur Verfigung

zur Arbeil dung wurden die jeweiligen

Krankheitszeiten eines Jahres bezogen auf die gesamte abgerechnete Arbeits-
zeit des jeweiligen Jahres. Unterschieden wurden dabei Krankheitszeiten, die
jeweils drei Arbeitstage oder weniger dauerten, von Krankheitszeiten, die je-
weils linger als drei Tage Fiir die B wurden grund-
sétzlich die einzelnen Angaben pro Jahr {iber die Betriebszugehdrigkeitsdauer
hinweg gemittelt, so daB sich im Ergebnis die durchschnittlichen Krankheits-
anteile pro Arbeiter auf das Jahr bezogen ergaben. Zur Kontrolle des Ab-
gangsgrundes dient eine Dummy Vanable, die den Abgang aus dem Betrieh
wegen der Ablei: des Pflic kontrolliert. Die Vorgesetzten-
beurteilungen konnten leider nicht mit in die Analyse hineingenommen wer-
den, da die Informationen dariiber erst mit dem Jahre 1979 verfiigbar sind.

Eine G libersicht Giber die ver d Kovariaten und die jeweiligen
R ien der gebi Dummy-Variablen gibt die Tabelle 8.1.
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Tabelle 8.1:  Die Kovariaten und deren Kodierung

Variabl Ref 1 ie

bei Dummy-Variablen

Demographische Daten
Staatsangehorigkeit DEUTSCH ausland. Arbeiter
Alter ALTER -

Qualifikation, Status
und Entlohnung

Qualifikation GELERNT un- und angelernt
Produktive Arbeiter PRODARB Werkhelfer
Nicht-prod. Arbeiter NPRODARB ‘Werkhelfer
in der Kontrolle titig KONTROLLE Werkhelfer
tatig als Springer, Ein-
steller oder Gruppenfiihrer ~ LEITER Werkhelfer
Lohngruppe LOHNGR -
Lohnzuwachs ZUWACHS kein Lohnzuwachs
Kontrolle fiir Ein- und
Austritt im gleichen Jahr GLEICH kein Lohnzuwachs
Kohorte, Betriebsbereich
Kohorte KOHORT iibernommene Arb.
Betriebsbereich BEREICH Servicebereich
Abteilungswechsel und
Verleihungen
Stammabteilungswechsel WECHSEL -
Verleihungen VERLEIH -
Durchschnittliche
Krankheitsanteile
mehr als 3 Arbeitstage KRLANG -

3 Arbeitstage und weniger ~ KRKURZ -
Kontrolle des Austrittsgrunds

Austrittsgrund (dichotom) GRUND wegen Wehrdienstes
ausgetreten
(Die Variablen ohne Eintrag bei der ic sind inuierlichc Variablcn)
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Der spezifi Verlauf des Fl ionsrisikos fiir d he und fiir auslindi

sche Arbeiter legt die Vermutung nahe, daf die Zeitabhiingigkeit zumindest
fiir die deutschen Arbeiter einen umgekehrt u-formigen Verlauf aufweist, wie
es mit Hilfe eines parametrischen Modells mit log-logistischer Verteilung mo-
delliert werden kann. Bei den ausldndischen Arbeitern liegt nach visueller In-
spektion des Verlaufes der Verdacht auf einen "badew:mnenformlgen Verlauf
nahe, wie er z.B. in i i i uberpriift
wird. Da aber hier der Fall einer externen Intervention vorliegt, ist der Ver-
lauf der Kurve nur bis zum Beginn der Intervention Mitte 1983 fiir die Mo-
dellierung des "normalen” Verlaufes herangezogen worden. Und dieser Ver-
lauf legt ebenfalls wie im Falle der deutschen Arbeiter einen schwachen um-
gekehrt u-formigen Verlauf nahe, auf jeden Fall aber verlauft die Risikokurve
nach einer Anfangsphase monoton fallend.

Eine erste Anndherung an das passende Modell uber eine Lmeansnerung der
Uberlebensfunktion in den in Frage d (E:
Gompertz- Weibull- und log-logistisches Modell) und die Uberpriifung der
iber Reg (zu i siehe u.a.
1986, S. 172 ff.) erbrachte in der Tat das Ergebnis, daB fiir die deutschen
Arbeiter das log-logistische Modell in Frage kommt, das nach der Arbeitsauf-
nahme einen Anstieg des Abgangsrisikos, wie in verschied Thesen tiber
Job-Matching und dem EinfluB unvollstindiger Information behauptet, ver-
zelchnet um dann nach einem Maximalpunkt im Laufe der weiteren Be-
tri igkeit immer weiter i

Dieser Verlauf, der auch den in der Bundesrepublik beobachteten Zugangs-
Abgangs-Kreislauf mit einbezieht, ist bei den auslindischen Arbeitern offen-
bar so schwach ausgeprigt, daB er iiber das Modell des Verlaufes nicht
durchschligt. Da auch hier in der genauen Bestimmung des Medians der
Verweildauern die auslindischen Arbeiter mit etwa 7.5 Jahren die weitaus
lingeren Verweilzeiten als die deutschen Arbeiter mit etwa 3.0 Jahren aufwei-
sen, sind offenbar bei den auslindischen Arbeitern Aspekte der Sicherheit
des Arbeitsplatzes wegen des drohenden Entzuges von Aufenthaltsgenehmi-
gung oder deren Aquivalenten und der zur fraghchen Zeit drohenden Redu-
zierung des Anteils von ausldndischen Arb n hlaggebend. Die

5 tl:llmml man nur die Ersteintritic, sind es knapp fiinf Jahre fiir dic deutschen Ar-
cites
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Fluktuation ist deshalb insgesamt geringer und weist auch nicht den spekta-
kulidren Anstieg zu Beginn der Tatigkeit auf.

Tabelle 8.2:  Mittelwerte und Anteile der Kovariaten

alle Arb. deutsche Arb. ausland. Arb.
Mediane der Verweildauern
in Jahren (in Klammern - 3.01 7.52
Werte fiir Ersteintritte) - (4.96) (7.53)
Anteil auslind. Arbeiter 28.8 - -
Anteil gelernte Arbeiter 41.4 49.2 18.0
Anteil produktive Arbeiter 52.1 445 -
Anteil nicht-prod. Arbeiter 22.9 29.3 -
Anteil in der Kontrolle Tatiger 11.2 15.1 -
Anteil hochqualif. Arbeiter 38 4.1 -
Alter zu Beginn der Titigkeit” 273 259 30.6
N 8.5) 8.3) (8.2)
Lohngruppe 4.7 49 4.2
(1.1) .1 (0.7)
Anteil Arbeiter mit Lohnzuwachs 60.9 58.7 -
Anteil Ein- und Austritt
im gleichen Jahr 19.6 23.0 -
Anteil Ersteintritte 78.2 70.4 -
Anteil Fertigung . 90 60.3 90.6
Anzah! Arb. mit Abteilungswechsel 0.17 0.19 0.13
. ©.41) 0.47) 0.20)
Anzahl Arb. mit Verleihungen 0.78 0.70 0.95
(1.56) (1.36) (1.97)
Durchschnittl. Anteil 6.40 6.11 712
langer Krankheitszeiten™ (7.92) (7.91) (7.93)
Durchschnitt]. Anteil 1.01 1.06 0.91
kurzer Krankheitszeiten™ (1.12) (1.20) (0.88)
Anteil Austritt nicht
wegen Militdrzeit 879 83.3 -
*  Standardabweichung in Klammem
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Die erste Uberpriifung ergab, daB ein Weibull-Modell mit vermutlich mono-
ton fallendem Verlauf des Fluktuationsrisikos die beste Anpassung erbringt.
Diese mit Hilfe nicht-parametrischer Schitzung erzielte Auswahl der Modelle
wird in einem zweiten Schritt unter Einbeziehung der relevanten Kovariaten
getestet.® Leider war fiir die auslindischen Arbeiter ein Schatzergebnis nur
fiir einen eingeschriinkten Satz von Kovariaten zu erzielen.” Fir die Gruppe
der ausldndischen Arbeiter sind alle Ereigniszeiten ab dem Beginn der Inter-
vention durch das Inkraftsetzen der Abfi gelung und der staatlich
Begleitmafinahmen zensiert worden, so da$ hier nur der Teil der Risikokurve
analysiert wird, der im groBen und ganzen einen monoton fallenden Verlauf
aufweist. Darauf hinzuweisen ist auBerdem, daB das Ergebnis fiir die ausldn-
dischen Arbeiter durch die geringe Zahl von Fillen leidet, so daB die Inter-
pretation der Ergebnisse fiir diese Teilgruppe einen eher heuristischen Cha-
rakter besitzt.

Die Einfliisse der Kovariaten bei den deutschen Arbeitern erbringen ein Ge-
samtmodell, das sich vom sogenannten Nullmodell, dem Modell ohne spezifi-
zierte Kovariate, signifikant unterscheidet (siehe Tabelle 8.3).

Die zu Beginn der Titigkeit als gelernt eingestuften Arbeiter haben ein deut-
lich geringeres Risiko, den Betrieb zu verlassen, als un- und angelernte Ar-
beiter. Die Position im Betrieb, die dber Tatigkeitskategorien gemessen
wurde, erbringt zwar fiir produktive Arbeiter, nicht-produktive Arbeiter und
fiir Arbeiter, die in der Kontrolle titig sind, jeweils ein gegeniiber den Werk-
helfern vermindertes Risiko, das sich aber als nicht signifikant erwiesen hat.
Einzig die Arbeiter mit Positionen als Springer, Einsteller oder Gruppenfiih-
rer besitzen gegeniiber den Werkhelfern ein sehr viel geringeres und signifi-
kantes Fluktuationsrisiko.

Die These, daB vor allem jiingere Arbeiter zu Beginn der Tatigkeit eher den

Betrieb verlassen, kann bestitigt werden. Auffallig ist, daB gerade solche Ar-
beiter, die wihrend der Dauer ihrer Betriebszugehorigkeit keinerlei Zuwachs

6 Zu ciner
belle 8.2.

7 Die entsprechenden Werte fiir diese Kovariaten werden deshalb in Tabellc 8.2
auch nicht angefiihrt.

unter A isung von Mil ten und Anteilen siche Ta-
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Tabelle 8.3:  Ergebnisse der multiplen Analyse des i isikos
(a-Koeffizienten)d

Parametrische Cox-Regressionen
elle

log-loﬁist: Weibull- alle deutsche  ausland.
Modell Arb. Arbeiter  Arbeiter

(deutsche (ausland.

Arbeiter)  Arbeiter)

DEUTSCH - - 1.22 - -
GELERNT 0.53* 035 0.56°  0.47% 0.75
PRODARB 0.84 - 0.98 0.64 -
NPRODARB 0.75 - 0.97 0.63 -
KONTROLLE 0.77 - 1.06 0.78 -
LEITER 0.25* - 021" 0.17* -
ALTER 095 084" 095" 094" 098
LOHNGR 1.05 1.69 095, 101 1.00
ZUWACHS 0.26 - 0.24 0.24 -
GLEICH 3712% - (13.25%)  (10.35%) -
KOHORT 1.09 - 0.90 0.82 -
BEREICH 0.92 0.11* 0.85 1.06 0.37"
WECHSEL 1.18 0.50 1.09 1.18 0.36,
VERLEIH 1.04 1.43% 1 1.04 1347
KRLANG 1.03* 1.09% 1.04" 1.03" 1.09%
KRKURZ 1.06 1.03 1.04 1.06 1.21
(GRUND) 0.71 - 1.0 1.05 -
KONSTANTE 0017 0.047 - - -
Formparameter 1.65 0.78 - - -
Zens.-quote 37% 67% 39% 37% 42%
Chi-Quadrat 32459  63.49 72828  490.79  48.42
d.f.) 17 ©) a7 (16) ®)

* p<0.05

8  Die parametrischen Modelle wurden mit dem BMDP-Programm 3R unter Einbe-
ziehung der Subroutine von Petersen, die Cox-Regressionen wurden mit dem
BMDP-Programm 2L gerechnet.
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in der Lohngruppe erfuhren, ein signifikant héheres Risiko aufwiesen. Das
gilt um so mehr, da fiir den Effekt des Abgangs im gleichen Kalenderjahr des
Zugangs kontrolliert wird.

Einen wesentlichen positiven Einflub auf das Wechselrisiko haben von den
anderen Kovariaten nur noch die Krankheitszeiten, die jeweils iiber drei Tage
dauvern. Da hier die Krankheitszeiten so modelliert werden, daf sie als Vor-
stufe zum Abgang aus dem Betrieb betrachtet werden, kann auch nur diese
Konstellation {berprift werden. Uber die Griinde fir das Aufireten von
Krankheitszeiten kann deshalb auch nur gemutmaBt werden. Eine Moglich-
keit, selbstverstandlich neben einer tatschlichen Erkrankung, ist die Vermei-
dung von Situationen, die als nicht bewiltigbar eingeschitzt werden. Ursa-
chen dafir kénnen sein eine mangelnde Qualifikation oder die iithermifige
Belastung des Arbeitsplatzes mit Lirm oder Schmutz. Jedenfalls steigt mit
dem Anteil der langen Krankheitszeiten auch das Risiko an, den Betrieb zu
verlassen. Inwieweit dabei auch der EinfluB des Betriebes, der iber Entlas-
sungen aktiv titig wird, relevant wird, ist mit der vorliegenden Datenbasis
nicht zu beantworten.

Das zeitabhiingige Risiko liBt sich in Form eines umgekehrt u-formigen Ver-
laufs darstellen, was auch durch der Formparameter ausgedriickt wird, der
einen signifikanten Wert groBer als eins besitzt. Um die Angemessenheit des
Modells unter Em\chluﬂ dca Emﬂusses der Kovariaten beurteilen zu kdnnen,

wurde ein g,. R hgefiihrt, der eine gute Appassung
erbrachte.”

Die Schitzung eines Weibull-Modells fiir die Gruppe der auslandischen Ar-
beiter, die nur fiir eine eingeschra Zahl von P durchgefiihrt
werden konnte, erbrachte fiir die in beiden Modellen auftretenden Kovariaten
ahnliche Ergebnisse. Die Variable zur Qualifikation ist allerdings nicht signi-
fikant. Auch hier ist das Alter von Einfluf auf das Risiko, was aber haupt-
sachlich wohl auf die Zensierung der hohen Verweildauern mit nachfolgen-
dem Abgang zuriickzufiihren ist. Diese Einschdtzung liBt zumindest eine
Uberpriifung der Ergebnisse der parametrischen Modefle durch Cox-Regres-
sionen zu (in der Tabelle 8.3 zu finden), die geschétzt werden ohne explizite

9 Zu den Einzelheiten, auf dic hier nicht niher cingegangen werden soll, siche
Blossfeld u.a. 1986, S. 246 (1.
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Modellierung der Zeitabhingigkeit des Risikos und im Falle der auslandi-
schen Arbeiter auch mit allen Ereignissen.

Offensichtlich ist, wenn auch in weit geringerem MaBe als bei den deutschen
Arbeitern, ein Zugangs-Abgangs-Kreislauf von jiingeren Arbeitern auch bei
den Ausléndern vorhanden. Im Unterschied zu den deutschen Arbeitern ist
der Betriebsbereich von Einfluf. Die auslindischen Arbeiter, die im Service-
bereich arbeiteten, waren in weit hoherem Mafe dem Risiko ausgesetzt, den
Betrieb zu verlassen, als die Arbeiter in der Fertigung. Hier ist auch im Ver-
gleich mit dem Ergebnis der Cox-Regression zu sehen, da8 dieser EinfluB bei
Einbeziehung der Arbeiter, die unter dem EinfluB der Intervention ausgetreten
sind, nur in abgeschwichter Form vorliegt. Zu Beginn sind es also vor allem
die Arbeiter aus dem Servicebereich, die ein hoheres Abgangsrisiko haben,
wihrend mit dem Einschluf der Zeit der Abfindungsangebote, in der meist
Arbeiter aus dem Fertigungsbereich den Betrieb verlassen, sich dieser doch
sehr starke Einfluf vermindert.

Der positive Einflu§ von langen Ki auf das Ab isiko ist
bei den auslandischen Arbeitern wie bei den deutschen Arbeitern vorhanden.
Zusitzlich ist die Zahl von Verleihungen signifikant. Je hoher die Zahl von
Verleihungen im Durchschnitt, desto hoher ist das Abgangsrisiko. Es ist zu
vermuten, daB gerade die Gruppe der auslindischen Arbeiter, die sich den,
zum Teil ungewohnten, betrieblichen Abldufen nur langsam eingliedern kon-
nen, von den Vorgesetzten bevorzugt an andere Abteilungen verliehen wer-
den. Die resultierende Unsicherheit (es gibt keinen Stammarbeitsplatz) und
das Erfordernis, sich in immer anderen Situationen zurechtfinden zu miissen,
konnten zu einem hoheren Fluktuationsrisiko fithren.

Die Form des Risikoverlaufes ist durch die Hohe des Formparameters ausge-
wiesen. Da der Koeffizient kleiner als eins ist, ist von einem monoton fallen-
den Abgangsrisiko auszugehen. Die Weibull-Verteilung ist im ibrigen sehr
gut geeignet, um auch alternative Verldufe wie monoton steigendes Risiko
oder ein zei ingiges Risiko isen. Aber der Koeffizient weist
hier auf ein sinkendes Risiko hin, das alternativ auch mit Hilfe der log-logisti-
schen Verteilung getestet werden konnte, da ein Formparameter von eins oder
kleiner dabei et auf ein inkendes Risiko hinweist. Eine na-
here Uberpriifung ergab den besseren Fit fiir das Weibull-Modell, eine Aus-
sage, die allerdings nur als sehr relativ betrachtet werden kann, da aufgrund
der geringen Fallzahl und der entsprechend geringen Zahl von Ereignissen
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vor allem in der Zeit kurz vor der Intervention der Residuentest generell
keine allzu gute Anpassung bei den groBen Residuen ergibt.

Die in der Tabelle 8.3 ausgewi Cox-Regressionen dienen h dchlich
der Absicherung der Ergebnisse der parametrischen Modelle. Die Ergebnisse
fiir alle Arbeiter zusammen unter Einbeziehung der Kovariaten zur Staatsan-
gehorigkeit ergibt zwar ein nicht signifikantes hoheres Risiko fiir deutsche
Arbeiter, 10 aber bei der Spezifizierung dieses Modells diirfte doch wegen der
Unterschiedlichkeit der Rlsnkoverléufe hen den deutschen und auslandischen
Arbeitern i die Proporti verletzt sein, so daff eine
Interpretation der ausgewiesenen Koeffizienten nicht allzu sinnvoll ist,
obwohl die signifikanten Koeffizienten sich gut in das deutlich gewordene
Muster einzupassen scheinen.

Da che eigentlich zeitveranderlichen Kovariaten der Krankheitszeiten in den

v den Berech iber Durchschnitte in die Modelle eingingen, lag
es nahe, iber eine entsprechende Bemcksluhngung dieser Variablen eine
Uberpriifung der eben dar liten S iihren. Die Methode

der Cox-Regressmn erlaubt auch die Spezifizierung von zeitverinderlichen
Variablen, die iiber eine zu generierende Funktion dem Modell zugeordnet

werden konnen. Dabei werden zu jedem E kt die Infor
zu diesen Variablen erneut berechnet und in die Schi inbezog!
Im vorli den Falle allerding: sich die Funktion so komplex, daff

sich mit der sowieso schon zeitaufwendigen Schitzprozedur eine CPU-Zeit
von genau 46,949 Sekunden ergab. Da Computerldufe mit diesen prohibitiven
Rechenzeiten nicht beliebig wiederholbar sind, wurde mit Hilfe der Methode
des Eplsodenspllmng” iiber eine recht aufwendlge Umformung des ur-

spri eine Uberpriifung durchg

Die Ergebnisse, nur mit Hilfe von Cox-Regressionen geschitzt, liefern Schit-
zungen, die mit den Ergebnissen in Tabelle 8.3 nahezu vollstindig iiberein-
stimmen (siehe Tabelle 8.4).

10 Das allerdings signifikant wird, wenn die auslindischen Austritte nach dem Juni
1983 wic im Weibull-Modell entsprechend als zensicrt markiert werden.

11 Die hier nicht ausfihrlich dargestellt werden kann; siche dazu Blossfeld u.a.
1986, S. 193 ff.
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Tabelle 8.4:  Ergebnisse der i Analyse des ifti, isikos -
pezifizierung der Krankheitszeiten als zeitveranderliche Ko-
variaten (a-Koeffizienten)

Cox-Reg; Regression mit
Episoden-Splitting
alle alle deutsche  auslind.
Arbeiter Arbeiter  Arbeiter  Arbeiter
DEUTSCH 1.22 1.24 - -
GELERNT 0.54* 0.56* 0.43* 0.82
PRODARB 0.99 1.09 0.77 -
NPRODARB 1.01 1.10 0.71 -
KONTROLLE 1.08 1.12 0.84 -
LEITER 0.22% 0.23* 0.19*% -
ALTER 0.95% 0.95* 0.94* 0.97
LOHNGR 0.96 0.95 1.05 0.99
ZUWACHS 0.25* 0.25% 0.25% -
GLEICH (13.11%) (6.48%)  (4.25%) -
KOHORT 0.87 0.93 0.07* -
BEREICH 0.83 0.84 0.90 0.34*
WECHSEL 1.08 1.02 1.08 0.31
VERLEIH 1.11* 1.10* 1.05 1.40*
KRLANG 1.04* 1.04* 1.03* 1.08*
KRKURZ 1.10 1.09 1.07 1.21
(GRUND) 1.01 0.80 0.70 -
Zensierungsquote 39% 88% 87% 91%
Chi-Quadrat 747.09 1723.60  1369.58 96.02
@.f) (17) a7 (16) ®)
gebr. CPU-Sekunden 46,949 30 27 22
N 445 2,326 1,510 816

* p <005

Insgesamt gesehen sind zwar fiir beide Arbeitergruppen unterschiedliche Risi-
koverldufe iiber die Zeit festgestellt worden, aber bei AuBerachtlassung des
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Peri wegen der Abfi war doch ein dhnlicher Ver-
lauf des Risikos zu beobachten. Allerdings ist bei den deutschen Arbeitern
eine ausgeprigte Erhohung des Risikos nach Beginn der Titigkeit festzustel-
len, die nach einer Weile zu einer monoton abfallenden Verringerung des Ri-
sikos fithrt. Bei den auslindischen Arbeitern ist zwar im Ansatz dieser An-
stieg mit nachfolgend monotonem Abfall ebenfalls zu beobachten, in die Mo-
dellierung lief sich dies aber nicht Gberfiihren, so daB fir die auslindischen
Arbeiter!2 sich ein monoton abfallendes Risiko iiber die Zeit ergibt. Anson-
sten gilt gerade fiir die deutschen Arbeiter, dab jingere, wenig qualifizierte
Arbeiter, die nicht im betrieblichen Aufstiegssystem Fuf fassen konnten und
die hohe Fehizeiten aufweisen, ein besonders hohes Fluktuationsrisiko besit-
zen, Fiir die auslindischen Arbeiter kann festgestellt werden, daB im Beob-
achtungszeitraum sich ein hohes Beschiftigungsrisiko vor allem gegen Ende
des Zeitraums ergab, das iiber eine externe Intervention wegen des Nachlas-
sens der Konjunktur und darauf folgender Abfindungsangebote unter Einbe-
zug staatlicher Manahmen noch verstirkt wurde. Dadurch sind aber vermut-
lich eher Fragen der Lebensplanung als betriebliche Fragen angesprochen
worden.

Bei der Analyse des "normalen” Verlaufs des Risikos ergab sich bei den aus-
landischen Arbeitern ein erhdhtes Fluktuationsrisiko bei jiingeren Arbeitern
aus dem Scmmhereu,h die hauflgcr verliehen worden sind und relativ hohe

Krankhei aber haben die auslandischen Arbeiter
ein geringeres Fluktuatlonsnslko als die d hen Arbeiter,
den So durch die Abfi 1 die von betrieblicher Seite

speziell auf auslindische Arbeiter zugeschnitten wurde, und, verstirkt durch
staatliche Hilfe, auch {iberwiegend von diesen angenommen wurde.

12 Dies gilt wohlgemerkt nur fiir dic Ankunftszeiten bis zur Intervention
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IX. Zusammenfassung

1. Ausliindische Arbeiter zwischen Integration und Diskriminie-
rung

Die auslindischen Arbeitnehmer sind mittlerweile zu einer Normalerschei-
nung des Arbeitsmarktes der alten Bi i il . Die F

dieser Arbeit greift einen Aspekt dieser "Normalisierung” heraus, indem der
Stellung ausldndischer Arbeiter in Mittel- und GroBbetrieben mit ausgeprag-
ten internen Arbeitsmérkten nachgegangen wird. Anhand der innerbetriebli-
chen Mobilitit deutscher und auslandlscher Arbeiter eines Betriebes wurde
versucht, einige in der h linderforschung diskutierte Hy-
pothesen zur Integration auslindischer Arbeiter zu iiberpriifen.

Verschiedene Fragen, die sich auf unterschiedliche Arbeits- und Beschifti-
gungsbedingungen und auf unterschiedliche Arbeitserfolge beziehen, konnten
mit den zur Verfiigung Daten bearbeitet werden. B ders interes-
sant erschien dabei die These der zunehmenden Integration der auslandischen
Arbeiter in den Betrieb, die natiirlich umgekehrt auch die Frage nach einer
etwaigen Ungleichbehandlung im Vergleich zu den deutschen Arbeitern er-
laubt. Einbezogen ist somit auch die Frage nach einer Diskriminierung von
auslindischen Arbeitern.

Die Daten fiir die empirische Bearbenung der Frageslellung <tammen aus ei-
nem Grofibetrieb des b mit Seri gung, iber
Angelernteneinsatz, ausgeprigtem internen Markt und einem hohen Auslin-
deranteil an der Gesamtbelegschaft. Fur diesen Betrieb lagen prozef-produ-
zierte Per aus dem Produl bereich iiber den Zeitraum von 1976
bis 1984 vor.

Da bisher in der Auslinderforschung kaum empirisch belegbare Karrierever-
laufe von Auslindern untersucht wurden, konnte mit Hilfe der nahezu einma-
ligen Datenbasis! der Versuch gemacht werden, eine Liicke zu schlieBen. Die

1 Dies gilt sowohl im Hinblick auf dic Struktur des Datensatzes, als auch in bezug
auf dic D der cinzelne (siche dazu Kapm] V).
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Reprisentativitit des Betriebes fiir grofe Teile der deutschen Industrie mit
Auslinderbeschiftigung diirfte dafiir forderlich sein.

2. Mobilitit und Diskriminierung

Um der Frage unterschiedlicher Mobilitétsbedi von deutschen und
ausldndischen Arbeitern und moglicher Diskrimini hen zu kon-
nen, bot es sich an, die zeitliche Entwicklung betrieblicher Karrieren zu un-
tersuchen. Es wurde deshalb eine Eintrittskohorte gebildet, die alle Arbeiter
umfaft, die in den Jahren 1976 und 1977 in den Betrieb eingetreten sind. Im
Gi satz zu einer Q lyse wurden bei diesem lingsschnittartigen
Ansatz Vergleiche von Entwicklungen in den beiden Arbeitergruppen mig-
lich. Uber die Kontrolle von relevanten Faktoren wie z.B. Quahflkauon Be-
rufserfahrung oder Ei lot konnte eine weil H

sierung der Ausgangslage erzielt werden.

Zentral fiir die Analyse ist der Begriff der Mobilitit. Die ausfiihrliche Diskus-
sion von moglichen Kategorien zur Messung von Mobilitdt erbrachte die Re-
levanz von durchgéngig hierarchisch strukturierten MaBien. Fiir die Analyse
wurden hauptsichlich zwei Kategorien verwendet. Das ist einmal die Lohn-
gruppe, die wegen der Eingruppierung der Arbeiter nach qualifikatorischen
Gesichtspunkten als Ausdruck fiir ihren betrieblichen Status angesehen wer-
den kann. Denn trotz Uberschneid in den Lohng ichen ist
damit doch eine Abbildung der Hi isierung der Titigkeiten - vom Werk-
helfer bis zum Gruppenfiihrer - gewihrleistet (siche dazu Kapitel IV, Ab-
schnitt 2). Die zweite Kategorie ist der durchschnittliche Bruttomonatsver-
dienst. Da dieses Maf sich auf die jeweils abgerechnete Arbeit bezieht, kann
es naherungsweise als Leistungsindikator verwendet werden.

Mobilitit selbst wurde dann durch die Verd g in den beiden

Mafen iiber die Zeit. Stiitzpunkte der dabei erzielbaren Profile waren meist

die durchschnittlichen Jahreswerte in den zur Verfiigung stehenden Jahren.

Als Met.hoden zur Analyse boten sich neben graflschen Darstellungen und
g ysen auch Methoden aus der Erei lyse an.

Das Konzept der Diskriminierung in bezug auf die festgestellte Mobilitat ist
im Rahmen dieser Arbeit leider nicht iiber intentionales diskriminierendes
Handeln der beteiligten Akteure definierbar, da die Datenbasis entsprechende
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Informationen nicht enthilt. Diskriminierung ist hier als Ungleichheit aufzu-
fassen, die nicht durch relevante Faktoren wie z.B. unterschiedliche Qualifi-
kation oder Berufserfahrung erklan werden kann. Insoweit wird sie als Resi-

onente b hi Allerdi kann iiber die langsschnittartige An-
lage der Analyse die relative Entwicklung des Verhiltnisses von deutschen
und ausldndischen Arbeitern in den beiden relevanten Mobilititsmafien be-

trachtet und bewertet werden.

3. Zusammenfassung der empirischen Ergebnisse

Die Analysestrategie zur Abschitzung von Diskriminierung bzw. von Un-
gleichbehandlung auslindischer Arbeiter fuBt auf der Analyse einer Eintritts-
kohorte, die durch die Kontrolle von Kohorteneffekten und von relevanten
Kovariaten die Analyse der relativen Entwicklung von verschiedenen Arbeits-
kriftegruppen gestattet.

Dies erbrachte als erstes Ergebnis die Feststellung der weitaus geringeren ge-
nerellen Mobilitit von Auslindern, die zudem eher auf den dlreklen Feru-
gungsbereich festgelegt sind. Es konnten deutliche Karri

werden. Die Mobilitatsprozesse gerade im Bereich der Lohngruppenentwick-
lung lassen bestimmte Strukturen deutlich werden, die fiir definierte soziale
Untergruppen von Arbeitern unterschiedliche Muster bzw. Pfade bilden. Ge-
nerell sind Aufstiege vorherrschend. Abstiege kommen nur sehr selten vor.
Die Steigung der Aufstiegskurven sind zu Beginn der Tatigkeit recht steil und
schwichen sich nach etwa vier bis fiinf Jahren der Betrlehszugehungken ah =
Je nach A pp g und Qualifikation sind die Entwickl;

lichkeiten weitgehend determiniert. Arbeiter mit hoher Qualifikation, die ihre
betriebliche Karriere mit einer hohen Lohngruppe angefangen haben, fanden
danach weitaus bessere Mobilititsbedingungen vor als ihre Kollegen, die trotz
hoher Qualifikation ihre Titigkeit im Betrieb mit eher niedrigen Lohngruppen
beginnen muBten. Arbeiter mit niedriger Qualifikation hatten weniger Mobi-
litdtsmoglichkeiten, wobei in dieser Gruppe die ausldndischen Arbeiter die
deutlich eingeschrankteren Moglichkeiten aufwiesen.

2 Leider ist das Beobachtungsfenster zeitlich doch so eng, daB iiber cine lingere
Entwicklung nichts ausgesagt werden kann.
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Betrachtet man die Karrieremobilitat der deutschen und ausléndischen Arbei-
ter in bezug auf die Veranderungen in der Lohngruppe und kontrolliert man
dabei fiir die schiedliche A ion, so stellt sich heraus, daB
die hoher quallfmenen auslandischen Arbeiter sich diber betriebsinterne Qua-
lif den d hen Arbeitern im Laufe der Betriebszugeho-
rigkeit in bezug auf die erreichte Lohngruppe anndhern, ohne diese jedoch
ganz erreichen zu konnen. Bei den nicht so hoch qualifizierten auslandischen
Arbeitern ist im Laufe der Zeit sogar eine Verschlechterung der Position im
Vergleich zu den d hen Arbeitern Beriicksichtigt man auch
die betriebliche Struktur, je nachdem, ob die Arbeiter im Fertigungsbereich
oder im Servicebereich des Betriebes arbeiten, so verlieren auch die qualifi-
zierten auslindischen Arbeiter des Fertigungsbereiches im Vergleich zu den
deutschen Arbeitern. Hier konnen also ganz bestimmte Mobilititsprozesse
nachgew:eﬂen werden, und gerade die medng qualmzlenen Arbener miissen
mit besti wenig lichkei den, Arb
zufrieden sein. Zusitzlich wird deutlich, daB auch die betriebliche Struktur
von Einflu$ auf diese Dynamik ist.

Diese Prozesse der Ungleichheit bei indi Arbeitern
konnten direkt allerdings nur fiir den betrieblichen Status, ausgedriickt durch
die erreichte Lohngruppe, nachgewiesen werden und nicht fiir den durch-
schnittlichen Bruttoverdienst. Es 1d6t sich hier unmittelbar eine Ungleichbe-
handlung der auslandischen Arbeiter nicht nachweisen, im Gegenteil muf} so-
gar von einem etwas hoheren Bruttodurchschnittsverdienst dieser Gruppe aus-
gegangen werden. Erklirt werden kann dies aber hauptsichlich durch die Ar-
beit der Auslinder auf z.B. durch Schmutz oder Larm belasteten Arbeitsplit-
zen, was durch eine Belastungszulage ausgeglichen wird, und durch eine er-
hohte Ableistung von Uberstunden und Nachtschichten.

Indirekt konnte aber hinsichtlich des B di eine im tatsichlich er-
zielten Verdienst nicht i leichheitsk iber die An-
g einer speziellen Method fgedeckt werden. Mit Hilfe eines
"Partial-Adjustment-Modells" gelang es, das unterschiedliche Enlwu.klungs-
potennal der helden Gruppen tdber das p iell erreichbare M
3 zu beschreiben. Die d Arbeiter haben ein hoheres Maxi-

3 Dieses Maximalcinkommen wird mit Hilfe dcr ]quhgcn Anfangv\usslallung
der Arbeiter in bezug auf Q Alte usw. berech-
net.
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maleinkommen, das sie iber die Zeit allerdings langsamer errelchen als die
ausldndischen Arbeiter das ihrer Gruppe £l
Die Moglichkeit des Vergleichs der von den beiden Arbeltergruppen verdien-
ten G im Karril ist aufg
Beobachtungszeitraums nicht realisiert worden. Dieses Maf konme aber,
wenn auch nur ex post, entscheiden, welche Gruppe insgesamt den grofieren
Vorteil davongetragen hat.

Die Form der Mobilititskurven iiber die Zen fallt in ein gangiges Muster, das
von d in der aktuellen Di Thesen, wie z.B.
der Humankapitalthese oder der Thesen im Rahmen von Effizienzlohnmodel-
len, erkldrt werden kann (siehe dazu Kapitel III). GroBen Zuwichsen zu Be-
ginn der Titigkeit steht eine zunehmende Reduzierung der Hohe der Zu-
wichse im Zeitverlauf gegeniiber. Dabei konnten die deutschen Arbeiter einen
iiber die Zeit wachsenden Vorsprung im betrieblichen Status gegeniiber den
auslindischen Arbeitern erzielen.

In bezug auf ihre Aufstiegsch 4 iden sich d he und auslin-
dische Arbeiter nicht. Der ch istische Verlauf des
Forrn einer wachsenden Chance zu Begmn der Wartezeit auf die nichste Be-

derung und einer Vermind der Chance mit zunehmender Ver-
weildauer konnte auch hier besﬁugt werden Die Auseinandersetzung mit der
These, da friihe Beforderungen zu Beginn der Karriere weitere ziigige Be-
forderungen nach sich ziehen, fithrte zu einer Erweiterung in der Form, daf
in jeder Episode eine ziigige Beforderung in der Vorperiode zu einer schnelle-
ren weiteren Beforderung fiihrt. Offensichtlich werden hier forderungsfahige
und aufstiegswillige Personen tber Selektionsprozesse gezielt und schnell auf
qualifizierte Arbeitsplitze gebracht.

isikos in

Bei der Fluktuation konnte das in der Literatur haufig behauptete hohere Be-
schaftigungsrisiko ausldndischer Arbeiter nicht nachgewiesen werden. Aus-
lindische Arbeiter haben sogar generell das niedrigere Fluktuationsrisiko.
Dies gilt gs nur fiir die Beob p die nicht von einer Inter-
vention in Form von Abfind und Rii hilfen fiir auslindi-
sche Arbeiter betroffen war. Neben einem ausgeprigten Zugangs-Abgangs-
Kreislauf bei den deutschen Arbeitern, der bei den ausldndischen Arbeitern

4 Als Aufsticg wird hier eine positive Veranderung der Lohngruppe definiert; siche
dazu Kapitel VII, Abschnitt 6.
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zwar auch vorhanden, aber deutlich weniger sichtbar war, stellt sich die Risi-
kogruppe bei den deutschen Arbeitern so dar: |ungere, wemg qualifizierte

Arbeiter mit hohen Fehlzeiten, die nicht im betriebli Fu
fassen konnten. Das Fluktuationsrisiko fiir auslandische Arbeiter lst bei Aus-
klammern der Interventi iode b ders hoch bei jiing: Arbeitern aus
dem Servi ich mit hohen K itszei die haufiger an andere Ab-

teilungen verlichen wurden. Die Form des Risikos zeigt fiir beide Gruppen
einen umgekehrt u-formigen Verlauf, der typisch zu sein scheint fiir diese Art
Phiinomene (siehe auch Briiderl 1991).

4. SchluBifolgerungen

Bezogen auf die Fi nach der iven Entwi g von d

und auslindischen Arbeitskriften scheinen sich auf den ersten Blick die Er-

gebni der Auslinderforschung der letzten zwanzig Jahre zu bestdtigen.

Auslindi: Arbeitneh arbeiten im D itt auf niedriger ei

ten Arbensplatzen mit germgeren Quahﬁkauonsanfordemngen und weisen in
em hoheres A isiko als ihre Kollegen auf.

Auch bei der Beriicksichti von Periodeneffekten mit Hilfe von Kohorten-

bildung und einer H isierung der A bedi durch Kon-

trolle von Vorqualifikationen, des Alters, hiedlichen Betriebsberei

etc. bleiben nennenswerte Differenzen erhalten.

Auf den zweiten Blick werden jedoch Verinderungen in der Stellung der
ausldndischen Arbeiter im betrieblichen Arbeitsmarkt deutlich, die nicht mehr
mit der Randbelegschaftsthese der 70er Jahre in Einstimmung zu bringen
sind:

- Die Abstinde in der Lohngrupp nach Qualifikation sind re-
lativ klein. Dies gilt erst recht, wenn man andere Lohnkomponenten in
die Betrachtung einbezieht.

- Bei den als gelernt eingestuften Arbeitern zeigt sich im Zeitablauf sogar
eine Anndherung in der Lohngruppeneinstufung.

- Die Fluktuati der andi Arbeitneh vor der Phase des
Per mit i Ab izen ist deutlich niedriger als
die ihrer deutschen Kollegen
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Auslandische Arbe:tnehmer smd nicht mehr ausschlieflich auf die niedrig
qualifizierten, b litze in Ferti ichen mit Schicht-
betrieb beschrinkt. Sie sind vielmehr - wenn man nur die Lohnempfanger be-
trachtet - horizontal in alle Arbeitsbereiche und vertikal auf alle Ebenen der

Arbeitsplatzhierarchie eingedrungen.

Die damit werden b deutlich, wenn man
die hier vorgelegten Ergehms;e mit Forschungsergebnissen aus den 60er und
70er Jahren vergleicht. Es liegt daher nahe, von einer Verschiebung und
Aufweichung von innerbetrieblichen Segmematmnshmen zu sprechen. Sieht
man die nach wie vor vorhand mit den Annihe-
rungstendenzen, so kann man wellenchl von einer "eingeschrinkten Integra-
tion" oder einer "Ambivalenz” in der Stellung der auslindischen Arbeiter
sprechen.

Die Frage ist, ob und inwieweit eine Generalisierung dieser am Beispiel eines
Belnebes gewonnenen Ergehmsse moghch ist. Unsere These ist, daB zentrale
unseres { iebes

h fiir Seri iger des i sowie auch fiir Teile der Au-
tomobilindustrie typisch sind und daB von daher ahnliche Strukturen erwartet
werden diirfen. Seit Mitte der 60er Jahre wurden fiir Angelerntentitigkeiten
in der Fertigung fast ausschlielich Auslinder rekrutiert. Deutsche
Arbeitskrifte waren in der Expansionsphase kaum fiir die belastenden und

peitiven Angel iokeiten zu gewi

Die zunichst und iiber eine lingere Phase als Randbelegschaft eingesetzten
Arbeitskrifte mubten dann sukzessive in die qualifizierte Fertigungsarbeit
hineingezogen werden. Dafiir waren zwei Griinde mafigeblich: Einmal gab es
$0 etwas wie einen Sog der Aufstiegslinien interner Markte. Wollte man nicht
auf deren F i der Qualifizierung und ion verzichten, mufite auf
das Reservoir ausldndischer Arbeitskrifte am unteren Ende der Arbeitsplatz-
hierarchie zuriickgegriffen werden. Zum anderen veranderte sich das Arbeits-
krifteangebot. Die ersten zehn Jahre der Auslanderbeschiftigung in den 60er
Jahren waren gekennzeichnet durch eine hohe und auch pol
Rotation der auslandischen Arbeitskrafte. In den 7Qer Jahre
sich dann das Arbeitskrifteangebot der Auslander deutlich stabilisiert.

Die in dieser Arbeit analysierte Kohorte der Betnehsemlmle m den Jahren
1976/77 fallt in einen Zeitraum verb Rekrutier hkeiten fiir
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die Betriebe. Die hend. i igkeit und die geburtenstarken
Jahrgange haben seit Mitte der 70er Jahre die quantitativen Relationen von
Angebot und Nachfrage wieder zugunsten der Bemebe verschoben. Die Indu-
strie konnte wieder d he Arbeitskrifte und teil J beiter fiir
die Produktion gewinnen. Wie die Daten zeigen, bleiben auslindische Ar-
beitskrifte auch in dieser Situation unverzichtbar: Die Situation der Arbeiter
bei "eingeschrinkter Integration” ist nicht mehr mit der der Randbelegschaf-
ten in den 60er und der ersten Halfte der 70er Jahre zu vergleichen.

g:uui e sind evi-

von A n abzul Die
gelten fiir langjahrig Beschiftigte in sta-
bilen Mittel- und Grofibetrieben, nicht jedoch fiir die vielfaltigen Formen der
mfermren Beschiftigung am Rande und auBerhalb dieses Sektors und fiir die
Arbeits] In der Auslinderbevolkerung hat sich eine Polarisierung der
Arbeits- und Lebensbedingungen entwickelt.

Die Grenzen der G
dent und an den hohen Arbeil

g unsrer {

Die Welle der Aus- und Ubersiedler und die hohe Arbeitslosigkeit in den
neuen Bundeslandem gefahrden nicht dle Stellung der auslindischen Arbeits-

krifte in den betriebli drkten der Industrie, sie ver-
hlechtert aber die Beschafti h der Ausld auflerhalb dieses

Sektors.
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