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VORWORT

Die vorliegende Aufsatzsammlung prisentiert Arbeiten zu theoretischen,
methodischen und empirischen Problemen der Analyse betrieblicher
Mobilitits- und Aufstiegsprozesse (betriebliche Verweilzeiten und deren
Determinanten, Lohngruppenmobilitit und Entlohnungspfade im Lichte
unterschiedlicher theoretischer Perspektiven, innerbetriebliche Segmen-
tationslinien und deren Verdnderung im Zeitablauf, Folgewirkungen
technischer Rationalisierung und betrieblicher Dynamik in Form von
Expansion und Kontraktion). Das gemeinsame Band der verschiedenen
Beitrige besteht darin, daf sie sich in ihrer empirischen Datenbasis auf
ein und dieselbe Grundlage stiitzen, nimlich betriebliche Personaldaten
der Arbeiter eines groBen bundesdeutschen Maschinenbaubetriebes.
Dieser Maschinenbaubetrieb wird mit dem Kiirzel "Stidwerk" bezeichnet.

Die (seltene) Gelegenheit des Zugriffs auf prozeBproduzierte und unter
strengen Malflstiben anonymisierte betriebliche Personaldaten ertffnet
zweifellos ein breites (bislang mit Sicherheit zu wenig genutztes) Spek-
trum von Analyseméglichkeiten fir die Uberpriifung zentraler Thesen
der arbeitsmarkttheoretischen, industriesoziologischen sowie organisa-
tionswissenschaftlichen Forschung. Allein aus diesem Grund erschien es
den Herausgebern lohnenswert, die verschiedenen Arbeiten, die im Zuge
der empirischen Analysen der "Siidwerk-Daten" entstanden sind und die
zum Teil bereits in Fachzeitschriften publiziert wurden, in der Form
eines Sammelbandes zusammenzustellen. Weiterhin soll deutlich werden,
daB unterschiedliche theoretische Ausgangsperspektiven sowie methodi-
sche Herangehensweisen durchaus zu einander erginzenden, wenngleich
unter Umsténden kontroversen SchiuBfolgerungen fithren kdnnen.

Da die verschiedenen Beitrige im ersten Schritt weitgehend unabhingig
voneinander entstanden sind, haben wir als Herausgeber uns das Recht
herausgenommen, zur Vermeidung von Redundanzen bestimmte Textpas-
sagen zu kiirzen und einige Argumentationslinien zumindest partiell
aufeinander abzustimmen. Gleichwohl bleibt gewihrleistet, daf3 jeder
Beitrag auch unabhingig von den anderen gelesen werden kann.
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Ausgangspunkt der Arbeiten an diesem Band war ein 1986 abgeschlos-
senes Forschungsvorhaben iiber die Auswirkungen neuer Technologien
bei Siidwerk. In diesem Projekt wurden nicht nur einzelne technische
Systeme und deren Anwendung untersucht, vielmehr standen die vielfil-
tigen Folgewirkungen der Einfihrung eines flexiblen Fertigungssystems
im VYordergrund des Interesses. Mitarbeiter der damaligen Projektgruppe
und gleichzeitig Autoren des 1986 bei Campus erschienenen Buches
"Flexible Fertigung und Industriearbeit" waren Rainer Schultz-Wild, Inge
Asendorf, Marhild von Behr, Christoph Kdhler, Burkart Lutz und Chri-
stoph Nuber. Bei der Aufbereitung, Verwaltung und Auswertung des
umfangreichen Datenmaterials war ferner Hans Griiner vom Zentralinsti-
tut fir Sozialwissenschaftliche Forschung an der FU Berlin wesentlich
beteiligt.

Die Beitriige des hier vorgelegten Sammelbandes lassen sich als Fortfith-
rung und Vertiefung der Ergebnisse von "Flexible Fertigung und In-
dustriearbeit" sehen. Sie sind hervorgegangen aus einer Kooperation
zwischen den Teilprojekten B2 und B4 des von der Deutschen For-
schungsgemeinschaft gefdérderten Sonderforschungsbereiches 333 "Ent-
wicklungsperspektiven von Arbeit". Wiahrend Teilprojekt B2 ("Neue
Techniken, betriebliche Arbeitsteilung und Arbeitskriftestrukturen") am
Institut fir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. angesiedelt ist, ist
Teilprojekt B4 ("Organisationen und Berufsverliufe: Struktur, Dynamik,
Wechselwirkungen", Leitung: Rolf Ziegler) in das Institut fiir Soziologie
der Miinchner Ludwig-Maximilians-Universitit eingegliedert. Es sei dem
Leser iiberlassen, durch Lektiire einzelner oder aller Beitrige zu ent-
scheiden, ob und inwieweit er unsere Einschitzung der Fruchtbarkeit
dieser Kooperation teilt.

In verschiedenen Stadien der Entstehung dieses Buches haben mehrere
Personen aktiv mitgewirkt, denen wir an dieser Stelle fiir ihre Bemii-
hungen danken. Explizit erwihnen mochten wir Frau Christine Grosch,
die schnell und sorgféltig das Schreiben des Manuskripts erledigt hat.
Bei den Korrekturlese- und vor allem graphischen Arbeiten hat uns
Werner Frohlich mit erfreulichem Engagement unterstiitzt.

Miinchen, Februar 1989 Die Herausgeber
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Christoph Koéhler
Rainer Schultz-Wild

DER GEMEINSAME FORSCHUNGSGEGENSTAND "SUDWERK":
STRUKTUR UND ENTWICKLUNG EINES BETRIEBLICHEN
ARBEITSMARKTES

1. Anmerkungen zum Konzept des betrieblichen Arbeitsmarktes
als Bezugsrahmen

GroBe und Absatzmarkt des Betriebes

Aufbau und Organisation

Beschiftigtenstruktur und -entwicklung

Der betriebliche Arbeitsmarkt

Datenquellen

Sunhwp
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Gemeinsamer Forschungsgegenstand aller Beitrige dieses Bandes sind
Struktur und Entwicklung des betrieblichen Arbeitsmarktes von Siidwerk,
einem Grofibetrieb des bundesdeutschen Maschinenbaus. In diesem Ka-
pitel sollen einige grundiegende Informationen zum Untersuchungsgegen-
stand dargelegt werden. Zunichst wird der Betrieb iiber einige Anmer-
kungen zum Konzept des betrieblichen Arbeitsmarktes etwas ndher
verortet (Abschnitt 1). Sodann geht es um Marktposition, Organisation
und Beschiftigungsstruktur von Siidwerk (Abschnitte 2-4). Im Anschluf}
werden zentrale Ausprigungen und wesentliche Rahmenbedingungen des
betrieblichen Arbeitsmarktes von Siidwerk erliautert (Abschnitt 5). Der
Schluflteil dient der Beschreibung der zwei Datenquellen, die in den
Beitragen dieses Buches verwendet werden (Abschnitt 6).

1. Anmerkungen zum Konzept des betrieblichen Arbeitsmarktes als Be-
zugsrahmen

Der "betriebliche Arbeitsmarkt" ist ein idealtypisches Konzept. In der
Realitit findet sich eine hohe Variantenvielfalt, Typisch fiir die Bundes-
republik sind vor allem folgende drei Zusammenhinge:

0 Zwischen Beschiiftigten und Betrieb besteht eine wechselseitige Bin-
dung, die tarifvertraglich und arbeitsrechtlich normiert und ab-
gesichert ist und mit dem Begriff der betriebszentrierten Arbeits-
marktsegmentation beschrieben wird (Lutz 1987).

0 Im Gegensatz etwa zu den USA liegt das Schwergewicht des Rege-
lungssystems auf den Austauschbeziehungen zwischen internem und
externem Arbeitsmarkt (Kiindigungsschutz), wihrend im Binnen-
bereich nur schwache Normen und eine hohe betriebliche Hand-
lungsfreiheit bestehen (Kohler 1981; Kohler/Sengenberger 1983).

o SchlieBlich ist hier die hohe Durchmischung der internen Mirkte,
die ja vor allem betriebsspezifische Qualifikationen generieren, mit
berufsfachlichen Qualifikationen von grofer Bedeutung (vgl. dazu
Lutz 1987, S.17 ff.; Sengenberger 1987, S.180 ff.).

Die benannten Merkmale und Eigenheiten sind einmal im Zusammenhang
mit der besonderen Industriestruktur der Bundesrepublik Deutschland zu
sehen. Der Anteil der in Betrieben der Massenfertigung mit extremer
Arbeitsteilung gebundenen Arbeitskrafte ist im internationalen Vergleich
eher gering. Vielmehr dominieren einerseits Einzel- bis Kleinserien-
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fertiger (etwa reprisentiert durch den Werkzeugmaschinenbau) und
andererseits Serienfertiger, die (teil-) standardisierte Maschinen und
Aggregate im Programm haben, diese mit einer hohen Variantenzahl
anbieten, sie in kleinen Losen fertigen und eine hohe Produktinnova-
tionsrate aufweisen (wie etwa bei Herstellern von Landmaschinen oder
Nutzkraftfahrzeugen). In der fur weite Teile der bundesdeutschen In-
dustrie typischen Grauzone zwischen Massenfertigung einerseits und
Einzel- bzw. Kleinserienfertigung andererseits stellt die Produktion hohe
Anforderungen an die Flexibilitit und Qualifizierungsleistung betriebli-
cher Arbeitsmirkte.

Die besonderen Ausprigungen bundesdeutscher betrieblicher Arbeits-
mirkte stehen zum zweiten im Zusammenhang mit dem stark ausgebau-
ten System der beruflichen Bildung. Die Unternehmen kénnen auf ein
breites Angebot an beruflich qualifizierten Arbeitskriften zuriickgreifen.
So finden sich hiufig einschligig qualifizierte Facharbeiter in Schlis-
selpositionen der sonst auf Anlernung basierenden Mobilitdtsketten.
Auch die Anlernkrifte verfiigen hiufig iiber eine - wenn auch titig-
keitsfremde - Grundausbildung etwa als Bicker, Metzger, Friseure etc.,
die fiur den Arbeitskrifteeinsatz nicht ganz unbedeutend ist (so werden
etwa Friseure in der Metallverarbeitung gerne fiir die sensiblen Schleif-
prozesse eingesetzt).

Suidwerk ist als Serienfertiger fir weite Teile der deutschen Industrie
charakteristisch. Dies gilt nicht nur fiir die oben benannten Struktur-
merkmale von betrieblichen Arbeitsmirkten, sondern auch im Hinblick
auf die Entwicklung von Produktion und Beschiftigung, die Einstellungs-
wellen von Auslindern und Frauen usw. Genauere Analysen dicses
Betriebes versprechen daher Aufschliisse iiber Struktur und Dynamik
betrieblicher Arbeitsmirkte, die weit iiber die Grenzen des untersuch-
ten Werkes hinausweisen.

2. GriBe und Absatzmarkt des Betriebes

Der Betrieb ist das Stammwerk eines GrofSunternehmens der metallverar-
beitenden Industrie im Fachzweig Maschinenbau. Er ist mit rund 7000
Arbeitskriften (1983) der gréBte Einzelbetrieb des Gesamtunternehmens
(zum folgenden vgl. auch Schultz-Wild u.a. 1986, S. 24 ff.).

Heute gehoren zum Gegenstand des Unternehmens insgesamt wie auch
der meisten seiner Tochtergesellschaften: Entwicklung, Konstruktion,
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Fertigung (einschlieBlich Montage) sowie Vertrieb von Aggregaten und
Systemen der Antriebstechnik fiir den Maschinen-, Fahrzeug- und
Apparatebau. Dementsprechend produziert das Unternehmen nicht direkt
fiir den Konsumgiitermarkt, sondern hat im wesentlichen Zulieferfunk-
tion fur andere Hersteller von Investitions- und z.T. auch Verbrauchs-
glitern,

Stirker noch als fiir das Unternehmen insgesamt bestand und besteht
fur Sidwerk eine erhebliche Abhingigkeit von der Einkaufspolitik der
Kunden aus der NKW-Branche (Nutzkraftwagen wie Lastkraftwagen,
Bau-, Landmaschinen usw.), die wu.a. durch die wechselhafte Entwick-
lung auf deren Absatzmirkten geprigt ist. Bei der starken Unterneh-
menskonzentration in diesem Sektor kommt hinzu, dafl ein erheblicher
Teil der Geschiftstitigkeit auf eine relativ kleine Zahl grofler und
marktméchtiger Herstellerunternehmen entfillt. Selbst in Boomphasen
birgt diese Situation erhebliche Risiken in sich, da die meisten der
GroBkunden nicht den kompletten Bedarf an einzelnen Aggregaten beim
Zulieferer decken, sondern auch tiber eine eigene Produktion - vor
allem dort, wo Grof3serien méglich sind - verfiigen. Der Tendenz nach
entfillt daher auf das Zulieferunternehmen im wesentlichen das Markt-
segment fiir Teile und Aggregate mit besonderen Spezifikationen, die
nur in kleineren oder mittleren Serien bendétigt werden, oder der iiber
den Kapazititsgrenzen der Kunden liegende Zusatzbedarf in Boomzeiten.

Dementsprechend steht das Werk unter erheblichem Innovations-, Ratio-
nalisierungs- und Flexibilisierungsdruck:

o zum einen muBl die Produktentwicklung stindig vorangetrieben
werden, um spezifischen und wachsenden Anforderungen zu geniigen
und die Gefahr zu reduzieren, dafl die Produktion von Standard-
aggregaten von den Kunden selbst iibernommen wird;

o zum anderen besteht stindiger Rationalisierungsdruck, um preislich
konkurrenzfihig zu bleiben, nicht nur gegeniiber anderen Zuliefe-
ranten, sondern auch gegeniiber der tatsichlichen oder potentiellen
Eigenproduktion der Abnehmer;

o schlieBlich ergeben sich fiir die Fertigung erhebliche Flexibilitdtsan-
forderungen, um zum einen die Lieferbereitschaft auch bei Nach-
frage nur relativ kleiner Stiickzahlen von Produkten unterschied-
licher Spezifikationen aufrecht zu erhalten und um zum anderen
dem Verlangen der Kunden nachzukommen, noch relativ kurze Zeit
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vor Auslieferung spezifische Wiinsche des Endabnehmers zu berlick-
sichtigen (z.B. spezifische Nebenabtriebe bei Getrieben).

Mit den in den 70er Jahren zunehmenden Turbulenzen im NKW-Markt
haben sich diese Randbedingungen der Produktion fiir das Unternehmen
verschirft. Eine Antwort darauf waren iiberproportional hohe Steige-
rungsraten der Aufwendungen fiir Forschung und Entwicklung sowie eine
erhebliche Ausdehnung der Investitionstitigkeit in der zweiten Hilfte
der 70er Jahre. Der betriebliche Arbeitsmarkt wurde Wechselbiddern von
Uber- und Unterauslastung sowie hohen Flexibilititsanforderungen
ausgesetzt.

3. Aufbau und Organisation

Die Unternehmens- und Betriebsorganisation ist in kiirzeren oder linge-
ren Abstinden immer wieder Anderungen unterworfen, worauf an dieser
Stelle jedoch nicht niher eingegangen werden kann. Daher sollen im
folgenden lediglich die in etwa stabilen Grundlinien der Organisation
skizziert werden.

Rund 10% der etwa 7.000 Beschiftigten am Standort von Siidwerk sind
den zentralen Konzernstellen fiir Produkt- und Produktionstechnik,
Marktbeziehungen, Finanzen und Verwaltung sowie Personal- und So-
zialwesen zugeordnet. Bei fast drei Viertel dieser Beschiftigten handelt
es sich um Angestellte, mit einem Schwergewicht bei Technikern und
Ingenieuren, eingesetzt im Zentralbereich Technik; gut ein Viertel sind
Arbeiter, und zwar iiberwiegend Facharbeiter, ebenfalls eingesetzt im
technischen Zentralbereich des Konzerns.

Demgegeniiber besteht Siidwerk als eigene organisatorische Einheit; es
ist allerdings vielfach - und auf Grund des Sitzes am gleichen Ort
tendenziell stirker als andere Werke des Konzerns - mit der Unterneh-
menszentrale verflochten. Wie fiir Produktionsbetriebe in der Metall-
verarbeitung {iblich, entfillt der Schwerpunkt der Beschiftigung hier
auf die Fertigung, etwa drei Viertel der Arbeitnehmer des Werkes und
fast alle Auszubildenden sind diesem Direktionsbereich zugeordnet,
wobei es sich bei etwa vier von fiinf Beschiftigten um Arbeiter handelt.
Daneben stehen mit deutlich geringerem Gewicht und mit einem Gber-
wiegenden Anteil von Angestellten die Direktionsbereiche fiir (Ab-
satz-)Markt, Verwaltung sowie Konstruktion und Entwicklung.
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Die Fertigung des Werkes untergliedert sich zum Teil nach funktionalen
Gesichtspunkten, zum Teil nach Produkt- bzw. Teilproduktlinien. Im
Produktionsbereich im engeren Sinne gibt es neben der Montage und
dem Zentralbetrieb fiir Warmbehandlung und Oberflichentechnik (Hérte-
rei, SchweiBBen, Lackieren) eine Abteilung fiir GuBlbearbeitung (haupt-
siachlich Gehiuse) sowie drei Abteilungen fiir die mechanische Fertigung
verschiedener Elemente der Endprodukte. Diese Abteilungen haben
jeweils mehrere hundert Beschiftigte, zusammengenommen rund die
Hilfte des Personals des Werkes. In der mechanischen Fertigung un-
tergliedern sie sich weiter in Teilbetriebe, die hiufig auf die Herstel-
lung bestimmter Produktkomponenten (wie z.B. Zahnridder, Wellen,
Prizisionsteile etc.) spezialisiert sind und wiederum - unter einem
gemeinsamen Betriebsleiter - aus mehreren Meistereien oder Kostenstel-
len bestehen.

Die Kostenstellen beschiftigen als unterste organisatorische Einheit in
der Fertigung meist zwischen 50 und 100 Arbeitskrifte, was bei dem in
der Regel zweischichtigen Einsatz des Personals 25 - 50 Maschinen- und
sonstige Arbeitsplidtze bedeutet. Diese Werkstitten sind in unterschied-
licher Weise auf Teile und Fertigungsstufen ausgerichtet und entspre-
chend mit Maschinerie ausgestattet.

Insgesamt wird mit der Organisation des Produktionsprozesses versucht,
trotz der Verschiedenartigkeit und der groBBen Variantenvielfalt in den
Endprodukten und der damit verbundenen Variabilitiat der herzustellen-
den Teilkomponenten moglichst weitgehend die Vorteile einer Standard-
fertigung in groferen Serien und Losen zu nutzen. In einigen Bereichen
ist dabei auch der Einsatz von TransferstraBen wirtschaftlich. Das
wichtigste Produktionsmittel bleibt jedoch die einzelne, auf Werkstiick-
varianten umstellbare Werkzeugmaschine. Dabei sind vergleichsweise
lange Produktionsdurchlaufzeiten (bis zu sechs Wochen vom Rohling bis
zum montagefertigen Teil) in Kauf zu nehmen sowie entsprechende
Kosten fiir Lagerung, Zwischenlagerung und Kapitalbindung in teilferti-
gen Produkten.

Neben diesen Fertigungsbetrieben im engeren Sinne werden produk-
tionsverarbeitende und -kontrollierende Aufgaben durch organisatorisch
- unter dem gemeinsamen Dach der Fertigungsleitung - eigenstindige
Abteilungen durchgefiihrt. Zu nennen sind hier die Fertigungsvorberei-
tung (zu der neben planerischen Titigkeiten wie Arbeitsvorbereitung
und Programmierung auch der Vorrichtungsbau und die Werkzeugmache-
rei zdhlen), die Produktionssteuerung (einschliefllich Fertigungs- und
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Materialdisposition) und - auch von der Beschiftigtenzahl her gesehen
von erheblichem Gewicht - die Qualititskontrolle und -sicherung.
Auflerdem gibt es eine Reihe von Nebenbetrieben, z.B. fiir innerbetrieb-
lichen Transport, fiir Bauma3nahmen sowie fiir Reparatur- und War-
tungsarbeiten. Insgesamt haben diese "fertigungsnahen Dienste" ein
Beschiftigungsvolumen, das etwa halb so grof3 wie das der Fertigung im
engeren Sinne ist.

4. Beschiftigtenstruktur und -entwicklung

Anfang der 80er Jahre sind etwa zwei Drittel der Beschiftigten des
Werkes (einschliefllich der Konzernzentrale) Arbeiter, ein knappes
Drittel Angestellte und bei etwa 6% handelt es sich um Auszubildende
und Praktikanten, iiberwiegend im technisch-gewerblichen Bereich.

Von den Angesteliten sind rund ein Drittel kaufménnische und Verwal-
tungskriafte, knapp zwei Drittel technische Angestellte. Zu letzteren
gehoren vor allem Techniker und Ingenieure, aber auch - mit einem
Anteil von etwa 3% an allen Beschiftigten - die Gruppe der Meister und
Vorarbeiter in der Fertigung.

Bei den Arbeitern werden zwei Gruppen unterschieden:; die unmittelbar
in der Produktion eingesetzten sog. Fertigungslohner und die sog.
indirekt produktiven Arbeiter oder Gemeinkostenlohner. Das Verhiltnis
zwischen den beiden Gruppen betrigt etwa 55 Fertigungsiéhner zu 45
Gemeinkostenlohner (1983). Bei den Fertigungsl6hnern sind etwa ein
Drittel als "Gelernte"! eingestuft, zwei Drittel als angelernte Arbeits-
kriafte. Auch unter den Gemeinkostenlohnern gibt es rund ein Drittel
Gelernte; dazu jedoch noch eine weitere Gruppe von qualifizierten
Arbeitskriften, nimlich die Gruppenfithrer und Einsteller, deren Anteil
rund 13% an allen Gemeinkostenlohnern betrigt. Knapp die Hilfte der
indirekt Produktiven sind als Angelernte (z.B. in der Qualititskontrolle)
eingesetzt; dazu kommt noch eine relativ kleine Gruppe von Ungelernten
(z.B. fur Transportaufgaben).

Die Grundiinien dieser Anfang der 80er Jahre zu beobachtenden Beleg-
schaftsstruktur weisen offensichtiich eine relativ hohe Stabilitit auf.
Selbst wenn man bis Mitte der 60er Jahre zuriickgeht, zeigen sich bei
den groBen Belegschaftsgruppen nur graduelle Verschiebungen. Verénde-
rungen von Jahr zu Jahr lassen sich hdufig eher durch unterschiedliche
Reagibilitit verschiedener Beschiftigungsgruppen auf konjunkturbeding-
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te Personalanpassung erkldren, als durch lingerfristige strukturelle Ver-
schiebungen im Belegschaftsgefiige. So variiert z. B. hier wie andernorts
auch die Zahl der Arbeiter in der Fertigung besonders stark in Ab-
hiangigkeit von der Absatzmarktentwicklung. Dementsprechend steigt ihr
Anteil bei Beschiftigungsexpansion, wihrend der Anteil der Gemeinko-
stenldhner leicht und derjenige der Angestellten deutlicher sinkt. Um-
gekehrt verschieben sich die Gewichte der Belegschaftsgruppen beim
Personalabbau; besonders deutlich wird dies am Ende des betrachteten
Zeitraums angesichts der erheblichen Belegschaftsverminderung der
Jahre 1983/84.

Die Entwicklung der Gesamtbeschiftigung liBt sich wie folgt charak-
terisieren: nach einer stark expansiven Entwicklung in den 50er Jahren,
einem (aufgrund der Ausdehnung anderer Produktionsstiatten des Unter-
nehmens) eher schwachen Wachstum der Beschiftigung bis Mitte der
60er Jahre, kam es 1967 konjunkturbedingt zu einem Personalabbau (um
ca. 7%); danach setzte sich der Expansionstrend jedoch fort bis zu
einem Héchststand von fast 7.000 Beschiftigten im Jahre 1971. Bis 1976
erfolgte ein Schrumpfungsproze3 mit vergleichsweise geringen jahrlichen
Personalabbauraten, abgeldst durch eine weitere Expansionsphase in der
zweiten Hilfte der 70er Jahre bis 1981 (Personalstand ca. 7.500). Eine
weitere Trendwende folgte ab Mitte 1982; wie bereits erwihnt, kam es
zu einem erheblichen Personalabbau in den Jahren 1983 und 1984. Seit
1985 wichst die Beschiftigung wieder, diese Entwicklung konnte jedoch
nicht mehr im Detail beobachtet und analysiert werden.

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

0 Bei den Angestellten ist eine leichte struktureile Zunahme festzu-
stellen; ihr Anteil lag bei den bisherigen Hohepunkten der Ge-
samtbeschiftigung 1971 bei 27%, 1981 bei 28% und wihrend der
Beschiftigungstiefpunkte 1967 bei 28%, 1976 bei 29% und 1984 bei
30%. Dabei ist der Anteil der Meister und Vorarbeiter einerseits
und der kaufminnischen Angestellten andererseits nahezu stabil
geblieben (bei geringem absoluten Wachstum teilweise sogar etwas
abgesunken); ausschlieBlich die Gruppe der Ingenieure, Techniker
und sonstigen technischen Angestellten hat deutlich zugenommen,
von etwa 13% 1967 auf 15/16% Anfang der 80er Jahre und sogar
18% in 1984. Vervierfacht hat sich seit 1967 die Zahl der Diplom-
Ingenieure; bei dieser Gruppe gab es sogar im Personalabbaujahr
1984 noch einen Zuwachs um 10%.
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Schaubild 1:

Belegschaftsstruktur und Entwicklung im Werk (1966-84)
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o Komplementir zu dieser Entwicklung hat sich der Anteil der Ar-
beiter bis Anfang der 80er Jahre geringfiigig, 1984 sehr deutlich
reduziert. Der langfristige und leichte Riickgang des Arbeiteranteils
bis in die 80er Jahre geht vor allem zu Lasten der Gemeinkosten-
16hner, deren Entwicklung im ibrigen im Vergleich zu den Ferti-
gungslohnern absolut wie relativ weniger stark schwankt.

o Unter den Arbeitern nahm der Anteil der Gelernten und anderen
qualifizierten Arbeitskrafte zu: Bei den Fertigungslohnern waren
Mitte der 60er Jahre rund 20% als Gelernte eingestuft, Anfang der
80er dagegen etwa ein Drittel, 1984 sogar 36%. Unter den Gemein-
kostenlohnern stieg der Anteil der qualifizierten Gruppen im glei-
chen Zeitraum von etwa 35% auf etwa 45% und machte 1984 nach
dem Personalabbau sogar fast die Hilfte aus. Vor allem die Zahl der
Ungelernten unter den Gemeinkostenl6hnern hat sich absolut und
relativ deutlich reduziert (von etwa 16% auf 7%).

o Die Beschiftigungsexpansion Ende der 60er bis Anfang der 70er
Jahre wurde zu einem erheblichen Teil durch eine Ausdehnung der
Ausianderbeschiftigung erreicht. Damals hat sich die Auslinderquote
des Werkes innerhalb weniger Jahre von etwa 9% auf iber 20% mehr
als verdoppelt. Bei der Beschiftigungsexpansion Ende der 70er bis
Anfang der 80er Jahre konnte dagegen aufgrund der anderen Ar-
beitsmarktsituation stirker auch wieder auf inldndische Arbeits-
krifte zuriickgegriffen werden; dennoch ist auch in diesem Zeitraum
der Auslidnderanteil noch von ca. 23% auf knapp 27% angestiegen.

o Dementsprechend hat seit Mitte der 60er Jahre der Anteil ausliandi-
scher Arbeitskrifte, vor allem unter den FertigungslOhnern, deutlich
zugenommen. Er stieg von knapp einem Viertel auf Giber die Hilfte
Anfang der 80er Jahre und blieb 1984 trotz {iberproportionaler
Betroffenheit vom Personalabbau bei 42%. Absolut und relativ hat
auch die Zahl der Auslinder unter den Gemeinkostenlohnern zuge-
nommen; ausgehend von etwa 8% hat der Anteil dort jedoch die
20%-Marke nicht ganz erreicht.

o Wiahrend in den 60er Jahren die auslindischen Arbeitskrifte ganz
iiberwiegend als angelernte Fertigungslohner eingesetzt wurden, hat
sich ihr Anteil in den 70er und 80er Jahren auch unter den ge-
lernten Produktionsarbeitern deutlich erhoht; mit etwa einem Drittel
blieb er allerdings weiterhin unterproportional. Ahnliches gilt auch
bei den indirekt produktiven Arbeitern: Wihrend ausldndische Ar-
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beitskriafte bis zu drei Viertel der (insgesamt allerdings wenigen)
Ungelernten stellen, sind nur einzelne in die unteren Fithrungsposi-
tionen der Gruppenfithrer und Einsteller eingeriickt; dort - wie un-
ter den gelernten Gemeinkostenlohnern - ist ihr Anteil nach wie
vor geringer als vom Gewicht der Beschiftigtengruppe her zu
erwarten.

o Nicht unabhiingig von der Entwicklung auf dem externen Arbeits-
markt wurde seit Mitte der 60er Jahre die Zahl der Auszubildenden
deutlich erhoht; Zahl und Quote verdoppelten sich in etwa (von
unter 200 auf knapp 400, von 3% auf ca. 6%). Selbst in den Jahren
des erheblichen Personalabbaus 1983/1984 wurde antizyklisch die
Zahl der Auszubildenden noch weiter erhoht.

Trotz der genannten Tendenzen einer offensichtlich lingerfristig und
nicht nur in Abschwungphasen zunehmenden Beschiftigung qualifizierter
Arbeitskriafte bleibt festzuhalten, dafl Angelernte sowohl in der un-
mittelbaren Produktion als auch im indirekt produktiven Bereich des Be-~
triebes die weitaus groBte Belegschaftsgruppe darstellen. Im Unterschied
etwa zu facharbeiterintensiven Produktionsbetrieben (wie etwa im Werk-
zeugmaschinenbau) besteht hier eine typische "Angelernten-Produktion”.

5. Der betriebliche Arbeitsmarkt

Die zentralen Fertigungs- und Montageabteilungen des Werkes weisen
klassische Merkmale interner Arbeitsmirkte auf (eine ausfithrliche
Analyse des betrieblichen Arbeitsmarktes des Werkes findet sich bei
Schultz-Wild u.a. 1986, S. 85 ff.). Die Arbeitsplatzstruktur zeichnet sich
durch eine hierarchische Differenzierung und fachliche Spezifizierung
der Arbeitspliatze aus. Das Arbeitsteilungssystem ist so ausgelegt, daf}
Arbeitskriafte ohne einschligige Vorqualifikation rekrutiert und schnell
produktiv eingesetzt werden kénnen. Mobilititspfade von Arbeitspldtzen
mit geringen bis zu solchen mit hochkomplexen Anforderungen ermdg-
lichen eine schrittweise Qualifizierung, die sich fast ausschlieBlich auf
mehr oder weniger kurze Anlernvorginge in der produktiven Arbeit
stiitzt. Der innerbetriebliche Aufstieg ist an erfolgreiche Qualifizierung
und Bew#dhrung im ProduktionsprozeB gebunden. Zwischen Beschifti-
gungsdauer, Qualifikation und Lohneinstufung besteht ein enger Zusam-
menhang.
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Arbeitssysteme vom Typ des internen Markts weisen hiufig - etwa in
einigen ProzefBindustrien der Bundesrepublik und in weiten Bereichen der
industriellen Produktion anderer Linder - konstitutive Merkmale auf,
die strukturelle Inflexibilitit bewirken: In der Arbeitsplatzstruktur ist
eine differenzierte Form hierarchisch-qualifikatorischer Arbeitsteilung
mit grofer Dauerhaftigkeit festgeschrieben; der qualifizierende Durchlauf
der Arbeitskriafte durch die Arbeitsplatzstruktur und die hierin ein-
gebauten Bewidhrungs- und Selektionsmechanismen miissen durch langfri-
stige stabile Mobilitits- und Allokationsregeln sichergestellt werden; die
notwendige Interessenorientierung der Arbeitskrifte setzt voraus, daf
die mit erfolgreicher Qualifizierung und Bewihrung verbundenen Grati-
fikationen langfristig kalkulierbar sind.

Das Arbeitssystem der Produktionsabteilungen von Siidwerk zeichnet
sich demgegeniiber durch ein hohes Maf3 an Offenheit und Flexibilitit
aus. Die Masse der Belegschaft besteht aus angelernten Industriear-
beitern, bei der Besetzung von Schliissel- und Spitzenpositionen wird
aber auf den Qualifikationstyp des Facharbeiters zuriickgegriffen. In-
soweit weist das System Elemente professioneller Arbeitsorganisation
bzw. des Strukturtyps "Facharbeiterbetrieb” auf. Damit hdngt sicherlich
zusammen, daf} das System insgesamt erhebliche Qualifizierungsleistungen
zustande bringen kann. Die Arbeitsplatzstruktur ist durch Formen
flieBender Arbeitsteilung Uiberlagert. Trotz der deutlichen hierarchisch-
qualifikatorischen Differenzierung der Arbeitsplitze bleibt damit die
Mboglichkeit offen, je nach Schwierigkeitsgrad der aktuell zu bewilti-
genden Produktionsprobleme und je nach der Kompetenz und Zuverlis-
sigkeit der verfiigbaren Arbeitskrifte, die Komplexitit der zu einem
Arbeitsplatz bzw. einer T4tigkeit gebiindelten Aufgaben substantiell zu
variieren. Die internen Allokationsregeln schreiben bestimmte Aufstiegs-
linien vor, erlauben jedoch jederzeit Durchbrechungen. Je nach Re-
krutierungslage und Qualifikationspotential kann den Routinen der inter-
nen Besetzung von Stellen gefolgt oder aber davon abgewichen werden.
Primire SteuerungsgréBe von Mobilitdt und Qualifizierung ist der jeweils
aktuelle Leistungsbedarf, an den der Arbeitseinsatz quantitativ und
qualitativ angepaf3t wird.

Der untersuchte betriebliche Arbeitsmarkt hat in den letzten 20 bis 30
Jahren zweifellos ein hohes Anpassungspotential bewiesen. Die ferti-
gungstechnischen und -organisatorischen Anforderungen an das Arbeits-
system haben sich deutlich erhéht. Der Druck der Abnehmer auf Varian-
tenvielfalt und kurze Lieferzeiten hat sich verstirkt, wodurch sich die
Zahl der zu fertigenden Teile erhoht, die durchschnittliche Serien~ und
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LosgroBe verkleinert und die ProzeBkomplexitit erhoht hat. Der Prozef
der Fertigungsautomatisierung vergrofert den Anteil komplexer Ar-
beitsaufgaben zu ungunsten von repetitiven, einfachen Tétigkeiten.
Tendenzen der Komplettbearbeitung von Teilefamilien in einzelnen
Meistereien verschiarfen auf Grund der Vielfalt der eingesetzten Bear-
beitungsverfahren die Probleme der Einsatzflexibilitit.

Parallel zur Erhohung der fertigungstechnischen und -organisatorischen
Anforderungen an das Arbeitssystem hat sich die Rekrutierungsbasis des
Werkes in den 60er Jahren radikal gedndert und in gewisser Beziehung
verschlechtert. Der Betrieb muBte seine Einstellungspolitik innerhalb
weniger Jahre vom Typ des traditionellen deutschen angelernten Indu-
striearbeiters auf auslindische Arbeitskrifte und - begrenzt - auf
Frauen umstellen. Industriearbeit war in der Bundesrepublik lange Zeit
eine Stufe von intra- und intergenerationeller Aufstiegsmobilitit aus
dem traditionellen Sektor (z.B. in der Landwirtschaft) und hat daher
im Sinn einer positiven Auslese motivierte und qualifizierte Arbeits-
krifte angezogen. Mit dem Austrocknen dieses Reservoirs waren dann
kaum noch Deutsche fiir die belastenden und repetitiven Angelernten-
titigkeiten zu gewinnen (zu dieser These vgl. die Arbeiten von Lutz
1984, S. 186 ff.; Lutz 1986; Lutz 1987, S. 159 ff.). Wahrend noch zu
Beginn der 60er Jahre ausschlieBlich deutsche Arbeitskrifte eingestellt
wurden, mufiten in den Folgejahren berwiegend Auslinder rekrutiert
werden.

Die relativ weitgehende Umstellung der Rekrutierungsbasis des Werks
auf Auslinder und in begrenztem Umfang auch Frauen in den 60er
Jahren ist trotz der erschwerten fertigungstechnischen und -organisato-
rischen Rahmenbedingungen gelungen. Sie verlief jedoch keineswegs
problemlos und hat teilweise langfristige negative Folgewirkungen. Die
spezifischen Motivations-, Verhaltens- und Leistungspotentiale der
traditionellen deutschen angelernten Industriearbeiter, auf die das
Arbeitssystem der Nachkriegszeit zugeschnitten war, lielen sich durch
die neu rekrutierten auslindischen Arbeitskrifte und Frauen nur schwer
ersetzen. Frauen wurden in der Fertigung nur auf niedrig eingestuften
Arbeitsplitzen mit geringen physischen Belastungen eingesetzt und
kamen qua betrieblicher Politik als Qualifikationsreservoir fir die
Aufstiegslinien des internen Marktes nicht in Frage. Die Auslinder
gehoren zwar mittlerweile zum Stamm der Fertigungsbelegschaft, ihre
Integration war jedoch schwierig zu bewiltigen.

Die in den 60er und 70er Jahren eingestellten Auslinder hatten in der
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iiberwiegenden Mehrzahl keine der deutschen Lehre dhnliche Berufsaus-
bildung, zudem erschwerten Sprachprobleme die Einweisung in kom-
plexere Arbeitsaufgaben. Fremde Wertorientierungen und Verhaltensmu-
ster kollidierten mit den auf den alten Arbeitskriftetyp bezogenen
Anforderungen der "deutschen Fabrikordnung". Die Unsicherheit der
Auslinder tiber ihren Verbleib in der BRD verhinderte eine langfristige
"Karriere"-Planung. SchlieB3lich ergaben sich Konflikte mit den deutschen
Arbeitskriaften, wenn Auslander aufgrund ihrer Qualifikation und Lei-
stung bei Hohergruppierungen beriicksichtigt wurden. So war die erste
Phase der Auslinderbeschiftigung durch eine starke Polarisierung im
Arbeitskrifteeinsatz gekennzeichnet: Auslinder iibernahmen die belasten-
den, wenig qualifizierten und schlechter bezahlten Arbeitsplitze.

Zur zunehmenden Integration der Auslinder gab es jedoch keine Alter-
native. Deutsche standen kaum noch fiir Angelerntentitigkeiten in der
Produktion zur Verfiigung. Verrentungen und freiwillige Abginge in
andere Betriebe sowie die Ausweitung der Produktion fithrten zu einem
wachsenden Bedarf im Bereich der qualifizierten Anlerntitigkeiten, der
quantitativ und qualitativ nicht mehr durch deutsche Arbeitskrifte
abgedeckt werden konnte. So mufiten die Auslinder Schritt fiir Schritt
in die Mobilititspfade des internen Markts eingeschleust werden; sie
wurden notwendigerweise akzeptiert und integriert.

Die Offenheit und Flexibilitit des untersuchten betrieblichen Arbeits-
marktes hat es in der Vergangenheit erlaubt, unter sich teilweise dra-
matisch veriindernden Rahmenbedingungen zuverlissig spezifische Ar-
beitsleistungen bereitzustellen. Ihr Anpassungspotential ist jedoch kei-
neswegs unbegrenzt. Die Anforderungen des Absatzmarktes und der
Fertigungspolitik (kurze Durchlaufzeiten, kleine Serien- und Losgrofien)
einerseits sowie der Fertigungstechnik (Automatisierung von an den
ProzeBablauf gebundenen Routineaufgaben) andererseits, koinzidieren in
einem Trend zur Erhdhung des Anteils dispositiver Titigkeiten gegen-
iiber repetitiven, an den Maschinentakt gebundenen, ausfithrenden
Arbeiten. Die Anforderungen an das Qualifikationsniveau der durch das
Arbeitssystem bereitzustellenden Arbeitsleistungen erhéhen sich.

Zugleich ist mittel- und langfristig eine erneute Verschlechterung des
betriebsexternen und -internen Arbeitskrdfteangebots zu erwarten (Lutz
1986b und 1988). DaB3 die Anfang der 80er Jahre zu beobachtende
Verbesserung der Rekrutierungslage in den 90er Jahren anhilt, ist eher
unwahrscheinlich. Mit dem drastischen Riickgang der in das Erwerbs-
leben eintretenden Jahrginge wird die schon heute in einigen Regionen
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zu beobachtende Knappheit qualifizierter oder qualifizierbarer Arbeits-
kriafte fiir Produktionsarbeit weiter zunehmen. Bei einer Verbesserung
der Arbeitsmarktchancen fiir Fachkrifte wird ein Teil der Anfang der
80er Jahre nach Beendigung der Lehre in die Fertigung eingetretenen
Jungfacharbeiter in attraktivere und der Ausbildung adiquate Beschaf-
tigungsverhéltnisse {iberwechseln.

Es steht zwar auller Zweifel, daBB die Anpassungskapazitit interner
Arbeitsmirkte dazu ausreicht, die sich erschwerenden Rahmenbedingun-
gen kurz- und mittelfristig abzufangen und eine effiziente Produktion
zu gewihrleisten. In liangerfristiger Perspektive sind die Uberlebens-
chancen dieses Arbeitssystems allerdings als gering einzuschétzen. In
dem MaBe, wie flexibel automatisierte Produktionsanlagen zur tragenden
Sdule der Fertigung werden, wird den traditionellen qualifizierenden
Aufstiegslinien des internen Marktes der Boden entzogen. Es verbleiben
einerseits Hilfsaufgaben zur Abdeckung von Automatisierungsliicken in
Materialfluf3, Reinigung etc. und andererseits Aufgabenfelder im Bereich
von Steuerung, Uberwachung und Instandhaltung von Produktionsan-
lagen.

Wie diese "Rest"-funktionen bei filexibel automatisierter Produktion zu
Arbeitsplatzen und Titigkeitsgruppen gebiindelt werden, ist der These
der Unbestimmtheit posttayloristischer Rationalisierungsstrategien zu-
folge (Lutz/Hirsch-Kreinsen 1987; Ko6hler/Hirsch-Kreinsen 1988) weit-
gehend offen. Ihr zufolge zeichnen sich gegenwirtig drei Entwicklungs-
korridore von Industriearbeit ab:

o In einem neotayloristischen Modell wird der Werkstatt zunehmend
Intelligenz entzogen; die Informatisierung der Aggregate, Material-
fluB- und Fertigungssteuerung erlaubt die Zentralisierung dieser
Funktionen in technischen Biiros. In der Produktion verbleiben die
quantitativ ausgediinnten Hilfsarbeiten und Uberwachungsaufgaben.
Auch die Instandhaltung wird zunehmend von spezialisierten Techni-
kern itbernommen.

o In einem Modell qualifiziert-homogener Produktionsarbeit verbleibt
ein GroBteil der informatisierten Steuerungsfunktionen in der Werk-
statt und im Verantwortungsbereich qualifizierter Produktionsfach-
arbeiter. Durch die Befreiung von den Zwingen des unmitteibaren
Produktionsablaufs kénnen Arbeitsaufgaben wieder zu ganzheitlichen
Tatigkeiten gebiindelt werden.
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o In einem Modell polarer Produktionsarbeit werden intelligente Ar-
beitsfunktionen nicht generell den technischen Biiros zugeschoben,
sondern teilweise in der Werkstatt bei einer Gruppe von hochquali-
fizierten Facharbeitern, Technikern und Ingenieuren zentralisiert
(zentralistische Dezentralisierung). Niedrig qualifizierte Restarbeiten
bilden die andere Seite der Medaille.

Wenn sich das neotayloristische Modell durchsetzt, wiirde sich der
interne Arbeitsmarkt entsprechend nach unten auf dem Niveau niedrig
qualifizierter Restarbeit homogenisieren. Bei einer Generalisierung des
Modells polarisierter Produktionsarbeit, wiirde der ehemals kontinuierlich
gestufte interne Markt in zwei stark voneinander abgeschottete Seg-
mente fir einfache Hilfstitigkeiten einerseits und professionalisierte,
vielleicht sogar auf Techniker und Ingenieure bezogene Produktionsar-
beit andererseits auseinanderbrechen. Im qualifiziert-homogenen Modell
von Produktionsarbeit dagegen wiirde eine Homogenisierung nach oben
stattfinden und ein neuer Typ eines "fachinternen" betrieblichen Ar-
beitsmarktes entstehen.

6. Datenquellen

Das Personalwesen des Werkes generiert zwei Typen von Personaldaten
(ausfiithrlicher vgl. Schultz-Wild u.a. 1986, S. 567 ff.). Einmal werden
Grunddaten fir alle Beschiftigten angelegt und kontinuierlich aktuali-
siert. ErfaBt werden Alter, Geschlecht, Lohnstufe etc. Diese Informa-
tionen werden vor allem fir die Ermittlung der betrieblichen Soziallei~
stungen sowie fiir statistische Auswertungen zur Belegschaftsstruktur
genutzt. Zum anderen handelt es sich um sehr detaillierte und umfang-
reiche Daten aus dem laufenden ArbeitsprozeB (etwa die Zeiten im
Bereich der Akkordarbeit), die vor allem fir die Kalkulation und die
Lohnermittlung von Bedeutung sind.

Fiir die Analysen des vorliegenden Bandes wurde in zeitlicher und
sachlicher Hinsicht ein Ausschnitt dieses gewaltigen "Datenberges”
genutzt. Die prozefproduzierten - d.h. im alltiglichen betriebsprakti-
schen Handeln angefallenen - Daten wurden zunichst sytematisch ano-
nymisiert, dann auf die eigene EDV-Anlage iibernommen und schlieBlich
unter betrdchtlichem Aufwand fiir die sozialwissenschaftliche Analyse
aufbereitet.
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Wichtigste Materialbasis der Beitrige dieses Bandes sind vor allem die
Personalgrunddaten. Diese sich auf den Zeitraum 1976 bis 1984 er-
streckenden Informationen haben den Charakter eines neunstufigen
Panels, wobei Daten fir alle Lohnempfinger (sowohl fiir die kontinuier-
lich im Betrieb verbliebenen als auch fiir die Neuzugiinge und Austritte)
fur das Ende jeden Jahres zur Verfiigung stehen. Insgesamt durfte den
Daten eine hohe Validitit zukommen, da der Betrieb auf ihrer Grundlage
zahlreiche verwaltungstechnische Aufgaben erledigt.

Die Personalgrunddaten enthalten einschligige Informationen fir die
Analyse von Mobilititsprozessen und andere Fragestellungen (vgl. dazu
die nachstehende Ubersicht 1). Dabei handelt es sich zunichst einmal
um soziodemographische Merkmale der Lohnempfinger von Sidwerk (Ge-
schlecht, Nationalitit, Alter). Zudem ist das genaue Eintrittsdatum in
den Betrieb, gegebenenfalls auch das Austrittsdatum vorhanden. Weitere
Informationen betreffen den Arbeitsplatz und die Tétigkeit. Ein drei-
stelliger Belegschaftsgliederungsschliissel differenziert nach der Lohnart
(Gemeinkosten- bzw. Fertigungslohn), dem Qualifikationsniveau (unge-
lernt, angelernt, gelernt) sowie dem Geschlecht. Ein zweistelliger Tétig-
keitsschliissel definiert grobe Funktionsgruppen (wie z.B. Maschinen-
und Montagearbeiter) nach ihrer Stellung in der betrieblichen Hierar-
chie. Ein vierstelliger Titigkeitsschlilssel geht dagegen hinunter auf das
Niveau der einzelnen Titigkeiten (wie z.B. Universalfriser, Verzah-
nungsfriaser, Gewindefriser etc.). SchlieBlich gibt es eine Reihe von
unmittelbar lohnrelevanten Variablen. Dabei handelt es sich um die
durch Qualifikationsanforderungen definierte Lohngruppe (tarifvertrag-
lich festgelegt) und die Belastungsstufe (physische Belastungen, Lirm,
Schmutz etc.), die zusammengenommen den Grundlohn ergeben. Lohnre-
levant ist weiterhin der Status "In Einarbeitung" oder "Selbstindig" und
die Lohnform (Akkord-, Pramien-, Zeitlohn). Schliefltich werden Lei-
stungszulagen verschiedener Art ausgewiesen.

Eine zweite Datenquelle, auf die in einigen Beitrigen dieses Bandes
erginzend zuriickgegriffen wird, sind die auf Monate bezogenen Abrech-
nungsinformationen (sog. Lohnkarten) pro Arbeiter. Fiir jeden Monat,
den der einzelne Arbeiter beschiftigt war, sind Informationen u.a. fiber
die Lohnhohe, die gebrauchte Arbeitszeit und die Kostenstelle oder
Abteilung vorhanden. Mit diesen Daten kénnen, was allerdings mit einem
immensen Aufwand verbunden ist, Mobilititsschritte und sonstige Ver-
inderungen auch zwischen den Erhebungszeitpunkten der Personalgrund-
daten (jeweils Ende Dezember) und zwischen Kostenstellen gut erfaf3t
werden.
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Ubersicht 1: Variablen der Personalgrunddaten

Nummer Variable Erlguterung
1 Jahr
2 Identnummer anonymisiert
3 Status 1 Angestellter,
Lohnempfinger
4 Status 2 Eintritt, Wieder-
eintritt, Austritt
5 Geburtsdatum
6 Eintrittsdatum
7 Geschlecht
8 Staatsangehodrig-
keit
9 Tatigkeits- zweistellig, Funktions-
schlissel 1 gruppen, Hierarchie
10 Tatigkeits- vierstellig,
schlissel 2 konkrete Tatig-
keit im Betrieb
11 Belegschaftsglie-  dreistellig,
derungsschlissel Lohnform, Quali-
fikationsniveau,
Geschlecht
12 Austrittsdatum
13 Austrittsgrund
14 Lohngruppe gemdf Tarifver-
trag
15 Belastungsstufe Belastungen (Lirm,
Schmutz usw.)
16 Selbstandigkeit In Einarbeitung,
Selbstédndig
17 Lohnform Akkord-, Pramien-
Zeitlohn
18-23 Leistungszulagen Einsatz, Menge,
Qualitiat, etc.
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Insgesamt gesehen diirfte es sich um einen fiir die sozialwissenschaft-
liche Forschung fast einmaligen Datensatz handeln, der ein relativ
genaues Abbild des Produktions- und Arbeitsprozesses von Sidwerk
ermoglicht. Die Kombination der Struktur- und Bewegungsdaten erlaubt
eine relativ exakte Erfassung der Mobilititsvorginge innerhalb des
betrieblichen Arbeitsmarktes. Aufgrund der differenzierten Angaben zur
Tatigkeitsstruktur konnten betriebsinterne Arbeitskriftebewegungen we-
sentlich detaillierter als sonst ablich abgebildet werden. Auch fir die
Bearbeitung methodischer Fragen - wie etwa die Thematik der Ver-
weilzeiten im Betrieb - ist das Material in besonderer Weise geeignet.

Anmerkung

1. Der Regel nach handelt es sich bei den "Gelernten" um Facharbeiter
mit einer einschligigen und ausweisbaren Qualifikation (Fachar-
beiterbrief). Bei der betrieblichen Klassifizierung werden aber auch
Merkmale der Titigkeit beriicksichtigt. So gelten die Spitzenkrifte
in den Produktionsabteilungen, die Springer, unabhingig vom for-
malen Qualifikationsnachweis generell als "Gelernte".
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METHODISCHE PROBLEME DER ANALYSE VON
BETRIEBSZUGEHORIGKEITSDAUERN*

Einfithrung

Unterschiedliche Designs fiir die Analyse betrieblicher Verweilzeiten
Datenbasis

Empirische Befunde im Rahmen eines Fallbeispiels
Zusammenfassende SchiuBbemerkung
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¥  Der Beitrag wurde 1987 in der Zeitschrift "Allgemeines Statistisches
Archiv" (71. Bd., Heft 4, S. 364-374) veroffentlicht, Die Herausgeber
dieser Zeitschrift gestatteten freundlicherweise einen Wiederabdruck.
Fiir Hinweise und Anregungen mochten wir Josef Briider]l danken.
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1. Einfiihrung

Wie lange Arbeitnehmer im Durchschnitt in einem Betrieb verbleiben,
und von welchen Faktoren die Verweildauer im Betrieb abhiingt, ist aus
einer ganzen Reihe von Griinden von Interesse. Nur vier Griinde seien
hier stichwortartig angesprochen: 1. Aus der Perspektive der Arbeitneh-
mer erscheint die Dauer der Betriebszugehorigkeit vor allem unter dem
Gesichtspunkt der Beschiiftigungsstabilitit von Bedeutung. Es ist be-
kannt, daf3 fir die groBe Mehrheit der Arbeitnehmer die Sicherheit ihres
Arbeitsplatzes ein zentrales Anliegen darstellt. 2. Fiir Betriebe und Ar-
beitgeber sind Fluktuationsprozesse normalerweise mit betrichtlichen
direkten und indirekten Kosten verknipft. Bereits im Zuge der Re-
krutierung ihres Personals richten sich Betriebe daher u.a. danach, ob
und inwieweit die Chance auf Begriindung eines dauerhaften Beschif-
tigungsverhiitnisses besteht. 3. In der neueren arbeitsmarkttheoretischen
Diskussion spielt das Konzept des internen Arbeitsmarktes eine wichtige
Rolle. Yon Arbeitsplitzen in internen Arbeitsmirkten wird dabei i.d.R.
erwartet, daf} sie eine langerfristige Beschiftigungsperspektive bieten.
Informationen {iber durchschnittliche Betriebszugehdrigkeitsdauern
konnen Hinweise auf das Ausmaf3 der Verbreitung von internen Arbeits-
mirkten liefern. 4. Aus gesamtwirtschaftlicher Sicht schlieBlich wird, je
nach Standpunkt, hiufig entweder eine zu niedrige oder eine zu hohe
Mobilitiat(sbereitschaft) der Arbeitskriifte beklagt., Zwischenbetriebliche
Mobilitét ist einer der Mechanismen, iiber die sich gesamtwirtschaftiiche
Strukturverinderungen vollziehen.

Auf den ersten Blick nun erscheint es nicht weiter schwierig, Infor-
mationen iber betriebliche Verweildauern und deren Determinanten zu
gewinnen. Tatsichlich ist es in amtlichen wie nichtamtlichen Erhebungen
seit langem gédngige Praxis, erwerbstidtige Personen daraufhin zu befra-
gen, seit wann sie bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber oder in ihrem
jetzigen Betrieb beschiftigt sind. Zu zeigen, dafl iiber solche Quer-
schnittserhebungen gewonnene Daten nicht ohne weiteres Riickschliisse
auf tatsidchliche Betriebszugehorigkeitsdauern und deren Determinanten
zulassen, ist das Anliegen des vorliegenden Beitrages. Dazu soll in
Abschnitt 2 zunidchst dargestellt werden, an welchen Stellen die metho-
dischen Probleme liegen, und wie, in Reaktion auf diese Probleme, ein
angemessenes Design zur Erfassung und Analyse von Betriebszugehorig-
keitsdauern auszusehen hitte. Anhand von empirischen Lingsschnittdaten
aus einem Groflbetrieb wird dieses Design dann in Abschnitt 4 - unter
Abschnitt 3 wird kurz die Datenbasis erldutert - tatsichlich umzusetzen
versucht. Insgesamt ist der Beitrag einzuordnen in die methodische
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Diskussion um vollstindig rechtszensierte Daten bzw. um sog. "backward
recurrence times” (dazu z.B. Salant 1977; Egle 1979; Akerlof/Main 1981;
Allison 1985; Cramer 1986). Diese Einordnung deutet darauf hin, dafi die
Probleme, die hier behandelt werden, keineswegs nur die Dauer der
Betriebszugehorigkeit betreffen. Aquivalente Probleme stellen sich z.B.
auch bei der Dauer von Arbeitslosigkeit oder, um in einen ginzlich
anderen Bereich zu wechseln, z.B. bei der Ehedauer.

2. Unterschiedliche Designs fiir die Analyse betrieblicher Verweilzeiten

Eine einfache Querschnittserhebung z.B. im Jahre 1980, in der Erwerbs-
titige danach befragt werden, seit wann sie in ihrem derzeitigen Betrieb
beschiftigt sind, liefert Daten, wie sie in der nachstehenden Abbildung
1 fiir sechs Beispielpersonen festgehalten sind. Derartige Daten bezeich-
net man als vollstindig rechtszensierte Daten; alle Verweilzeiten sind
zum Zeitpunkt der Erhebung 1980 abgeschnitten. Fir die Verweilzeiten
in Abbildung 1, bei denen es sich ja um intervallskalierte Daten han-
delt, wird der Datenanalytiker iiblicherweise das arithmetische Mittel
oder (besser) den Median ermitteln. Mittelwerte und Mediane lassen sich
zudem getrennt fiir verschiedene Teilgruppen der Beschiftigten (Méin-
ner-Frauen usw.) berechnen. Hat man eine multivariate Analyse im
Auge, wird der Datenanalytiker vermutlich fiir eine OLS-Regression
pliadieren. Wir wollen diese Art des Vorgehens im weiteren mit Analyse-
typ 1 bezeichnen.

Analysetyp 1 ist mit zwei fundamentalen Problemen behafteti 1. Da
simtliche Verweildauern mit dem Zeitpunkt der Erhebung abgeschnitten
werden, wird die Betriebszugehdrigkeitsdauer unterschitzt. Man weif3,
daB alle Episoden, die man 1980 beobachtet, mindestens bis 1980 laufen,
dafl sie realiter aber noch weiter gehen. Salant (1977) spricht hier sehr
anschaulich vom sog. "interruption bias". 2. Die Episoden, die man 1980
beobachtet, sind alles andere als eine reprisentative Stichprobe aller
Episoden, die zwischen 1930 (dem Zeitpunkt, zu dem in unserem Beispiel
die Person mit der lingsten Episode ihre Titigkeit in dem Betrieb
aufgenommen hat) und 1980 liegen. Alle Episoden, die nach 1930 begon-
nen wurden und irgendwann vor 1980 wieder endeten, bleiben unberiick-
sichtigt. Lingere Episoden haben eine héhere Wahrscheinlichkeit, in die
Stichprobe zu gelangen. Der Querschnitt im Jahr 1980 ist stark zugun-
sten langer Zeiten verzerrt, man hat eine "length-biased population"
(Salant 1977), und dadurch ergibt sich eine Uberschitzung der Betriebs-
zugehorigkeitsdauer. Ob der Unter- oder der Uberschitzungsfehler fiber-
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wiegt, 148t sich a priori nicht ohne weiteres entscheiden. Hat man es
jedoch, wie hier im Fall der Betriebszugehdrigkeitsdauer, mit Episoden
zu tun, deren Linge relativ stark variiert, dirfte eher der Uberschit-
zungseffekt dominieren (dazu wiederum Salant 1977).

Abbildung 1: Analysetyp 1 mit vollstindig rechtszensierten Daten iiber
die Betriebszugehorigkeitsdauer - Beobachtungen nur im
Jahr 1980

Person 1 4

Person 2

Person 3 -

Person 4 -

Person 5 - —_—

1930 40 50 60 70 80

Jahre

Wie nun kann man die beiden Verzerrungen vermeiden? Das durch die
Zensierung entstehende Problem der Unterschiitzung der betrieblichen
Verweildauern (interruption bias) 148t sich iiber zwei Strategien an-
gehen: 1. Unter Zugrundelegung bestimmter Annahmen versucht man
eine Schitzung derjenigen Zeiten, die an die Episoden in Abbildung !
noch "anzuhingen" sind. Bei der einfachsten Form der Schitzung werden
die abgeschnittenen Verweilzeiten schlicht verdoppelt, wobei erstens
angenommen werden muf}, daB der Zeitpunkt der Querschnittsbefragung
vom beobachteten Prozel3 unabhingig ist, sowie zweitens, dafl sich der
beobachtete Proze3 im Zeitablauf nicht verindert (sog. "steady-state"-
Annahme; dazu z.B. Akerlof/Main 1981). Neben der Methode der Verdop-
pelung werden in der Literatur eine ganze Reihe anderer Schitzver-
fahren vorgeschlagen (z.B. Hall 1982; fiir einen kurzen Uberblick Bell-
mann 1986), auf die jedoch hier nicht weiter eingegangen werden soll.
2. Angemessener als der Versuch einer Schitzung ist mit Sicherheit die
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zweite Strategie, nimlich zu einem spiiteren Zeitpunkt eine nochmalige
Beobachtung derselben Personen anzusetzen. Hierbei wire von den 1980
erhobenen Personen z.B. im Jahr 1984 zu erkunden, ob sie noch in dem
Betrieb sind, dem sie 1980 angehdrten, und, sofern nicht, wann sie
ausgeschieden sind. Ein Teil der Verweilzeiten bleibt zensiert, zahlreiche
Episoden jedoch werden abgeschlossen sein. Wenn man einen hinreichen-
den Anteil abgeschlossener Episoden hat, 148t sich unter Riickgriff auf
"Life-Table"-Schitzer ein angemessener, d.h. die zensierten Daten in
Rechnung stellender Median fiir die Betriebszugehdrigkeitsdauer berech-
nen. Fiir die multivariate Analyse, die AufschluB iiber den EinfluB
verschiedener Kovariate auf die Betriebszugehdrigkeitsdauer geben soll,
kann man z.B. auf das semiparametrische Verfahren der Cox-Regression
zuriickgreifen (dazu etwa Diekmann/Mitter 1984 oder Blossfeld u.a.
1986), das trotz zensierter Daten brauchbare Parameterschitzungen
liefert. Ein wichtiger Unterschied der Cox-Regression zur normalen
OLS-Regression, soweit es um die Interpretation der Ergebnisse geht,
besteht darin, daB die geschitzten Parameter nicht den Effekt der
Kovariate auf die Verweildauer, sondern den Effekt auf die Abstromrate
(Hazardrate) angeben. Diese Art des Vorgehens wollen wir Analysetyp 2
nennen (dazu Abbildung 2).

Abbildung 2: Analysetyp 2 mit zensierten und unzensierten Daten
tiber die Betriebszugehorigkeitsdauer - Beobachtungen in
den beiden Jahren 1980 und 1984

Person 1 - I S

Person 2 -

Person J

Person 4 -

Person 5 o *

1930 40 s0 50 70 80 84

Jahre
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Analysetyp 2 bewiltigt das Problem der Unterschitzung; es bleibt
jedoch das aufgrund der verzerrten Stichprobe auftretende Problem der
Uberschitzung der betrieblichen Verweildauern (length-biased popula-
tion). Wird der mehr oder weniger kompensierende Unterschitzungsef-
fekt eliminiert, schlagt der vermutlich ohnehin dominierende Uberschit-
zungseffekt mit aller Schirfe durch, und man erhilt iiber Analysen vom
Typ 2 eher noch unrealistischere Ergebnisse als fiber Analysen vom Typ
1 (vgl. z.B. die Befunde bei Akerlof/Main 1981; Hall 1982; Hashimo-
to/Raisian 1985). Im Rahmen eines angemessenen Designs mul3 auf jeden
Fall auch der Uberschitzungseffekt ausgeschaltet werden. Dies freilich
erfordert, daBl man, was zeifellos sehr aufwendig ist, als Grundgesamt-
heit sdmtliche Episoden iiber einen bestimmten Zeitraum hinweg wihlt,
Abbildung 3 zeigt die Art der Daten, die fiir eine angemessene Analyse
Voraussetzung sind. Nimmt man wie in Abbildung 3 als Zeitraum die
Periode 1976-1984, sind sidmtliche Jobepisoden zu beriicksichtigen, die
irgendwann zwischen 1976 und 1984 begonnen wurden. Episoden, die vor
1976 ansetzen und in den Zeitraum 1976-1984 hineinreichen (Linkszen-
sierungen), miissen ausgeklammert werden, da nur so der in Analysetyp
1 und 2 steckende "length-bias"-Fehler vermieden werden kann. Ein Teil
der Episoden in Abbildung 3 ist abgeschlossen, ein anderer Teil wird am
Ende des "Beobachtungsfensters" zensiert. Yon den statistischen Ana-
lysetechniken her ergeben sich bei dieser Art des Vorgehens, das wir
als Analysetyp 3 ansprechen wollen, keinerlei Unterschiede zu Analyse-
typ 2. Es versteht sich von selbst, da8 man durch die Umstellung des
Erhebungsdesigns bei Analysetyp 3 ein anderes Sample von Episoden
erhilt als bei den Analysetypen I und 2, bei denen dieselben Episoden
Gegenstand der Betrachtung sind.

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

3. Datenbasis

Bei den Daten, auf die im Rahmen des Fallbeispiels zuriickgegriffen
wird, handelt es sich um Personaldaten aus einem groflen bundesdeut-
schen Maschinenbaubetrieb (Kiirzel: "Siidwerk") fiir den Zeitraum 1976-
84 (genauere Auskiinfte iiber diese Personaldaten gibt der an zweiter
Stelle in diesem Sammelband abgedruckte Beitrag von Kohler/Schultz-~
Wild; vgl. zudem Schultz-Wild u.a. 1986). Bezugspopulation sind alle
Arbeiter, die im Zeitraum 1976-84 bei Siidwerk beschiftigt waren. Der
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Abbildung 3: Analysetyp 3 mit zensierten und unzensierten Daten
iiber die Betriebszugehérigkeitsdauer - Beobachtungen im
gesamten Zeitraum 1976-1984 und Beschriinkung auf Ver-
weilzeiten, die in diesem Zeitraum begonnen wurden

Person | -
Persen 2 =
Parzon I
Parson &
Person £+ -—— e
AN S ——
1930 78 77 78 79 80 a1 82 83 84

Jahre

Datensatz enthilt Informationen iber das Datum des Eintritts aller
Arbeiter in den Betrieb, iiber das Datum eines eventuellen Austritts
sowie iber einige soziodemographische Merkmale der Arbeiter. Den
Angaben beziiglich Ein- und Austrittsdatum kommt dabei eine hohe
Validitit zu, da sich auf der Basis dieser Angaben u.a. die Anspriiche
auf eine betriebliche Altersversorgung regeln.

4. Empirische Befunde im Rahmen eines Fallbeispiels

Die Mediane der Betriebszugehorigkeitsdauern fiir die drei Analysetypen
sind in Tabelle 1 ausgewiesen. Mit 9.8 Jahren liefert Analysetyp 1, der
einfache Querschnitt im Jahr 1980, einen Wert, den man von anderen
Studien her (z.B. OECD 1984) in etwa kennt. Analysetyp 2, der Quer-
schnitt 1980 mit einer zweiten Beobachtung im Jahr 1984, fithrt mit
27.8 Jahren auf einen Wert, der deutlich iiber einer Verdoppelung liegt.
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Von den Jobepisoden, die man zu einem bestimmten Zeitpunkt in dem
untersuchten Betrieb beobachtet, dauern gemif3 Analysetyp 2 mehr als
50% ldnger als 27 Jahre - zweifellos ein Wert, der selbst bei unter-
stellter enger Betriebsbindung iiberhdht erscheint. Der eigentlich ange-
messene Analysetyp 3, samtliche Beschidftigungsverhiltnisse, die
irgendwann zwischen 1976 und 1984 begonnen wurden, ergibt freilich
einen Medianwert von lediglich 5.7 Jahren. DaB der Medianwert bei
Analysetyp 1 hoher liegt als bei Analysetyp 3, diirfte im wesentlichen
zwei Griinde haben (genaueres dazu Salant 1977): 1. Je héher die Va-
rianz der Verweilzeiten im Rahmen von Analysetyp 3, umso stirker
wiegt der "length-bias"-Fehler. 2. Wenn die Abgangsrate aus einem
Zustand mit zunehmender Verweildauer sinkt (was bei der Betriebszuge-
horigkeitsdauer sehr wahrscheinlich ist), liegen die Durchschnittswerte
im Rahmen von Analysetyp 1 normalerweise héher als im Rahmen von
Analysetyp 3. Der Medianwert bei Analysetyp 2 ist in unserem Anwen-
dungsfall 4.9mal so hoch wie der Medianwert bei Analysetyp 3. Bezogen
auf das arithmetische Mittel finden Akerlof/Main (1981) #4hnliche Rela-
tionen zwischen Analysetyp 2 und 3. Insgesamt bestitigt sich unsere
Vermutung, daB bei Analysetyp 1 der Uberschitzungs- den Unterschit-
zungsfehler dominiert. Analysetyp 2 fuhrt auf Werte, die das Ausmaf
der tatsichlichen Beschiftigungsstabilitit erheblich iiberzeichnen.

Berechnet man die Medianwerte fiir verschiedene Teilgruppen der bei
Siidwerk beschaftigten Arbeiter, erhilt man folgendes Gesamtbild (dazu
Tabelle 1): 1. Frauen haben bei Analysetyp 1 eine etwas lingere Be-
triebszugehorigkeit als Manner, bei Analysetyp 2 hingegen eine deutlich
kiirzere und bei Analysetyp 3 wiederum eine etwas lingere. 2. Ausldnder
haben zwar bei allen drei Analysetypen eine kiirzere Betriebszugehorig-
keitsdauer als Deutsche, gleichwohl wird der tatsdchliche Unterschied
durch Analysetyp 1 und noch stirker durch Analysetyp 2 drastisch
iiberhoht. Bei dem Aufgliederungsmerkmal "Nationalitdt" macht sich der
schlichte Tatbestand bemerkbar, dafl die sehr langen Zeiten (Beginn der
Tatigkeit vor 1960) fast ausschlieBlich auf Seiten der deutschen Arbeiter
liegen. Dies jedoch sagt nichts iiber die Stirke der Betriebsbindung,
sondern ist nicht mehr als ein Resultat institutioneller Gegebenheiten.
Nennenswerte Gastarbeiterbeschiftigung setzte in der Bundesrepublik
erst mit Beginn der 60er Jahre ein, und mdoglicherweise allein deshalb
haben Auslinder (bislang) im Durchschnitt kiirzere Betriebszugehorig-
keitsdauern!, 3. Personen, die im Alter von 16-25 Jahren in den Betrieb
eingetreten sind, haben bei Analysetyp 1 eine etwas kiirzere, bei Analy-
setyp 2 eine markant lingere und bei Analysetyp 3 eine deutlich kiir-
zere Betriebszugehorigkeitsdauer. Im Rahmen von Analysetyp 2 bedeutet
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ein niedriges Eintrittsalter primir, daBl die Chance, viele Jahre im
Betrieb zu verbleiben, insgesamt hoher liegt (lingere moégliche Verweil-
zeit). Im Rahmen von Analysetyp 3 hingegen erfaf3t das Eintrittsalter
vor allem den Effekt, daB jiingere Personen i.d.R. in héherem Mafle
beruflich mobil sind.

Tabelle 1: Mediane der Betriebszugehorigkeitsdauer im Rahmen der
drei Analysetypen

Analysetyp 1* Analysetyp 2%** Analysetyp 3*%*
Mediane in Mediane in Austritts- Mediane in Austritts-
Jahren Jahren quoten Jahren quoten

Alle 9.8 27.8 31.1 5.7 44 .3
(n = 5219) (n = 5218) (n = 3289)

Geschlecht

Minner 9.7 28.6 30.3 5.8 44,9
(n = 4766) (n = 4766) {n = 3060)

Frauen 10.86 21.2 39.5 6.2 36.8
(n = 453) (n = 453) (n = 239)

Nationalitdt

Deutsche 11.3 31.5 23.5 5.9 41.8
(n = 3374) (n = 3374) (n = 2127)

Auslinder 7.5 14.6 45.1 5.6 49,1
(n = 1837) (n = 1837) (n = 1184)

Alter bei

Eintritt in

den Betrieb

16-25 Jahre 9.2 38.9 25.1 4.1 48.3
(n = 2498) (n = 2498) (n = 1858)

26 Jahre u.m. 10.1 23.5 36.7 7.2 38.6
(n = 2721) (n = 2721) (n = 1341)

* Einfacher Querschnitt 1980 (Mediane fiur die vollstindig
rechtszensierten Verweildauern).

** Querschnitt 1980 und erneute Beobachtung 1984 (Mediane iiber
Life-Table-Schétzer).

*** Samtliche Episoden, die irgendwann im Zeitraum 1976-1984 begonnen
wurden (Mediane {iber Life-Table-Schitzer).
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Die in Tabelle 2 festgehaltenen Ergebnisse der multivariaten Analyse
unterstreichen im wesentlichen die Befunde, die sich bereits in den
bivariaten Aufgliederungen von Tabelle 1 andeuten. Die Regressions-
modelle mit den nur drei Kovariaten "Geschlecht", "Nationalitit" und
"Alter bei Eintritt in den Betrieb" sind zwar mit Sicherheit nicht hin-
reichend spezifiziert, gleichwohl mégen sie fiir den vorliegenden Demon-
strationszweck geniigen. Bei der substantiellen Interpretation ist zu
beriicksichtigen, daf3 die Koeffizienten im Fall der OLS-Regression von
Analysetyp 1 den Effekt auf die Verweildauer angeben, im Fall der Cox-
Regressionen von Analysetyp 2 und 3 jedoch den Effekt auf die Rate
des Abstroms aus der Jobepisode.

Geht man von dem eigentlich einschligigen Analysetyp 3 aus, ergibt
sich, 1. daBl das Merkmal "Geschlecht" keinen signifikanten EinfluB auf
die betriebliche Verweildauer ausiibt, 2. daf3 das Merkmal "Nationalitit"
einen signifikanten Effekt dergestalt erbringt, dafl Deutsche im Durch-
schnitt langer im Betrieb verweilen (negativer Effekt auf die Abstrom-
rate), und 3. daB Personen, die erst im Alter von 26 und mehr Jahren
in den Betrieb eingetreten sind, hochsignifikant lingere Verweilzeiten
haben. Im Rahmen von Analysetyp 1 geht der hochsignifikante Effekt
des Eintrittsalters verloren, der "Auslindereffekt" wird stark {ber-
schitzt und der nicht signifikante "Geschlechtseffekt" deutet eher in die
umgekehrte Richtung. Analysetyp 2 iberhoht ebenfalls den "Auslinderef-
fekt", weist fiir Minner eine hochsignifikant lingere Verweildauer aus,
und ergibt fiir das Eintrittsalter einen hochsignifikanten Effekt genau in
der umgekehrten Richtung. Mithin liefern die Analyseperspektiven 1 und
2 Ergebnisse, die von Analysetyp 3 deutlich abweichen, wobei die Be-
funde bei Analysetyp 2 noch stirker verzerrt erscheinen als bei Analy-
setyp 1.

5. Zusammenfassende SchluSbemerkung

Der Beitrag sollte zeigen, daf3 sich angemessene Aussagen iiber durch-
schnittliche Betriebszugehorigkeitsdauern und deren Determinanten
weder auf der Basis einfacher Querschnittserhebungen, noch auf der
Basis eines Panels mit einmaliger Wiederholung der Beobachtung gewin-
nen lassen. Einfache Querschnittserhebungen (Analysetyp 1) sind sowohl
mit einem Unterschitzungs- als auch mit einem Uberschitzungsfehler
behaftet. In einem zweistufigen Panel (Analysetyp 2) kann zwar der
erstgenannte, nicht jedoch der zweitgenannte Fehler ausgeschaltet
werden. Eine brauchbare Analyse erfordert eine zeitraumbezogene Be-
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trachtung, d.h. ein "Sampling" iiber simtliche Episoden, die in einem
bestimmten Zeitraum begonnen wurden (Analysetyp 3). An einem kon-
kreten empirischen Anwendungsbeispiel wurden die drei Analysetypen
demonstriert, und die Art und Richtung der Unterschiede erliutert.
Nochmals sei abschlieBend darauf verwiesen, dafl die voranstehenden
Uberlegungen und Befunde nicht allein fiir die Analyse von Betriebszu-
gehorigkeitsdauern von Bedeutung sind, sondern auch fiir die Analyse
zahireicher anderer Verweilzeiten.

Tabelle 2: Determinanten der Betriebszugehorigkeitsdauer (in Mona-
ten) im Rahmen der drei Analysetypen

Analysetyp 1* Analysetyp 2% Analysetyp 3%
QOLS-Regression Cox-Regression Cox-Regression
mit der Be- mit der Abstrom- mit der Abstrom-
Unabhéngige triebszugehd- rate aus der Job- rate aus der Job-
Faktoren rigkeitsdauer episode als ab- episode als ab-
als abhangi- hingiger Variable hiéngiger Variable

ger Variable

++

Geschlecht 8.769 -.406 .078
(1 = Mann) (4.914)%* (.080) (.110)
++

Nationalitidt 69.860 - 1.526++ ".127+
(1 = Deutsch) (2.919) (.059) (.058)
Alter bei Eintritt
in den Betrieb 1.263 3727 -.s03""
(1=26 Jahre u.m.) (2.8089) (.054) (.057)
Konstante 72.041++

(5.579)
adj. R? .101
Chiquadrat (df) 933.1 (3) 115.9 (3)
n 5211 5211 3291

*  Siehe Tabelle 1.

** Standardfehler in Klammern.

+ Signifikant auf dem 5%-Niveau.
++ Signifikant auf dem 1%-Niveau.
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Anmerkung

1. An dieser Stelle sei darauf verwiesen, dal man mit &hnlichen Ver-
zerrungen wie in unserem Gastarbeiterbeispiel bei zahlreichen
Querschnittsanalysen rechnen mufl. So wird man in einer Phase der
Expansion des 6ffentlichen Dienstes iiberraschenderweise finden, daB
Beamte kiirzere Jobepisoden als andere Kategorien von Beschéftigten
haben (dazu z.B. Briiderl 1986). Oder es mag sich ergeben, da3 die
Betriebszugehéorigkeitsdauern in aufstrebenden Industriezweigen, in
denen man an sich stabile und gesicherte Arbeitspldtze vermutet,
vergleichsweise kurz sind {dazu z.B. Keller 1981).
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FLUKTUATION UND BESCHAFTIGUNGSSTABILITAT
IN EINEM BUNDESDEUTSCHEN GROSSBETRIEB*

Einleitung

Methodische Schwiichen vorliegender Studien zur Fluktuation und
Beschaftigungstabilitit

3. Theoretische Uberlegungen zum zeitlichen Verlauf des Wechsel-
risikos

Empirische Datenbasis

Befunde iiber den Verlauf unterschiedlicher Risikofunktionen fiir das
Ausscheiden aus dem Betrieb

6. Befunde der multivariaten Analyse beziiglich der Determinanten der
Betriebszugehorigkeitsdauer

[\

o

*  Eine modifizierte englischsprachige Version dieses Beitrages wurde
1988 in der Zeitschrift "European Socioclogical Review" (Vol. 4, No.
3, S.233-248) verdffentlicht, Die Herausgeber dieser Zeitschrift
gestatteten freundlicherweise die Publikation einer deutschsprachi-
gen Fassung. Fiir Hinweise und Unterstiitzung bei der Computerar-
beit moéchten wir Josef Briiderl danken.
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1. Einleitung

Dieser Beitrag befafBt sich mit der Dauer der Betriebszugehdrigkeit und
deren Determinanten. Er fillt damit in einen Untersuchungsbereich, der
unter den Stichworten "Fluktuation, Beschiftigungsstabilitit, Arbeit-
geberwechsel, Turnover u.4." innerhalb der Arbeitsmarktforschung inten-
siv bearbeitet wurde und wird. Tatsdchlich ist die Zahl der einschligi-
gen Studien in diesem Bereich derart groB3, daf3 es inzwischen fast schon
schwierig ist, sich einen Uberblick iiber die Uberblicksartikel zu bewah-
ren (explizit genannt seien Parsons 1977; Price 1977; Mobley et al. 1979;
Bluedorn 1982; Vatthauer 1985; Cotton/Tuttle 1986). Fiir das lebhafte
Interesse gibt es eine Reihe von Griinden, die hier einleitend kurz
angedeutet seien: Aus der Perspektive der Beschiftigten erscheint die
Thematik vor allem unter dem Blickwinkel der Beschiftigungsstabilitit,
d.h. der Chancen auf einen zeitlich stabilen und gegen konjunkturelle
und sonstige Schwankungen moglichst abgesicherten Arbeitsplatz von
Bedeutung. Aus der Sicht der beschiftigenden Betriebe sind Fluktua-
tionsprozesse und Betriebswechselentscheidungen sowohl aus Kostengriin-
den als auch aus Grinden der Personalplanung wichtig. Fir die Ar-
beitsmarkttheorie kénnen zwischen- und innerbetriebliche Mobilititsvor-
ginge Hinweise auf Arbeitsmarktbarrieren liefern; die Kenntnis durch-
schnittlicher Betriebszugehdrigkeitsdauern 1ift zudem gewisse Riick-
schliisse auf das Vorhandensein interner Arbeitsmirkte zu. Aus gesamt-
wirtschaftlicher Perspektive schlieBlich sind betriebliche Fluktuations-
und Mobilititsprozesse einer der tragenden Mechanismen, iiber die sich
O0konomische Strukturverinderungen vollziehen.

Trotz der Fiille empirischer Studien insgesamt existieren fiir die Bundes-
republilk (im Unterschied vor allem zu den USA) bisher kaum Unter-
suchungen, die mit multivariaten Methoden "eine Trennung der Einfliisse
verschiedener Variablen auf das Mobilititsverhalten" erlauben wiirden
(Vatthauer 1985:64; vgl. aber Carroll/Mayer 1986; Briiderl 1987). Der
vorliegende Beitrag zielt zunichst auf diese Liicke. Unter Ritickgriff auf
multivariate Verfahren erfolgt eine empirische Untersuchung von Be-
stimmungsfaktoren des Arbeitgeberwechsels. Gleichzeitig jedoch werden
zwel besondere Anliegen verfolgt: Es wird erstens versucht, die zen-
tralen methodischen Schwichen zu vermeiden, die zahlreichen bisheri-
gen, auch multivariaten Studien in diesem Bereich anhaften. An welchen
Stellen diese Schwichen liegen, soll unter Abschnitt 2 aufgezeigt wer-
den. Von Interesse ist dariiber hinaus die Frage nach einer angemes-
senen Erkliarung fiir den zeitlichen Verlauf des Ausscheidens aus einem
Betrieb. Auf die theoretischen Probleme, die mit der Frage des zeit-
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lichen Verlaufs des Wechselrisikos verkniipft sind, soll in Abschnitt 3
eingegangen werden. Die Datenbasis fiir die empirische Analyse sind
Personaldaten aus einem bundesdeutschen Grof3betrieb. Nachdem in
Abschnitt 4 diese Datenbasis kurz erliutert wurde, schildert Abschnitt 5
Befunde zum zeitlichen Verlauf des Wechselrisikos in Abhéngigkeit von
der Dauer der Betriebszugehorigkeit. Abschnitt 6 prisentiert die Ergeb-
nisse multivariater Analysen beziiglich der Determinanten der Betriebs-
zugehorigkeitsdauer.

2. Methodische Schwichen vorliegender Studien iiber Fluktuation und
Beschiftigungsstabilitit

Die typische Studie, die Prozesse des Ausscheidens von Beschiftigten
aus Arbeitgeberepisoden untersucht, arbeitet mit der folgenden For-
schungsstrategie (statt vieler z.B. Viscusi 1979; Blau/Kahn 1981; Bartel
1982): Zu einem bestimmten Zeitpunkt t1 wird eine erste Erhebung
angesetzt. Dabei wird registriert, welche Personen aktuell bei welchem
Arbeitgeber bzw. in welchem Betrieb beschiftigt sind, und seit wann das
Beschiiftigungsverhiltnis besteht. Zudem werden eine ganze Reihe ver-
muteter EinfluBgréBen fir ein mogliches Ausscheiden aus dem Betrieb
erfa3t. Zu einem spiteren Zeitpunkt t2 wird dann eine zweite Erhebung
durchgefiithrt. Im Rahmen dieser Erhebung soll vor allem festgestellt
werden, ob das zum Zeitpunkt t1 beobachtete Beschiftigungsverhéltnis
noch besteht oder aber aufgelést wurde; eventuell und gegebenenfalls
werden auch noch die Grinde fir die Beendigung des Arbeitsverhiltnis-
ses zu eruieren versucht. Als Auswertungsmethode fiir die Daten, die
man iiber dieses Design erhalten hat, werden im Zuge der multivariaten
Analyse i.d.R. regressionsanalytische Logit- oder Probit-Modelle ein-
gesetzt, wobei die 0/1-codierte Austrittsvariable als Zielvariable steht.
Fast regelmif3ig gelangt man dabei zu dem Befund, dafl die Dauer der
Betriebszugehorigkeit zum Zeitpunkt t: einen starken negativen Effekt
auf die Wahrscheinlichkeit des Ausscheidens aus einem Arbeitsverhiltnis
im Zeitraum zwischen t1 und t2 ausiibt.

Wo nun liegen die Schwichen und Probleme dieser Forschungsstrategie,
und wie lassen sich diese Schwichen vermeiden? Mindestens vier Pro-
bleme sollten angesprochen werden: Allein schon unter statistischen
Gesichtspunkten erscheint es problematisch, in die Kovariatenliste der
genannten Logit- oder Probit-Modelle die Dauer der Betriebszugehorig-
keit zum Zeitpunkt ti1 einzubeziehen. Die Fehlerterme einer Aus-
trittsgleichung und einer Regressionsgleichung mit der Betriebszuge-
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horigkeitsdauer als Zielvariable durften i.d.R. stark miteinander kor-
relieren, da diejenigen Faktoren, die die Wahrscheinlichkeit eines Aus-
scheidens aus einer betrieblichen Episode beeinflussen, gleichzeitig auch
die Betriebszugehorigkeitsdauer beeinflussen werden (dazu auch Weiss
1984). Fiir Personen mit niedrigen Austrittswahrscheinlichkeiten ergeben
sich notwendig lingere Betriebszugehorigkeitsdauern, und ebenso reflek-
tiert die Betriebszugehorigkeitsdauer vergangenes Austrittsverhalten, Der
naheliegende Ausweg hier ist, nicht die 0/1-kodierte Austrittsvariable,
sondern die Linge der Betriebszugehorigkeit selbst als Zielvariable zu
verwenden.

Mit dem Vorgehen, zum Zeitpunkt tz lediglich zu registrieren, ob das
zum Zeitpnkt t1 beobachtete Beschaftigungsverhiltnis noch besteht oder
nicht, wird weiterhin eine oft relativ leicht zugingliche Zusatzinforma-
tion verschenkt. Im Falle eines Ausscheidens zwischen t1 und tz sollte
noch erhoben werden, wann genau eine Person aus einer Episode
ausgeschieden ist. Mit dieser Zusatzinformation wire dann auch der
vorgeschlagene Wechsel der Zielvariable tatsichlich gangbar. Als Aus-
wertungsverfahren wiirden dabei die Methoden der Survival- bzw, Ver-
laufsdatenanalyse (dazu z.B. Diekmann/Mitter 1984; Tuma/Hannan 1984;
Blossfeld et al. 1986) an die Stelle der Logit- und Probit-Modelle tre-
ten.

Ein weiteres Problem ist, daf3 die Ergebnisse der multivariaten Logit-
oder Probit-Analysen u.a. von der Wahl des Zeitpunktes tz abhiingen
werden. Je ndher tz an t1 liegt, umso niedriger die Austrittsquote und
umso hoéher die Quote der sog. rechtszensierten Zeiten. Nur unter einer
Reihe von Zusatzannahmen kann man erwarten, daf3 ein z.B. einjihriger
Abstand zwischen t: und ta» strukturell dhnliche Ergebnisse liefert wie
etwa ein funfjihriger Abstand. Bei Einsatz der Methoden der Survival-
analyse bleibt das Problem rechtszensierter Daten zwar bestehen, durch
die Art und Weise, wie im Rahmen der Survivalanalyse mit rechtszen-
sierten Zeiten umgegangen wird, kann man jedoch erwarten, daB die
Ergebnisse weniger stark von der Wahl von t2 abhiingen.

SchlieBlich sei an vierter Steile das Problem angesprochen, daB eine
Erhebung zum Zeitpunkt t1 alles andere als eine repriisentative Stich-
probe aller im Zeitablauf beobachteter Arbeitgeberepisoden liefert. Im
Querschnitt der Erhebung zum Zeitpunkt t1 trifft man vielmehr iiber-
durchschnittlich hiufig auf lange Episoden, man ist mit dem Fehler
einer "length-biased population" konfrontiert, der auf eine betrichtliche
Uberschitzung der Betriebszugehorigkeitsdauer hinauslauft (sehr an-
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schaulich dazu Salant 1977 sowie - mit einer Anwendung auf die Daten,
die auch hier ausgewertet werden - Preisendorfer/Wallaschek in diesem
Band). Der "length-bias"-Fehler 148t sich nur durch eine recht grundle-
gende Anderung des Erhebungsdesigns vermeiden. Es geniigen nicht zwei
Erhebungen zu zwei diskreten Zeitpunkten, vielmehr muf} eine Beobach-
tung Uber einen ganzen Zeitraum angesetzt werden. Dabei sind alle
Episoden zu registrieren, die in diesem Zeitraum begonnen wurden. Am
Ende des Beobachtungszeitraumes werden zahlreiche Episoden abge-
schlossen sein; die nicht abgeschlossenen Episoden gehen als rechtszen-
sierte Daten in die sich der Survivalanalyse bedienende Auswertung ein.

Insgesamt ergibt sich damit ein Vorschlag, der eine ziemlich einschnei-
dende Modifikation der gingigen Forschungsstrategie zur Untersuchung
von Fluktuation und Beschiftigungsstabilitit fordert: Das Erhebungsde-~
sign sollte in Richtung auf eine zeitraumbezogene Betrachtung verindert
werden. Die Zielvariable ist dann nicht mehr die Austrittsvariable,
sondern die Dauer der Betriebszugehorigkeit. Und damit treten die
Methoden der Survivalanalyse als Auswertungsverfahren an die Stelle
der Logit- und Probit-Modelle. Im Rahmen unserer empirischen Analyse
werden wir diesen Vorschlag umsetzen.

3. Theoretische Uberlegungen zum zeitlichen Verlauf des Wechsel-
risikos

Das Wechselrisiko (grob gesprochen die bedingte Wahrscheinlichkeit des
Ausscheidens aus einem Betrieb in einem kurzen Zeitintervall, wenn bis
zum Beginn des Zeitintervalls noch kein Wechsel erfolgt ist) ist aller
Erfahrung nach stark mit der Dauer der Betriebszugehorigkeit ver-
knipft. Praktisch alle empirischen Studien iiber Fluktuation und Be-
schiftigungsstabilitit gelangen zu dem Befund, dafl - zumindest nach
einer gewissen Zeitspanne - das Risiko des Ausscheidens aus einer
Arbeitgeberepisode mit zunehmender Verweildauer absinkt (vgl. die
einleitend aufgefithrten Review-Artikel sowie erginzend und recht
ausfithrlich dazu Mincer/Jovanovic 1981). Jede ernstzunehmende
"Turnover"-Theorie wird daher eine theoretische Erklirung bzw. modell-
miBige Abbildung fir diese empirische Regelhaftigkeit einschlieflen
miissen. Wir werden im folgenden zunichst die wichtigsten Begriindungs-
muster, die in der Literatur angeboten werden, kurz und zusammenfas-
send skizzieren. Darauf aufbauend wollen wir einige Uberlegungen
prisentieren, die sich speziell auf die Form der Risikofunktion zu
Beginn von Beschiftigungsverhiltnissen richten.
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Die Erklirungen, die in der Literatur fiir die negative Verweildauer-
abhingigkeit des Ausscheidens aus Arbeitgeberepisoden angeboten wer-
den, lassen sich im wesentlichen unter vier Rubriken subsumieren:

1. Die negative Verweildauerabhingigkeit ist das Ergebnis unbe-
obachteter Heterogenitit, und damit (ganz oder zumindest teilweise)
ein statistisches Artefakt, Setzt sich z.B. im einfachsten Fall die Ge-
samtpopulation zu Beginn des Prozesses aus zwei Teilgruppen mit zwar
konstanten, aber vom Niveau her unterschiedlichen Risiken zusammen,
ergibt sich im Aggregat das Bild eines absinkenden Risikos einfach
deshalb, weil sich durch den selektiven Abstromprozel3 im Zeitablauf der
Anteil der Gruppe mit dem niedrigeren Risiko erhéht. Erste Hinweise
auf das Vorhandensein unbeobachteter Heterogenitiit lassen sich gewin-
nen, indem man den Verlauf der Risikofunktion fir verschiedene Grup-
pen getrennt nachvollzieht, Im Rahmen der multivariaten Analyse wird
versucht, unbeobachtete Heterogenitit durch ein mdéglichst vollstindiges
Regressionsmodell auszuschalten. Zudem stehen nichtparametrische und
parametrische Verfahren zur Verfiigung, die - ansetzend am Fehlerterm
in multivariaten Ratenmodellen - eine Korrektur fiir unbeobachtete
Heterogenitit versuchen (dazu vor allem Heckman/Singer 1984; Tuma/
Hannan 1984).

2. Die negative Verweildauerabhingigkeit ist das Ergebnis institutionel-
ler Regelungen. Insbesondere mit Blick auf Entlassungen 4Bt sich
argumentieren, daf} betriebsiltere Beschiftigte aufgrund expliziter oder
impliziter Seniorititsregelungen oder aufgrund von Prinzipien wie "First
in, last out" einem geringeren Risiko des Ausscheidens ausgesetzt sind
(vgl. z.B. das Modell von Burdett et al. 1985).

3. Die dritte Erkldrung 148t sich als das humankapitaltheoretische
Argument bezeichnen (dazu etwa Becker 1975; Parsons 1972 und 1977;
Mincer/Jovanovic 1981). Geht man davon aus, daf} ein Arbeitnehmer bei
Verbleib in einem Betrieb mehr und mehr betriebsspezifisches Humanka-
pital erwirbt, wobei der Erwerb dieser Art von Humankapital sowohl fiir
den Arbeitnehmer als auch fiir den Arbeitgeber mit Kosten verkniipft
ist, ergibt sich fiir den Arbeitnehmer ein abnehmender Kiindigungsanreiz
und fiir den Arbeitgeber ein abnehmender Entlassungsanreiz. Beschif-
tigte, die sich umfangreiche betriebsspezifische Kenntnisse angeeignet
haben, werden deswegen seltener kiindigen, weil zwar ihr derzeitiger
Arbeitgeber, nicht jedoch andere Arbeitgeber das betriebspezifische
Humankapital honorieren. Der Arbeitgeber auf der anderen Seite ist an
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einer "Riickzahlung" der von ihm aufgewendeten Ausbildungskosten
interessiert; er profitiert von betriebsspezifisch ausgebildeten Arbeits-
kriften dergestalt, daBB deren Produktivitit hoher liegt als deren Bezah-
lung. Auf der Basis der Humankapitaltheorie wiirde man ein relativ
kontinuierlich absinkendes Risiko des Ausscheidens aus Arbeitgeberepi-
soden erwarten. Empirisch hat die Humankapitaltheorie vor allem
Schwierigkeiten damit, das - hiufig beobachtete - relativ rasche Abfal-
len der Abstromrate in der Anfangsphase zu erkliren (dazu Holm-
lund/Lang 1985).

4. Genau an dieser Stelle setzt die vierte Erklirung ein, die an dem
Tatbestand unvollstindiger Information auf Arbeitnehmer- und/oder
Arbeitgeberseite ankniipft. Bereits von Reynolds (1951) wurde darauf
verwiesen, dal3 Arbeiter oft mit einem Mangel an Wissen und dabei
insbesondere an Wissen {iber die nichtmonetiren Arbeitsumstinde ein
neues Beschiftigungsverhiltnis eingehen. In der neueren Theoriedis-
kussion wird bevorzugt auf die Job-Search-Theorien zuriickgegriffen,
um dem Tatbestand unvollkommener und nur iiber Kosten erwerbbarer
Informationen Rechnung zu tragen. Mit Jovanovic (1984) lassen sich
dabei zwei Gruppen von Modellen unterscheiden: a) "Experience-good
models of turnover” (z.B. Jovanovic 1979a; Viscusi 1979) gehen davon
aus, daB der ProzeB des Ausscheidens von Arbeitnehmern aus Jobepiso-
den das Ergebnis der Ankunft neuen Wissens iiber die Merkmale des
gegenwirtigen Jobs ist (bzw. bei Anwendung auf die Arbeitgeberseite:
Ergebnis der Ankunft neuen Wissens iiber die Merkmale des Beschiftig-
ten). Ein neuer Arbeitsplatz (bzw. eine neue Arbeitskraft) hat fiir den
Arbeitnehmer (bzw. fiir den Arbeitgeber) den Charakter eines Erfah-
rungsgutes, d.h. eines Gutes, dessen Eigenschaften sich erst nach der
faktischen Begriindung des Arbeitsverhiltnisses allmahlich erschlielen.
Generell wird ein in der unmittelbaren Anfangsphase zunichst anstei-
gendes, spiter dann jedoch durchgehend abfallendes Risiko des Aus-
scheidens aus einer Arbeitgeberepisode behauptet. Einen Grund fir das
erwartete nichtmonotone Muster der Risikofunktion sehen wir in einer
speziellen Form der Heterogenitidt der individuellen Wechselneigungen,
wobei die Heterogenitit durch unterschiedliche Erfahrungen am Ar-
beitsplatz erzeugt wird. Personen, die im Hinblick auf ihren Arbeitsplatz
enttiuscht wurden, werden ein rasch ansteigendes Risiko aufweisen,
wihrend in der Personengruppe der mit ihrem Arbeitsplatz zufriedenen
Arbeitnehmer das Risiko eher absinkt. Die Beobachtung der aggregierten
Risikokurve der beiden Gruppen wird dann ein zunichst ansteigendes
und spiter absinkendes Muster des Risikoverlaufs erkennen lassen. b)
"Inspection~-good models of turnover" (z.B. Jovanovic 1979b; Mortensen

53

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




1978) sehen dagegen die Wahrscheinlichkeit des Verbleibs in einer
Arbeitgeberepisode im wesentlichen als Ergebnis der Ankunft neuer
Informationen iber alternative Beschiftigungsmoglichkeiten (bzw. bei
Anwendung auf die Arbeitgeberseite: Ankunft neuer Informationen iiber
produktivere Arbeitskrifte). Nicht mangelndes Anfangswissen iiber die
Merkmale der aktuellen Jobepisode (bzw. {iber die Merkmale der aktuell
beschiftigten Arbeitskraft), sondern im Zeitablauf anfallende Informatio-
nen iber Alternativen steuern das Verbleibsrisiko. Unter Riickgriff auf
das humankapitaltheoretische Argument und auf Argumente iiber op-
timales "on-the-job"-Suchverhalten (mit zunehmender Verweildauer
sinkende Suchintensitit und damit sinkende Rate tatsichlich angebo-
tener Alternativen) wird eine monoton abfallende Risikofunktion fiir
das Ausscheiden postuliert.

Die skizzierten Erklirungsansitze schlieBen sich nicht wechselseitig
aus, und vermutlich stecken in einer empirisch beobachtbaren Risiko-
funktion simtliche der genannten Elemente (unbeobachtete Heteroge-
nitdt, institutionelle Regelungen, betriebsspezifisches Humankapital,
unvollstindiges Anfangswissen, neu anfallende Informationen iiber Alter-
nativen). Mit Bezug auf die eher als Kontinuum aufzufassende "experi-
ence/inspection-good"-Unterscheidung erschiene es aus empirischer Sicht
freilich interessant, den Blick etwas genauer auf die Anfangsperiode
vom Beschiftigungsverhiltnissen zu richten. Schon bei Reynolds (1951)
klingt die These an, daB die anfinglichen Austrittsquoten bei denjenigen
Arbeitskriften hoher liegen, die nur mit wenigen Informationen in ein
Beschaftigungsverhiltnis eintreten, und fiir die damit (in unserer Ter-
minologie) das Beschiftigungsverhiltnis eher den Charakter eines Erfah-
rungsgutes hat, Nun werden aber eventuelle negative Informationen {iber
Merkmale des Arbeitsplatzes erst im Laufe der Zeit akkumuliert, so daf3
bei Beschiftigungsverhiltnissen mit Erfahrungsgutcharakter das Risiko
des Ausscheidens zunichst ansteigen und sodann aus den unter 1. bis 3.
genannten Griinden nach einer gewissen Zeitspanne absinken wird. Eine
modellmifBige Beschreibung dieses Prozesses der Sammlung positiver und
negativer Informationen mittels eines inversen Gauss-Prozesses (Wiener-
Prozef3) von Whitmore (1979) liefert ebenfalls die SchluBfolgerung einer
nichtmonotonen, zunichst ansteigenden und dann abfallenden Risiko-
funktion des Betriebswechsels. Aus diesen Uberlegungen folgt, daB mit
einer nichtmonotonen Risikofunktion umso eher zu rechnen ist, je
weniger Informationen zu Beginn eines Beschiftigungsverhiltnisses {iber
den neuen Arbeitsplatz vorliegen. Eine an unseren Daten iiberpriifbare
Konsequenz aus diesen Uberlegungen lautet, dafl bei jiingeren Arbeit-
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nehmern eher eine umgekehrt u-férmige Abhingigkeit des Wechselrisikos
von der Dauer der Betriebszugehérigkeit zu erwarten ist als bei dlteren
Arbeitnehmern. Der Grund ist, da3 der Grad der Informiertheit iiber
relevante Apekte eines neu zu besetzenden Arbeitsplatzes mit der
Berufserfahrung und dem Alter von Arbeitnehmern ansteigen wird.

4. Empirische Datenbasis

Datengrundlage fiir die Auswertungen zur Dauer der Betriebszugeho-
rigkeit und deren Determinanten sind Personaldaten fiir alle Arbeiter
eines bundesdeutschen Maschinenbaubetriebes im Zeitraum 1976-84
(Kirzel: "Siidwerk"; genauere Auskiinfte iiber diese Personaldaten gibt
der an zweiter Stelle in diesem Sammelband abgedruckte Beitrag von
Ko6hler/Schultz-Wild; vgl. ferner Schultz-Wild u.a. 1986). Der aus soge-
nannten prozeBproduzierten Daten erstellte Datensatz enthdlt Infor-
mationen uiber das Eintrittsdatum, gegebenenfalls {iber das Austrittsda-
tum, {iber einige soziodemographische Merkmale der Arbeiter sowie Uiber
die jeweilige Lohngruppeneinstufung und die Art der ausgeiibten Tétig-
keit, Im Falle eines Austritts wird von Seiten des Betriebes auch der
Austrittsgrund registriert. Leider wurde im Beobachtungszeitraum das
diesbeziigliche Erfassungsschema wiederholt modifiziert. Zudem deutet
eine Analyse der jahresbezogenen Verteilungsmuster auf eine geringe
Validitat der deklarierten Angaben hin (weitgehendes Fehlen von Ent-
lassungen). Im Sinne einer skeptischen Grundhaltung und auch mit
Bezug auf das Argument, dafl in jeder Kiindigung eine Entlassungskom-
ponente steckt und umgekehrt, haben wir uns daher entschlossen, auf
austrittsgrundspezifische Auswertungen zu verzichten.

Um den oben besprochenen "length-bias"-Fehler zu vermeiden, werden
nicht simtliche Arbeiter, die wir im Zeitraum 1976-84 bei Stidwerk
antreffen, in die Analyse einbezogen, sondern nur diejenigen, die ir-
gendwann im Zeitraum 1976-84 in den Betrieb eingetreten sind. Bei den
wenigen Arbeitern mit zwei und mehr Episoden im Beobachtungszeitraum
beriicksichtigen wir nur die erste Episode, so daf3 die Zahl der Episoden
mit der Zahl der Personen iibereinstimmt. Ferienkrifte werden generell
und Auszubildende uberwiegend ausgeklammert, da sie eine Sonderstel-
lung im Betrieb einnehmen.
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5. Befunde iiber den Verlauf unterschiedlicher Risikofunktionen fiir das
Ausscheiden aus dem Betrieb

Der Prozef3 des Ausscheidens der untersuchten Arbeiter aus dem Betrieb
1aBt sich angemessen mit der nichtparametrischen "Life-Table"-Schit-
zung des Wechselrisikos beschreiben. Mit Hilfe dieser Schitzung gelangt
man zur Risikofunktion, die fiir jeden Zeitpunkt die Wahrscheinlichkeit
eines Ausscheidens fir diejenigen angibt, die bis zu dem Zeitpunkt in
dem Beschiftigungsverhiltnis "iiberlebt" haben. Im Aggregat ergibt sich
fur die Arbeiter bei Siidwerk das Bild der Risikofunktion in Abbildung
1. Dabei sei hinzugefiigt, daf3 in Abbildung 1 das Wechselrisiko fiir die
ersten fiinf Jahre auf Halbjahres- und fiir die verbleibende Zeit auf
Jahresbasis berechnet wurde.

Abbildung 1: ProzeB des Abstroms aus dem Betrieb fir die Gesamt-
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Die aggregierte Risikofunktion 148t einen insgesamt abfallenden Verlauf
erkennen. Im Zuge der ersten eineinhalb Jahre sinkt das Austrittsrisiko
rapide ab, danach hingegen bleibt es eher konstant. Dieser Verlauf
spricht gegen eine rein humankapitaltheoretische Erklirung des Ab-
stromprozesses, da man hierbei, wie oben angesprochen, eine im Zeitab-
lauf relativ kontinuierlich abfallende Risikofunktion erwarten wirde.
Nach der etwa eineinhalbjihrigen Anfangsphase zeigt die Aggregatkurve
zwei weitere Hiigel: Das erhéhte Risiko zwischen zweieinhalb und drei-
einhalb Jahren 14Bt sich dabei eindeutig als "Lehrlingsbuckel" identifi-
zieren. Der Wiederanstieg des Risikos in der darauffolgenden Phase
diirfte seinen Grund darin haben, daf3 Siidwerk in den Jahren 1982-84 in
eine Kontraktionsphase mit nenneswertem Personalabbau glitt. Der auf
der Basis der "Life-Table"-Schitzung ermittelte Median der betrieblichen
Verweildauer fir die Gesamtpopulation (Auszubildende sind dabei und
auch in allen weiteren Analysen ausgeschlossen) belduft sich auf 5.8
Jahre. Dies ist ein Wert, der deutlich unter den durchschnittlichen
Betriebszugehorigkeitsdauern liegt, wie sie i.d.R. in einfachen - mit dem
"length-bias"-Fehler behafteten - Querschnittserhebungen festgestellt
werden (dazu etwa OECD 1984 oder speziell mit einer Anwendung auf
die hier analysierten Daten Preisendorfer/Wallaschek in diesem Band).

Hinter der Aggregatkurve konnen sich gruppenspezifisch unterschied-
liche Verldufe und Niveaus des Austrittsrisikos verbergen. Unser Daten-
satz ermoglicht eine Aufgliederung nach insgesamt sieben, in diesem
Zusammenhang sinnvoll erscheinenden Merkmalen (Tabelle 1) 1. Fir
Minner und Frauen zeigt die Risikofunktion einen #hnlichen Verlauf,
der im wesentlichen das Muster der Aggregatkruve widerspiegelt. Uber-
raschend allerdings ist, daB die durchschnittliche Betriebszugehorig-
keitsdauer firr Frauen etwas hoher liegt als fir Minner. Die Median-
werte vergleichen sich iiber die Werte 6.3 versus 5.7 Jahre. Auch bei
einer weiteren Aufgliederung nach dem Alter ergeben sich sowohl bei
jiingeren als auch bei dlteren Frauen lingere mittlere Verweilzéiten als
bei den Minnern der entsprechenden Alterskategorien (Frauen bis 25:
4.0, Minner bis 25: 3.3, Frauen iiber 25: mehr als 8.0, Méanner iiber 25:
7.1 Jahre). 2. Fiir deutsche und ausldndische Arbeiter bei Siidwerk erhilt
man ginzlich unterschiedliche Risikokurven. Diese sind in Abbildung 2
aufgezeichnet. Wiahrend die Abstromrate bei den deutschen Arbeitern
einen geradezu idealtypisch abfallenden Verlauf nimmt, folgt die Ge-
samttendenz bei den auslindischen Arbeitern einem eher sogar anstei-
genden Verlaufsmuster. Die Erklarung hierfiir diirfte zumindest teilweise
in der Art und Weise zu suchen sein, wie Siidwerk seine Personalab-
baupline im Zuge der Kontraktion in den Jahren 1982-84 bewiltigte.

57

Kohler/Preisenddrfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch.

N .
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545 1STMUNCHEN



Allen Beschiftigten, die ihr Arbeitsverhiltnis freiwillig auflosten, wurde
eine u.a. nach der Betriebszugehorigkeitsdauer bemessene Abfindungs-
summe angeboten. Faktisch machten von diesem Abfindungsangebot fast
ausschliefllich auslidndische Arbeitnehmer Gebrauch (vgl. Schultz-Wild et
al. 1986, insbes. S. 391 ff.). In der einfachen bivariaten Analyse liegt
der Median der betrieblichen Verweildauer fiir auslindische Arbeiter aus
diesem Grund niedriger als fiir deutsche Arbeiter (5.6 versus 6.9 Jahre).

Abbildung 2: ProzeB des Abstroms aus dem Betrieb fiir deutsche versus
ausldndische Arbeiter
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3. Untergliedert man die Arbeiter, die im Zeitraum 1976-84 bei Siidwerk
ein Beschidftigungsverhiltnis begonnen haben, nach ihrem Alter bei
Eintritt in den Betrieb in die zwei Gruppen "bis 25 Jahre" und "ilter
als 25 Jahre", ergibt sich fiir beide Gruppen eine in der Gesamttendenz
abfallende Risikokurve. Freilich liegt bei den jiingeren Arbeitern das
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Austrittsrisiko in den ersten vier Jahren deutlich héher als bei den
dlteren Arbeitern. Der Median der Betriebszugehorigkeitsdauer betrigt
bei den Jingeren 3.3, bei den Alteren hingegen 7.2 Jahre. 4. Arbeiter,
die bei Beginn ihres Beschiftigungsverhéltnisses in eine héhere Lohn-
gruppe eingestuft wurden (Lohngruppe 5 und hoher), verbleiben im
Durchschnitt langer im Betrieb als Arbeiter mit einer niedrigeren Ein-
gangslohnstufe (Medianwerte: 7.5 versus 5.2 Jahre). Dabei erscheint vor
allem die hohere Austrittsrate der zweitgenannten Gruppe in den ersten
sechs Monaten erwidhnenswert. Insgesamt zeigt sich jedoch fiir beide
Gruppen ein der Tendenz nach fallendes Risiko. 5. Neben der Eingangs-
lohngrupe scheint auch der Lohnzuwachs fiir die betriebliche Verweil-
dauer eine Rolle zu spielen. Arbeiter mit einem flacheren Lohnprofil
(durchschnittlicher Lohngruppenzuwachs von .15 und weniger pro Jahr,
d.h. Dauer von 6.7 Jahren und mehr fiir eine zusitzliche Lohngruppe)
scheiden eher aus dem Betrieb aus als Arbeiter mit einem steileren
Lohnprofil. Der Median der betrieblichen Verweildauer fiir die Gruppe
mit dem flacheren Lohnprofil belduft sich auf 4.6 Jahre, der Median fiir
die Gruppe mit dem steileren Profil auf 7.5 Jahre. 6. Nicht in der Art
des Verlaufs, aber im Niveau der Austrittsrate ergeben sich im Rahmen
der bivariaten Analyse auch Unterschiede nach Titigkeitsgruppen. Die
Verweilzeit von Arbeitern, die eine Tatigkeit in der unmittelbaren
Produktion aufnehmen (Werkheifer als statusniedrige und Maschinen-
bediener als statushéhere Gruppe), ist im Schnitt kiirzer als die Ver-
weilzeit von Arbeitern, die in dem Titigkeitsfeld "Qualitdtskontrolle"
eine Beschiftigung bei Siidwerk eingehen (Medianwerte: 5.0, 5.8 und
mehr als 8.0 Jahre). 7. Schliefilich deutet sich auch fiir diejenigen
Arbeiter, die in den Kontraktionsjahren 1982-84 in den Betrieb ein-
getreten sind, eine kiirzere Verweilzeit an. Wihrend es bei den 1976-81
Eingetretenen 1.5 Jahre dauert, bis 25% ausgeschieden sind, sind es bei
den in der Kontraktionsphase Eingetretenen nur 0.9 Jahre.

Bislang wurde der Abstromprozef3 iiber den gesamten Zeitraum hinweg
analysiert. Mit Blick auf die in Abschnitt 3 vorgetragene Vermutung,
daB bei geringem subjektivem Informationsniveau eher ein umgekehrt
u-férmiger Zusammenhang zu erwarten ist, soll nun etwas genauer auf
die Anfangsphase von Beschiftigungsverhiltnissen bei Siidwerk einge-
gangen werden. Methodisch sei dies dergestalt umgesetzt, daBl subgrup-
penspezifische Austrittsraten fiir das erste Jahr auf der Basis von
Zweimonatsintervallen betrachtet werden. Die Informationsniveauthese
wurde in Abschnitt 3 mit der Zusatzhypothese konkretisiert, daf3 jiingere
Arbeiter iiber das, was sie an einem neu iibernommenen Arbeitsplatz
erwartet, im Durchschnitt schlechter informiert sind als dltere Arbeiter.
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Tabelle 1: Mittlere Dauer der Betriebszugehorigkeit nach verschiede-
nen Merkmalen

Mittlere Dauer Fall- Anteile
der Betriebszu- zahl in Pro-
gehérigkeit in zent
Jahren*
Alle 5.8 2557 100
Geschlecht
Frauen 6.3 208 8.1
Manner 5.7 2349 91.9
Nationalitit
Auslinder 5.6 1125 44 .0
Deutsche 6.9 1432 56.0
Alter
Alter bis 25 Jahre 3.3 1222 47 .8
Alter Udber 25 Jahre 7.2 1335 52.2
Eingangslohngruppe
Niedrige Eingangslohn-
gruppe (unter 5) 5.2 1411 55.4
Hohere Eingangslohn-
gruppe (5 und hoher) 7.5 1138 44 6
Lohnzuwachs
Flaches Lohnprofil 4.6 1611 63.4
Steiles Lohnprofil 7.5 929 36.6
Tatigkeit
Werkhelfer 5.0 311 12.2
Maschinenbediener 5.8 2013 78.8
Qualitidtskontrolle 8.0 229 9.0.

Eintrittsijahr
Eintritt in Expansions-

periode (1976-1981) 1.5%% 2321 91.4
Eintritt in Kontraktions-
phase (1982-1984) 0.9%* 219 8.6

Median-Schitzung nach der "Sterbetafel-Methode" unter Beriick-
sichtigung rechtszensierter Zeiten bei den Arbeiterinnen und Ar-
beitern von Siidwerk (ohne Auszubildende).

Dauer in Jahren bis zum Austritt von 25% der Beschiftigten (Quar-
tilswert).

*%
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Tatsichlich zeigt sich in Tabelle 2, daB bei den bis 25jdhrigen Arbeit-
nehmern das Wechselrisiko umgekehrt u-formig verlduft, bei den iiber
25jahrigen hingegen monoton abfillt. Eine Anpassung des log-logisti-
schen Modells, das sowohl die Modellierung monotoner als auch nicht-
monotoner Risikoverliufe gestattet, liefert allerdings als Schitzung fiir
den Form-Parameter (der Wert ist unter eins bei durchgehend abfallen-
den und iiber eins bei umgekehrt u-férmigen Risikofunktionen) in allen
Fillen Werte unter eins. Dieses Ergebnis kommt vermutlich dadurch
zustande, daB auch bei einem umgekehrt u-férmigen Verlauf des Wech-
selrisikos die relativ frith einsetzende und lang wihrende Phase sinken-
den Risikos die Modelischitzung dominiert. Die nichtparametrischen
Schiatzwerte in Tabelle 2 sind hier aufschluBreicher. Sie geben ein
detaillierteres Bild des Prozesses auch fir die Anfangsphase von Be-
schiftigungsverhiltnissen.

Tabelle 2: ProzeB des Abstroms aus dem Betrieb im ersten Jahr:
Abstromraten auf der Basis von Zweimonatsintervallen

Zweimonats- Alle Eintrittsalter
intervalle Uber 25 Jahre Bis 25 Jahre
0 -2 0.028 0.022 0.035

2 - 4 0.027 0.017 0.039

4 - 6 0.024 0.011 0.041

6 - 8 0.015 0.008 0.023

8 - 10 0.016 0.008 0.026

10 - 12 0.012 0.005 0.022

Form-Parameter

des log-logisti- 0.807 0.858 0.844
schen Modells

Fallzahl 2557 1335 1222
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6. Befunde der multivariaten Analyse beziiglich der Determinanten der
Betriebszugehorigkeitsdauer

Die im vorliegenden Abschnitt referierten Befunde basieren lediglich
auf bivariaten Aufgliederungen. Zur Identifizierung der Determinanten
der Betriebszugehorigkeitsdauer bzw. des Abstromrisikos ist eine multi-
variate Analyse hingegen aussagekriftiger. Wir verwenden zur multi-
variaten Untersuchung des Abstromrisikos das parametrische Gompertz-
Modell. Der Grund hierfiir ist, daB die Risikofunktion des Gompertz-
Modells die Beriicksichtigung negativer Verweildauerabhingigkeit erlaubt
(siehe zu diesem Modell Diekmann/Mitter 1984: Kap. 5). Bei der Gruppe
der deutschen Beschiftigten sinkt ja das Abstromrisiko mit der Dauer
der Betriebszugehorigkeit. Zum Vergleich verwenden wir ferner das
Verfahren der Cox-Regression, das keinerlei Restriktionen beziiglich der
Zeitabhingigkeit des Abstromrisikos unterstellt und auch fiir die Gruppe
der auslindischen Arbeitnehmer eine geeignete Modellierung darstellen
dirfte, sowie das log-logistische Modell, das sowohl die Modellierung
absinkender als auch umgekehrt u-férmiger Risiken erlaubt.

In der bivariaten Analyse stellte sich heraus, dafl sowohl die Hohe der
Eingangslohngruppe als auch das AusmaB des Lohnzuwachses positiv mit
der Beschiftigungsstabilitit korrelieren. Beide Variablen zusammen
ergeben das aktuelle Einkommen bzw, die Lohngruppe y(t) nach t Jahren
Betriebszugehorigkeit. Die Berechnungsformel fiir die Lohngruppe lautet
dabei y(t) = Eingangslohngruppe + Lohnzuwachs x Jahre Betriebszugeho-
rigkeit. Wenn sich demnach das aktuelle Einkommen auf die Beschifti~
gungsstabilitit auswirkt, konnen wir fiir das Abstromrisiko das folgende
Gompertz-Modell spezifizieren:

X1 Xp y(t) cot

r(t) = apa] ap ay e

@, ..., Xp, Xy, €o sind hierbei empirisch zu schitzende Koeffizienten,
X[, .., Xp die moglichen EinfluBgr6Ben oder Kovariate (Geschlecht,
Nationalitdt, Alter, Titigkeit, Eintrittsperiode), y(t) die Lohngruppe
nach t Jahren Betriebszugehdrigkeit und r(t) das Abstromrisiko. Schrei-
ben wir fiir y(t) = a + zt mit dem Anfangslohn a und dem Lohnzuwachs
z, dann 146t sich die obige Risikofunktion wie folgt umformen:
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X1 xp a  (cqgtegz)t
r(t) =apge] ... opay e (Gompertz-Modell 1).

Hat das absolute Einkommen einen Effekt auf die Beschiftigungsstabi-
litdt, dann muf3 der Eingangslohn im zeitunabhingigen und der Lohn-
zuwachs im zeitabhingigen Teil der Gompertzfunktion stehen.

Auf der anderen Seite konnte es aber auch der Fall sein, dafl die
Eingangslohngruppe a und der Lohnzuwachs z als Indikator der Auf-
stiegs- oder Abstiegsmobilitit - unabhingig von der Dauer der Betriebs-
zugehérigkeit - eigenstindige Effekte auf das Abstromrisiko ausiiben. In
diesem Fall ist eine alternative Spezifikation des obigen Modells vor-
zuziehen:

Xq Xp a z cqt
r(t) = apay ... ap @y ay e (Gompertz-Modell 2),

in dem sowoh! die Eingangslohngruppe als auch der Lohnzuwachs im
zeitunabhingigen Teil der Risikofunktion enthalten sind.

Die an den Daten von Siidwerk unter Beriicksichtigung zensierter Zeiten
geschitzten a-Koeffizienten des Modells sind leicht zu interpretieren.
(a-1)100 ist ndmlich jeweils der Prozenteffekt einer Kovariate auf das
Abstromrisiko. In Tabelle 3 sind die Mittelwerte der Kovariate und in
Tabelle 4 die Schitzwerte fiir die beiden Gompertz-Modelle aufgefiihrt.
Das Eintrittsalter liefert z.B. bei den deutschen Beschiftigten einen
signifikanten a-Wert von 0.949 (Modell 1). Pro Altersjahr vermindert
sich damit das Abstromrisiko um (0.949-1)100, d.h. um 5.1%.

Zunichst fallt auf, daB die Erklarungskraft des Modells bei den deut-
schen Arbeitnehmern wesentlich stirker ist als bei den auslindischen
Beschiftigten. Bei letzteren ist nur der Alterseffekt signifikant; der
Chiquadrat-Wert des Modells fallt im Vergleich zu den deutschen Ar-
beitnehmern wesentlich geringer aus.
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Tabelle 3: Mittelwerte der Kovariate

Alle Deutsche Ausliander
Geschlecht
Anteil Frauen 8.0% 9.2% 6.4%
Nationalitit
Anteil Auslander 44 0% -- --
Alter bei Eintritt 28.5 27.7 29.5
(8.8)* (9.0) (8.4)
Eintrittslohngruppe 4.78 5.06 4,42
(1.08) (1.18) (0.81)
Lohnzuwachs** 0.19 0.20 0.17
(0.17) (0.17) (0.17)
Tatigkeitsgruppe
Anteil Produktions-
arbeiter 91.0% 86.2% 97.1%
Eintrittsjahr
Anteil in Expansions-
periode 1976-81 91.4% 88.4% 95.2%
Fallzahl 2540 1423 1117
*

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

Betrachten wir nun die Effekte der Kovariate Lohngruppe und Lohnzu-
wachs in Modell 1. Wihrend die Eingangslohngruppe in Ubereinstimmung
mit der bivariaten Analyse bei den deutschen Arbeitnehmern einen
signifikanten beschiftigungsstabilisierenden Einfluf ausiibt, verfehlt der
Schitzwert des Lohnzuwachses eindeutig die Signifikanzgrenze. Auf der
anderen Seite sind die Koeffizienten der Eingangslohngruppe und des
Lohnzuwachses in Modell 2 beide signifikant. Dieses Resultat spricht
eher gegen die Interpretation eines Effektes des aktuellen Einkommens
y(t) gemiB der Spezifikation von Modell 1. Wir ziehen daher Modell 2
vor und beziehen uns bei den weiteren Erliuterungen auf das Gompertz-
Modell mit der Kovariate Lohnzuwachs im zeitunabhingigen Teil der
Abstromratenfunktion.
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Die Schitzung der Koeffizienten anhand der deutschen und auslidndi-
schen Beschiiftigten liefert das Ergebnis einer um 26% signifikant hohe-
ren Abstromrate der deutschen gegeniiber den auslindischen Arbeits-
kriaften. Anders als in der bivariaten Analyse erhalten wir mithin in der
multivariaten Analyse (bei Kontrolle der betrichtlichen Nationalitits-
unterschiede in der Einstufung der Arbeitsplidtze) fiir die deutschen
Arbeiter kiirzere betriebliche Verweilzeiten als fiir die auslindischen
Arbeiter.

In der Teilgruppe der deutschen Arbeitskrifte sind vier Kovariate
signifikant. Hierzu ziihlen das Geschlecht, das Eintrittsalter, die Ein-
trittslohngruppe und der Lohnzuwachs. Nachweisbar ist eine erheblich
hoéhere Abstromrate bei Minnern im Gegensatz zu Frauen, bei jingeren
Beschiftigten, bei Personen mit niedriger Eingangslohnstufe und bei
Personen mit geringem Lohnzuwachs. Diese Einfliisse zeigen sich der
Richtung nach in abgeschwichtem AusmafB auch bei den auslindischen
Arbeitnehmern. Signifikant ist hier allerdings nur das Eintrittsalter.
Sowohl die Schitzung anhand der auslindischen als auch der deutschen
Beschaftigten 143t keine signifikanten Einfliisse der Tatigkeitsart (Pro-
duktion versus Kontrolle) und der Eintrittsperiode erkennen.

Die auf der Basis der Gompertz-Modelle erzielten Ergebnisse stimmen
relativ genau mit den Schitzungen der Cox-Regression und des log-
logistischen Modells {iberein (Tabelle 5).

Bei der Cox-Regression zeigt sich - bezogen auf die deutschen Beschif-
tigten - eine ungefihr doppelt so hohe Abstromrate der Minner im
Vergleich mit den Frauen. Anders als in zahlreichen anderen Studien ist
die Beschiftigungsfluktuation der Frauen mithin sowcohl bei bivariater
als auch bei multivariater Analyse niedriger als diejenige der Minner.
Ein Altersjahr vermindert das Abstromrisiko um etwa 5%, die Einstufung
in eine héhere Lohngruppe zu Beginn der Titigkeit um ca. 25%, und ein
durchschnittlicher Lohnzuwachs in Hoéhe einer Lohnstufe senkt die
Abstromrate um ca. 50%. Bei den auslindischen Arbeitnehmern verrin-
gert sich das Abstromrisiko pro zusitzlichem Altersjahr um 2.4%. Ahnli-
che Resultate liefert die Schitzung der Parameter des log-logistischen
Modells. Etwas hoher liegen hier die Werte fiir die Geschlechts- und
Nationalitdtseffekte. AuBlerdem ist bei den Auslindern auch der Koef-
fizient der Titigkeitsgruppe signifikant. Interessanterweise haben
Lohnanreize in der Gruppe der Auslinder bei simtlichen Modellschit-
zungen - wenn {iberhaupt - einen wesentlich geringeren (nichtsignifi-
kanten) Effekt auf die Beschiftigungstabilitit als bei den Deutschen.
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EinfluB3faktoren der betrieblichen Mobilitit in unserer Fallstudie sind
somit in erster Linie das Geschlecht (wider Erwarten lingere betriebli-
che Verweilzeiten bei Frauen), die Nationalitit (bei Kontrolle zusitzli-
cher Faktoren lingere betriebliche Verweilzeiten bei auslindischen
Arbeitern), das Eintrittsalter, der Eingangslohn und der Lohnzuwachs.
Dabei zeigt sich in der Gruppe der deutschen Beschiftigten ein beson-
ders hohes Abstromrisiko bei jiingeren Minnern in den unteren Ein-
gangslohngruppen mit geringem Lohnzuwachs. Die Neigung, den Betrieb
zu verlassen, ist besonders stark bei deutschen Arbeitern ausgeprigt,
die beim firmeninternen Aufstieg ins Hintertreffen geraten sind. Das
Ausmaf} der vertikalen Mobilitit eines Arbeitnehmers innerhalb des
Betriebes erscheint damit als ein wichtiger Bestimmungsfaktor der
Beschiftigtenfluktuation. Offenbar sind die internen Mobilitdtschancen
und die Stabilitit der Belegschaft eines Betriebes eng miteinander
verkniipft. Hieraus folgt auf der Ebene des Betriebes aber nicht, daf
das Ausmafl der Aufstiegschancen stets einen positiven Einfiuf3 auf die
Stabilitit der Belegschaft hitte. Der Zusammenhang wurde ja nur auf
der individuellen Ebene nachgewiesen. Es wire z.B. durchaus denkbar,
daB3 der Aufstieg von Kollegen die relative Deprivation der nichtbefor-
derten Arbeitnehmer erh6ht (Boudon 1979). Die Stabilitdt der Beleg-
schaft auf der Ebene des Betriebes diirfte mithin auch von der Ver-
teilung der Beférderungschancen abhiingen,
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1. Einleitung

Seit einigen Jahren bilden die sogenannten Effizienzlohn-Modelle einen
Schwerpunkt der Diskussion in der Arbeitsékonomik (s. Akerlof und
Yellen 1986; Stiglitz 1987; Yellen 1984). Diese Modelle basieren auf der
Annahme, daf} die Arbeitsproduktivitit vom Lohn abhéngt. Das besondere
Interesse an ihnen rithrt daher, daf3 diese Abhingigkeit unfreiwillige Ar-
beitslosigkeit zu erkliren vermag. Diese Annahme bedarf allerdings der
Begriindung. In der Literatur findet man zwei Gruppen von Modellen,
die versuchen die genannte Abhingigkeit zu begriinden. Einmal setzen
Loéhne Anreize zu hdherer Arbeitsleistung (-moral) und bestdndigeren
Arbeitsverhiltnissen; zum anderen kann der Lohn die Bewerberstruktur
beeinflussen (Selektion).

In dieser Arbeit soll eine spezielle Klasse von Effizienzlohn-Modellen
vorgestellt und diskutiert werden. Sie begriinden die Abhingigkeit der
Arbeitsproduktivitit vom Entlohnungsverlauf, indem sie zeigen, daf
ansteigende Lohnprofile entsprechende Anreiz- und Selektionseffekte
aufweisen. Sie ermodglichen damit auch die Erklarung einer altbekannten
Beobachtung aus der Berufsverlaufsforschung: Die Entlohnung eines Ar-
beitnehmers steigt mit zunehmender Betriebszugehérigkeitsdauer ge-
wohnlich an (Seniorititsentlohnung).

Im néchsten Abschnitt werden diese Modelle zunichst kurz vorgestellt
(ausfiithrlicher bei Bellmann 1986; Briiderl 1987). Eine wichtige, noch
weitgehend unbeantwortete Frage ist die nach der empirischen Relevanz
der Modelle. Die Natur des Gegenstandes legt eine Untersuchung anhand
von L&ngsschnittdaten nahe. Einige mittels solcher Daten gewonnene
Ergebnisse werden im dritten Abschnitt angefiihrt.

2, Theoretische Erkldrungen von Seniorititsentlohnung

Neben den im folgenden vorzustellenden Effizienzlohn-Modellen exi-
stieren noch einige weitere Erkldrungen fiir Seniorititsentlohnung (s.
Briiderl 1987). Insbesondere zwei weitere "Paradigmen’ der Arbeitsékono-
mik, die Humankapitaltheorie und die Theorie impliziter Kontrakte,
liefern alternative Erklidrungen: Erstere postuliert einen wachsenden
Humankapitalstock, der steigende Produktivitit und damit steigende
Entlohnung nach sich zieht; letztere argumentiert mit nach unten
rigiden Léhnen aufgrund eines *Versicherungsvertrages’ zwischen Arbeit-
geber und -nehmer. Die folgenden Modelle argumentieren dagegen mit
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Arbeitskostenminimierung durch die Wahl eines optimalen Lohnprofils.
Senioritdtsentlohnung fiihrt somit zu einer Gewinnerhéhung des Unter-
nehmers (unterstellt man vollkommene Konkurrenz, so profitieren die
Arbeiter).

2.1. Selektionsmodelle

Eine grundlegende Informationsasymmetrie des Arbeitsmarktes besteht
bzgl. der Qualitdt eines Stellenbewerbers: Der Bewerber selbst kennt
seine Eigenschaften und Fihigkeiten, der Arbeitgeber hingegen ist nur
sehr unvollkommen {iber die Qualitit eines Bewerbers informiert. Die
Selektionsmodelle (auch Screening-Modelle genannt) untersuchen, wie
ansteigende Lohnprofile zur Beseitigung dieser Unsicherheit dienen
konnen. Sie zeigen, daf3 ansteigende Lohnprofile unter gewissen Bedin-
gungen zur Selbst-Selektion von Arbeitern mit bestimmten Qualititen
fuhren. Salop und Salop (1976) zeigen, daB3 unbestindige Arbeitnehmer
von einem ansteigenden Lohnprofil abgeschreckt werden. Die niedrigen
Anfangsléhne werden zwar spiter durch héhere Lohne wieder ausgegli-
chen, ein wechselfreudiger Arbeiter rechnet damit aber nicht mehr. Bei
Guasch und Weiss (1981) fiihren ein niedriger Lohn wihrend einer
Testphase und ein anschlieBender Test dazu, daB3 sich nur produktive
Arbeiter bewerben. Voraussetzung dafiir ist, dafl nur produktive Arbeiter
mit hoher Wahrscheinlichkeit den Test bestehen und damit in den Genuf3
der danach hoheren Léhne kommen.

Aufgrund der Selektionsmodelle ist zu erwarten, daB ansteigende Lohn-
profile vor allem zu Beginn der Beschiftigung auftreten, denn nach
einigen Jahren ist die Informationsasymmetrie beseitigt, womit die Vor-
aussetzung der obigen Argumente entfillt. Ein iiber lingere Zeitriume
ansteigendes Lohnprofil ist mit diesen Modellen nicht zu erkldren.
Auflerdem sollten nach Beendigung der Testphase (nach Aufdeckung der
Fihigkeiten) relativ viele Niedriger-Einstufungen auftreten, denn die
’Schlechteren’ erhalten nun nicht mehr den hoheren Durchschnittslohn
der Eingangsphase (dies folgt aus dem Selektionsmodell von Hartog
1981).

2.2. Anreizmodelle

Diese Modelle erkldren Seniorititsregelungen aus ihrer Anreizwirkung
auf die Beschiftigten. Ein ansteigendes Lohnprofil fithrt dazu, daBl die
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Beschiiftigten einen héheren Arbeitseinsatz erbringen und nicht so oft
wechseln, wodurch die Produktivitit steigt. Drei verschiedene Ansitze
finden sich in der Literatur.

a) Das Lazear-Modell

Im Modell von Lazear (1979; 1981) verhindert ein ansteigendes Lohn-
profil, daB sich Arbeiter driiccken (’shirking'). Figur 1 verdeutlicht das
Argument. Zu Beginn der Beschiftigung (bis t1) verdienen die Arbeiter
weniger (w), als sie bei Entlohnung nach dem Wertgrenzprodukt erhal-
ten wiirden. Sie bezahlen an den Betrieb eine 'Kaution’, die sie von t1
bis zum Beschiftigungsende T wieder zuriickerhalten (verzinst). Aller-
dings nur, wenn sie vorher nicht beim ’shirken’ erwischt wurden, denn
dann werden sie entlassen. Arbeiter haben somit einen starken Anreiz,
sich nicht zu driicken, um die Kaution zuriickzuerhalten. Dadurch wird
in einem Betrieb, der dieses Entlohnungssystem anwendet, die Arbeits-
produktivitit steigen. Der Gegenwartswert des Lebenseinkommensstroms
wird bei einem ansteigenden Lohnprofil deshalb hoher sein als bei einem
konstanten. Die Arbeiter priferieren daher das ansteigende Lohnprofil.

Figur 1: Das Lazear-Lohnprofil

/

w
V'

Quelle: Lazear (1981: 607).
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Dieses Modell ist mit verschiedenen Lohnverldufen vereinbar. Die *Kau-
tion’ kann in ganzer Hohe bei Beginn der Beschiftigung einbehalten
werden (dieses Profil wurde bereits von Becker und Stigler (1974)
vorgeschlagen), oder der Prozel kann kontinuierlich vonstatten gehen
wie in Figur 1 (die Steigung kann spiter auch abflachen). Senioritéts-
entlohnung sollte desweiteren vor allem bei Jobs auftreten, bei denen
das Shirking-Problem vorhanden ist. Dies diirften hauptsichlich relativ
selbstiindige, mit Entscheidungsfreiheit ausgestattete Jobs sein. Bei rein
ausfithrenden Titigkeiten stellt sich das Problem nicht in voller Schirfe.
Im {ibrigen gilt das Lazear-Modell nur fiir Zeitlohner. Bezahlung nach
Stiick ist ein substitutives Anreizsystem.

b) Das Turnier-Modell

Diese Modelle (grundlegend: Lazear und Rosen 1981; s.a. O’Keeffe et
al. 1984) betrachten ein anders geartetes Entlohnungssystem: Beschif-
tigte werden nach ihrer relativen Leistung entlohnt. Der Arbeitsprozef}
ist ein Wettbewerb, bei dem die Rangordnung der Beschiftigten ermit-
telt wird. Je hoher die Position eines Beschiftigten in dieser Ordnung,
desto hoher ist seine Entlohnung. Daf3 ein solches Betriebsturnier Lei-
stungsanreize setzt, leuchtet unmittelbar ein und ist ein wohl von vielen
Arbeitnehmern selbst erfahrenes Phinomen. Die Modelle selbst zeigen
nun, daB die Betriebe die Preisdifferenz’ (H6he der Lohnspriinge) und
die Uberwachungsprizision so wihlen kénnen, daB ein solches Turnier
effizient ist. Betrachtet man ein Berufsleben als eine Abfolge von
Turnieren um jeweils hohere hierarchische Positionen (Rosenbaum 1984;
Briiderl et al. in diesem Band), so erfahren die meisten Beschiftigten
ansteigende Lohnprofile (sofern sie wenigstens einmal gewinnen und
*Yerlierer’ nicht wieder absteigen; s.a. Malcomson 1984).

Die augenfilligste empirische Implikation dieser Modelle ist, daB3 sich
individuelle Lohnprofile stark unterscheiden (selbst bei homogenen
Arbeitern). Es gibt ’Glickskinder’, die mehrere aufeinanderfolgende
Turniere gewinnen und ein entsprechend steiles Lohnprofil aufweisen,
'Pechvdgel’ mit einem flachen Lohnprofil und viele Zwischenstufen. Eine
weitere Implikation (zumindest des Rosenbaum-Modells) ist, daf3 Lohnmo-
bilitit mit hierarchischer Mobilitit verkniipft sein muf, denn der
Wettbewerb dreht sich um hierarchische Positionen, an die ein be-
stimmter Lohn gebunden ist.
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¢) Das Turnover-Modell

Ausgangspunkt des Turnover-Modells ist, daB Firmen in ihre Arbeiter
investieren (Einstellungs- und Ausbildungskosten). Um diese Investi-
tionskosten wieder hereinzuholen, sind sie daran interessiert, die Ar-
beiter an den Betrieb zu binden. Ein ansteigendes Lohnprofil setzt
Anreize in diese Richtung, denn das zahlungsaufschiebende Element
bewirkt, dafl nicht so leicht gekiindigt wird. Andererseits entstehen
dem Betrieb durch ein ansteigendes Lohnprofil zusitzliche Kompensa-
tionskosten, denn die Arbeiter miissen durch hdhere Lohne fiir den
Aufschub entschiadigt werden. Aus der Kostenersparnis durch die ver-
minderte Wechselneigung und der Kostenerhéhung durch die Kompensa-
tionszahlungen ergibt sich die optimale Steilheit des Lohnprofils (s.
Collier und Knight 1986).

Beschiftigte, in die der Betrieb wenig investiert, sollten empirisch ein
flacheres Lohnprofil aufweisen, denn die Kostenreduktion durch Wech-
selvermeidung ist nur schwach ausgeprigt. Im Unterschied zum Lazear-
Modell (und auch zum Turnier-Modell) 148t dieser Ansatz erwarten, daf
auch Stiicklohner ansteigende Lohnprofile haben, denn auch in sie hat
der Betrieb investiert. Ansteigende Lohnprofile und Stiicklshne sind in
diesem Theorierahmen keine substitutiven Anreizsysteme, da sie ver-
schiedenen Zwecken dienen.

3. Empirische Tests

In diesem Abschnitt werden die oben vorgestellten Theorien mit em-
pirischen Ergebnissen konfrontiert. Zu den einzelnen Ansitzen finden
sich bisher nur wenige empirische Untersuchungen (einen Uberblick gibt
Briiderl 1987). Insbesondere Untersuchungen mit L#ingsschnittdaten, wie
sie im folgenden verwendet werden, fehlen fast véllig.

3.1. Datenbasis

Die verwendeten Daten sind prozeBproduzierte Personaldaten aus einem
grofBen (mehrere tausend Beschiftigte) bundesdeutschen Maschinenbaube-
trieb (im weiteren ’Siidwerk’ genannt). Fiir jedes Jahr zwischen 1976
und 1984 liegen fiir alle in der Produktion beschiiftigte Arbeiter An-
gaben fiber deren Lohngruppe, Titigkeit, Beschiftigungsdauer und einige
weitere sozio-demographische Merkmale vor.
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Betrachtet werden Personen, die im Zeitraum 1976-1984 in den Betrieb
eingetreten sind, keine Lehrlinge waren und nicht frither bereits in
diesem Betrieb beschiftigt waren. Der Datensatz umfafit damit 2507
Beschiftigte. Bei allen Analysen, in denen das Lohnprofil in seiner
Gesamtheit betrachtet wird, sind nur Personen mit mindestens zwei
Jahren Betriebszugehorigkeit enthalten (Fallzahl dann: 2176).

3.2 Ergebnisse

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

Die Entlohnung der Arbeiter wird in dem untersuchten Betrieb tiber
tariflich festgelegte (und innerbetrieblich zusitzlich ausdifferenzierte)
Lohngruppen geregelt. In den folgenden Analysen wird den Lohngruppen
anhand der Lohntafel 1984 ein betrieblicher Grundmonatslohn zugeord-
net. Der Grundmonatslohn reicht von 1541 DM bis zu 2382 DM. Zusitz-
lich bezahlte Werks- und Leistungszulagen werden nicht beriicksichtigt.
Somit ist es in idealer Weise moglich, Seniorititsentlohnung unabhingig
von Tariflohnerhéhungen, Leistungsschwankungen, usw. festzustellen.
Tabelle 1 enthélt den Durchschnittsiohn fiir die Beschiftigten von
*Siidwerk’ in den einzelnen Jahren ihrer Betriebszugehorigkeit, Figur 2
das daraus resultierende Lohnprofil.

Der Durchschnittslohn nimmt in der Zeit eindeutig zu, wobei der An-
stieg mit der Zeit abflacht (s. die angepafite Kurve in Figur 2 und den
signifikant negativen Koeffizienten des quadratischen Terms der zugrun-
deliegenden Regressionsgleichung). Fiir alle untersuchten Subgruppen
ergab sich ein konkaves Lohnprofil. Da auch den Betrieb verlassende
Beschiftigte in den Daten enthalten sind, kdnnte Heterogenitit den
konkaven Verlauf hervorrufen: niedrigere Bezahlung konnte Anlaf} fir
Kiindigung sein, weshalb sich selbst bei konstanten Léhnen ein in der
Gesamtpopulation ansteigendes Lohnprofil ergibe. Spalte 5 in Tabelle 1
zeigt, daB dem nicht so ist: Auch die konstant Beschiftigten (von 1976
bis 1984) weisen ein ansteigendes Lohnprofil auf. Dariiber hinaus zeigt
Spalte 3, daB die Varianz der Lohne mit steigender Betriebszugehdrig-
keit zunimmt,
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Tabelle 1: Durchschnittslohn im Laufe der Betriebszugehdrigkeit

Jahre Durchschnitts- Standard- Fall- Durchschnittslohn

im Be- lohn abweichung zahl (9 Jahre Beobach-
trieb tete, N=100)

1 1717 87 2176 1699

2 1747 98 2176 1744

3 1771 110 1898 1776

4 1785 116 1630 1796

5 1797 123 1267 1820

6 1807 129 813 1826

7 1821 130 437 1831

8 1821 128 218 1835

9 1839 146 100 1839

Lohn in DM. Nur Personen mit mindestens zwei Jahren Betriebszugehd-
rigkeit. Die Fallzahl nimmt ab dem 3. Jahr ab, weil Beschiftigte austra-
ten oder 1984 zensiert wurden.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Auch auf individueller Ebene ist ein Lohnanstieg fast sicher (die vielen
konstanten Lohnverlidufe sind iiberwiegend auf kurze Beobachtungsdauern
zuriickzufithren), Nur 54 Beschiftigte weisen einen niedrigeren Endlohn
als Eintrittslohn auf, bei 655 bleibt er gleich, bei 1467 ist der Endlohn
hoher. Der durchschnittliche jihrliche Lohnzuwachs (DLZ: Endlohn
minus Eintrittslohn dividiert durch die im Betrieb verbrachten Jahre)
betrigt 16 DM. Das bedeutet, daB die Beschiftigten im ’Siidwerk’ im
Schnitt etwa alle fiinf Jahre eine Lohngruppe héher steigen.

Die Frage nach den Bestimmungsgriinden der Steilheit des Lohnprofils,
die fur die empirische Relevanz der oben vorgestellten Effizienzlohn-
Modelle von entscheidender Wichtigkeit ist, verlangt nach multivariaten
Analysemethoden. Die dabei in der bisherigen Literatur fast ausschliefl-
lich verwendete Methode ist die Berechnung einer OLS-Regression auf
den DLZ. Dem wird auch hier zunichst gefolgt. Beriicksichtigt werden
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Figur 2: Durchschnittsiohn im Laufe der Betriebszugehorigkeit
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Daten aus Tabelle 1, Spalte 2. Das der eingezeichneten Kurye zugrun-
deliegende Regressionsmodell lautett Y=a+b * X +c * X2, wobei-Y
der jeweilige Durchschnittslohn, X die Betriebszugehorigkeit ist. Ein
Sternchen bedeutet, daB3 der Schitzer signifikant auf dem 5%-Niveau ist.

Quelle: Eigene Berechnungen.

nur Personen, die aufsteigen oder auf konstantem Niveau bleiben. Fir
die Abstiege wire ein eigenes Modell zu spezifizieren, was aber wegen
der geringen Fallzahl nicht mdglich istt. Die Konkavitit der Lohnprofile
wird noch einmal dadurch bestitigt, da3 der Koeffizient fiir die Beob-
achtungsdauer signifikant negativ ist (s. Tabelle 2, Spalte 1): Personen,
deren Lohnprofil {iber einen lingeren Zeitraum beobachtet wurde, haben
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einen niedrigeren DLZ. Die Kontrolle fiir das Ausgangslohnniveau zeigt
einen nicht-linearen Effekt, denn nur die Personen mit den hé&chsten
Anfangslohnen haben signifikant steilere Profile. Frauen und Ausldnder
haben flachere Lohnprofile, ebenso die ilteren Beschiftigten. Der Effekt
fiir Zeitlohner ist nicht signifikant. Ein deutlicher Effekt zeigt sich
jedoch, wenn ein Aufstieg in der betrieblichen Job-Hierarchie erfolgte:
Beschiftigte, die wihrend der Beobachtungsdauer einen Sprung in der
Hierarchie machten (z.B. vom Werkhelfer zum Maschinenbediener), haben
einen steileren Lohnanstieg, als solche, die keine Beforderung hatten.

Diese Art der Analyse ist ziemlich global, da sie nur ein grobes Maf
fir den Lohnverlauf verwendet. Sie verschenkt Information, weil sie nur
einen geringen Teil der in einem Lohnverlauf enthaltenen Daten (An-
fangs-, Endlohn und Gesamtzeit) benutzt. Eine differenziertere und
erschopfendere Analyse von Lohnprofilen mufl deren Komponenten
untersuchen. Die Komponenten eines Lohnprofils sind zum einen diskret
erfolgende Lohnspriinge und zum anderen die Wartezeiten auf dieselben.

Die Steilheit des Lohnprofils ist eine Resultante dieser beiden Kom-
ponenten. Die Analyse 16st sich damit von Personen und geht iber zur
Betrachtung der einzelnen Warteepisoden und der anschlieflend erfolgten
Lohnerhéhungen. Das Ausmall des Lohnzuwachses wird in Spalte 2 der
Tabelle 2 mittels einer OLS-Regression analysiert (wiederum nur Erho-
hungen). Dabei ist zu beachten, dall nur Episoden, die mit einer
Lohnerh6hung abschlossen, in der hier untersuchten Stichprobe enthal-
ten sind. Die anderen Episoden sind zensiert (sample selection bias’).
Deshalb muf} in der Regression fiir das Risiko einer Zensierung kontrol-
liert werden (s. Heckman 1979)2. Die Wartezeit wird mittels eines
Partial-Likelihood Schitzverfahrens, das die direkte Beriicksichtigung
der zensierten Zeiten erlaubt, untersucht (s. Blossfeld et al. 1986;
Diekmann/Mitter 1984; Tuma/Hannan 1984). Abhiingige Variable ist da-
bei die Chance einer Lohnerhéhung zu einem bestimmten Zeitpunkt,
wenn bis dahin noch keine erfolgt ist.

Explorative Analysen zeigten ein fiir Aufstiegsprozesse typisches Bild:
zu Beginn ist die Chance auf einen Aufstieg sehr niedrig, steigt dann
aber an und erreicht nach etwa einem Jahr ihren Hohepunkt. Danach
fallt sie wieder ab. Dieser Chancenverlauf legt eine Modellierung mittels
der log-logistischen Funktion nahe (s. Blossfeld et al. 1986:240 ff.).
Schitzprobleme (wegen der grofBen Fallzahl) erzwangen jedoch die
Verwendung der semi-parametrischen Cox-Regression, bei der der Chan-
cenverlauf nicht explizit modelliert wird. Die Effekte der Kovariaten
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sind nach Abzug von Eins als Prozenteffekte interpretierbar. So besagt
etwa der Schétzer der Frauen, daB sie eine um 55% niedrigere Lohner-
hoéhungschance als Médnner haben.

Tabelle 2: Bestimmungsgriinde der Steilheit des Lohnprofils

OLS-Regr. OLS-Regr. Cox-Regression
mit Heckman-Kor. Chance einer
DLZ Lohnerhéhung Lohnerhshung
Konstante -2.81 -245% -
(.23) (7.8)
Zensierungs- - -10.37 -
Risiko (1.57)
Frauen -2.42 -10.68* L45%
(L.77) (2.93) (7.27)
Auslidnder -3.99% -5.64% .57%*
(5.14) (2.98) (10.36)
Zeitlséhner .60 6.31% T7*
(.78) (3.17) (4.84)
36-61 Jahre -2.42% -4 ,39% .78%
(2.84) (2.28) (4.10)
Aufstieg in 15.81* - -
Jobhierarchie (26.39)
Beobachtungs- -1.38% - -
dauer (6.81)
Betriebszuge- - 3.49% .69%
hérigkeit (2.19) (11)
Anfangslohn .0099 .20%* .993%
(1.42) (10.06) (13)
Anfangslohn- 16.91* 63.98%* 1.83%
gruppe 7-9 (7.63) (13.31) (4.18)
R? .30 .46 -
N 2117 1660 4160
Chi-Quad. (DF) - - 595(7)
Zens. -quote - - 60%
Anmerkungen auf der néchsten Seite (oben).
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* signifikant auf dem 5%-Niveau. 't-Werte’ in Klammern.

Die Basisgruppe bzgl. der 0-1-Variablen sind Minner, Deutsche, Stiick-
I6hner, 16-35 Jihrige, Lohngruppe 2-6 (jeweils zu Beginn der Beschif-
tigung bzw. zu Beginn der betrachteten Episode), kein Aufstieg wihrend
der Beobachtungsdauer. Die Beobachtungsdauer gibt die becbachtete Be-
triebszugehorigkeit in Jahren an, wihrend die Betriebszugehorigkeits-
dauer angibt, wieviele Jahre die Person vor der betrachteten Episode
bereits im Betrieb war. Anfangslohn gibt an, wieviel die Person zu
Beginn der Beschiftigung bzw. der Episode verdiente (in DM). Die erste
Regression bezieht sich auf den durchschnittlichen Lohnzuwachs pro
Jahr (Endlohn minus Eintrittslohn dividiert durch die im Betrieb ver-
brachten Jahre, in DM). Betrachtet werden nur Personen mit DLZ
grofBer gleich Null. Bei der zweiten Regression wird der Lohnzuwachs in
DM betrachtet, falls eine Lohnerhohung erfolgte (Episodenbetrachtung!
D.h. Personen mit mehreren Lohnerhdhungen sind mehrmals enthalten;
andererseits sind alle Arbeiter ohne Lohnerhdhung hier nicht enthalten,
woraus sich die verminderte Fallzahl gegeniiber Regression 1 ergibt).
Der hohe Anteil zensierter Personen macht eine Heckman-Korrektur
ndtig. Im Cox-Modell ist die Chance einer Lohnerhdhung (aus der
Wartezeit ableitbar) abhingige Variable. Die angegebenen Schitzer sind
Prozenteffekte. Hier sind auch die zensierten Fille, d.h. Episoden, die
nicht mit einer Lohnerhéhung abschlossen, enthalten.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Man erkennt, dafl das Zusammenspiel von Wartezeit und Lohnerhéhung
die Steilheit des Lohnprofils bestimmt. Die Konkavitit des Lohnprofils
etwa ist nicht darin begriindet, da3 die Lohnerhéhungen immer niedriger
ausfallen, sondern darin, dal3 die Wartezeiten linger werden. Die Effekte
fir die Betriebszugehorigkeitsdauer zeigen dies. Die Lohnerhéhungen
fallen immer hoéher aus, aber die Chance sie zu erhalten sinkt. Ahnlich
verhilt es sich beim Ausgangslohnniveau, nur daB3 sich hier die Effekte
bzgl. der Steilheit des Lohnprofils kompensieren. Nur die hochsten
Lohngruppen sind, sowohl was die Hohe der Lohnzuwichse3 als auch die
Chance einer Lohnerhohung anbetrifft, besonders privilegiert. Die Ef-
fekte kompensieren sich ebenfalls bei den Zeitldohnern. Die flachen
Profile der Frauen, Auslinder und Alteren sind jedoch sowohl durch
niedrigere Lohnerh6hungen als auch durch lingere Wartezeiten bedingt.
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An diesen Ergebnissen sollen nun die oben vorgestellten Ansitze gemes-
sen werden. Die Selektionsmodelle kénnen nicht erkliren, weshalb auch
nach einigen Jahren noch Lohnzuwichse auftreten. Auch daB3 nur sehr
wenig Lohnzuriickstufungen zu beobachten sind, paB3t nicht zu diesen
Modellen. Diese empirischen Beobachtungen zweifeln die Tragfdhigkeit
der Selektionsmodelle an.

Der durchgehend ansteigende Verlauf der Lohnprofile deckt sich dage-
gen mit den Erwartungen des Lazear-Modells. Unterstellt man, dal
Frauen und Auslinder in einem Produktionsbetrieb wie *Stidwerk’ eher
ausfithrende Jobs innehaben, bei denen sich das Shirking-Problem nicht
so stark stellt, so kann das Lazear-Modell ganz gut deren flacheres
Lohnprofil erkliren. Zum Profil dlterer Arbeitnehmer macht das Modell
folgende Aussagen: da sich unabhiingig vom Alter das Shirking-Problem
in gleicher Weise stellt, fiir das Einbehalten und Auszahlen der Kau-
tion’ bei Alteren aber nur ein kiirzerer Zeitraum bleibt, sollte deren
Lohnprofil steiler sein. Genau das Gegenteil ist aber nach den Ergebnis-
sen der Tabelle 2 der Fall. Man kénnte noch entgegnen, daf3 sich das
Shirking-Problem bei den dlteren Beschiftigten aufgrund einer besseren
Arbeitsmoral nicht so stark stellt. Damit entfernt man sich jedoch von
dem Modell und gelangt ins Reich der Spekulationen iiber exogene
Groflen. Ein eindeutiger Widerspruch zum Modell ist zudem in der
Tatsache zu sehen, daf3 auch Stiickidohner einen deutlichen Lohnanstieg
zu verzeichnen haben (s. Figur 3). Zwar sind die Lohnerhéhungen der
Stiicklohner niedriger, dafiir werden sie aber schneller beférdert als die
Zeitlohner (s. Tabelle 2). Zur Erklirung dieser Beobachtung miifiten
andere Theorien verwendet werden.

Das Turnier-Modell harmonisiert recht gut mit der Tatsache, daf} die
Varianz der Durchschnittslohne in der Zeit ansteigt. Auch daB die
Lohnzuwichse individuell stark unterschiedlich ausfallen, bestitigt eine
Folgerung aus dem Modell (DLZ streut von -45 DM bis 187 DM). Diese
Beobachtung konnen jedoch auch andere Modelle durch z.B. heterogene
Jobs bzw. Arbeiter erkliren. Dariiber hinaus kann festgestellt werden,
daB3 zwar ein hierarchischer Aufstieg ein steileres Lohnprofil impliziert
(s. Tabelle 2), die iiberwiegende Mehrzahl der Lohnzuwichse jedoch
ohne gleichzeitigen Hierarchiewechsel erfolgt (88% der Lohnzuwichse
waren nicht von hierarchischen Aufstiegen begleitet). Das hier er-
kennbare Zusammenspiel (bzw. Nicht-Zusammenspiel) von Lohn- und
Hierarchie-Mobilitit kann von den bisher vorliegenden Turnier-Modellen
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nicht erklirt werden. Allerdings muf3 betont werden, dafl in unserem
Datensatz hauptsidchlich Produktionsarbeiter enthalten sind. Auf Ange-
stellte, so ist zu vermuten, paB3t die Turnier-Konzeption besser4.

Figur 3: Lohnprofile fiir Stiick- und Zeitlshner
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Quelle: Eigene Berechnungen.
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Tabelle 3: DLZ fir jeweils Ausscheidende und Bleibende

Betrachtetes Ausscheidende Bleibende
Jahr (N) (N)
2 13 (277) 32 (1898)*
3 16 (131) 27 (1630)*
4 18 (101) 24 (1267)*
5 17 ( 50) 22 ( 813)
6 17 ( 24) 22 ( 437)
7 12 ( 12) 20 ( 218)
8 16 ( &) 19 ( 100)

* Unterschied signifkikant auf dem 5%-Niveau.

Quelle: Eigene Berechnungen

Beziiglich ausfithrender Jobs kommt das Turngver-Modell zu den gleichen
Voraussagen wie das Lazear-Modell (geringere Investitionen in diese
Arbeiter fiilhren zu einem flacheren Lohnprofil). Es kann aber zusiitz-
lich erkliren, weshalb #ltere Neulinge ein flacheres Profil aufweisen
(Betriebe investieren wegen der kiirzeren verbleibenden Zeit weniger),
und weshalb auch Stiicklohner ansteigende Lohnprofile aufweisen. Darii-
ber hinaus stiitzen zusitzliche Analysen die zentrale Verhaltensannahme
der Theorie: steilere Lohnprofile, d.h. Aufschieben der Entlohnung,
sollte die Wechselneigung verringern. Vergleicht man fiir jedes Jahr die
aus dem Betrieb Ausscheidenden mit den Bleibenden, so soliten letztere
bisher deutlich héhere durchschnittliche Lohnzuwichse haben: Daf3 dem
so ist, zeigen die Ergebnisse aus Tabelle 3. Insbesondere zu Beginn der
Beschiéftigung scheiden vor allem die Personen mit den niedrigen DLZs
aus. Ein steileres Lohnprofil erhéht folglich die Neigung zum Verbleib
im Betrieb. Diese Ergebnisse stiitzen das Turnover-Modell in starkem
Mafe.
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4. SchluBf

Es zeigt sich, daB die hier vorgesteliten Modelle - mit Ausnahme des
Turnover-Modells - wichtige empirische Ergebnisse nicht erkliren
kénnen. Nur das Turnover-Modell impliziert die wichtigsten der oben
angefihrten empirischen Beobachtungen. Damit erweist es sich als ein
sehr erklarungskriaftiges Modell, dessen weitere Ausarbeitung lohnen
konnte. Da einige Beobachtungen auch vom Lazear-Modell erklart wer-
den kénnen, stellt sich z.B. die Frage, ob nicht doch auch Anreiziiber-
legungen in Hinsicht auf das Shirking-Problem im Rahmen der Lohnpro-
filgestaltung eine Rolle spielen. Hier wire zu kliren, inwieweit dies in
ein Turnover-Modell integrierbar ist.

Anmerkungen

1. In der Literatur wird meist der relative DLZ als abhingige Variable
gewihlt (relativ bzgl. des Eintrittslohns). Hier ist es der absolute
DLZ. Dafiir wird aber fiir den Eintrittslohn kontrolliert, Eine Re-
gression mit dem relativen DLZ ergab qualitativ das selbe Ergebnis.

2. Das individuelle Zensierungsrisiko wird mittels einer separaten
Probit-Schitzung bestimmt.

3. Dies spiegelt natiirlich nur die Gestaltung des Tarifschemas wider.
Die Lohnspriinge betragen im unteren Bereich 50-90 DM zwischen
zwei Lohngruppen, wihrend sie ab Lohngruppe 7 von 180 bis 250
DM reichen.

4. Die oben angesprochenen weit {iberproportionalen Lohnzuwichse
der oberen Lohngruppen bestidtigen die Folgerung eines Turnier-
Modells von Rosen (1986). Ist man in einem Turnier bereits weit
oben angelangt, so muf3 die Anreizstarke (in Form von Lohnzuwéch-
sen) tberproportional steigen, damit das erwiinschte Einsatzniveau
der Beschiftigten aufrechterhalten werden kann.
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1. Einfithrung

Wie sehen Karrieren im betrieblichen Arbeitsmarkt aus? Gibt es typische
identifizierbare Verldufe und Muster? Sind diese Muster und Verliufe
unterschiedlich fiir verschiedene soziale Gruppen und wie wirken sich
unterschiedliche Eintrittsstellen in die betriebliche Hierarchie aus?
Welchen Einflufl auf diese Prozesse hat dabei die betriebliche Struktur?

Anhand von Lingsschnittdaten wird im vorliegenden Beitrag versucht,
Antworten auf diese Fragen zu finden, indem typische Muster und Pfade
innerbetrieblicher Mobilitit herausgearbeitet werden!. Karrieremobilitit
wird (in Anlehnung an Anderson et al. 1981) verstanden als eine Kom-
bination von Bewegungen (Ubergang von einem Zustand in einen ande-
ren Zustand), die, entsprechend der ’iiblichen’ hierarchischen Gliede-
rung von betrieblicher Organisation, eine bestimmte Richtung (aufwirts,
horizontal, abwirts) aufweisen und in Verbindung mit den Bewegungen
anderer Individuen spezifische Muster ausbilden. Diese Muster werden
einmal charakterisiert durch spezifische Eintrittsstufen in ein Unter-
nehmen. Ausgehend von diesen Positionen werden sich dann iiber die
Zeit neben anderen Wegen besonders *vielbegangene’ Pfade herausbilden,
die ihrerseits zu ausgeprigten Endpositionen fithren (zu einer ideal-
typischen Darstellung siehe Spilerman 1977).

Von den vielen méglichen individuellen Faktoren, die auf Karrierever-
laufe EinfluB haben, werden hier die Staatsangehdrigkeit und die vor
Betriebseintritt erworbene Qualifikation einbezogen. Die Staatsangehé-
rigkeit ist wegen des hohen Anteils von (zumindest in der Anfangszeit
der Betriebszugehorigkeit) schlechter ausgebildeten auslindischen Ar-
beitern eine relevante GroBe. Die Anfangsqualifikation hat grofBen
EinfiuB3 auf die Startposition der Karrieren und ist als Kontrollfaktor
wichtig beim Vergleich zwischen deutschen und auslindischen Arbeitern
(siehe dazu auch Rosenbaum 1979). In Ergiinzung dieser beiden Deter-
minanten der Karrieremuster wird ein organisationsspezifischer Faktor
verwendet, der die interne Struktur des Betriebes nach Funktion und
Qualifikationsgrad abbildet (zu organisationalen Faktoren siehe den
Uberblicksartikel von Preisendorfer 1987).

Im n#chsten Abschnitt wird noch einmal auf die Karrieremuster und
ihre Bestimmungsfaktoren etwas ausfithrlicher eingegangen. Dann wird
die Datenbasis und das verwendete Mobilititsmall vorgestellt. Der letzte
grofle Abschnitt ist der Darstellung der Ergebnisse vorbehalten.
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2. Innerbetriebliche Karrieremuster und -pfade und ihre Bestim-
mungsfaktoren

Bei den EinfluBgréBien, die die Karriere von Arbeitern in einem Betrieb
iiber die Dauer ihrer Betriebszugehdrigkeit hinweg bestimmen, ist nach
externen und internen Faktoren, die den Betrieb als Organisation be-
treffen, und den individuellen wie sozialen Merkmalen der Arbeiter zu
unterscheiden.

So wird das Angebot an Arbeitskriften auf dem externen Arbeitsmarkt
abhingig sein von der regionalen (zumeist kleinrdiumigen) Bevélkerungs-
struktur, vom Qualifikationsniveau der potentiellen Zuginger, von der
Attraktivitit des Betriebes und von der (Absatz-)Lage anderer Unter-
nehmen in der gleichen oder einer #hnlichen Produktionssparte. Ebenso
werden Anpassungsprozesse (wirksam iiber die Anzahl und die Qualifika-
tion der entlassenen Arbeiter) in diesen (Konkurrenz-)Unternehmen
relevant.

Wichtig koénnten im vorliegenden Falle auch Abginger aus der Firma
als eine im Betrieb (im soziologischen Sinne) sozialisierte externe stille
Reserve sein, obwohl eine #hnliche Funktion wie in den USA fir diese
Gruppe nicht zu erwarten ist (siehe dazu Koéhler/Sengenberger 1983).

Die lange Zeit vernachlissigte interne Struktur des Betriebes (so z.B.
auch bei Buttler u.a. 1978 und bei Rosenbaum 1984), die im Bereich der
Lohnarbeit ja nicht nur aus reinen Produktionsabteilungen besteht, wird
in ihrer Bedeutung fiir den innerbetrieblichen Arbeitsmarkt und die vor
seinem Hintergrund ablaufenden Mobilititsprozesse erst sehr vereinzelt
erkannt (vgl. Kohler/Griiner in diesem Band). In Umsetzung dessen kann
man davon ausgehen, daB die zu einem bestimmten Zeitpunkt vorgege-
bene Einteilung des Betriebes in verschiedene Bereiche (z.B. in Fer-
tigungsbereich sowie in Hilfs- und Servicebereich) wie auch die Struktur
der Arbeitskrifte in diesen einzelnen Bereichen (charakterisiert z.B.
durch Ausbildungsniveau und Altersstruktur der Beschiftigten) relevante
innerbetriebliche Parameter fiir Mobilititsprozesse sind. Die Ausdif-
ferenziertheit und Hierarchie von Arbeitsplitzen in den einzelnen Be-
reichen wird folglich ebenfalls von EinfluB} auf die individuelle Mobilitat
sein.

Durch eine mehr oder weniger explizite bzw. strategisch eingesetzte
Rekrutierungs- und Besetzungspolitik, zu der auch der fiir den Betrieb
giinstigste Einsatz der im Betrieb ausgebildeten Facharbeiter gehért,
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wird die beobachtete Struktur geformt. Diese im jeweiligen Augenblick
vorhandene Struktur, die sich gleichwohl, {iber die Zeit hinweg betrach-
tet, fortwihrend #4ndert, tritt dem einzelnen Arbeiter als vorgegeben
entgegen. Die bei Betriebseintritt vorgefundene Zustandskombination von
externen und internen Faktoren und Strukturen wird den konkreten
Karriereverlauf (im Ablaufsinne und nicht unbedingt im Erfolgssinne)
mehr oder weniger stark beeinflussen.

Unabhingig davon, wie der Begriff Mobilitit oder Karrieremobilitit
konkret gefaBt oder auch operationalisiert wird, lassen sich bestimmte
Annahmen iiber die Bewegung von Arbeitern in einem Betrieb mit hin-
reichend entwickeltem internen Arbeitsmarkt treffen. Generell ist nach
der Theorie der internen Arbeitsmirkte zu vermuten, daB, ausgehend
von einigen wenigen Eintrittspositionen, sich eine stete hierarchische
Aufwirtsbewegung entwickelt, die mit zunehmender Qualifizierung der
Arbeiter nach einer Reihe von Jahren in sehr wenige Bestandspfade
einmiindet. Das geht konform mit der vom vorliegenden Betrieb ent-
wickelten Vorstellung, wie Karriereverliufe fiir un- und angelernte
Arbeiter idealtypisch aussehen sollten (vgl. dazu Schultz-Wild u.a. 1986).
Uber einen vergleichsweise langen Zeitraum (etwa um die neun Jahre)
sollen die als Hilfskrifte oder als un- bzw. angelernte Arbeiter neu in
den Betrieb eingetretenen Arbeitskrifte iiber einfach und mittel qualifi-
zierte Tatigkeiten sich zu hoch qualifizierten Titigkeiten (z.B. als
qualifizierter Maschinenbediener) hin entwickeln. Gelernte Facharbeiter
haben in dieser idealtypischen Vorstellung eine generelle Eintrittsstufe,
die iiber den Eintrittsstufen fiir Un- und Angelernte liegt. Die folgende
vertikale Mobilitat wird sich in ihrem Falle auf einige wenige Bestands-
positionen hin entwickeln.

Bezieht man die interne Struktur des Betriebes mit ein, so kénnen
diese Verliufe etwas differenzierter beschrieben werden. Denn neben
reinen Fertigungsabteilungen mit jeweils unterschiedlich ausgeprigten
Tétigkeitsfeldern und konkreten Arbeitsplatzen gibt es auch den Ser-
vicebereich, der neben Hilfsdiensten fiir den Fertigungsbereich auch
gewisse allgemeine Aufgaben (Instandhaltung und Reparatur, Kiichen-
betrieb, Reinigung und Uberwachung etc.) erfiillt. Es erscheint als recht
unwahrscheinlich, daBl die Mobilititsmuster in den eben unterschiedenen
Bereichen gleich aussehen werden. In den Fertigungsabteilungen wird
man am ehesten von dem beschriebenen typischen Muster ausgehen
konnen, wobei es noch einen Unterschied bedeuten kénnte, ob man es
mit einer Fertigungsabteilung, die eher Gelerntenarbeitsplitze umfafBt,
oder mit einer Abteilung, die eher Un- und Angelerntenarbeitsplitze
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aufweist, zu tun hat. Die vorwiegend aus Un- und Angelerntenarbeits-
plitzen bestehenden Abteilungen im Fertigungsbereich werden das
Muster ausgeprigter Aufstiegsprozesse in einer relativ tief gegliederten
Hierarchie aufweisen, was sich mit der vorgestellten These des typi-
schen Verlaufes deckt. Dagegen werden Fertigungsabteilungen mit domi-
nierender Gelerntenstruktur flachere Aufstiegsprozesse aufweisen, die
nicht so tief gegliedert, aber auf einem hoéheren Niveau angesiedelt
sind. Im Servicebereich wird man weniger ausdifferenzierte Aufstiegs-
prozesse erwarten, die je nach Un- und Angelernten- oder Gelernten-
dominanz sich auf hohem bzw. auf niedrigem Niveau vollziehen.

Diese, die vorgegebene betriebliche Struktur reflektierenden, Prozesse
sind die Basis fiir eigene gruppenspezifische Muster. Es kann die An-
nahme formuliert werden, daB Auslinder wegen ihrer geringeren Erfah-
rung und Qualifikation zu Beginn ihrer Titigkeit deutlich schlechter
eingestuft werden als deutsche Arbeiter, daB3 sich dieser Unterschied
aber mit zunehmender Betriebszugehorigkeitsdauer reduziert, also eine
tendenzielle Anniherung der Auslinderkarrieren an die der deutschen
Arbeiter stattfindet. Fiir die Trennung nach Ménnern und Frauen l46t
sich nur vermuten, daf3 Frauen aufgrund einer expliziten Einstellungs-
politik des Betriebes in aller Regel iiberwiegend im Angelerntenbereich
des Servicebereichs (Kiiche etc.) arbeiten; in einigen wenigen Fillen
auch im Fertigungsbereich auf sogenannten Leichtlohnarbeitsplitzen.
Die Unterschiede nach Geschlechtszugehorigkeit werden im Rahmen
dieser Arbeit nicht weiter verfolgt, da die empirische Basis fiir eine
Uberpriifung nicht vorhanden ist (in der verwendeten Datenbasis gibt es
nur sieben Frauen),

3. Datenbasis und die verwendete Methode

Die Basis fiir die vorzustellenden Analysen bilden Personalstammdaten
der Lohnempfinger eines grofBen Maschinenbaubetriebes (Kiirzel: Siid-
werk), die iiber neun Jahre hinweg (von 1976 bis 1984) jeweils zum
Stichmonat Dezember angefallen sind. Angefallen deshalb, weil diese
Daten prozeBproduzierte Daten sind, die - minimal aufbereitet und
anonymisiert - aus der alltiglichen ’Datenproduktion’ des Betriebes
tibernommen wurden. In diesem Zusammenhang interessante Informatio-
nen sind die Merkmale Stammnummer2, Nationalitit, Tatigkeitstyp
sowie die Einstufung nach Lohnstufen oder -gruppen und die Klassifika-
tion nach der Qualifikation.
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Zusidtzlich zu diesen Stammdaten (pro Jahr fillt fiir jeden Arbeiter
ein Satz an Informationen an) sind fiir den gesamten Zeitraum auf den
Monat bezogene Abrechnungsinformationen (sogenannte Lohnkarten) fir
jeden Arbeiter vorhanden. Fiir jeden Monat, den der einzelne Arbeiter
beschiftigt war, sind Informationen u.a. iiber die Lohnhohe, die ge-
brauchte Arbeitszeit und die Kostenstelle oder Abteilung, in der die
Leistung erbracht wurde, verfiigbar. Fiir jede Zeiteinheit sind pro
Arbeiter multiple Lohnkarten die Regel (fiir eine detailliertere Informa-
tion uiber die Daten siehe Schultz-Wild u. a. 1986).

Fiir die vorliegende Analyse wurden die Informationen {iber zwei ver-
schiedene Gruppen von Arbeitern herangezogen. Zur ersten Gruppe
gehoren die 474 Arbeiter, die in den Jahren 1976 und 1977 von auflen in
den Betrieb eingetreten sind. Die zweite Gruppe bilden die Lehrlinge,
die bei Siidwerk ausgebildet wurden und in den Jahren 1976 und 1977
nach Abschluf3 ihrer Ausbildung vom Betrieb {ibernommen wurden3. Es
handelt sich dabei um 100 Krifte. Von diesen insgesamt 574 Arbeitern
wurden die abgezogen, die 1976 und 1977 neu als Lehrlinge in den
Betrieb eintraten. Schliefllich wurden aus den verbliebenen 472 Lohn-
empfingern die ausgewihlt, die ununterbrochen neun Jahre (acht Jahre
im Falle der im Jahre 1977 Ein- bzw. Ubergetretenen) in dem Betrieb
titig waren%. Es verblieben damit 239 Arbeitskrifte.

Fiir diese Kohorte, die zu einem definierten und relativ eng begrenzten
Zeitraum in den Betrieb eingetreten ist, kann der Weg durch den Be-
trieb iiber die Zeit fir jeden Arbeiter nachvollzogen werden. Vorteil
einer solchen Kohortenanalyse ist einmal der Ausschiuf8 von ’Verun-
reinigungen’ u.a. durch externe Einfliisse wie der Auftragslage des
Unternehmens (das schlie3t Momente wie Expansion und Kontraktion mit
ein), der generellen Konjunkturlage und quantitativen wie qualitativen
Aspekten der Auslinderrekrutierung. Diese Einfliisse kénnen als kontrol-
liert gelten dadurch, daB sie generell jedes Mitglied der Kohorte wegen
der in etwa gleichen Eintrittszeit gleich treffen. Kohorteneffekte kdn-
nen also weitgehend ausgeschlossen werden. Ein Nachteil dabei ist
allerdings, daB3 aufgrund der externen Faktoren und der betrieblichen
Rekrutierungspolitik natiirlich die Zusammensetzung der neuen Arbeits-
krafte z.B. nach Merkmalen wie Staatsangehorigkeit und Qualifikation
fir jede Zugangskohorte anders aussehen kann. Im vorliegenden Fall ist
davon auszugehen, daf3 die Eintrittskohorte 1976/77 in ihrer Zusammen-
setzung typisch fiir die Mitte der siebziger Jahre ist.

Die Informationen zur Kennzeichnung sozialer Untergruppen beziehen
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sich einmal auf die Staatsangehorigkeit mit den Merkmalen ’deutsch’
und ’auslindisch’. Die Qualifikationshtohe der Arbeiter konnte anhand
eines Kennzeichens ermittelt werden, das, neben Informationen iiber die
innerbetriebliche Position des Arbeiters, die fiir unsere Zwecke relevan-
ten Ausprigungen ’ungelernt’, ’angelernt’ und ’gelernt’S enthilt. Da
diese Informationen ganz zu Beginn der Titigkeit ’abgenommen’ werden,
sollen sie die Qualifikation vor Eintritt in den Betrieb widerspiegeln.
Die Informationen aus den Stammdaten werden ergidnzt durch die aus
den Lohndaten gewonnenen Angaben iiber die Abteilung, in der ein
Arbeiter jeweils im Dezember des entsprechenden Jahres gearbeitet hat.
Die Abteilungsinformationen wurden daraufhin gruppiert zu vier inner-
betrieblichen Bereichen, nimlich zu Abteilungen des Fertigungs- und des
Servicebereiches, die jeweils wieder unterschieden wurden nach der
Dominanz von Un- und Angelerntenstruktur oder der Dominanz von
Gelerntenstruktur.

Als Basiskategorie zur Messung der Mobilitit wurden die eingenom-
menen Positionen im Betrieb in Betracht gezogen, wobei im wesent-
lichen eine vom Betrieb vorgegebene fiinfstufige Differenzierung nach
Werkhelfern, (Maschinen-) Arbeitern, Springern, Einstellern und Grup-
penfiihrern besteht, die noch durch Positionen in der Qualitédtskontrolle
etwas auBerhalb dieser Hierarchie erginzt wird. Da aber zum einen in
der Kategorie der Arbeiter sowohl Titigkeiten in der Serienfertigung als
auch Facharbeitertitigkeiten vereinigt sind, zudem noch Tétigkeiten
unter diese Kategorie subsumiert wurden, die dem Werkhelferbereich
bzw. dem Servicebereich zuzuordnen sind, und zum anderen die tber-
wiegende Zahl der Arbeiter auch iiber die Zeit hinweg nur in den
beiden ersten Kategorien zu finden ist, wurde von einer Verwendung
dieses Indikators abgesehen. Der tatsiichlich erzielte Geldlohn ist als
Ausdruck fur den erreichten Status nur sehr unzureichend, da in ihm
auch nichtstatusbezogene Komponenten enthalten sind. Deshalb erschien
es sinnvoll, fiir den erreichten Status im Betrieb und die erzielte Mobi-
litdt den Indikator Lohngruppeneinstufung zu verwenden. Es stehen zwei
MaBe zur Verfiigung, die jeweils etwas Unterschiedliches messen.

Die Einstufung der Arbeiter erfolgt einmal nach tariflich festgelegten
Lohngruppen, die betriebsintern noch einmal nach Zwischenstufen un-
tergliedert sind. Zusitzlich werden je nach Belastung des Arbeitsplatzes
Lohngruppenzuschlige vergeben, die z.B. Belastungen durch Lirm oder
Schmutz ausgleichen sollen. Die Addition der beiden Komponenten ergibt
die Gesamtlohngruppe. Die Lohngruppe kann deshalb als Indikator fir
den betrieblichen Status in Bezug auf die Qualifikation betrachtet
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werden. Und die Gesamtlohngruppe kann als ein Ausdruck dafiir an-
gesehen werden, was der betreffende Arbeiter tatsichlich verdient. Die
Gesamtlohngruppe koénnte also ein (wenn auch grober) Indikator fiir
das tatsichlich erzielte Einkommen sein.

Eine Schwierigkeit bei der Verwendung der Gesamtlohngruppe taucht
auf, wenn Verliufe {iber die Zeit analysiert werden sollen, da Verinde-
rungen in der Lohngruppe auch mit Verdnderungen im Belastungszu-
schlag einhergehen kénnen, wobei sich eine Gesamtlohngruppenbewegung
parallel oder gegenldufig zur Bewegung der Lohngruppe ergeben kann
(die Variante, daf} sich die Gesamtlohngruppe nicht #4ndert, wenn sich
die Lohngruppe erhéht und die Belastungsstufe sich entsprechend ver-
mindert oder umgekehrt, einmal ausgenommen). Die gegenliufige Be-
wegung tritt z.B. dann auf, wenn der Verlust eines héher bewerteten
Arbeitsplatzes mit einem hdheren Belastungszuschlag kompensiert wird.
Da es hier vor allen Dingen auf die betriebliche Position ankommt, also
das Prestige oder der Status der Personen in der betrieblichen Hierar-
chie im Vordergrund steht, wird im folgenden die Lohngruppe als Aus-
druck fiir die Stellung der Beschiftigten in der betrieblichen Hierarchie
angesehen.

4. Ergebnisse

Ausgehend von der Eintritts- bzw. Ubertrittskohorte 1976/77 ist es das
Ziel dieses Abschnitts, die Pfade und Muster deutlich zu machen, die
sowohl fiir die gesamte Kohorte als auch fiir einzelne Untergruppen der
Kohorte jeweils spezifisch sind. Die Kohorte ist nach den sozialen
Merkmalen Staatsangehdrigkeit, Ausbildung und Teilkohortenzugehorig-
keit sowie nach Struktur und Art der Abteilungszugehorigkeit unterglie-
dert worden.

Die Verteilung der Arbeiter auf die Abteilungen in Tabelle 1 zeigt, dafl
etwas mehr als vier Fiinftel der eingetretenen auslindischen Arbeiter in
Kostenstellen mit Angelerntenstruktur eingetreten sind, deutsche Ar-
beiter dagegen etwa nur zu zwei Dritteln. Auffillig ist auBerdem, daf
die ibernommenen Arbeiter, die eine innerbetriebliche Ausbildung zum
Facharbeiter durchlaufen haben, ihren ersten Arbeitsplatz im Betrieb
fast zur Hilfte in Fertigungsabteilungen eingenommen haben. Und dies
trotz der offenkundigen Tendenz von Facharbeitern, in Serviceabteilun-
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gen mit Gelerntendominanz und méglichst nicht in der Fertigung zu ar-
beiten (siehe dazu Schultz-Wild u.a. 1986). Moglich wire, daB bestimmte
Positionen nur Wartepositionen sind, um die Zeit bis zum Wehrdienst zu
iiberbriicken. Ebenso plausibel erscheint die Erklirung, daB aufgrund
konjunktureller Probleme (der Aufschwung hatte noch nicht in vollem
Umfang eingesetzt) die Ubernahme eines Teils der Facharbeiter nur in
solche Positionen méglich war. Eine Uberpriifung wire im Rahmen eines
Verlaufs von Abteilungszugehdrigkeiten iiber die Zeit méglich, was aber
in diesem Rahmen nicht durchgefithrt werden konnte.

Einen Uberblick iiber den Verlauf der Lohngruppenbewegungen aller

239 Arbeiter iiber die einzelnen Jahre hinweg gibt die folgende Abbil-
dung 1.

Abbildung 1: Mobilititsmuster nach Lohngruppen: Alle Arbeiter

Mobilitatsmuster nach
1z ‘ - ' ' Lohngruppen
alle Arbeiter

d |

Lohngruppen

of
w

1 é 3 4 5 6 7

Jahre

Es ist deutlich zu erkennen, dafl es einige wenige Eintrittslohngruppen
gibt, die von Lohngruppe 3.5 bis zur Lohngruppe 6.0 reichen. Diese
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Eingangslohngruppen fichern sich nach acht Jahren® auf in viele vor-
liufige Endlohngruppen mit prinzipiell héherem 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 erkennbar ist, dafl es offenbar ’floors’
(etwa Lohngruppe 3.5) und ’'ceilings’ (etwa Lohngruppe 6.0) gibt, die
vermutlich jeweils bei Untergruppen von Arbeitern besonders wirksam
sind.

Aus der Abbildung wird auch gleich ein Nachteil der graphischen Dar-
stellung individueller Verliufe deutlich. Es lassen sich die individuellen
Verldufe nicht mehr rekonstruieren und aus dem Bild geht auch nicht
hervor, woher die einzelnen Zustinde einer bestimmten Lohngruppe
eines einzelnen Jahres (mit Ausnahme des ersten Jahres natiirlich)
kamen. Es kann nur entnommen werden, wohin die Zustinde der Zeit t
sich zur Zeit t+1 verteilt haben (siehe dazu auch Blossfeld/Hamerle/
Mayer 1986).

Um daher feststellen zu kdnnen, woher die Arbeiter auf den im Jahre 8§
relevanten Stufen gekommen sind, wurde die Ubergangsmatrix berechnet,
aus der auch hervorgeht, wieviele Arbeiter sich am Ende des Zeitraumes
auf der gleichen Stufe wie am Anfang befinden. Diese Matrix zeigt, daf}
sich - bis auf die Lohngruppe 3.5 - fast alle Erstbesetzungen im Laufe
der Jahre aufwirts zu anderen Lohngruppen hin orientieren. So ver-
bleibt z.B. auf der Lohngruppe 6.0 von fiinfundzwanzig Arbeitern nur
ein einziger Arbeiter alle acht Jahre auf dieser Stufe. Die sechzig
Arbeiter im Jahre 8 auf dieser Stufe kommen hauptsichlich von den
Lohngruppen 4.0 bis 5.0. Bei der Lohngruppe 3.5 ist es anders. Bei
dieser Gruppe, die hauptsichlich Eingangsstufe von Werkhelfern ist,
verbleiben von sechsunddreiflig eintretenden Arbeitern 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 2
dargestellt. Bei den Angaben fiir alle Arbeiter ist der Exakt-Spalte (die
Arbeiter befinden sich im Jahre 8 ’exakt’ in der gleichen Lohngruppe
wie im Jahre 1) zu entnehmen, daf} bis auf die Lohngruppe 3.5 in allen
Lohngruppen so gut wie kein Arbeiter auf seiner urspriinglichen Lohn-
gruppe verblieben ist. Die Lohngruppe 3.5 bildet eine Ausnahme, da sie,
wie bereits erwihnt, Eingangsstufe vor allem fiir ungelernte Arbeiter
ist. Nur ein Finftel sind Maschinen- oder sonstige Arbeiter. Der Aus-
linderanteil ist hier mit 67% sehr hoch.
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Um zu uberpriifen, ob der erste Eindruck einer nahezu alle Arbeiter
einbeziehenden und stetig nach oben gerichteten Mobilititsbewegung
richtig ist, wurde ermittelt, welcher Anteil von Arbeitern pro Eingangs-
lohngruppe nach acht Jahren iiber einen Zuwachs von einer Lohngruppe
nicht hinausgekommen ist. Die betrieblichen Regeln fiir den Ubergang
vom Unselbstindigenstatus (beziiglich der Fertigkeit im Umgang z.B. mit
einer Bohrmaschine) zum Selbstindigenstatus sehen eine Lohngruppener-
héhung bis zu einer ganzen Stufe vor. Mit der eben eingefithrten Defi-
nition konnen diese Fille einer Art Mobilitit am Arbeitsplatz quasi
neutralisiert werden. Wie der Band-Spalte (die Arbeiter befinden sich im
Jahre 8 in einer Lohngruppe, die maximal eine Lohngruppe hoher ist als
die Lohngruppe im Jahre 1) fiir alle Arbeiter zu entnehmen ist, sind die
Anteile auf den einzelnen Stufen recht hoch. Die Lohngruppen 3.5, 5.0,
6.0 und 6.5 sind offensichtlich Eingangsstufen, die besonders einge-
schrinkte Entwicklungsméglichkeiten bieten, da knapp die Hilfte aller
auf diesen Stufen eingetretenen Arbeiter nach acht Jahren {iber einen
Zuwachs von einer Lohngruppe nicht hinauskommt. Von allen auf Ar-
beitsplitze mit einfachen Arbeitsanforderungen (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 mittleren Arbeitsanforderungen (Lohngruppen 5.0 und 5.5) waren im
Durchschnitt zwei Fiinftel aller auf diesen Lohngruppen Eingetretenen
nicht in der Lage, mehr als eine Lohngruppe aufzusteigen. Bei den
Facharbeitereingangsstufen 6.0 und héher wirkt sich wohl ein gewisser
*ceiling’-Effekt aus.

Insgesamt gehoren nach der verwendeten Band-Definition 38% aller
Arbeiter der Kohorte zur ’aufstiegsresistenten’ Gruppe. Yon den un- und
angelernten Arbeitern gehoren 40% zu dieser Gruppe, von den Auslin-
dern 51% und von den Deutschen 31%. Die auslindischen Arbeiter sind
mit durchschnittlich 34 Jahren etwa vier Jahre idlter als die deutschen
Arbeiter. Die un- und angelernten auslindischen Arbeiter der aufstiegs-
schwachen Gruppe sind mit 36 Jahren acht Jahre dlter als die un- und
angelernten auslandischen 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 dlter. Die
Angehorigen der nicht-mobilen Gruppe sind also dlter als die Arbeiter
in der mobilen Gruppe. Auffillig ist auch, da3 die Gruppe der un- und
angelernten Arbeiter so stark in der aufstiegsschwachen Gruppe ver-
treten ist. Der Erklarungsansatz, dafl dafiir u.a. auch die Vermeidung
von psychischen Unsicherheiten, die neu zu lernende soziale Situationen
mit sich bringen (z.B. Maschinenwechsel, Abteilungswechsel, neue
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Kollegen etc.), bei den Arbeitern verantwortlich sein kénnte, ist aller-
dings noch empirisch zu iiberprifen.

Wie sich das Mobilitdtsmuster bei der Gruppe der un- und angelernten
auslindischen Arbeiter ergeben hat, ist der folgenden Abbildung 2 zu
entnehmen.

Abbildung 2: Mobilititsmuster nach Lohngruppen: Un- und angelernte
auslindische Arbeiter
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Die Eintrittsstufen fir diese Gruppe sind beschrinkt auf die Lohngrup-
pen 3.5, 4.0, 4.5 und 5.0. Die Tabelle 2 14t erkennen, dafl zwar bis auf
die Lohngruppe 3.5 die Verbleiberanteile auf exakt den Eintrittslohn-
gruppen null oder sehr gering sind, daf3 aber die Anteile der Arbeiter,
die nicht hoher als eine Lohngruppe im Laufe der acht Jahre gestiegen
sind, bedeutend hoéher sind als in der Gesamtkohorte. Aufstiege, wie
auch immer geartet, sind hauptsichlich bis zum Jahre 4 zu beobachten.
Von da an bis zum Jahre 6 sind Aufstiege nur ab der Lohngruppe 5.0 zu
beobachten. Danach sind nur noch vereinzelte Bewegungen feststellbar.
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Endpunkt und 'Decke’ so gut wie aller Aufstiegsprozesse ist die Lohn-
gruppe 6.0.

Bei den un- und angelernten deutschen Arbeitern stellt sich die Mobi-

litit etwas differenzierter dar.

Abbildung 3: Mobilititsmuster nach Lohngruppen: Un- und angelernte
deutsche Arbeiter
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Die Eintrittslohngruppen dieser Gruppe entsprechen denen der un- und
angelernten 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 auslindischen Arbeitern. Das gilt bis auf die
Lohngruppe 4.5 und 5.0 auch fiir den Vergleich mit der Gesamtkohorte.
Die Aufstiegsprozesse setzen sehr viel frither ein als bei den auslindi-
schen Arbeitern. Allerdings kann man auch hier in etwa das gleiche
Muster beobachten. Bis zum Jahre 6 sind so gut wie alle Aufstiege
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geschehen. Ab dem Jahre 4 gehen Aufstiege hauptsichlich auf den
hoheren Ebenen vor sich. Zwar ist auch hier so etwas wie eine (vorliu-
fige) Endlohngruppe festzustellen (die Lohngruppe 6.0), aber die
Streuung ist doch sehr viel gréBer als bei den auslindischen Arbeitern.
Die Endlohngruppen reichen von 5.5 iiber 6.0 und 6.5 bis zur Lohn-
gruppe 7.0. Dariiber sind nur noch sehr wenige Arbeiter zu finden.

Die Gruppe der 107 gelernten Arbeiter der Kohorte wurde wegen der
fir die gewihlte Darstellungsmethode zu wenigen gelernten Auslinder
nicht nach der Staatsangehérigkeit unterteilt. Es wurden die gelernten
Arbeiter, die extern entweder eine Facharbeiterausbildung oder eine
andere einschligige Ausbildung absolviert hatten und neu in den Betrieb
eingetreten sind und deren Mobilitit in Abbildung 4 festgehalten ist,
unterschieden von den im Betrieb selbst ausgebildeten Arbeitern, die
nach erfolgter Ausbildung vom Betrieb iibernommen wurden.

Abbildung 4: Mobilititsmuster nach Lohngruppen: Neueingestellte
gelernte Arbeiter
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Die Eintrittslohngruppen reichen von Lohngruppe 4.0 bis Lohngruppe
6.0 (siche Tabelle 2). Alle Arbeiter (bis auf zwei Ausnahmen) haben
nach acht Jahren eine andere (in aller Regel hohere) Lohngruppe als im
Jahre 1. Bis auf die eigentliche Facharbeitereingangsstufe 6.0 weisen
alle anderen Eingangsstufen nur geringe Verbleiberanteile auf. Es ist
also von echten Aufstiegsprozessen auszugehen, die vor allem zu Beginn
der Titigkeit stattfinden. Diese sind bis zum vierten Jahr so gut wie
abgeschlossen mit der Ausnahme, daf3 Arbeiter, die bis zum Jahre 4 die
Lohnstufe 6.5 erreichten, sich eine gute Chance auf die Lohnstufe 7.0
ausrechnen durften. Die Endlohngruppen im Jahre 8 bewegen sich iiber-
wiegend zwischen Lohngruppe 6.0 und Lohngruppe 7.5.

Die Mobilitatsmusteranalyse fiir die iibernommenen gelernten Arbeiter
leidet etwas darunter, dal3 viele der Jungfacharbeiter ihren Wehrdienst
ableisten muf3ten. Bei manchen der jiingeren Arbeitern fiel diese Zeit so
glinstig, daf trotzdem im Stichmonat Dezember fiir jedes erhobene Jahr
Stammdateninformationen vorhanden waren. Bei (wenigen) anderen
Arbeitern fihrte dies zum Ausfall der Stammdateninformationen in
hochstens einem Jahr. Dies wirkte sich maximal bis zum Jahre 3 aus.
Diese Fille wurden trotzdem in die Analyse der nachstehenden Ab-
gewisse Kontinuitidt des innerbetrieblichen Karriereverlaufs gew#hrleistet
bleibt.

Hierdurch erklirt 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 {brig
geblieben. Wie aus Abbildung 5 zu ersehen ist, finden (vorwiegend
steile) Aufstiegsprozesse vor allem bis zum Jahre 6 statt. Allerdings sind
auf den héheren Ebenen erhebliche Aufstiegsprozesse noch bis zum
Jahre 8 zu finden. Knapp ein Drittel aller Arbeiter, die unter dem
Facharbeiterniveau iibernommen wurden, schafft es nicht, itber die
Lohngruppe 6.0 hinauszukommen.

Ist die Darstellung individueller Karriereverliufe auch geeignet, unter-
schiedliche Muster und Pfade deutlich zu machen, so ist der direkte
Vergleich von Verliufen in verschiedenen sozialen Untergruppen doch
sehr erschwert. Geeigneter fiir diese Zwecke sind zusammengefalBite
*aggregierte’ Daten. Uber die durchschnittliche Entwicklung der Mobi-
litdt in einzelnen Untergruppen gibt jeweils das arithmetische Mittel der
Lohngruppen zu allen Zeitpunkten Aufschluf.
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Abbildung 5: Mobilitdtsmuster nach Lohngruppen: Ubernommene ge-
lernte Arbeiter
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Den Werten fiir Deutsche und Auslinder ist zu entnehmen, daB Aus-
lander im Durchschnitt eine um 0.9 niedrigere Eingangslohngruppe haben
als Deutsche. Uber die Zeit hinweg baut sich dieser Unterschied auch
nicht tendenziell ab, im Gegenteil, er vergréfBert sich bis auf etwa 1.3
Lohngruppen im Jahre 8. Wegen der Unterschiede in der Ausbildung von
Deutschen und Auslindern liegt es nahe, die Durchschnittswerte der
Lohngruppen kontrolliert nach der Ausbildung zu berechnen.

Abbildung 6 zeigt, dafl zwischen den gelernten Deutschen und Auslin-
dern der Anfangsunterschied von etwa 0.9 Lohngruppen, der wahrschein-
lich die Qualifikation zu Beginn der Titigkeit widerspiegelt, im Jahre 8
erhalten geblieben ist. Eine zusitzliche Erklirungsmoglichkeit wire
natiirlich Diskriminierung, wenn den Auslindern zu Beginn auch noch
die vergleichsweise schlechteren Arbeitsplitze zugewiesen werden wiir-
den. Im Verlauf wird zwar der Abstand enger, aber nach dem Jahre 3
erweitert er sich wieder. Das deutet durchaus auf einen innerbetrieb-
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lichen Qualifizierungsgewinn der Auslinder hin, der allerdings spéter (in
der Kontraktionsphase?) wieder verloren geht. In der Gruppe der un-
und angelernten Arbeiter ist ein Anfangsunterschied von 0.2 Lohngrup-
pen vorhanden, der sich aber bis zum Jahre 8 stetig auf 0.8 Lohngrup-
pen vergréflert. Das 14t vermuten, dal zu Beginn bei den un- und
angelernten Arbeitern nur geringe Qualifikationsunterschiede vorhanden
waren, was auch durch ein zu diesem Zeitpunkt reduziertes Angebot von
entsprechenden deutschen Arbeitskriften auf dem externen Markt
erkliart werden konnte. Die VergroBerung des Abstandes kann neben
Diskriminierung auch erklirt werden durch eine bessere Einarbeitung
(aus welchen Griinden auch immer) der deutschen Arbeiter am Arbeits-
platz.

Abbildung 6: Durchschnittliche Lohngruppenentwicklung nach Qualifi-
kation und Nationalitit
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Es 148t sich jetzt die Frage stellen, wie die innerbetriebliche Struktur
die durchschnittliche Lohngruppenentwicklung mit beeinfluBt. Grund-
séatzlich ist nach Fertigungsbereich und Servicebereich zu unterscheiden.
Diese beiden Bereiche konnen jeweils noch einmal unterteilt werden, je
nachdem, ob eher die un- und angelernten Arbeiter oder ob eher die
gelernten Arbeiter in den betreffenden Abteilungen dominieren. Die
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Verlaufsmuster fiir die gelernten Arbeiter auf der einen Seite, und fiir
die un- und angelernten Arbeiter der Kohorte auf der anderen Seite
bringen in der Tendenz gleiche Ergebnisse. Die Verlidufe unterscheiden
sich dadurch, daB sie fiir die un- und angelernten Arbeiter auf einem
viel niedrigeren Niveau und sehr viel flacher als fiir die gelernten
Arbeiter verlaufen. Ansonsten haben die Kurven innerhalb der beiden
Gruppen etwa die gleiche Reihenfolge. Das hochste Lohnniveau haben
die Abteilungen aus dem Servicebereich mit Gelerntendominanz. Das
niedrigste Lohnniveau haben die Abteilungen aus dem Fertigungsbereich
mit Un- und Angelerntendominanz. Die Abteilungen aus dem Fertigungs-
bereich mit Gelerntendominanz und aus dem Servicebereich mit Un- und
Angelerntendominanz liegen zwischen den beiden eben genannten Ver-
ldufen, wobei der Fertigungsbereich mit Gelerntendominanz leicht iiber
den Werten des Servicebereichs mit Un- und Angelerntendominanz
liegt?.

Wie die Abbildung 7 zeigt, ist dieses Muster auch zu erkennen, wenn
die gelernten Deutschen und Auslinder betrachtet werden.

Abbildung 7: Durchschnittliche Lohngruppenentwicklung nach Qualifi-
kation, Nationalitit und Abteilungszugehorigkeit
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Allerdings sind wegen nicht ausreichender Besetzungszahlen nur die
Abteilungen des Fertigungsbereiches beriicksichtigt worden. Zumindest
fiir den Fertigungsbereich kann so die Aussage, dafl der Anfangsabstand
der durchschnittlichen Lohngruppen zwischen gelernten Deutschen und
gelernten Auslindern iber die Zeit hinweg etwa gleich geblieben ist,
prazisiert werden.

In Abteilungen mit Un- und Angelerntendominanz wichst der Abstand
von anfanglich 0.5 Lohngruppen auf 1.2 Lohngruppen, wobei der An-
fangsabstand sich erst ab dem Jahre 3 stetig vergrofert. Umgekehrt ist
die Entwicklung in Abteilungen mit Gelerntendominanz. Hier verringert
sich der Abstand von anfinglich 0.9 Lohngruppen auf 0.3 Lohngruppen
im Jahre 8. Im Fertigungsbereich ist also eine Verringerung des Abstan-
des zwischen gelernten Deutschen und Auslindern nur in Bereichen mit
iiberwiegend Gelernten festzustellen, in anderen Bereichen vergroflert
sich der Anfangsabstand noch. Bei den Un- und Angelernten ist das
Muster, das sich in Abbildung 6 zeigt, auch bei der Aufgliederung nach
Bereichen zu sehen. Ausgehend von einem geringen Anfangsabstand
vergriflert sich dieser Unterschied im Laufe der Zeit.

Unabhingig vom Servicebereich kann man fiir den Fertigungsbereich
sagen, daB fir gelernte Auslinder eine Anniherung im Status an die
besser gestarteten Deutschen nur in Bereichen aufBerhalb der Serienfer-
tigung moglich war, fiir un- und angelernte Auslinder aber in beiden
Bereichen eine VergrOBerung des (geringen) Anfangsabstandes zu den
un- und angelernten Deutschen zu notieren ist.

5. SchluBbemerkungen

Mit diesem Beitrag sollte anhand einer Kohorte von Arbeitern eines
Maschinenbaubetriebes gezeigt werden, wie Mobilititsprozesse innerhalb
von Organisationen ablaufen. Es wurde deutlich, da8 die Prozesse be-
stimmte Strukturen aufweisen, die fiir einige definierte soziale Unter-
gruppen von Arbeitern unterschiedliche Muster bzw. Pfade bilden. Diese
Muster sind dariiberhinaus stark abhiingig von der internen Struktur des
Betriebes. Je nachdem, ob ein Arbeiter im Fertigungsbereich oder im
Servicebereich eingestellt wird, sind auch seine Chancen, eine bestimmte
Hierarchieebene zu erreichen, eher geringer oder eher hoher,

Ein mehr unerwartetes Ergebnis ist die Existenz einer Gruppe von

Arbeitskriften, die sich dem Aufstieg verschlieBen, oder denen von der
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Organisation her gesehen ein Aufstieg verschlossen bleibt. Das 1afit
gewisse Zweifel an der Giltigkeit der betrieblichen Umsetzung des
idealtypischen Modells zum Aufstiegsverhalten zu. Der Weg scheint nicht
far alle offen, und fiir viele endet die Mobilitdt schon sehr frithzeitig
auf einer relativ niedrigen Stufe. Der hohe Auslinderanteil und das
hoéhere Durchschnittsalter in dieser Gruppe 4Bt zwar an Risiken im
Zusammenhang mit der Stamm- und Randbelegschaftsproblematik den-
ken. Der hohe Gelerntenanteil von etwa 40% auf der anderen Seite pafit
schon nicht mehr in dieses Schema. Diese Heterogenitit und der Hin-
weis, daBB manche Arbeiter unter bestimmten Bedingungen freiwillig auf
einen Aufstieg verzichten (vgl. Schultz-Wild u.a. 1986), lift es geboten
erscheinen, an dieser Stelle auf Spekulation zu verzichten und in wei-
tere Analyse zu investieren. Dies auch insofern, als mit den Lohngrup-
penverdnderungen alleine weder Titigkeitswechsel noch die Mobilitit
iiber Abteilungen oder Bereiche hinweg eingefangen werden kénnen. Der
lohngruppenneutrale Wechsel der Titigkeit ist ebenso nicht zu erfassen,
wie der titigkeitsneutrale Lohngruppenwechsel nicht zu isolieren ist.

Inwieweit sind die vorliegenden Ergebnisse generalisierbar? Fiir den
gegebenen Zeitraum Mitte der siebziger Jahre bis Mitte der achtziger
Jahre wiren sicherlich in Grofibetrieben des Maschinenbaus und der
metallverarbeitenden Industrie, die #hnliche Strukturen aufweisen wie
das untersuchte Siidwerk, ebensolche Ergebnisse zu erzielen. Der Nach-
teil einer relativ kleinen Kohorte von Arbeitern wird durch das Vor-
liegen von Lingsschnittdaten iber neun Jahre hinweg aufgehoben.
Trotzdem erschiene wegen der durch die GruppengréBe eingeschrinkten
Analysemoéglichkeiten eine breitere Datenbasis angebracht.

Anmerkungen

1. Die Bedingungsfaktoren solcher Prozesse werden in dieser eher de-
skriptiv angelegten Arbeit recht sparsam einbezogen. Hier ist vieles
noch Desiderat.

2. Als Indikator fiir das Eintrittsdatum, da Stammnummern nur jeweils
einmal vergeben werden, und deshalb die in einem bestimmten Jahr
vergebenen Nummern eindeutig bestimmbar sind; dies gestattet es,
Neueintretende von Wiedereingetretenen zu unterscheiden, da wie-
dereintretende Arbeitnehmer in aller Regel ein errechnetes Ein-
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trittsdatum erhalten, das je nach dem Grund des vorherigen Be-
triebsaustritts mehr oder weniger weit vor dem tatsidchlichen Wie-
dereintrittsdatum liegt.

3. Die dazu nétigen Informationen wurden aus den Lohndaten e__rmit—
telt. Dazu muften insgesamt 1 586 658 Lohnsédtze nach einem Uber-
gang vom Lehrlings- in den Arbeiterstatus durchsucht werden.

4. Bei den Lehrlingsiibertritten wurden Liicken in der acht- bzw.
neunjihrigen Anwesenheit dann zugelassen, wenn nur ein Jahr
betroffen war und die Zeit als Militdrdienst definiert war.

5. Als Gelernte gelten alle, die aus der innerbetrieblichen Ausbildung
kommen, und alle Neueingesteliten, deren Ausbildung im Metallbe-
reich erfolgte (Autoschlosser, Mechaniker und Installateure); zusitz-
lich auch noch die Schreiner.

6. Wegen der Zusammensetzung der Kohorte ist das Jahr 9 nicht mehr
in die Betrachtung mit einzubeziehen, da nur die Arbeiter neun
Jahre im Betrieb sein konnten, die 1976 ein- bzw. Ubergetreten
sind.

7. Hier ist allerdings hinzuzufiigen, daB in dieser Teilkohorte der
Bleiber der Anteil an Kontrolleuren im Servicebereich mit Un- und
Angelerntendominanz recht hoch ist (ca. 30%), so daf3 insgesamt das
Lohngruppenniveau relativ hoch ist.
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1. Einfithrung

Die seit Mitte der 70er Jahre intensiv betriebene Forschung tiber Be-
rufsverldufe und Karrieremuster leidet an einem Theoriedefizit. Der
kaum mehr iiberschaubaren Fiille empirischen Materials (vgl. z.B. die
vier Binde von Kaiser et al. 1985) steht ein Mangel an theoretischen
Perspektiven gegeniiber, die eine auch nur partielle Integration der
Befunde ermoglichen kéonnten., Nachdem sowohl das (urspriinglich ohne-
hin fiir andere Zwecke entwickelte) Status-Attainment-Modell als auch
die Humankapitaltheorie erheblich an Anziehungskraft eingebii3t haben,
scheint die theoretische Diskussion eher zu stagnieren. Die den empiri-
schen Studien vorgeschalteten "Theoriepassagen” erschopfen sich viel-
fach darin, daB die Schwachstellen der Ansitze {iber Statuszuweisung
und/oder Humankapital mehr oder weniger vollstindig erértert werden
(fur angemessene Kritiken der beiden Ansiitze vgl. Bielby 1981; Grano-
vetter 1981; Teckenberg 1985). Die Stagnation bringt es mit sich, daf}
fast alles, was sich irgendwie als theoretische Neuerung ausgibt, bereit-
willig aufgegriffen und allzu oft auch unkritisch rezipiert wird. Als
Beispiele fiir solche Neuerungen, iiber deren Wert an dieser Stelle
freilich nicht befunden werden soll, lassen sich etwa die Theorie inter-
ner Arbeitsmirkte (statt vieler Osterman 1984), die These zunehmender
Individualisierung beruflicher Biographien (z.B. Beck 1986), Modelle iiber
Arbeitskriftewarteschlangen (etwa Thurow 1975) oder eine Reihe von
organisationsdemographischen Vakanzansiitzen (zusammenfassend Stew-
man/Konda 1983) nennen.

Diejenige "theoretische Neuerung" innerhalb der Berufsverlaufsforschung,
die im Blickpunkt des vorliegenden Artikels steht, sind die sog. Turnier-
oder Tournamentmodelle. Eine kritische Auseinandersetzung mit diesen
Modellen diirfte sich allein schon deshalb empfehlen, weil (was noch
immer eher Ausnahme denn Regel ist) verschiedene Varianten der
Modelle gleichzeitig sowohl in der soziologischen wie in der 6konomi-
schen Literatur diskutiert werden. In einem ersten Teil (Pkt. 2) sollen
zunichst die Grundgedanken der Turniermodelle vorgestellt werden;
dabei wird speziell auf eine Modellvariante, nimlich das Tournament-
modell von Rosenbaum, ausfiihrlicher eingegangen. In einem zweiten
Teil (Pkt. 3) geht es dann darum, anhand von Personaldaten aus einem
bundesdeutschen Grof3betrieb ("Stidwerk") die Thesen des Rosenbaum-
Modells zumindest ansatzweise einem empirischen Test zu unterziehen.
AbschlieBend (Pkt. 4) wird eine kurze Zusammenfassung der Ergebnisse
gegeben.
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2. Turniermodelle: Reichweite, Grundgedanken und Hypothesen

Im Rahmen des Spektrums der Theorieansitze iiber intragenerationale
berufliche Mobilitit miissen die Turnier- oder Tournamentmodelle als
Theorien mittlerer Reichweite eingestuft werden. Von ihrem Gegenstand
her befassen sie sich nicht mit Berufsverliufen im gesamten Lebenszyk-
lus, sondern mit Karriere- und Aufstiegsprozessen innerhalb einzelner
Organisationen. Geht man davon aus, daf3 zahlreiche Beschiftigte nach
einer anfinglichen "Job-Shopping-Periode" (Johnson 1978) in relativ
stabile, betriebsgebundene Beschiftigungsverhiltnisse einmiinden, mag
diese Einschrinkung zuniichst nicht allzu schwerwiegend erscheinen.
Eine weitere Begrenzung des Anwendungsbereichs jedoch ergibt sich
daraus, daB in der Regel groBere und zudem hierarchisch gegliederte
Organisationen vorausgesetzt werden. Stellt man die bekannte Verteilung
der Beschiftigten auf verschiedene Betriebsgrofenklassen in Rechnung,
bleibt damit von vorneherein ein begrenztes Anwendungsfeld.

Der auf den ersten Blick mehr oder weniger vertraut anmutende Grund-
gedanke der Turnieransitze besteht darin, beobachtbare Aufstiegs- und
Karrieremuster innerhalb einer Organisation als das Ergebnis eines
Wettbewerbsprozesses bzw. eines oder mehrerer "Karriereturniere" zu
sehen (Rosenbaum 1984; Rosen 1986). Im Unterschied vor allem zu den
Vakanzmodellen, die einseitig den Gedanken der wechselseitigen Inter-
dependenz von Befoérderungschancen in den Vordergrund ihres Interesses
stellen, betonen die Turniermodelle damit - ebenfalls einseitig - den
kompetitiven Charakter innerbetrieblicher Beforderungen. Ankniipfungs-
punkte hierbei sind die Alltagserfahrungen, daf3 in hierarchisch geglie-
derten Organisationen hohere Positionen knapp sind, dafl es in der
Regel mehrere Bewerber um diese knappen Positionen gibt und daf die
"Erfolgreichen" auf ihrem Aufstiegspfad gleichzeitig zahlreiche "Ver-
lierer" auf der Strecke lassen. Auf welche Weise die zunichst eher
metaphorische Ausgangsvorstellung von "Karriereturnieren" genauer
ausgearbeitet wird, 148t sich am besten an einer speziellen Modellvari-
ante erliutern. Dazu sei auf das Tournamentmodell von Rosenbaum
zuriickgegriffen.

Rosenbaum (1979 und 1984; vgl. auch Preisendorfer 1987) beginnt mit
der Feststellung, daBl das Beforderungssystem einer Organisation im
wesentlichen auf zwei, partiell miteinander konfligierende Funktionen
ausgerichtet ist: 1. Mit Blick auf die organisatorische Effizienz geht es
zunichst darum, daB die richtigen Personen zum richtigen Zeitpunkt auf
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die richtigen Stellen gelangen. Um dies zu gewihrleisten, bedarf es vor
allem einer frithen Entdeckung, Selektion sowie Férderung von Talenten.
Die frithzeitige Auswahl und Forderung talentierter Personen stellt
sicher, daf3 auch die hoheren Positionen, die in der Regel einer langen
Vorlaufzeit bediirfen und eine intensive betriebliche Sozialisation (Bil-
dung betriebsspezifischen Humankapitals) verlangen, zum richtigen
Zeitpunkt adiquat besetzt werden konnen. 2. Mit Blick auf die Gelegen-
heits- und Anreizstruktur soll ein Beférderungssystem gleichzeitig
gewihrleisten, dafl die Beschiftigten in jeder Phase ihrer Betriebszuge-
horigkeit eine gewisse Chance zum (weiteren) Aufstieg haben bzw.
zumindest subjektiv an eine solche Chance glauben. Dies verbietet z.B.
das Setzen klarer Altersgrenzen fiir bestimmte Aufstiege und verlangt
umgekehrt auch gelegentliche "Spitziinder". Mit einer solchen Regelung
behilt das Beforderungssystem fiir alle Beschiftigten dauerhaft seine
Anreizwirkung,

Abgesehen davon, daf3 der Konflikt zwischen Effizienz und Opportunitit
eine eher "weiche" Formulierung der Aufstiegskriterien nahelegt, besteht
die Reaktion der Betriebe auf den Konflikt nach Ansicht von Rosenbaum
darin, daB} sie ihr Beférderungssystem nach dem Muster eines Turnier-
modells gestalten. In diesem Turniermodell wird das Beférderungssystem
konzipiert als "a series of implicit competitions which progressively
differentiate a cohort of employees throughout their careers" (1984, S.
27) bzw. " a sequence of competitions, each of which has implications
for an individual’s mobility chances in all subsequent selections" (1984,
S. 42). Die Mitglieder einer Eintrittskohorte, d.h. einer Gruppe von
Personen, die zu einem bestimmten Zeitpunkt auf einer bestimmten
Stufe der Organisationspyramide beginnen, treten in einen Wettbewerb
dergestalt, daf} sie zunidchst um einen Aufstieg in der ersten Turnier-
runde konkurrieren. Die Gewinner der ersten Runde erwerben die Be-
rechtigung zur Teilnahme an der zweiten Runde, in der sich nur noch
Erstgewinner gegeniiberstehen usw. Die Verlierer der ersten Runde
sowie all diejenigen, die auf den verschiedenen Stufen des Wettbewerbs
zuriickbleiben, scheiden - zwecks Aufrechterhaltung ihrer Motivation-
nicht ginzlich aus dem Turnier aus, sie werden vielmehr auf unter-
geordnete Teilturniere (sozusagen auf den Kampf um den dritten und
vierten Platz) verwiesen. Die Ausgestaltung des Beférderungssystems
nach der Art eines Turniers ermdglicht einerseits eine frithe Selektion
und Forderung von Talenten, wobei es fiir diese keine Garantie auf
weitere Befdrderungen gibt, und bewirkt andererseits durch das Vorhan-
densein untergeordneter Teilturniere nie ein vollstindiges Ausscheiden
aus dem Wettkampf um hohere Positionen.
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Aus seiner Turnierkonzeption leitet Rosenbaum zunichst die allgemeine
und nicht sonderlich {iberraschende These her, daf3 sich fiir Personen,
die auf unterschiedlichen Pfaden auf eine bestimmte hierarchische Stufe
gelangt sind, die Chancen auf eine weitere Beforderung unterscheiden
(Pfadabhingigkeitsthese). Diese These erscheint insofern nicht neu, als
sie sich gegen die hiufig kritisierte Annahme der Pfadunabhingigkeit in
Markov-Modellen richtet (fiir einen Uberblick iiber die Anwendung von
Markov-Modellen bei der Untersuchiung von Karrieremobilitit vgl. Stew-
man 1976). Die Vorstellung ist, daB3 die Vorgeschichte einer Person bzw.
ihre bisherige berufliche Biographie fiir die (weiteren) Aufstiegschancen
eine Rolle spielt. Rosenbaum stellt speziell auf die Vorgeschichte inner-
halb der Organisation ab, obwohl vermutlich auch die Biographie vor
Eintritt in die Organisation Beachtung verdiente. Die "Geschichte" einer
Person in der Organisation (Art der frither besetzten Positionen, Ver-
weilzeiten in diesen Positionen) ist im Unterschied zu manchen Qualifi-
kationsmafBen ein "hartes" Datum, das in der Personalakte festgeschrie-
ben ist und daher gemiB Rosenbaum bei Beférderungsentscheidungen ein
betrichtliches Gewicht erhiilt.

Zusitzlich zu der allgemeinen Pfadabhingigkeitsthese wird von Rosen-
baum folgende speziellere These vertreten: Rasche Beférderungen zu
Beginn der Karriere in einer Organisation, insbesondere ein schneller
erster Aufstieg, haben einen dauerhaften Effekt auf den Karriereerfolg
(Eriihstartthese). Personen, die bezogen auf ihre Eintrittskohorte relativ
frith beférdert wurden, haben insgesamt giinstigere Karriereaussichten.
"Frithstarter" haben bessere Chancen auf weitere Beférderungen als
"Spitstarter"; sie erreichen eher und hiufiger Vorgesetztenpositionen;
zudem haben sie als Gruppe gesehen eine héhere Karriere-Decke (maxi-
mal erreichbare Position) sowie einen hdheren Karriere-"Floor" (mini-
mal erreichbare Position). Interessant dabei erscheint die Begriindung,
die Rosenbaum fiir seine These des frithen Beférderungspfades gibt.
Frihe und rasche Befdérderungen verbessern nach Einschdtzung Rosen-
baums die Chancen auf weitere Aufstiege vor allem durch Prozesse der
Etikettierung bzw. der positiven Stigmatisierung (dazu auch bereits
Kanter 1977; weiterhin Stewman/Konda 1983). Das objektiv beobachtbare
Merkmal einer schnellen Beforderung am Anfang der Organisationszuge-
horigkeit dient als Grundlage fiir Einschitzungen wie "high-potentials",
"super-stars”, "fast-track-people", "water-walkers" u.4. und flieBt nach
dem Muster von sich selbst erfiillenden Prognosen in spitere BefOrde-
rungsentscheidungen ein. Wenngleich diese These (4hnlich wie der
Labeling-Ansatz in der Kriminalsoziologie) einen betrichtlichen "Ap-
peal" hat, bleibt doch darauf hinzuweisen, daf3 die blofle Beobachtung,
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dafl Personen mit raschen ersten Befdérderungen auch spiter schneller
vorankommen, fiir eine eindeutige Bestitigung nicht hinreicht, Stets
ndmlich muf3 damit gerechnet werden, dafl nicht Etikettierungsprozesse,
sondern unbeobachtete Heterogenitit der Ausgangspopulation Ursache
der genannten Beobachtung sein kénnen. Ungeklart bleibt auch, ob und
inwieweit eine Selektion aufgrund des Signals einer raschen ersten
Beforderung tatsichliche Fihigkeitsunterschiede brauchbar abbildet
(Spence 1974),

Weitere Varianten der Turniermodelle finden sich in der 6konomischen
Literatur (vgl. z.B. Lazear/Rosen 1981; O’Keffee et al. 1984; einen
Uberblick geben Bellmann 1986 und Briiderl 1987). Im Rahmen dieser
Ansitze werden speziell Lohnturniere betrachtet, d.h. Entlohnungssyste-
me, bei denen die Bezahlung einer Person relativ zur Leistung der
anderen Beteiligten erfolgt. Nach jeder Turnierrunde wird eine Lei-
stungsrangordnung erstellt, gemiB der dann die "Preise" verteilt werden.
Wer relativ mehr leistet, erhilt auch einen hdheren Lohn. Wesentliches
Fazit der Modelle ist, daf} derartige Entlohnungssysteme unter bestimm-
ten Bedingungen tatsdchlich effizient sein konnen. D.h, aufgrund der
Anreizwirkungen fiir den Arbeitseinsatz der Beschiftigten und aufgrund
der Selektionsleistungen, die fiir eine hdhere Produktivitit durch bes-
seres "matching" von Arbeitern und Arbeitsplitzen sorgen, erwirtschaf-
tet ein Betrieb mit Lohnturnieren einen hoéheren Output als ein ver-
gleichbarer Betrieb, der die Entlohnung der Arbeiter isoliert durchfiihrt.
Auch Rosenbaum betont in seinem Modell sowohl die Anreiz- als auch
die Selektionsfunktion von innerbetrieblichen Turnieren. Die dkonomi-
schen Modelle liefern somit auch eine exaktere (formalisierte) Begriin-
dung fir die Relevanz der Rosenbaum-Thesen.

Um konkrete empirische Implikationen der 6konomischen Turniermodelle
hat man sich bislang leider sehr wenig bemiiht. Lediglich von einigen
wenigen Okonomen wird versucht, auch zu empirisch testbaren Proposi-
tionen vorzustofen. Malcomsen (1984) z.B. leitet aus der Turnierkonzep-
tion eine Reihe von zum Teil bekannten, zum Teil aber auch empirisch
umstrittenen Regelhaftigkeiten auf dem Arbeitsmarkt her. Dazu etwa
gehort die im Zusammenhang mit der Humankapitaltheorie bekanntge-
wordene Beobachtung, daf3 sich die interpersonelle Varianz der Léhne
mit zunehmender beruflicher und betrieblicher Erfahrung erh6ht; weiter-
hin aber auch die im Widerspruch zur Humankapitaltheorie stehende
Vermutung, daf8 die Entlohnung in zahlreichen Positionen schneller
steigt als die individuelle Produktivitit. Die These einer steigenden
Varianz der Lohne mit zunehmender Betriebszugehdrigkeitsdauer steckt
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fast zwangsliufig in jedem Turniermodell, da die Beschiftigten im
Verlauf des Turniers immer klarer auf die "Sieger"- und "Verliererpfade"
verteilt werden. Positionen, in denen die Léhne die Produktivitit tiber-
steigen, miissen fiir das Ende zahlreicher Beschiftigungsverhiltnisse vor
allem deswegen in Aussicht gestellt werden, damit fiir die Beschiftigten
ein Anreiz zur Teilnahme am Turnier besteht. Die Frage des Anreizes
zur Turnierteilnahme wird u.a. von Rosen (1986) genauer untersucht.
Rosen sucht nach einer Erklirung fir die Beobachtung, dafi in Grof3-
betrieben mit ansteigendem Hierarchielevel die Entlohnung vielfach
nicht proportional, sondern #berproportional steigt. Ahnlich wie in
sportlichen Wettkimpfen, in denen der Sieger des Finales den weitaus
grofiten Geldbetrag erhilt (z.B. in Tennisturnieren), konzentrieren sich
die Belohnungen auch in GroBbetrieben vielfach in den Spitzenpositio-
nen. Das Tournamentmodell liefert zumindest einige Hinweise, wie man
diese empirische Regelhaftigkeit erkliren kénnte. Bei lediglich propor-
tionalem Anstieg der Entlohnung wiirden die Anreize der jeweiligen
Gewinner, die Mithen der n#ichsten Karriererunde auf sich zu nehmen,
mit steigender Hierarchiestufe sinken, da der Optionswert der in Zu-
kunft noch méglichen Gewinne fillt. Dieses Ergebnis ergibt sich bereits,
wenn man risikoaverse "Spieler" unterstellt. Die Annahmen sinkender
Erfolgswahrscheinlichkeit auf jeder Stufe und/oder steigender persénli-
cher Kosten (vielfach werden die Konkurrenten qualifizierter, oft auch
steigt die Zahl der Anwirter) wiirden dieses Ergebnis noch verstirken,
Ein auf den oberen Stufen iiberproportionaler Anstieg der Entlohnung
ist gemiB Rosen eine der Moglichkeiten, wie ein konstanter oder gar
wachsender Anreiz zur weiteren Teilnahme am Turnier gewihrleistet
werden kann. Dabei wird allerdings nicht beriicksichtigt, dafl Aufstiegs-
bemiithungen neben dem Lohnaspekt auch durch den Statusaspekt hoherer
Positionen motiviert sein konnen. Wenn Hierarchien pyramidenférmige
Gestalt aufweisen, handelt es sich bei dem Status von Stellen um ein
knappes Positionsgut, dessen Wert mit der Hierarchiestufe steigt. Der
Positionsguteffekt kann fiir die Notwendigkeit iberproportional stei-
gender Einkommensdiskrepanzen mehr oder weniger stark kompensieren,
so daf3 auch mit geringeren Einkommensunterschieden optimale Anreiz-
wirkungen zu erzielen wiren. Trotz dieses Kritikpunktes bleibt insge-
samt festzuhalten, da Rosen mit seiner Analyse auf ein erweitertes
Spektrum empirischer Anwendungsfille fiir die Turniermodelle hinweist.
Nicht nur fur die Analyse individueller Karrierepfade, sondern auch fiir
die Erkldrung bestimmter Regelhaftigkeiten betrieblicher Gratifikations-
systeme kann man méglicherweise mit Gewinn auf die Modelle zuriick-
greifen.
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3. Empirische Befunde zum "Tournamentmodell" von Rosenbaum

Da Rosenbaums "Tournamentmodell” unter allen bisher vorgelegten Tur-
nieransitzen dasjenige Modell ist, das am ehesten konkrete empirische
Implikationen enthilt, beschrinken wir uns im Rahmen der nun folgen-
den empirischen Analysen darauf, dieses Modell einem empirischen Test
zu unterziehen (empirische Tests zu den 6konomischen Turniermodellen
findet man z.B. bei Briider] in diesem Band und bei Bull et al. 1987). Im
Mittelpunkt des Interesses stehen dabei die beiden Kernthesen von
Rosenbaum, ndmlich die Pfadabhingigkeitsthese einerseits und die Frith-
startthese andererseits.

In einem ersten Schritt muf3 kurz die Datenbasis erliutert werden, auf
die sich unsere Auswertungen stiitzen (Pkt. 3.1.). Zur Uberpriifung der
beiden Thesen verwenden wir sodann zunichst genau die Methoden, auf
die auch Rosenbaum (1979 und 1984) selbst in seinen empirischen Ar-
beiten zuriickgreift, nimlich einfache Kreuztabulierungen und/oder
Stromdiagramme (Pkt. 3.2.). AnschlieBend schlagen wir eine in methodi-
scher Hinsicht etwas "ausgefeiltere" Uberprifung der beiden Thesen vor,
wobei die neueren Methoden der Survival- bzw. Verlaufsdatenanalyse
zum Zuge kommen (Pkt. 3.3.).

3.1. Datenbasis und zentrale Variablen

Datengrundlage fiir unsere Analysen {iber innerbetriebliche Mobilitits-
und Aufstiegsprozesse sind Personaldaten fiir alle Arbeiter eines grofien
bundesdeutschen Maschinenbaubetriebes (im weiteren kurz "Siidwerk") im
Zeitraum 1976-84. Der aus prozeBproduzierten Daten erstellte Datensatz
hat in seiner Grundstruktur den Charakter eines neunstufigen Panels,
wobei stets Dezember des jeweiligen Jahres Erhebungszeitpunkt ist. Fir
jeden der neun Erhebungszeitpunkte stehen uns Informationen zur
Verfiigung iiber die jeweilige Lohngruppeneinstufung der Arbeiter, iiber
die Art der Titigkeitsgruppe, iiber einige soziodemographische Merkmale
sowie iiber das genaue Datum des Eintritts in den Betrieb und gegebe-
nenfalls iiber das Austrittsdatum.

Zielgruppe unserer Auswertungen sind nicht alle Arbeiter, denen wir im
Zeitraum 1976-84 bei Siidwerk begegnen, sondern nur diejenigen, die in
diesem Zeitraum in den Betrieb eingetreten sind. Nur fir die Neuzu-
giange ndmlich kénnen wir anhand unserer Daten die gesamte "Betriebs-
geschichte" (bis Ende 1984) nachvollziehen, wihrend die vor 1976 Ein-
getretenen linkszensiert sind. Aufgrund ihres Sonderstatus klammern wir
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unter den Neuzugingen 1976-84 weiterhin folgende drei Gruppen aus
unserer Analyse aus: Auszubildende, kurzfristig beschiftigte Ferienkrifte
sowie Personen, die schon frither einmal bei Siidwerk beschiftigt waren
und nach einem Austritt erneut in den Betrieb eingetreten sind. Die auf
diese Weise spezifizierte Zielgruppe umfaf3t 2507 Personen.

Die verschiedenen unabhingigen und abhingigen Variablen, auf die wir
im Rahmen unserer Analysen zuriickgreifen, bediirfen iberwiegend kei-
ner besonderen Erliuterung bzw. die Erliuterungen kdnnen jeweils an
der gegebenen Stelle erfolgen. Explizit erklirungsbediirftig jedoch ist
unsere Operationalisierung der betrieblichen Hierarchie, die den Mafistab
fir die Beobachtung der innerbetrieblichen Mobilitit bei Siidwerk bildet.
Sowohl das Merkmal der Tétigkeitsgruppe als auch die Lohngruppenein-
stufung kommen fiir die Konstruktion einer einheitlichen Hierarchieskala
in Betracht. Mit Bezug auf das Merkmal der Titigkeitsgruppe gliedert
sich die Arbeiterbelegschaft bei Siidwerk in finf, statusm#fBig klar
unterschiedene Ranggruppen (dazu auch Schultz-Wild et al. 1986): 1. die
mit etwa 5% (im Querschnitt aller Arbeiter) relativ schmale Gruppe der
Werkhelfer, 2. die mit etwa 85% klar dominierende Gruppe der Maschi-
nenbediener und Montagearbeiter, 3. die Gruppe der Springer mit etwa
4%, 4. die Gruppe der Einsteller mit etwa 3% sowie 5. die Spitzenposi-
tion der Gruppenfithrer mit ebenfalls 3%. Die Skala der Lohngruppen
fiur die Arbeiter bei Sidwerk reicht von 2,00 bis 10.00, wobei innerhalb
jeder Lohngruppe Abstufungen von .25, .50 und .75 auftreten. Im Un-
terschied zur Skala der Titigkeitsgruppen hat die Lohngruppenskala
mithin annihernd kontinuierlichen Charakter. Das Hauptproblem einer
Hierarchieskala, die allein auf die Gliederung nach Titigkeitsgruppen
rekurriert, bestiinde zweifellos darin, dafl simtliche Bewegungen inner-
halb der breiten und in sich sehr heterogenen Gruppe der Maschinen-
bediener ausgeblendet wiirden. Zudem werden Springer-, Einsteller- und
Gruppenfiithrerpositionen in der Regel erst nach langjihriger Betriebszu-
gehorigkeit erreicht, so daB fir die Neuzuginge 1976-84 kaum Aufstiege
in diese Positionen zu erwarten sind. Eine reine Lohngruppenhierarchie
auf der anderen Seite hitte unter anderem den Nachteil, da3 die vor-
handenen statusmiBigen Differenzierungen nur partiell abgebildet wiirden
(die sich in den Titigkeitsgruppen widerspiegelnden statusmifBigen
Differenzierungen haben im betrieblichen Alltag allein aufgrund ihrer
hohen sozialen Sichtbarkeit einen betrichtlichen Stellenwert; allgemein
zum Problem kontinuierlicher und dabei oft willkiirlich Zisuren set-
zender Lohn- und Hierarchieskalen vgl. Rosenbum 1984). Wir entschieden
uns daher fiir eine Kombination der beiden Merkmale mit dem Ergebnis
der folgenden sechs Hierarchiestufen:
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Werkhelfer,

2.  einfache Maschinenbediener (Maschinenbediener mit Lohngrup-
pe 2.00-4.75),

3. mittlere Maschinenbediener (Maschinenbediener mit Lohngrup-
pe 5.00-5.75),

4. qualifizierte Maschinenbediener (Maschinenbediener mit Lohn-
gruppe 6.00-6.75),

5. hochqualifizierte Maschinenbediener (Maschinenbediener mit
Lohngruppe 7.00 und héher) und Springer, sowie

6. Einsteller und Gruppenfiihrer.

Zu Kontrollzwecken fihrten wir einige der im folgenden geschilderten
Analysen auch mit einer Hierarchieskala durch, die ausschliefSlich auf
die Lohngruppen abstellte. Es zeigte sich, daB die Ergebnisse nicht
nennenswert von der Art der verwendeten Hierarchieskala abhiingen. Wir
verzichten daher auf die Darstellung der diesbeziiglichen Befunde.

3.2. Uberpriifung der Pfadabhingigkeits- und der Friihstartthese
mit Methoden der Kreuztabellenanalyse

Zur Uberpriifung der Pfadabhiingigkeits- und der Frithstartthese im
Rahmen seines Turniermodells beschreitet Rosenbaum (1984, S. 45 ff.) in
seinen eigenen empirischen Arbeiten, die sich ebenfalls auf betriebliche
Personaldaten stiitzen, folgende Wege:

Pfadabhéngigkeitsthese: Die These behauptet, dafl sich fiir Personen, die
auf unterschiedlichen Pfaden auf eine bestimmte Hierarchiestufe i
gelangt sind, die Chancen auf eine weitere Beforderung unterscheiden
(da keine Aussagen iiber die Art und Richtung der Unterschiede ge-
macht werden, bleibt die These zweifellos sehr allgemein). Rosenbaum
betrachtet nun Personen, die nach drei Jahren Betriebszugehorigkeit auf
Stufe i stehen. Er versucht zu zeigen, dafl sich die Chancen auf einen
Aufstieg in den drei folgenden Jahren unterscheiden, je nachdem ob
jemand seit Eintritt in den Betrieb, also im Verlauf der ersten drei
Jahre seiner Betriebszugehorigkeit, einen Aufstieg erlebt hat oder nicht.
Zur Erlduterung dient die nachstehende Abbildung 1, in der die Buch-
staben a, b, ¢ ... die Zahl der Personen auf einem Pfad bezeichnen. Die
Pfadabhiingigkeitsthese vermutet signifikante Unterschiede zwischen den
Proportionen b/a, d/c und f/e.
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Abbildung 1: Stromdiagramm zur Pfadabhingigkeitsthese

Stufe k(k>1i)

a
b
c d
Stufe i -
f
e
Stufe j(j< i)
0 3 6

Betriebszugehdrigkeitsdauer in Jahren

Frithstartthese: Die These behauptet in ihrer allgemeinen Form, dafB3
Personen mit einer raschen ersten Beférderung insgesamt gilinstigere
Karrierechancen haben. Als Bezugsgruppe fiir die Uberpriifung der These
wihlt Rosenbaum jeweils Personen, die bei Eintritt in den Betrieb auf
Stufe i plaziert wurden. Sodann werden (hypothetische) Turnierrunden
eingefiithrt, die jeweils einen Zeitraum von drei Jahren umfassen. Es
wird ein Stromdiagramm aufgezeichnet, das angibt, auf welche Stufen
die Personen, die auf Stufe i gestartet sind, nach drei, sechs bzw. neun
Jahren Betriebszugehorigkeit gelangt sind. Als Frithstarter gelten die-
jenigen, die in der ersten Turnierrunde (also in den ersten drei Jahren
threr Betriebszugehorigkeit) einen Aufstieg vollzogen haben. Die allge-
meine Frithstartthese wird dann im wesentlichen folgendermaBen konkre-
tisiert: Personen, die in der ersten Turnierrunde beférdert wurden
(Friihstarter), haben bessere Chancen auf einen Aufstieg in der zweiten
und auch dritten Turnierrunde als Personen, die in der ersten Runde
nicht befoérdert wurden (Spitstarter). Zur Erliuterung soll wiederum
eine einfache Graphik dienen (siehe Abbildung 2 auf der nachstehende
Seite).
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Abbildung 2: Stromdiagramm zur Rosenbaum-Version der Frithstartthese

Stufe 1(1> k)

c
Stufe k(k > j) 2
b d g
Stufe j(j»1i) —— -2
a f
h
Stufe i € .
3 6 9

Betriebszugehérigkeitsdauer in Jahren

Erliuterung: Die horizontalen Pfade schlieen auch die (sowohl bei
Rosenbaum als auch in unseren Analysen wenigen) Absteiger mit ein.

Die Rosenbaum-Version der Frithstartthese behauptet:

¢)) 2‘ >e£ fiir die zweite Turnierrunde, sowie
2) A fir die dritte Turnierrunde.

Rosenbaums Form der Frithstartthese hat unseres Erachtens den ent-
scheidenden Nachteil, dall Aufstiegsprozesse auf verschiedenen Stufen
miteinander verglichen werden. In der zweiten Turnierrunde (analoges
gilt fiir die dritte Runde) bemithen sich Frithstarter um andere Arten
des Aufstiegs als Spitstarter. Wihrend es bei den erstgenannten um
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Aufstiege ausgehend von Stufe j geht, geht es bei den zweitgenannten
noch immer um Aufstiege ausgehend von Stufe i. Die unterschiedlichen
Aufstiegschancen auf den verschiedenen Hierarchiestufen kénnen die
Ergebnisse der empirischen Uberpriifung stark beeinflussen.

Folgende Version der Frithstartthese erscheint uns daher angemessener:
Personen, die bereits in der ersten Turnierrunde von Stufe i auf Stufe j
(j>1i) gelangt sind (Frithstarter), haben bessere Chancen auf einen Auf-
stieg in der zweiten Runde als Personen, die erst nach zwei Turnierrun-
den auf Stufe j gelangt sind (Spitstarter), auf einen Aufstieg in der
dritten Runde. Zur Erliuterung greifen wir erneut auf eine Graphik
zuriick (Abbildung 3).

Abbildung 3: Stromdiagram zur modifizierten Version der Frithstart-
these

Stufe k(k>j)

Stufe j(j> 1) :

Stufe i - .

—e

0 3 6 9
Betriebszugehtrigkeitsdauer in Jahren

Erlduterung: Siehe Abbildung 2.

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

Nach diesen notgedrungen etwas ausfithrlichen Vorklirungen kommen
wir nun zu den Ergebnissen. Unsere Analysen unterscheiden sich von
Rosenbaums Analysen lediglich dadurch, daB wir nicht Turniere im
Dreijahres-, sondern in Einjahresturnus betrachten.

Die allgemeine Pfadabhiingigkeitsthese findet im Lichte der Siidwerk-
Daten bei der von Rosenbaum vorgeschlagenen Art der Uberpriifung nur
in einem von drei Anwendungsfillen eine Bestitigung (zusammenfassend
Tabelle 1):

- Von den Neuzugingen 1976-82 waren 439 Arbeiter nach einem Jahr
Betriebszugehorigkeit als einfache Maschinenbediener eingestuft
(Hierarchiestufe 2). Bei Eintritt in den Betrieb, also ein Jahr vor-
her, waren von diesen 439 Arbeitern 40 auf Werkhelferpositionen
und 393 bereits auf einfachen Maschinenbedienerpositionen plaziert
(die wenigen Absteiger, 6 Personen, klammern wir aus der Analyse
aus). Yon den 40 Aufsteigern bzw. den 393 Stabilen der ersten
Runde wurden in der zweiten Runde, also im zweiten Jahr der
Betriebszugehdrigkeit, 45% bei den Aufsteigern und 32% bei den
Stabilen befordert. Diese Prozentsatzdifferenz ist nicht signifikant.

- 745 Arbeiter waren nach einem Jahr Betriebszugehdrigkeit als
mittlere Maschinenbediener titig (Hierarchiestufe 3). Von diesen
erlebten 344 einen Aufstieg in der ersten Runde, 399 blieben stabil.
Die Aufstiegsquoten in der zweiten Runde vergleichen sich iiber 22%
(fur die Aufsteiger in der ersten Runde) und 24% (fir die Stabilen).
Erneut keine signifikante Prozentsatzdifferenz.

- Schliefllich waren 324 Arbeiter nach einem Jahr Betriebszugehorig-
keit bereits als qualifizierte Maschinenbediener eingestuft (Hierar-
chiestufe 4). 195 davon hatten einen Aufstieg in der ersten Runde,
die restlichen 129 blieben stabil. In der zweiten Runde erlebten 15%
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der Aufsteiger und 30% der Stabilen eine Bef6rderung. Dieser Pro-
zentwertunterschied ist signifikant.

Tabelle 1: Pfadabhingigkeitsthese

Anteil der Aufsteiger bei den ... Chi-
Aufsteigern der Konstanten der quadrat
ersten Runde (N) ersten Runde (N)

Stufe 2 45%  (40) 32%  (393) 2.62
Stufe 3 22%  (344) 24%  (399) 0.65
Stufe &4 158 (195) 308 (129) 9.27

Erliuterung: Die Prozentsidtze unterscheiden sich signifikant auf dem
5%-Niveau, wenn die Chiquadrat TestgréBe groBer als 3.84 ist (1 Frei-
heitsgrad).

Die Rosenbaum-Version der Friihstartthese erfihrt an unseren Daten
tiberwiegend eine Widerlegung (zusammenfassend Tabelle 2; zum Ver-
stindnis der im folgenden angefiithrten Prozentwerte empfiehlt sich
ferner ein Riickblick auf Abbildung 2):

- 194 Arbeiter beginnen ihre Titigkeit bei Siidwerk als Werkhelfer
(Hierarchiestufe 1). Von den 62 Frithstartern (Aufstieg in der ersten
Runde) unter diesen erleben in der zweiten Runde 37% und in der
dritten Runde 19% eine Hoherstufung. Fiir die 132 Spitstarter (kein
Aufstieg in der ersten Runde) sind die entsprechenden Werte 20% in
der zweiten und 11% in der dritten Runde. Mithin sprechen diese
Ergebnisse noch zugunsten der Rosenbaum-These.

- Auf Hierarchiestufe 2, den einfachen Maschinenbedienerpositionen,
treten 676 Arbeiter in den Betrieb ein. In der zweiten Runde schaf-
fen nur 21% der 334 Friihstarter einen Aufstieg, jedoch 32% der 342
Spétstarter. Mit 18% versus 13% Aufstiegen sind die Spitstarter
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auch in der dritten Runde im Vorteil. Diese Befunde sind gegenliu-
fig zur Rosenbaum-These.

- Ein #hnliches Bild ergibt sich bei den 474 mittleren Maschinen-
bedienern (Hierarchiestufe 3). Die 141 Friihstarter haben Aufstiegs-
quoten von 15% in der zweiten und 8% in der dritten Runde; die
333 Spitstarter hingegen Quoten von 27% bzw. 13%.

Tabelle 2: Rosenbaum-Version der Frithstartthese

Anteil der Aufsteiger bei den ... Chi-
Frihstartern (N) Spétstartern (N) quadrat

Runde 2 37% (62) 208  (132) 6.77
Stufe 1

Runde 3 19% (62) 11s  (132) 2.25

Runde 2 21%  (334) 32%  (342) 11.49
Stufe 2

Runde 3 13%  (334) 18% (342) 3.26

Runde 2 15% (141) 27%  (333) 8.13
Stufe 3

Runde 3 8% (141) 13%  (333) 2.31

Erlduterung: Siehe Tabelle 1.

Anders als bei Rosenbaums Version der Frilhstartthese verhilt es sich
mit unseren Befunden beziiglich der modifizierten Frithstartthese. Sie

findet fir alle drei Ausgangsstufen eine relativ deutliche Bestitigung
(zusammenfassend Tabelle 3):

- Von den 194 Personen, die als Werkhelfer starten, erreichen 62
bereits im ersten Jahr eine hohere Stufe (Frithstarter). Von diesen
Frithstartern sind nach einem weiteren Jahr 37% nochmals aufge-
stiegen. 132 Personen hingegen haben nach der ersten Runde noch
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keinen Aufstieg hinter sich (Spitstarter). Von diesen Spitstartern
schaffen 26 im zweiten Jahr den Sprung auf eine hohere Stufe. Und
von diesen wiederum steigen 8% in der dritten Runde nochmals auf.
Man sieht, daB die Frithstarter eine deutlich héhere Aufstiegswahr-
scheinlichkeit haben als die Spitstarter, die erst in der zweiten
Runde einen ersten Aufstieg erlebt haben (37% versus 8%).

-~  Fur die Startposition der 676 einfachen Maschinenbediener belaufen
sich die zu vergleichenden Prozentwerte auf 21% fur die Frihstarter
und 6% fir die Spitstarter.

- Hinsichtlich der Eingangsposition der 474 mittleren Maschinenbedie-
ner schlieBlich stehen 15% Aufstiegen bei den Frithstartern nur 7%
Aufstiege bei den Spitstartern gegeniiber.

Fiir alle drei untersuchten Hierarchiestufen weist die Prozentsatzdif-
ferenz in die erwartete Richtung. Vergleicht man somit die Beférde-
rungschancen bei Frith- und Spétstartern auf der jeweils gleichen
Hierarchiestufe, ergeben sich im Einklang mit der modifizierten Frith-
startthese eindeutig bessere Chancen fiir die Friihstarter.

Tabelle 3: Modifizierte Version der Friihstartthese

Anteil der Aufsteiger bei den ... Chi-
Frilhstartern (N) Spitstartern (N) quadrat

Stufe 1 37% (62) 8% (26) 7.79
Stufe 2 21%  (334) 6% (109) - 11.72
Stufe 3 15% (141) 7% (86) 3.19

Erlduterung: Siehe Tabelle 1.
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3.3. Uberpriifung der Pfadabhiingigkeits- und der Friihstartthese
mit Methoden der Verlaufsdatenanalyse

Der von Rosenbaum vorgeschlagene Weg zur Uberpriifung der Pfadab-
hingigkeits- und der Friihstartthese hat mindestens zwei Nachteile: 1.
Die Ergebnisse kénnen zum Teil davon abhiingen, in welchem Turnus
(ein, zwei, drei Jahre) man Turnierrunden ansetzt. 2. Da die wiederhol-
ten Querschnittsbetrachtungen mit Methoden der Kreuztabellenanalyse
ausgewertet werden, st6Bt man bei Aufgliederung nach bestimmten
unabhiingigen Variablen sehr schnell an die Grenzen auch grofier Daten-
sitze. Die Vernachlidssigung zentraler unabhiingiger Variablen aber kann
gerade im vorliegenden Fall sehr leicht zu einer féalschlichen Bestiti-
gung der Thesen fiithren (vgl. unsere Hinweise zur unbeobachteten
Heterogenitit unter Pkt. 2.).

Wir schlagen daher folgende Alternative zur Uberpriiffung der beiden
Thesen vor: Die Paneldaten ermoglichen eine Organisation des Datensat-
zes dergestalt, daB fiir siamtliche Personen die Verweilzeiten auf be-
stimmten Hierarchiestufen ermittelt werden. Zwar handelt es sich bei
diesen Verweilzeiten nur um Schitzungen (Informationen liegen jeweils
nur zum Jahresende vor; der genaue Zeitpunkt von Hierarchiewechseln
ist nicht bekannt und muf3 durch die Jahresmitte angenidhert werden; in
einem Jahr kénnen bei einigen, in unserem Anwendungsfall jedoch
vermutlich recht wenigen Personen mehrere Wechsel auftreten), gleich-
wohl dirften sich die Fehler in Grenzen halten. Die "betriebliche Vor-
geschichte" einer Person wird damit zu einer Sequenz unterschiedlich
langer Hierarchieepisoden. Mit Blick auf die Pfadabhingigkeitsthese, die
eine Bedeutung der betrieblichen Vorgeschichte fiir die Befoérderungs-
chancen behauptet, 148t sich dann untersuchen, ob die Chancen auf
einen Aufstieg beeinfluf3t werden 1. von der Zahl der Hierarchieepiso-
den, die eine Person bisher durchlaufen hat, 2. von der Verweilzeit in
diesen Episoden sowie 3. von der Art bzw. Sequenz dieser Episoden
(welche Hierarchiestufen?). Die modifizierte Friithstartthese auf der
anderen Seite kann relativ bruchlos in die Behauptung umgesetzt wer-
den, dall die Verweilzeit in der ersten Episode (bei denjenigen, die
mindestens zwei Episoden haben) einen negativen Effekt auf die weite-
ren Aufstiegsschancen ausiibt (eine lange Verweilzeit in der ersten
Episode senkt die Chancen).

Das Ausgangsmaterial der Verlaufsdatenanalyse sind somit die Verweil-
dauern auf den jeweiligen Hierarchiestufen. Nun ist aber nicht fiir alle
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Personen die abgeschlossene Verweildauer bis zum Wechsel in eine
hohere Hierarchiestufe bekannt. Betrachtet man Hierarchiestufe i, so
werden die Zeiten bis zum Wechsel von i nach j (j>i) nur bei den im
Beobachtungszeitraum registrierten Aufsteigern gemessen. Bei den im
Beobachtungszeitraum stabilen Personen auf Stufe i liegt nur eine
untere Schitzung der Aufstiegszeit vor, da ja ein Wechsel nach Ab-
schluB3 des Beobachtungszeitraums noch erfolgen kann. Diese sozusagen
"abgeschnittenen" Zeiten werden als zensierte Daten bezeichnet. Ge-
wohnliche Regressionsmodelle mit der Verweildauer in Hierarchieposi-
tion i als abhiingiger und Merkmalen der Vorgeschichte sowie weiteren
Merkmalen der Arbeiter als unabhingigen Variablen wiirden zu erheb-
lichen Verzerrungen fiithren, wenn zensierte Daten - wie in unserem
Fall - in groBerem Ausmalf} auftreten. Hingegen ist es mit den Metho-
den der Verlaufsdaten- oder "Survivalanalyse" (dazu einfithrend: Diek-
mann/Mitter 1984; Tuma/Hannan 1984; Blossfeld et al. 1986) moglich,
konsistente Schitzungen der Effekte unabhingiger Variablen auf die
Verweilzeit in Position i zu erzielen.

In der Verlaufsdatenanalyse wird zunichst ein Modell formuliert, bei
dem nicht die Verweildauer selbst, sondern das Wechselrisiko (Uber-
gangsrate) als abhingige Variable fungiert. In unserem Fall entspricht
das Wechselrisiko der Beforderungsrate. Je groBer die BefOrderungsrate
ist, desto geringer ist natiirlich die Verweildauer auf der jeweiligen
Hierarchiestufe. Die Befdrderungsrate entspricht - grob gesprochen - in
einem kurzen Einheitszeitintervall der (bedingten) Wahrscheinlichkeit
eines Aufstiegs zum Zeitpunkt t (t ist die bisherige Verweildauer auf
der jeweiligen Hierarchiestufe), sofern bis zum Zeitpunkt t noch kein
Wechsel erfolgt ist. Wenn z.B. nach 30 Monaten noch 100 Personen auf
Hierarchiestufe i verblieben sind und im folgenden Monat fiinf Personen
in eine hohere Hierarchiestufe j aufsteigen, dann betrigt der Wert der
Beforderungsrate r(30) nidherungsweise 0,05 oder 5%. Untersucht wird, in
welcher Weise bestimmte unabhingige Merkmale (Kovariate) die Beforde-
rungsrate auf den jeweiligen Hierarchiestufen beeinflussen. Geschitzt
werden die Effekte der unabhingigen Variablen anhand der beobachteten
vollstindigen und zensierten Verweildauern. Dabei handelt es sich um
Maximum-Likelihood-Schitzungen.

Zur Schitzung verwenden wir das sogenannte log-logistische Modell.
Dieses Modell trigt der Tatsache Rechnung, dall die Beférderungsrate
auf Stufe i mit der Verweildauer auf dieser Stufe absinken oder aber
auch umgekehrt u-foérmig verlaufen kann. Im ersten Fall (Form-Para-
meter des log-logistischen Modells q<l) verringert sich die Beforde-
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rungschance einer Person mit zunehmender Verweilzeit auf Stufe i,
wihrend im zweiten Fall (Form-Parameter ¢g>1) die Beférderungsrate r(t)
zunichst ansteigt, ein Maximum erreicht und danach wieder absinkt.
Petersen/Spilerman (1987) haben das log-logistische Modell zur Unter-
suchung der Beforderungsrate bei einer US-amerikanischen Versiche-
rungsgesellschaft herangezogen. Auf allen untersuchten Hierarchiestufen
ergab sich eindeutig ein umgekehrt u-férmiger Verlauf des Wechsel-
risikos. Zur Modellierung eines derartigen Verlaufsmusters ist das log-
logistische Modell ein geeigneter Kandidat.

Es gibt aber noch einen zweiten, theoretischen Grund, der die Verwen-
dung des log-logistischen Modells nahelegt, im Kontext der vorliegenden
Arbeit aber als spekulativ gelten mufl. Betrachten wir eine Kohorte von
Personen, die zum Zeitpunkt t=0 auf Hierarchiestufe i beginnt. Mit
zunehmendem Anteil bef6érderter Personen P(t) wichst bei den nichtbe-
forderten Personen (1-P(t)) das Ausmaf} an relativer Deprivation und
damit zum einen der individuelle Anreiz, ebenfalls aufzusteigen, sowie
zum anderen eventuell das Interesse des Arbeitgebers, einen Aufstieg zu
gewihren. Dieser Faktor erhoht die Chance eines Aufstiegs mit zuneh-
mender Verweildauer. Auf der anderen Seite spielt mutmaflich eine
zweite Komponente der Beforderungsdynamik eine bremsende Rolle. Die
weniger am Aufstieg interessierten Personen werden eine lingere Ver-
weildauer aufweisen, so dafl - ceteris paribus - die durchschnittliche
Promotionsrate in der Kohorte absinkt (unbegbachtete Heterogenitit).
Mit zunehmender Verweildauer kann ferner die Neigung. in einen Auf-
stieg zu investieren, auch bei den einzelnen Personen der Kohorte
zuriickgehen, Beide Komponenten zusammen kénnen einen umgekehrt u-
formigen Verlauf der Beftrderungsrate provozieren, wobei zunichst der
Effekt der relativen Deprivation fiberwiegt (bis zum Maximum anstei-
gende Beftrderungsrate), dann aber die Effekte der unbeobachteten
Heterogenitit und der verringerten Investitionsneigung stirker zum
Tragen kommen (nach dem Maximum sinkende Befdrderungsrate). Ak-
zeptiert man diese Argumentation, kann die Beférderungsdynamik als so-
zialer Diffusionsprozefl modelliert werden, der im einfachsten Fall durch
die Differentialgleichung dP(t)/dt = (1-P(t)) P(t) q/t beschrieben wird.
P(t) ist dabei die Anreizwirkung der relativen Deprivation und q/t (mit
dem empirisch zu schidtzenden Parameter q) steht fir die "bremsende"
Komponente der unbeobachteten Heterogenitit und der verringerten
Investitionsneigung. Es 1Bt sich nachweisen (Diekmann 1988), daf3 aus
dem obigen Diffusionsmodell exakt das log-logistische Modell fiir die
Beforderungsrate ableitbar ist mit einem umgekehrt u-formigen Ver-
laufsmuster fir g>1.
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Bei der multivariaten Analyse mit Hilfe des log-logistischen Modells
werden zunichst die Kovariate "Geschlecht", "Nationalitiat", "Alter zu
Beginn der Episode" sowie "Beginn der Episode in der Kontraktionsphase
1982-84" (nach einer Expansion erlebte Siidwerk ab Ende 1981 eine
Kontraktionsphase) beriicksichtigt. Als Merkmale der "betrieblichen
Vorgeschichte" gehen die drei Variablen "Vorepisode", "Linge der Ver-
weilzeit in der ersten Episode" und "Aufsteiger” in die Analyse ein.
Diese drei Variablen bediirfen einer etwas nidheren Erliuterung. Die
Zahl der Vorepisoden konnte nur als dichotomes Merkmal beriicksichtigt
werden. Differenziert wird zwischen Personen, fiir die die betrachtete
Episode die erste Episode in dem Betrieb ist, und Personen, die auf
eine Hierarchiestufe gelangen, nachdem sie bereits eine oder mehrere
Hierarchiestufen in dem Betrieb besetzten. Je hoher die Hierarchiestufe,
desto groBer ist natiirlich der Anteil von Personen mit einer Vorepisode.
Zur Priifung der Friihstartthese und mit Blick auf die Dimension der
Verweilzeit in friheren Episoden wird speziell die "Linge der Verweil-
zeit in der ersten Episode"der Firmenkarriere betrachtet. Da der Effekt
der "Linge der Verweilzeit in der ersten Episode" nur fiir diejenigen
geschiitzt werden kann, die tiberhaupt eine Vorepisode haben, wird diese
Variable als Interaktionseffekt (mit der Variable "Vorgeschichte") mo-
delliert. Die Sequenz der Vorepisoden konnte ebenfalls nur grob ver-
wendet werden. Nach der Hierarchiestufe in der unmittelbaren Vorepi-
sode wird zwischen Auf- und Absteigern unterschieden, wobei bei einem
Aufsteiger die Hierarchiestufe der unmittelbaren Vorepisode niedriger ist
als die aktuell betrachtete, bei einem Absteiger umgekehrt. Eine ge-
nauere Klassifikation der Sequenz der Vorepisoden scheiterte an niedri-
gen Fallzahlen, die bei einer hohen Zensierungsquote zu Schéitzproble-
men fthren. Da die Variable "Aufsteiger" nur dann einen Sinn macht,
wenn tberhaupt eine Vorepisode gegeben ist, wird sie (wie schon die
Variable "Linge der Verweilzeit in der ersten Episode") ebenfalls als
Interaktionseffekt (mit der Variable "Vorgeschichte") modelliert. Mit den
soeben beschriebenen Spezifikationen der Vorgeschichte wird eine
Strategie verfolgt, die 4hnlich zu der Vorgehensweise von Heckman/Bor-
jas (1980) ist. Im Rahmen ihrer Analysen zur Arbeitslosigkeit spezifizie-
ren Heckman/Borjas Modelle unter Einschlu3 von "occurrence depen-
dence" (Haufigkeit fritherer Arbeitslosigkeitsphasen) und "lagged dura-
tion dependence" (Dauer fritherer Arbeitslosigkeitsphasen). Speziell fiir
zeitverzégerte Verweildauereffekte zeigen Heckman/Borjas auf, daB diese
von Effekten unbeobachteter Heterogenitit nicht separierbar sind.

Die multivariaten Analysen werden getrennt fiir die Hierarchiestufen 2,
3 und 4 durchgefiihrt. Tabelle 4 gibt zunichst die Mittelwerte der unab-
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Tabelle 4: Mittelwerte der Kovariate

Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4

Geschlecht

Anteil Manner 85.3 95.0 97.2
Nationalitédt

Anteil Deutsche 47.9 51.2 67.2
Alter zu Beginn der 28.6 29.2 30.8
Episode (in Jahren) (8.99) 1y (8.60) (8.33)
Beginn der Episode in 10.4 18.6 31.3
Kontraktionsphase

1982-84 Anteil Episoden

Vorepisode Anteil Epi- 7.8 46.3 72.0
soden, denen mindestens
eine Episode vorangeht

Aufsteiger Anteil Vor- 72.5 90.0 99.3
episode niedriger als
aktuelle Episode 2)

Verweilzeit in der 22.7 19.0 18.5
ersten Episode (14.53) (11.88) (10.38)
(in Monaten) 2)

N 1169 1342 754

1) Standardabweichung der metrischen Kovariate in Klammern.

2) Bezugsbasis sind hier nur diejenigen Personen, die mindestens eine
Vorepisode hatten. Auf Stufe 2 sind dies 91, auf Stufe 3 622 und
auf Stufe 4 542 Personen.
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hingigen Variablen an, die in die Modellgleichungen eingingen. Die
eigentlichen Ergebnisse finden sich in Tabelle 5 in Form von a-Koef-
fizienten, die wie folgt zu interpretieren sind: Ein Wert des a-Koef-
fizienten groBer als eins weist auf einen positiven, ein Wert kleiner als
eins auf einen negativen Effekt der jeweiligen unabhiingigen Variable
(Kovariate) auf die Beférderungsrate hin. Der jeweilige Effekt ist um so
starker, je groBer der absolute Wert der Differenz zwischen dem a-
Koeffizienten und dem Wert eins ist. So macht sich z.B. der negative
Effekt der "Verweilzeit in der ersten Episode" am stirksten auf Hierar-
chiestufe 3 und am schwichsten auf der Stufe 2 bemerkbar.

Aus Tabelle 5 geht zunichst hervor, dafl Méanner auf Stufe 2 und Deut-
sche auf allen Hierarchiestufen signifikant giinstigere Aufstiegschancen
haben. Der Vorteil der deutschen Arbeiter wichst sogar mit der Hierar-
chiestufe. Auf Stufe 3 und Stufe 4 sind keine signifikanten geschlechts-
spezifischen Unterschiede nachweisbar. Der Grund diirfte aber darin zu
sehen sein, daB nur relativ wenige Frauen diese Positionen erreichen
(vgl. die Anteilswerte in Tabelle 4), so daf} sich hier von vornherein
kaum signifikante Effekte ergeben konnen. Ein signifikanter Alterseffekt
zeigt sich nur auf der obersten Hierarchiestufe. Personen, die jiinger
auf Stufe 4 beginnen, haben bessere Beforderungsaussichten. Ein Beginn
der Episode in der Kontraktionsphase (1982-84) wirkt sich negativ auf
die Beforderungschancen aus; allerdings ist der Effekt nur auf Stufe 2
signifikant.

Betrachten wir nun die uns vorrangig interessierenden Merkmale der
"Vorgeschichte". Ein signifikanter Effekt der "Vorepisode" zeigt sich nur
auf Hierarchiestufe 3. Personen mit mindestens einer Vorepisode haben
auf dieser Stufe erheblich bessere Beférderungschancen als diejenigen
Personen, die direkt auf Stufe 3 in die Firma eingetreten sind. Auf
Stufe 2 und Stufe 4 sind keine Effekte der "Vorepisode" erkennbar.
Dies kann aber beziiglich Stufe 2 teilweise daran liegen, da3 auf dieser
Stufe nur 91 Personen mit Vorepisode anzutreffen sind. Die geringe
Zahl von Personen mit Vorepisode diirfte auf Stufe 2 auch dafiir ver-
antwortlich sein, dafl die Variable "Aufsteiger" (genauer: der Interak-
tionseffekt aus "Vorepisode" und "Aufsteiger") nicht signifikant wird.
Auf Stufe 3 hingegen ergibt sich ein signifikanter Effekt des Merkmals
"Aufsteiger". Personen, die tiber einen Aufstieg auf Stufe 3 gelangt sind,
haben gegeniiber Absteigern eine geringere Beférderungsrate. Méglicher-
weise spielt hier eine Art Kompensationseffekt eine Rolle. Relativ
eindeutig sind die Resultate zur hier untersuchten Variante der Frith-
startthese. Auf allen drei Hierarchiestufen ist das Vorzeichen der "Ver-
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Tabelle 5: Determinanten der Aufstiegschancen: a-Koeffizienten log-
logistischer Modelle

Aufstieg von ...

Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4
Geschlecht 17.12% 1.69 0.51
(1 = Manner) (15.80) (1.70) (1.11)
Nationalitit 1.79% 2.53% 3.29%
(1 = Deutsche) (4.46) (7.93) (5.43)
Alter zu Beginn der 1.01 1.00 0.98«
Episode (in Jahren) (0.73) (0.33) (2.18)
Beginn der Episode in 0.58 0.60% 0.66
Kontraktionsphase (1.91) (2.58) (1.54)
1982-84
Vorepisode (1 = minde- 0.78 9.55% 0.59
stens eine Vorepisode) (0.43) (3.26) (1.71)
Aufsteiger 1.27 0.21* - 2)
(1 = Vorepisode (0.52) (2.53)
niedriger als ak-
tuelle Episode) 1)
Verweilzeit in der 0.98 0.93% 0.96%
ersten Episode (0.76) (6.08) (2.00)
(in Monaten) 1)
Konstante 0.000036%* 0.00064% 0.0039*
(23.80) (14.20) (5.91)
Form-Parameter q 2.41% 1.79* 1.65%
(15.70) (8.36) (4.55)
Anteil Zensierte 45 % 62 % 74 %
Chi? (df) 226 (7) 146 (7) 102 (6)
N 1169 1342 754

Anmerkungen auf der niichsten Seite (oben).
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*  Signifikant auf dem 5%-Niveau; t-Werte in Klammern; Basisgruppe:
Frauen, Auslinder, Beginn in der Expansionsphase, keine Vorepiso-
de, Absteiger (unmittelbare Vorepisode hoher als aktuell betrachtete
Episode).

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

2) Es waren nur vier Absteiger, die zudem noch alle zensiert waren,
so daf3 dieser Koeffizient nicht geschiitzt werden konnte.

weildauer in der ersten Episode" negativ; in zwei von drei Fillen - auf
Stufe 3 und 4 - ist der erwartete Verweildauereffekt signifikant. Mithin
zeigt sich, dafl Frihstarter beziiglich der Beforderungschancen privile-
gierter sind als Spitstarter. Offen bleibt aber, ob dieses Resultat dem
Umstand zu verdanken ist, dal Friihstarter besondere Eigenschaften
aufweisen, die auch in der multivariaten Analyse nicht kontrolliert
werden konnten (unbeobachtete Heterogenitit), oder ob tatsichlich das
Merkmal eines "Frithstarts" als positives Screening-Merkmal den weite-
ren Aufstieg beschleunigt. Die Priifung der Hypothese hat zumindest
einen eigenstindigen Effekt des Merkmals "Frithstart" auch bei multi-
variater Analyse nicht widerlegt.

Diskutieren wir abschlieBend noch das Verlaufsmuster der Beférderungs-
dynamik. In Ubereinstimmung mit der Studie von Petersen/Spilerman
(1987) weist die Beférderungsrate einen nicht-monotonen, umgekehrt u-
formigen Verlauf auf. Auf allen drei untersuchten Hierarchiestufen hat
der Form-Parameter q des log-logistischen Modells einen signifikanten
Wert groBer als eins. Es scheint eine allgemeine Charakteristik der
Beforderungsdynamik zu sein, daB3 auf einer gegebenen Hierarchiestufe
die Bef6rderungschance zunichst mit der Dauer in dieser Position
ansteigt und nach Erreichen eines Maximums wieder abfillt.

4. SchluBbemerkungen

Rosenbaums (1984) Verdienst ist zweifellos die theoretische und em-
pirische Thematisierung karriereférdernder und -bremsender Mechanis-
men der betrieblichen Vorgeschichte von Personen. In der vorliegenden
Arbeit konnte jedoch ein Pfadabhingigkeitseffekt gemidfl der Formulie-
rung von Rosenbaum nicht nachgewiesen werden. Dies bedeutet aber
noch nicht, daBB nicht spezielle Pfade in Abhingigkeit vom jeweiligen
organisationalen Kontext spezifische Einfliisse auf den weiteren Verlauf
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der innerbetrieblichen Mobilitit ausiiben. In Rosenbaums eigener Fir-
menstudie bezog sich das empirische Material zudem uberwiegend auf
Angestelltenpositionen, wobei auch Managementfunktionen einbezogen
waren. Im vorliegenden Beitrag wurden ausschiiellich Arbeiterinnen und
Arbeiter untersucht. Unsere Ergebnisse weisen jedoch darauf hin, daB
Rosenbaums Modell der Pfadabhidngigkeit kein allgemeinverbindlicher
Anspruch zukommt.

Wenngleich das allgemeine Pfadabhingigkeitsmodell nicht verifiziert
werden konnte, sind spezielle Pfadabhingigkeiten mit den Daten von
Stidwerk vereinbar. Es zeigte sich, daB Frithstarter gegeniiber Spétstar-
tern auf der gleichen Hierarchiestufe deutlich bessere Beférderungschan-
cen haben. Diese positive Richtung des Friihstarteffekts und eine Be-
statigung der gegeniiber Rosenbaum durch Kontrolle der Hierarchiestufe
modifizierten Friihstartthese ergab sich auf allen drei untersuchten
hierarchischen Ebenen sowohl bei bivariater als auch bei multivariater
Analyse. Offen bleibt allerdings die Frage nach dem kausalen Mechanis-
mus des Frithstarteffekts. Handelt es sich tatsichlich (gemif3 der Inter-
pretation von Rosenbaum) um einen Labeling-Prozefl bzw. um ein posi-
tives Screening-Merkmal, oder ist der Friihstarteffekt eine Art Schein-
effekt, begriindet durch den Umstand, daf3 fihigere Personen sowohl zu
Beginn als auch im weiteren Verlauf ihrer Karriere relativ grofere
Leistungen aufweisen? Um diese Frage kliren zu kénnen, sind Personal-
daten allein nicht ausreichend. Uber mutmaBliche Screening-Merkmale
konnte eine direkte Erhebung bei Mitarbeitern und/oder Vorgesetzten
wahrscheinlich bessere Aufschliisse vermitteln.

Erwartungsgemif zeigte sich in unseren Analysen eine Segmentierung
der Aufstiegschancen nach Geschlecht und Nationalitdt. Die hochsten
Beforderungsraten finden sich bei den ménnlichen, deutschen Arbeitern
(siehe dazu auch Kohler/Preisendorfer in diesem Band) mit dem Resultat
einer fir diese Belegschaftsgruppe deutlich giinstigeren Verteilung auf
die Hierarchiestufen. Beeinfluflt werden die Beforderungsraten ferner
von konjunkturellen Faktoren (dazu auch Preisendorfer in diesem Band).
Episoden, die in der Kontraktionsperiode beginnen, dauern (bis zu einem
Aufstieg) im Durchschnitt linger als Episoden, die in der Expansions-
phase aufgenommen werden. Abhingig ist die Beforderungsrate nicht nur
von der verzbdgerten Verweildauer (Friihstarteffekt), sondern auch von
der aktuellen Verweilzeit in einer Hierarchieposition. Ubereinstimmend
ergibt sich auf allen drei untersuchten Hierarchieebenen ein nicht-
monotoner Verlauf der Aufstiegschancen: Die Beférderungsrate steigt
zunichst an, erreicht ein Maximum und sinkt danach wieder ab. Dieser
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charakteristische Verlauf kann moglicherweise mit einem Modell erklart

werden, bei dem relative Deprivation, unbeobachtete Heterogenitdt und

eine abnehmende Investitionsneigung eine Schliisselrolle spielen.
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INNERBETRIEBLICHE ARBEITSMARKTSEGMENTATION IN FORM
VYON STAMM- UND RANDBELEGSCHAFTEN

Einfihrung

. Kriterien zur Bestimmung von Stamm- und Randbelegschaften

3. Empirische Datenbasis und Grundinformationen zu dem untersuchten
Betrieb

4. Auslinder und Frauen als Randbelegschaft?

5. Wie stark sind die Tendenzen einer Abschwichung der innerbetrieb-
lichen Segmentation?

6. SchlufBifolgerungen

[\

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

Die auf die Verhiltnisse in der Bundesrepublik bezogenen Varianten
der Arbeitsmarktsegmentationstheorie (vgl. z.B. Sengenberger 1978;
Brinkmann u.a. 1979) haben sich bereits frithzeitig mit innerbetrieb-
lichen Mobilititsbarrieren beschiftigt. Ausgangspunkt hierfiir waren
vielfaltige Belege dafir, dafl in der Bundesrepublik - im Unterschied
vor allem zu den USA - innerbetrieblichen Segmentationsprozessen eine
entscheidende Bedeutung zukommt (vgl. dazu z.B. Dombois 1976; Bieh-
ler/Brandes 1981; Kohler/Sengenberger 1983). Mit der Unterscheidung
zwischen Stamm- und Randbelegschaften wurde dabei gleichzeitig eine
begriffliche Differenzierung vorgeschlagen, die nicht zuletzt auch als
programmatische Leitformel eine betriichtliche Anziehungskraft ausiibte
und noch immer ausiibt.

Dem Miinchner Konzept zufolge sind innerbetriebliche und zwischen-
betriebliche Segmentation teilweise funktional #quivalente Varianten
zur Bewiltigung von Arbeitskrifteproblemen. Die Differenzierung nach
Stamm- und Randbelegschaften ist die in der Bundesrepublik dominie-
rende Losung des Problems der Anpassung von Produktion und Beschif-
tigung in betrieblichen Arbeitsmirkten. Das Konzept ist in doppelter
Weise dynamisch angelegt: Einmal kénnen in Abhéngigkeit vom Arbeits-
krifteangebot unterschiedliche soziale Gruppen die Stamm-bzw. Rand-
belegschaftsfunktion wahrnehmen. Zum anderen kdénnen bei Verinderun-
gen der Nachfrage, des Angebots sowie der institutionellen Rahmen-
bedingungen andere "strategische Optionen" als die der innerbetrieb-
lichen Segmentation die Oberhand gewinnen (Lutz/Sengenberger 1980;
Sengenberger 1987; Lutz 1987).

Unter dem Eindruck der sich in den 70er Jahren entwickelnden Massen-
arbeitslosigkeit und der Personalabbauaktionen in zahlreichen industriel-
len GroBbetrieben wurden innerbetriebliche Segementationslinien weit-
gehend auf die Grenzen von qualifizierter und nicht-qualifizierter
Fertigungsarbeit und Frauen und Auslinder als Randbelegschaft fest-
geschrieben. Dieses verengte Konzept von innerbetrieblicher Segmenta-
tion wurde kaum noch bestritten und ist als solches auch in die Ge-
werkschaftsforschung und Politikwissenschaft eingegangen. Mittlerweile
jedoch mehren sich die Anzeichen dafir, daf3 sich Mobilititsbarrieren
verschieben und sowohl Frauen als auch Auslinder ihre Arbeitsmarktpo-
sition verindern (Dombois 1982; Schultz-Wild u.a. 1986). Der Frage nach
Struktur und Verdnderungen der innerbetrieblichen Segmentation soll im
folgenden am Beispiel unseres Untersuchungsbetriebes nachgegangen
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werden. Aufgrund der giinstigen Datenlage besteht die Moglichkeit,
innerbetriebliche Segmentation in mehreren Dimensionen im Zeitablauf
zu erfassen.

Der folgende Abschnitt 2 befaflt sich mit dem Problem der Kriterien
zur empirischen Bestimmung von Stamm- und Randbelegschaften. Ab-
schnitt 3 erldutert die Datenbasis und gibt einige Grundinformationen zu
dem untersuchten Betrieb. Abschnitt 4 bringt die unter Abschnitt 2
vorgeschlagenen Kriterien zur Anwendung - dies zur Untersuchung der
Frage "Auslinder und Frauen als Randbelegschaften?”. In Abschnitt 5
wird die Analyse durch die Anwendung multivariater Regressionsver-
fahren vertieft, wobei Veridnderungstendenzen der innerbetrieblichen
Segmentation im Vordergrund des Interesses stehen. In Abschnitt 6
sollen die FErgebnisse zusammengefaBt und erste Schlufifolgerungen
gezogen werden.

2. Kriterien zur Bestimmung von Stamm- und Randbelegschaften

Das allgemeinste Konzept zur Differenzierung von Stamm- und Randbe-
legschaften ist die auf Doeringer und Piore (1971) zuriickgehende Un-
terscheidung zwischen "good jobs" und "bad jobs". Eine derart allge-
meine Konzeption bedarf natiirlich, was von Doeringer und Piore kei-
neswegs iibersehen wird, der Ausdifferenzierung im jeweils konkreten
Anwendungsfall. Uberblickt man die diesbeziiglichen Ausfiithrungen bei
Doeringer und Piore und bei zahlreichen anderen Autoren (z.B. Schultz-
Wild 1978; Brinkmann u.a. 1979; Biehler/Brandes 1981; Kohler/Sengen-
berger 1983; Blien 1986; Blossfeld/Mayer 1987), erscheint es angemessen,
zur Abgrenzung von Stamm- und Randbelegschaften auf drei Gruppen
von Kriterien zu rekurrieren.

Innerbetrieblicher Status und Entlohnung

Randbelegschaften sind eingesetzt auf Arbeitsplitzen mit niedrigen
Qualifikationsanforderungen, besetzen in der innerbetrieblichen Hierar-
chie die untergeordneten Positionen und werden demgemif auch gerin-
ger entlohnt. Erginzend wird hiufig auf ungiinstige Arbeitsbedingungen
verwiesen, insbesondere auf die hohe Arbeitsbelastung. Statistische
Indikatoren sind demgemif Lohn- und Belastungsstufen sowie Hierar-
chieebenen.
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Aufstiegschancen

Stamm- und Randbelegschaften unterscheiden sich ferner nach ihren
Aufstiegschancen. In betrieblichen Arbeitsmirkten beginnt die Masse
der neueingestellten Arbeitskrifte auf niedrig eingestuften "Eintrittsar-
beitspliatzen" und differenziert sich dann erst im Laufe der Zeit durch
Aufstiegsmobilitit., Arbeitskrifte mit Randbelegschaftsstatus haben nur
geringe Aufstiegschancen und verbleiben im unteren Segment der be-
trieblichen Arbeitsplatzhierarchie. Indikatoren sind z.B. hierarchische
Mobilitit und Lohnprofile.

Beschiftigungsrisiken

Der Begriff der Segmentation ist mehrdimensional, er umfaf3t neben
Status, Entlohnung und Aufstiegschancen auch das Beschiftigungsrisiko.
Randbelegschaften tragen die Hauptlast von Personalanpassungsprozes-
sen; insbesondere in Kontraktionsphasen unterliegen Randarbeitskrifte
einem hohen Beschiftigungsrisiko. Indikatoren sind Beschiftigungsela-
stizititen, Fluktuationsraten, Entlassungen und andere Formen des Aus-
tritts.

Eine einigermaBen vollstindige empirische Umsetzung dieses Kriterien-
katalogs stellt zweifellos hohe Anforderungen an die Daten. Dabei macht
ein Blick auf die Kriterien Aufstiegschancen und Beschiftigungsrisiko
deutlich, daf3 einfache Querschnittsinformationen mit Sicherheit nicht
hinreichen. Da zum Beleg der Randbelegschaftshypothese eine relativ
dauerhafte Zuordnung von sozialen Gruppen zu den statusniedrigeren
Positionen der Arbeitsplatzhierarchie nachgewiesen werden mufl, erfor-
dert die Analyse einen lingeren Beobachtungszeitraum. Ebenso wird sich
das erhohte Beschiftigungsrisiko von Randbelegschaften vor allem in
Phasen der betrieblichen Kontraktion zeigen. Notwendig und unverzicht-
bar erscheinen daher Lingsschnittdaten, die das Geschehen in einem
Betrieb und die "Karrieren" der Beschiftigten zumindest iiber einige
Jahre hinweg verfolgen. Der Mangel an solchen Daten diirfte der Haupt-
grund dafiir sein, weshalb quantitativ stringente Uberprifungen der
Thesen {iber innerbetriebliche Segementationsprozesse bislang weitgehend
fehlen. Das Datenmaterial, auf das wir im folgenden zuriickgreifen, hat
den den geforderten Charakter von Lingsschnittdaten und umfafBt so-
wohl eine Expansions- als auch eine Kontraktionsphase der betrieblichen
Beschiftigung.
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3. Empirische Datenbasis und Grundinformationen zu dem untersuchten
Betrieb

Materialbasis der folgenden Analysen sind anonymisierte Personaldaten
fir samtliche Lohnempfinger eines grofen bundesdeutschen Betriebes
der Maschinenbauindustrie (Kiirzel: "Siidwerk"). Die sich auf den Zeit-
raum 1976-1984 erstreckenden Daten haben in ihrer urspriinglichen
Form den Charakter eines neunstufigen Panels, wobei uns Informationen
fir das Ende jeden Jahres zur Verfiigung stehen (genauere Informati-
onen zu den Daten gibt der an zweiter Stelle in diesem Band stehende
Beitrag von Kohler/Schultz-Wild; vgl. ferner Schultz-Wild u.a. 1986).
Mittels zum Teil recht aufwendiger Transformationsverfahren wurde aus
den prozeBproduzierten, d.h. im alltiglichen betriebspraktischen Handeln
angefallenen Personaldaten ein handhabbarer Datensatz erstellt. Er
enthilt Informationen iiber das genaue Eintrittsdatum der Arbeiter in
den Betrieb, gegebenenfalls iiber das Datum des Austritts, iiber einige
soziodemographische Merkmale (Geschlecht, Nationalitit, Alter) der
Arbeiter sowie iiber Merkmale der Einstufung des jeweils besetzten
Arbeitsplatzes, Titigkeitstyp, Lohnstufe und Belastungsstufe.

Tabelle | liefert einen ersten Einblick in die Struktur und Entwicklung
der Arbeiterbelegschaft von Sidwerk fiir den Zeitraum 1976 bis 1984.
Die Zahl der beschiftigten Lohnempfinger schwankt um 5000; der
Frauenanteil liegt im Schnitt bei etwa 9%; die Gastarbeiterquote betrigt
iiber 30%; das Durchschnittsalter der Arbeiterbelegschaft belduft sich
auf rund 38 Jahre.

Betrachtet man erginzend und unter Riickgriff auf andere Quellen (vor
allem Schultz-Wild u.a. 1986) die Umsatzentwicklung sowie die Verinde-
rung der Gesamtbeschéftigung (Arbeiter und Angestellte) bei Sidwerk,
lassen sich fiur die Beobachtungsperiode 1976-1984 relativ klar zwei
Phasen der betrieblichen Entwicklung unterscheiden: Eine Phase der
beschiftigungspolitischen Expansion von Ende 1978 bis Ende 1981 und
eine Phase der Kontraktion von Ende 1981 bis Ende 1984. Eine genauere
Inspektion von Tabelle 1 belegt, dafB sich die zwei Phasen auch in
unserem, sich auf Lohnempfinger beschrinkenden Datenmaterial nieder-
schlagen. 1978 bis 1981 nimmt die Zahl der beschiftigten Arbeiter zu,
und es besteht ein Uberhang der Eintritte in den Betrieb gegeniiber den
Austritten. Fir 1981 bis 1984 gilt das Umgekehrte. Im Zuge der Expan-
sion steigt die Auslinderquote an, und es zeigt sich eine gewisse Ten-
denz zur Verjingung der Arbeiterbelegschaft. Im Verlauf der Kontrak-
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tion hingegen sinkt die Auslinderquote ab, und es ergibt sich eine
leichte Verschiebung in der Altersstruktur nach oben.

Tabelle 1: Struktur und Entwicklung der Arbeiterbelegschaft bei
Sudwerk im Zeitraum 1976-1984

Jahr Beschiaftigte Frauen- Ausldn- Durch- Ein-  Aus-

insgesamt* anteil deran- schnitts- tritte tritte

teil alter in
Jahren

1976 4682 9.7 30.3 38.3 248 310
1977 4676 9.3 30.3 38.4 304 250
1978 4831 8.5 31.0 38.2 445 308
1979 5188 8.3 33.0 37.7 655 313
1980 5619 8.5 34.9 37.3 744 368
1981 5727 8.7 35.1 37.4 476 344
1982 5706 8.5 34.5 37.8 323 342
1983 5477 8.3 34.4 38.4 113 498
1984 5135 8.1 32.8 38.6 156 731

Jeweils Ende Dezember des Jahres, wobei die in diesem Jahr Aus-
geschiedenen noch enthalten sind. Die aufgefiithrte Zahl der Be-
schéftigten in einem Jahr ergibt sich aus der Zahl der Beschiftigten
im Vorjahr minus Austritte im Vorjahr plus Eintritte im laufenden
Jahr. Bei den insgesamt 3464 Eintritten im Zeitraum 1976-84 handelt
es sich in 95% der Fille um Neuzuginge und in 5% der Fille um
Wiedereintritte.

4. Auslinder und Frauen als Randbelegschaft?

Inwieweit lassen sich, fiir den Fall des hier untersuchten Betriebes, als
Lohnempfinger beschiftigte Auslinder und Frauen als Arbeitskrifte der
Randbelegschaft qualifizieren? Zur Beantwortung dieser Frage greifen
wir auf die drei Gruppen von Kriterien zuriick, die in Abschnitt 2
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eingefithrt wurden und die sich mit dem uns zur Verfiigung stehenden
Datenmaterial fast bruchlos umsetzen lassen.

Innerbetrieblicher Status und Entlohnung

Der innerbetriebliche Status eines Arbeiters bei Siidwerk wird im we-
sentlichen durch die Lohngruppe angezeigt. Die Entlohnung erfolgt
nach dem in der Metallbranche des Tarifbezirks iiblichen Lohngruppen-
system, das innerhalb von Siidwerk weiter ausdifferenziert ist. Es um-
faBt die Lohngruppen 2.00 bis 10.00, wobei Grundlage der Eingruppie-
rung von Arbeitsplitzen die jeweiligen Qualifikationsanforderungen sind,
indiziert durch die Anlern- bzw. Ausbildungszeiten. Neben der Lohn-
gruppe richtet sich die Bezahlung nach der Belastungsstufe (basierend
auf einer Bewertung der korperlichen und geistigen Belastungen sowie
der Umgebungseinfliisse); eine zusidtzliche Belastungsstufe wird wie eine
zusitzliche Lohngruppe bezahlt (Belastungsskala: 0.00-2.00). Weitere
Differenzierungen ergeben sich aus unterschiedlichen Leistungszulagen
bei den verschiedenen in Siidwerk genutzten Lohnformen (Akkord-,
Pramien-, Zeitlohn).

Die in der Personalstatistik ausgewiesenen Titigkeitsgruppen haben nur
eine begrenzte Aussagekraft fiir Statusanalysen, da z.B. in der Gruppe
der Maschinenbediener und Montagearbeiter (mehr als 70% aller
Lohnempfinger des Werkes) sowohl repetitive Verrichtungen an Ma-
schinen und Anlagen als auch komplexe Titigkeiten von Facharbeitern
erfaft sind. Die Daten geben gleichwohl ein grobes Bild der Titigkeits-
und Hierarchiestruktur des Werkes. So lassen sich als statusniedrigste
Gruppe die Werkhelfer und sonstigen Hilfskrifte, dariiber angeordnet
die Maschinenbediener und Montagearbeiter (im folgenden immer ver-
einfachend als Maschinenbediener bezeichnet) und als statushochste
Gruppe die sogenannten unteren Fihrungskrifte, niamlich Springer,
Einsteller und Gruppenfithrer ausweisen. Nur die Tétigkeitsgruppe "Qua-
lititskontrolle" 14Bt sich nicht ohne weiteres in diese Rangordnung
eingliedern. Ebenso nehmen die Lehrlinge eine Sondersteliung ein. Wie
sich deutsche Minner, auslandische Minner, deutsche Frauen und aus-
liandische Frauen auf die genannten Titigkeitsgruppen verteilen, und
welche Werte sie bei der durchschnittlichen Lohngruppe und bei der
durchschnittlichen Belastungsstufe erzielen, ist in Tabelle 2 festgehalten.
In einem ersten Schritt werden dort nur diejenigen betrachtet, die im
Zeitraum 1976-1984 in den Betrieb eingetreten sind. Fir diese Arbeits-
krifte werden Titigkeitsgruppe, Lohngruppe und Belastungsstufe jeweils
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Tabelle 2:

"Innerbetrieblicher Status und Entlohnung" - Zuordnung

zu Tiatigkeitsgruppen, durchschnittliche Lohngruppe und
durchschnittliche Belastungsstufe fir die Neuzuginge

1976-1984 und im Querschnitt 1976 und 1984

Deutsche Auslindische Deutsche Auslandische Insge-

Mianner Minner Frauen Frauen samt
Zuordnung der Neu- (N=1962) (N=10890) (N=162) (N=74) (N=3288)
zugange 1976-84 zu
Tdtigkeitsgruppen
Werkhelfer 4.3 20.0 3.1 2.7 9.4
Maschinenbediener 53.7 73.7 61.1 86.5 61.4
Qualitidtskontrolle 8.7 2.4 18.5 8.1 7.1
Lehrlinge 33.3 3.9 17.3 2.7 22.1
Durchschnittliche (N=1294) (N=1046) (N=131) (R=71) (N=2542)
Lohngruppe der Neu-
zugdnge 1976-84%
(ohne Lehrlinge)* 5.2 4.5 4.0 3.8 4.8
Durchschnittliche (N=1285) (N=10486) (N=131) (N=71) (N=2543)
Belastungsstufe der
Neuzugdnge 1976-84
(ohne Lehrlinge)#** 0.89 1.28 0.70 1.03 1.04
Anteil von Sprin- (N=2428)***(N=1245) (N=248) (N=108) (N=4028)
gern, Einstellern bzw.
Gruppenfihrern im
Querschnitt (ohne
Lehrlinge und ohne
Qualitidtskontrolle)
1976 15.2 2.2 0.4 g.9 9.9
1984 17.1 5.0 2.4 0.0 11.8
Durchschnittliche (N=2727) (N=1289) (N=331) (N=121) (N=4468)
Lohngruppe im Quer-
schnitt (ohne Lehr-
linge)
1976 6.4 5.1 4.4 4.2 5.8
1884 6.8 5.5 4.8 4.4 6.2
Durchschnittliche (N=2720) (N=1288) (N=323) (N=121) (N=4452)
Belastungsstufe im
Querschnitt (ohne
Lehrlinge)
1976 0.94 1,33 0.75 1.08 1.04
1884 0.94 1.31 0.73 1.02 1.05
* Die Skala der Lohngruppen reicht von 2.00 bis 10.00.
bl Die Skala der Belastungsstufen reicht von 0.00 bis 2.00.
*ok ok Die genannten Fallzahlen beziehen sich auf 1976, Fiir 1984 ergeben
sich etwas andere Fallzahlen, wobei die Gr&éBenordnungen jedoch

erhalten bleiben.
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zum Zeitpunkt des Eintritts ausgewiesen. In einem zweiten Schritt
werden alle diejenigen analysiert, die im Querschnitt der Jahre 1976 und
1984 als Arbeiter beschiftigt waren.

AufschluBreich bei der Zuordnung der Neuzuginge zu den Tatigkeits-
gruppen ist zundchst, daB neu in den Betrieb eintretende Arbeiter
generell nicht auf Springer-, Einsteller- und Gruppenfithrerpositionen
plaziert werden. Diese Arbeitsplitze werden ausschlieBlich iiber interne
Aufstiege erreicht und sind damit vom externen Arbeitsmarkt abgeschot-
tet. Dies ldBt sich als ein Beleg fiir die Existenz eines betrieblichen
Arbeitsmarktes bei Siidwerk interpretieren. Typische Eintrittspositionen
sind Arbeitspliatze fir Werkhelfer und Maschinenbediener. Daneben steht
der Eintritt als Auszubildender, der in der Regel den Weg in die
Stammbelegschaft er6ffnet, Mit 33% 146t sich bei den deutschen Min-
nern die eindeutig héchste Lehrlingsquote beobachten. Ausldndern bleibt
der Zugang zur Lehrlingsausbildung fast vollstindig versperrt. Auslan-
dische Mianner werden beim Eintritt in den Betrieb iiberdurchschnittlich
hiufig zunichst einmal in die statusniedrigste Gruppe der Werkhelfer
eingegliedert. Bei den deutschen Frauen fillt der vergleichsweise hohe
Anteil in Positionen der Qualititskontrolle auf, was sich vermutlich
durch die hier dominierenden korperlich weniger anspruchsvollen Tétig-
keiten erklirt.

Die durchschnittliche Lohngruppe bei den Neuzugingen sinkt von 5.2
bei den deutschen MéAnnern auf 3.8 bei den auslindischen Frauen. Die
Lohnunterschiede zwischen Minnern und Frauen sind stirker ausgeprigt
als die Unterschiede zwischen Deutschen und Auslindern. Auf die
Arbeitspldtze mit hoher Belastung werden bevorzugt die Auslinder
verwiesen. Am giinstigsten auf der Belastungsskala schneiden die deut-
schen Frauen ab. Sie nehmen auch in der Produktion eher die korper-
lich wenig belastenden Arbeitsplitze ein.

Die schon bei den Neuzugingen beobachteten Muster, soweit es um die
Lohngruppe und die Belastungsstufe geht, zeigen sich auch in den
Querschnittsbetrachtungen fiur die Jahre 1976 und 1984. Hier wird
dariiber hinaus deutlich, daB Springer-, Einsteller- und Gruppenfiith-
rerpositionen nahezu ausschlieBlich von deutschen Minnern besetzt
werden.

Die Differenzen nach Status, Lohngruppe und Belastungsstufe indizieren
insgesamt ein deutliches Gefille zwischen deutschen und auslindischen
Minnern, deutschen Méinnern und Frauen sowie ausiindischen Méinnern
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und Frauen. Dabei heben sich insbesondere die deutschen Ménner von
den drei anderen Gruppen ab. Es gibt jedoch zugleich auch Hinweise auf
eine Abschwichung der Differenzen im Zeitablauf. Die gruppenspezifi-
schen Unterschiede in der Entlohnung sind bei den Neuzugingen relativ
schwach ausgeprigt. 1984 trifft man auslindische Minner und deutsche
Frauen etwas hiufiger in den sogenannten unteren Fithrungspositionen
(Springer, Einsteller, Gruppenfithrer) als 1976.

Interessant ist die allgemeine Tendenz zur Hohergruppierung, wie sie
sich in dem Vergleich der durchschnittlichen Lohngruppe im Querschnitt
zeigt. Alle untersuchten Arbeitskriftegruppen (auBer der kleinen Gruppe
der auslindischen Arbeiterinnen) haben im Beobachtungszeitraum ihre
Durchschnittswerte um 0.4 Lohngruppen verbessern kénnen. Zieht man
detaillierte Einzelanalysen von Abteilungen und Kostenstellen zum
Vergleich heran (vgl. den folgenden Beitrag von Kohler/Griiner), erklirt
sich die Zunahme der Durchschnittslohngruppe zumindest teilweise aus
einer Verschiebung im Arbeitskrifteeinsatz zwischen Hochlohn- und
Niedriglohnabteilungen. So finden sich im Produktionsbereich des Werkes
sowohl Abteilungen mit den fiir interne Mirkte typischen Angelernten-
strukturen (Serienfertigung) als auch solche mit dominierendem Fachar-
beitereinsatz (Einzel- bzw. Kleinserienfertigung). Gleiches gilt fiir die
sogenannten indirekt produktiven Serviceabteilungen. Wihrend etwa in
den Bereichen "Reinigung und Transport" Un- und Angelernte dominie-
ren, finden sich in den Bereichen "Instandhaltung und Reparatur" oder
in der Werkzeugmacherei iiberwiegend Facharbeiter. Zu vermuten ist
nun, daB sich die Deutschen im Beobachtungszeitraum zunehmend auf
die Facharbeiterabteilungen konzentrierten, wihrend die Auslinder in
die Arbeitsplatzhierarchie der Angelerntenabteilungen hineinwuchsen. Die
Selektivitit im Arbeitskrifteeinsatz zeigt sich dann weniger innerhalb
von Abteilungen als vielmehr in der Zuordnung von sozialen Gruppen zu
unterschiedlich bewerteten Arbeitsplatzbereichen.

Aufstiegschancen

Ahnlich wie Mobilitit allgemein 148t sich auch innerbetriebliche Mobi-
litit anschaulich {iber Mobilititsmatrizen analysieren. Bezogen auf die
groben Titigkeitsgruppen kénnen wir fiir die in der Produktion beschif-
tigten Arbeiter unter Zugrundelegung der fiinfstufigen Rangskala (Werk-
helfer, Maschinenbediener, Springer, Einsteller, Gruppenfiithrer) eine
funf zu fiunf Ubergangsmatrix von einem Zeitpunkt 1 zu einem
Zeitpunkt 2 erstellen. Die Mobilitit im Rahmen der Lohngruppen 14t
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sich einfacher iiber die Berechnung der Differenz "Lohngruppe zum
Zeitpunkt 2 minus Lohngruppe zum Zeitpunkt 1" analysieren. Tabelle 3
hilt die Ergebnisse unserer Analysen zur innerbetrieblichen Mobilitit
bei Siidwerk fest.

Tabelle 3: "Aufstiegschancen" - Gesamtaufstiegsquoten aus den
Titigkeitsgruppen, Lohnzuwachs fir die in der jeweiligen
Phase kontinuierlich Beschiftigten und Lohnzuwachs fiir
die Neuzuginge 1976-1984

Deutsche Auslindische Deutsche Ausldndische Insge-
Minner Minner Frauen Frauen samt

Gesamtaufstiegsquote (N=1449)* (N=784) (N=118) (N=58) (N=2409)
im Rahmen der Tdtig-

keitsgruppen (ohne

Lehrlinge und ohne

Qualitdtskontrolle)**

Gesamtphase 1976-84 12.9 9.7 3.4 3.4 11.2
Expansion 1978-81 6.3 5.7 0.6 1.2 5.6
Kontraktion 1981-84 4.1 4.0 1.1 0.0 3.8
Lohngruppe am Ende der (N=1758) (N=817) (N=172) (N=66) (N=2813)
Phase minus Lohngruppe
zu Beginn der Phase
(ohne Lehrlinge)
Gesamtphase 18976-84 0.43 0.42 0.34 0.24 0.42
Expansion 1978-81 0.27 0.31 0.19 0.16 0.27
Kontraktion 1981-84 0.18 0.18 0.16 0.20 0.18
Lohngruppenzuwachs (N=1297) (N=1046) (N=133) (N=72) (N=2548)
pro Jahr fir die Nau-
zuginge 1976-84 (ohne
Lehrlinge)*** 0.20 0.18 0.16 0.10 0.19
* Die genannten Fallzahlen beziehen sich auf die in der Gesamtphase

kontinuierlich Beschiftigten. Werden nur die in der Expansion bzw.
Kontraktion kontinuierlich Beschidftigten betrachtet, erhdhen sich
die Fallzahlen. Entsprechendes gilt bei dem Xriterium "Lohngruppe
am Ende der Phase minus Lohngruppe zu Beginn der Phase”.

*w Der Berechnung der Gesamtaufstiegsquote liegt die fiunfstufige
"Hierarchieskala" zugrunde: 1. Werkhelfer, 2. Maschinenbediener,
3. Springer, 4. Einsteller und 5. Gruppenfithrer. Personen, die zu
Beginn der Phase bereits als Gruppenfihrer eingestuft waren und
daher nicht weiter aufsteigen koénnen, sind aus der Bezugspopula-
tion ausgeschlossen.

haaded Der Lohngruppenzuwachs pro Jahr wird nach der Formel berechnet:
(Lohngruppe im Jahr 1984 bzw. bei Austritt minus Lohngruppe bei
Eintritt) dividiert durch Verwellzeit im Betrieb in Jahren.
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Betrachten wir zunidchst die Aufstiegsprozesse fiir die Gesamtphase
1976-1984. Fur die Titigkeitsgruppen gibt Tabelle 3 Gesamtaufstiegs-
quoten an. Bezugspopulation bei deren Berechnung sind nur diejenigen,
die in der Gesamtphase kontinuierlich bei Siidwerk beschiftigt waren.
Als Aufstiege werden simtliche Bewegungen von Werkhelfer-, Maschi-
nenbediener-, Springer- und Einstellerpositionen in hierarchisch héher
angeordnete Niveaus gezdhlt. Personen, die 1976 bereits Gruppenfiihrer
waren und daher nicht weiter aufsteigen konnten, bleiben bei der
Prozentuierung ausgeschlossen. Es zeigt sich, daf3 sich deutsche und
auslindische Minner beim Aufstieg in hdhere Hierarchieebenen und erst
recht in ihrem Lohnzuwachs kaum unterscheiden. Um so deutlicher sind
dagegen die geschlechtsspezifischen Differenzen. So sind von den deut-
schen Minnern im Zeitraum 1976-1984 13% in eine hohere Hierarchie-
ebene aufgeriickt, bei den auslindischen Minnern immerhin 10%, von
den deutschen und auslindischen Frauen hingegen nur 3%. Ein Zhnliches
Bild ergibt sich bei den Bewegungen im Rahmen der Lohngruppen. Die
deutschen und auslindischen Minner haben sich im Durchschnitt um
0.43 bzw. 0.42 Lohngruppen verbessern koénnen, die deutschen und
auslindischen Frauen hingegen nur um 0.34 bzw. 0.24 Lohngruppen.

Wie fiir die Gesamtphase lassen sich auch fiir die Expansions- und
Kontraktionsphase analoge Kennziffern berechnen. Hierbei erweist sich
zunichst, daB in der Kontraktionsphase die Aufstiegschancen insgesamt
ungiinstiger sind als in der Wachstumsphase (genaueres dazu im Beitrag
zur Organisationsdynamik von Preisendorfer in diesem Band). Keine
Bestitigung hingegen findet unsere Ausgangsvermutung, dafl Auslinder
und Frauen in ihren Aufstiegschancen durch die Kontraktion relativ
stirker negativ betroffen werden. Die Befunde deuten sogar eher in die
entgegengesetzte Richtung. Die Erklirung hierfiir diirfte darin liegen,
dal3 vor allem Frauen bei Siidwerk nur geringe Aufstiegschancen haben
und daher auch durch die Kontraktion kaum negativ betroffen werden
kénnen.

Abstellend auf die Neuzuginge im Zeitraum 1976-1984 ist in Tabelle 3
schlieflich noch der durchschnittliche jihrliche Lohnzuwachs fir die
vier Gruppen angegeben. Er sinkt von 0.20 bei den deutschen Minnern
iiber 0.18 bei den ausldndischen Miannern bis auf 0.16 bzw. 0.10 bei den
deutschen und ausldndischen Frauen. Vergleicht man die Lohnzuwachs-
rate fur die Neuzuginge mit den zuvor geschilderten Lohnzuwachswer-
ten, wird deutlich, daBB das Lohnprofil in der Anfangsphase einer Be-
schiftigung bei Siidwerk relativ steil verlduft und dann eher abflacht.
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Die Analysen zur Aufstiegsmobilitit bestitigen die Ergebnisse des
vorangehenden Abschnitts zum Thema "Status und Entlohnung". Die
Aufstiegsdynamik bewegt sich bei deutschen und auslindischen Minnern
in vergleichbaren Gréflenordnungen. Die Frauen fallen relativ stark ab.
Da die erreichten Lohnzuwichse auf unterschiedlichen Ausgangsniveaus
ansetzen, bleiben die Differenzen in der durchschnittlichen Einstufung
von Deutschen und Auslindern sowie Minnern und Frauen erhalten.
Auch diese Ergebnisse sind mit der These von der Konzentration der
deutschen Arbeitskrifte auf Facharbeiterabteilungen und der auslin-
dischen und weiblichen Arbeitskrifte auf Angelerntenabteilungen kom-
patibel. Die Deutschen verbessern ihre Position durch die Konzentration
auf Hochlohnbereiche, die Auslinder durch den Aufstieg innerhalb der
Angelerntenabteilungen der Fertigung mit den dort typischen Aufstiegs-~
linien bis in untere Fithrungspositionen.

Beschiftigungsrisiken

Der hier vorgeschlagene Begriff der innerbetrieblichen Segmentation
umfaft neben Status und Aufstiegschancen auch das Beschiftigungsri-
siko. Damit soll die Wahrscheinlichkeit eines unfreiwilligen Verlustes
des Arbeitsplatzes erfaBBt werden. Gingige Indikatoren sind Fluktuati-
onsraten und Beschiftigungselastizititen, die in Fallstudien um Per-
sonalabbaumaBnahmen erginzt werden. Hierbei stehen Austritte iiber
sogenannte Aufhebungsvertrige, in denen bei freiwilliger Kiindigung
Abfindungssummen gezahlt werden, im Vordergrund. Diese Form des
Personalabbaus hat vor allem in GroBbetrieben die Massenentlassungen
abgeldst. Die in der Regel hohe Akzeptanz von Abfindungsangeboten bei
Auslindern und Frauen gilt als Beleg fiir ein hohes Beschiftigungsrisiko
dieser Arbeitskriftegruppen.

Gegen die YVerwendung dieser MafBle wird hiufig eingewandt, dal sowohl
Aufhebungsvertriige als auch Fluktuationsraten ein hohes Maf3 an frei-
williger zwischenbetrieblicher Aufstiegsmobilitit einschlieBen kOnnen.
Fir die Analyse betrieblicher Arbeitsmirkte halten wir die benannten
MaBe trotz dieser Bedenken fiir brauchbare Anniherungen. Betriebliche
Arbeitsmirkte zeichnen sich dadurch aus, daBl Aufstiegschancen und
Beschiftigungssicherheit an die Dauer der Betriebszugehorigkeit gebun-
den sind. Wenn nun einzelne soziale Gruppen tuberdurchschnittlich hohe
Fluktuationsraten aufweisen, ist zu vermuten, dafB3 sie im oben bezeich-
neten Sinne hohe Beschiftigungsrisiken zu tragen haben. In unserem
Fall kénnen wir die Aussagekraft der Daten durch die Differenzierung
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nach Auf- und Abschwungphasen verbessern. Ferner stehen aus der
langjihrigen Beobachtung des Betriebes vielfaltige qualitative Infor-
mationen zur Verfiigung, die die Interpretation der Daten erleichtern.

Das in vielen Studien eingesetzte Maf zur Erfassung der Beschifti-
gungsstabilitit ist die Betriebszugehorigkeitsdauer. Im Rahmen einfacher
Querschnittsdesigns wird dabei in der Regel erhoben, seit wann jemand
in einem Betrieb beschiftigt ist. Dieses MaB3 ist im Zusammenhang mit
einer Analyse der Beschiftigungsstabilitit von sozialen Gruppen mit
zwei Problemen behaftet (vgl. dazu z.B. Salant 1977; Preisenddrfer/Wal-
laschek in diesem Band): Zum einen wird die tatsichliche Betriebszuge-
horigkeitsdauer unterschitzt, da die betrieblichen Verweilzeiten zum
Zeitpunkt der Erhebung abgeschnitten werden; zum anderen und gleich-
zeitig jedoch wird die durchschnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer
uberschitzt, da man im Querschnitt auf eine Stichprobe von Jobepisoden
trifft, die stark zugunsten langer Zeiten verzerrt ist. Obwohl sich die
beiden Fehler teilweise kompensieren, ist erfahrungsgemill der zweit-
genannte Fehler gewichtiger.

Ein angemessenes MafB3 fur die Betriebszugehérigkeitsdauer erfordert,
daf3 man die Dauer siamtlicher Jobepisoden erfaBt, die in einem bestimm-
ten Zeitraum begonnen wurden. Der Fehler, der dadurch entsteht, daf3
bestimmte Episoden am Ende des Beobachtungszeitraums abgeschnitten
werden (zensierte Fille), 1d6t sich durch Riickgriff auf Methoden der
"Life-Table"-Schitzung bereinigen. Ein brauchbares MafB} fiir die Be-
triebszugehorigkeitsdauer kénnen wir in unserer Analyse fiir die Neuzu-
ginge 1976-1984 berechnen. Zusitzlich kann mit den Daten die "Prozef3-
hypothese" iiberpriift werden, daB3 Auslinder und Frauen speziell in einer
betrieblichen Kontraktionsphase einem erhshten Beschiftigungsrisiko
ausgesetzt sind. Tabelle 4 faBt die Ergebnisse unserer Auswertungen zur
Beschiiftigungsstabilitiat bei Sidwerk zusammen.

Das fehlerbehaftete MalB3 der Betriebszugehorigkeitsdauer im Querschnitt
weist einen starken Unterschied zwischen Deutschen und Auslindern
aus. Dieser Unterschied jedoch ist iiberwiegend dadurch bedingt, daf die
sehr langen Zeiten praktisch ausschlieBlich auf Seiten der deutschen
Arbeiter liegen. Aufgrund des Tatbestandes, dal der Ausiinderzustrom
im wesentlichen erst ab Mitte der 60er Jahre einsetzte, hatten auslin-
dische Arbeiter bislang schlicht keine Chance, sehr lange Betriebszuge-
horigkeiten zu erwerben. Zweifellos iberraschend ist, daBl es weder bei
den Deutschen noch bei den Auslindern nenneswerte Unterschiede in
der betrieblichen Verweilzeit zwischen Minnern und Frauen gibt.
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Tabelle 4: "Beschéftigungsrisiken" - Arithmetisches Mittel der
Betriebszugehorigkeitsdauer im Querschnitt 1976 und 1984,
Median der Betriebszugehdrigkeitsdauer fiir die Neuzu-
ginge 1976-1984 und durchschnittliche jdhrliche Aus-
tritts- bzw. Eintrittsquoten im Zuge der Expansions- und
der Kontraktionsphase

Deutsche Auslindische Desutsche Auslidndische Insge-

Ménner Mianner Frauen Frauen samt

Arithmetisches Mittel (N=2921)* (N=1297) (N=333) (N=121) (N=4672)
der Betriebszugehdrig-
keit in Jahren im
Querschnitt

1976 12.4 5.8 10.5 6.3 10.3

1984 13.3 9.4 12.3 9.5 12.0
Median der Betriebs- (N=1297) (N=1052) (N=135) (N=73) (N=2557)

zugehdrigkeit in Jahren

bei den Neuzugidngen

1976-84 (ohne Lehr-

linge)** 6.5 5.6 8+ 5.2 5.8

Austrittsquoten ...
.. in den Expansions~
jahren 1879, 1980
und 1981 7.3 6.3 7.8 4.9 7.0
. in den Kontraktions-
jahren 1982, 1983
und 1984 7.0 15.3 10.9 17.8 10.1

Eintrittsquoten
«.. in den Expansions-~
jahren 1979, 1980
und 1981 11.0 17.1 12.4 16.5 13.0
. in den Kontraktions-
jahren 1882, 1883
und 1984 5.0 1.4 4.5 1.7 3.7

* Die genannten Fallzahlen beziehen sich auf 1976. Ftir 1984 ergeben
sich etwas andere Fallzahlen, wobei die GréBenordnungen jedoch
erhalten bleibt.

badd Der Median wird unter Berticksichtigung zensierter FiZlle auf der
Basis von Life-Table-Schitzern ermittelt. Bei den deutschen Frauen
liegt der Median iber 8 Jahren.

Greift man fir die Neuzugéinge 1976-1984 auf das MaB zuriick, das den
Unter- und Uberschitzungsfehler vermeidet, erweisen sich die Unter-
schiede zwischen Deutschen und Auslindern eher als gering. Der héch-
ste Medianwert ergibt sich dabei mit iiber 8 Jahren fiir die deutschen
Frauen.
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Das Muster der durchschnittlichen jahrlichen Austrittsquoten in den
Jahren, in denen Sudwerk expandierte bzw. schrumpfte, liefert eine
eindrucksvolle Bestitigung der These eines stirkeren Beschiftigungs-
risikos fiir Auslinder und Frauen. Wihrend sich die Austrittsquote der
deutschen Minner im Ubergang von der Expansion zur Kontraktion so
gut wie nicht verindert, zeigt sich bei den Auslindern und Frauen ein
deutlicher Anstieg. Interessant auch ist das Muster bei den Eintrittsquo-
ten: Bei den Frauen und Auslindern sinken die Eintrittsquoten im
Ubergang von der Expansion zur Kontraktion drastisch ab; bei den
deutschen Ménnern hingegen fillt die Verinderung deutlich schwicher
aus. Mithin werden Auslinder und Frauen in der Kontraktionsphase
einerseits stirker aus dem Betrieb ausgegliedert, und andererseits wird
ihnen in stirkerem Mafe der Zugang zum Betrieb verwehrt.

Die Analyse des Beschiftigungsrisikos zeigt damit eine insgesamt am-
bivalente Entwicklung. Einerseits gleichen sich die arithmetischen Mittel
der Betriebszugehorigkeitsdauer im Querschnitt zwischen den Jahren
1976 und 1984 an. Bei den iiber Jobepisoden erfaften Betriebszugeho-
rigkeiten der Neuzuginge zwischen 1976 und 1984 sind kaum noch
Differenzen zu erkennen. Andererseits indizieren die hohen Austritts-
quoten von Auslindern und Frauen in der Personalabbauphase des
Werkes ein hoheres Beschaftigungsrisiko in Kontraktionsperioden.

Diese Ergebnisse decken sich mit den vorangestellten Analysen zu
Status und Entiohnung und zu den Aufstiegschancen. Die Auslinder,
weniger die Frauen, sind in den 70er Jahren sukzessive in die Mobi-
lititsketten der Angelerntenabteilungen einbezogen worden. Sie fun-
gieren, betrachtet man die Gruppe insgesamt, keineswegs nurmehr als
Konjunkturpuffer ungelernter Arbeitskrifte. Gemifl der Logik interner
Arbeitsmirkte konnten sie {iber wachsende Betriebszugehorigkeit und die
Akkumulation betriebsspezifischer Qualifikationen zum Teil feste Posi-
tionen in der Arbeitsplatzhierarchie erreichen.

Die ambivalente beschiftigungspolitische Stellung zeigt sich dann erst
beim Personalabbau. Die Austritte erfolgten Uberwiegend iber soge-
nannte Aufhebungsvertrige, in denen bei freiwilliger Kiindigung Abfin-
dungssummen gezahlt werden. Die hohere Akzeptanz dieses Anpassungs-
instruments bei den Auslindern erklirt sich einerseits aus "Alternativ-
rollen" (Griindung einer eigenen Firma im Heimatland), andererseits aber
auch aus dem indirekten Druck, bei eventuellen Massenentlassungen
noch schlechter dazustehen.
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5. Wie stark sind die Tendenzen einer Abschwiichung der innerbetrieb-
lichen Segmentation?

Im folgenden werden die Analysen des vorangehenden Abschnitts mit
Hilfe von multivariaten Regressionsverfahren vertieft. Einmal sollen
dadurch Einzelergebnisse abgesichert werden (die beobachtete ungleiche
Entlohnung zwischen Deutschen und Auslindern kénnte sich z.B.
schlicht durch die unterschiedlichen Betriebszugehorigkeitsdauern er-
kliren). Zum anderen erlaubt der Einsatz multivariater Regressionsver-
fahren eine genauere Herausarbeitung moglicher Trends.

Betrachten wir zunichst die Chancen des Zugangs zu Springer-, Ein-
steller- und Gruppenfiithrerpositionen. Ob jemand eine solche Position
besetzt oder nicht, diirfte neben den Merkmalen Nationalitit und Ge-
schlecht entscheidend auch von der Betriebszugehodrigkeitsdauer abhén-
gen. Die Ergebnisse einschligiger logistischer Regressionen dazu sind in
Tabelle 5 festgehalten.

Erwartungsgemif3 erweist sich die Betriebszugehorigkeit als die bei
weitem erkldrungskriftigste Variable. Aber auch Nationalitit und Ge-
schlecht haben einen signifikanten EinfluB3 dergestalt, dafl die Zugangs-
chancen fiir Deutsche und Minner giinstiger sind. Aus Tabelle 5 geht
zudem hervor, daf3 sich die Effekte von Nationalitit und Geschlecht
1984 - im Vergleich zu 1976 - tatsichlich etwas vermindert haben. Dies
kann als ein Hinweis auf eine Abschwichung der innerbetrieblichen
Segmentation nach Nationalitit und Geschlecht gewertet werden.

Keine Abschwichung der Effekte von Nationalitiit und Geschlecht findet
man allerdings in Regressionen, bei denen die Lohngruppe als abhdngige
Variable steht. Aufschlufireich in der die diesbeziiglichen Ergebnisse
ausweisenden Tabelle 6 ist zuniichst, dafl selbst bei Kontrolle von Be-
triebszugehdrigkeit und Titigkeitsgruppe die beiden Merkmale "Nationa-
litdt" und "Geschlecht" hochsignifikante Effekte behalten. Selbst bei
gleicher Betriebszugehorigkeitsdauer und bei gleicher Tatigkeitsgruppe
sind Auslidnder im Schnitt um mehr als eine dreiviertel Lohngruppe
schlechter eingestuft als Deutsche, Frauen sogar um eineinhalb Lohn-
gruppen schlechter als Minner. Den tiberhaupt stirksten EinfluB3 auf die
Entlohnung hat erwartungsgemifl die Titigkeitsgruppe; den zweitstirk-
sten Effekt bringt das Merkmal "Geschlecht"; an dritter und vierter
Stelle folgen Nationalitit und die Betriebszugehorigkeitsdauer, Wihrend
sich von 1976 auf 1984 der Effekt von Geschlecht praktisch nicht

165

Kohler/Preisenddrfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch. ‘IS‘FMUNCHEN

URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545



Tabelle 5: Determinanten des Zugangs zu Springer-, Einsteller- bzw.
Gruppenfithrerpositionen - Ergebnissse von logistischen

Regressionen
Unabhdngige Faktoren Regressionskoeffizienten¥
1976 1984
Nationalitit 0.52 0.39
(1=Deutsch) (5.62)%% (5.85)
Geschlecht 1.24 1.08
(1=Mann) (4.67) (5.45)
Betriebszugehorig- 0.05 0.05
keitsdauer in Jahren (14.17) (16.64)
Konstante 1.41 1.72
(5.08) (8.28)
N 4028 4363

*  Abhingige Variable in der logistischen Regression ist die aus den
Tatigkeitsgruppen gebildete Dummy-Variable: 0=Werkhelfer, Mas-
chinenbediener und 1= Springer, Einsteller, Gruppenfithrer. Lehrlinge
und Arbeiter in der Qualititskontrolle sind ausgeklammert.

** Alle Koeffizienten sind hochsignifikant. t-Werte in Klammern.

verdndert, ergibt sich fiir Nationalitit sogar eine leichte Erhéhung des
Koeffizienten.

Bei der Betriebszugehorigkeitsdauer deuteten bereits die bivariaten
Aufgliederungen unter Abschnitt 4 darauf hin, daB sich die Unterschiede
nach Nationalitdt und Geschlecht im Zeitablauf vermindert haben. In
Regressionen fiir die Querschnitte 1976 und 1984 zeigen sich in Tabelle
7 von vornherein keine signifikanten Unterschiede in der Betriebszuge-
horigkeitsdauer nach Geschlecht; gleichzeitig sinken die Koeffizienten
fur Nationalitit deutlich ab ( die Gleichungen in Tabelle 7 beriicksich-
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Tabelle 6: Determinanten der Lohngruppe im Querschnitt 1976 und
1984 - Ergebnisse von OLS-Regressionen

Unabhingige Faktoren Regressionskoeffizienten
1976 1984
Nationalitat 0.76 0.92
(1=Deutsch) (20.65)* (28.16)
Geschlecht 1.63 1.59
(1=Mann) (31.34) (29.25)
Betriebszugehérig- 0.03 0.02
keitsdauer in Jahren (12.85) (12.19)
Maschinenbediener oder 1.73 1.74
Qualitdtskontrolle** (26.03) (24.10)
Springer, Einsteller 2.99 2.73
oder Gruppenfihrer** (34.50) (31.49)
Konstante 1.82 2.09
(22.15) (23.37)
R2 47.7% 43.8%
N 4452 4813

*  Alle Koeffizienten sind hochsignifikant. t-Werte in Klammern.
** PBasiskategorie sind die Werkhelfer. Lehrlinge sind ausgeklammert.

tigen Nationalitit als Haupteffekt, daneben steckt Nationalitit in dem
Interaktionsterm "Nationalitit/Geschlecht"). Wihlt man die betriebliche
Verweildauer fiir die Neuzuginge 1976 bis 1984 als Analysegegenstand,
ergibt eine Cox-Regression weder fir Geschlecht noch fiir Nationalitit
signifikante Unterschiede in der Betriebszugehorigkeitsdauer. Auch die
Befunde der multivariaten Analysen belegen damit eine Verminderung
der Differenzen in der Betriebszugehérigkeitsdauer nach Nationalitit und
Geschlecht.
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Tabelle 7: Nationalitit und Geschlecht als Determinaten der Be-
triebszugehorigkeitsdauer - Ergebnisse von OLS- und
Cox-Regressionen

Unabhdngige  OLS-Regressionskoeffi- Cox-Alpha-Koeffizien-

Faktoren zienten fiir die Quer- ten fur die Neuzu-
schnitte gange

1976 1984 1976-1984%*

Nationalitat 4.27 2.77 0.93

(1=Deutsch) (5.44)* (3.01) (0.29)

Geschlecht -0.50 -0.15 1.20

(1=Mann) (0.71) (0.18) (0.99)

Interaktion:

Nationalitiat/ 2.37 1.14 1.14

Geschlecht (2.88) (1.19) (0.56)

Konstante 6.28 9.53 --
(9.34) (12.29)

R2 bzw. Chi2 14.0% 4.2% 6.23

DF -~ -- 3

N 4672 5125 2557

*

t-Werte in Klammern (Werte groBer als 2 signalisieren einen sig-
nifikanten Effekt).

¥* Abhingige Variable bei der Cox-Regression ist die sich aus der
betrieblichen Verweildauer ergebenede Abstromrate aus einer Job-
episode. Alpha-Koeffizienten grofler als 1 indizieren einen positiven,
Alpha-Koeffizienten kleiner als 1 einen negativen Effekt auf die
Abstromrate.

Ausgehend von bestimmten Kriterien wurde im Voranstehenden stets
untersucht, ob und inwieweit sich Deutsche und Auslinder sowie Ménner
und Frauen unterscheiden. Zum Abschlu3 wird die Analyseperspektive
gewechselt, und auf der Basis der vier Merkmale "1. Tatigkeitsgruppe
(0 = Werkhelfer, Maschinenbediener, Qualititskontrolle, 1 = Springer,
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Einsteller, Gruppenfiihrer), 2. Lohngruppe, 3. Belastungsstufe und 4.
Betriebszugehorigkeitsdauer” unterteilen wir fiir die Querschnitte 1976
und 1984 die Arbeiterbelegschaft bei Siidwerk per Clusteranalyse in zwei
Cluster. Sodann fragen wir, wie sich die beiden Cluster interpretieren
lassen und wie sie sich in Bezug auf Nationalitit und Geschlecht zusam-
mensetzen. In beiden Analysen erhilt man ein etwa 30% der Belegschaft
umfassendes Cluster 1, das gekennzeichnet ist durch einen hohen Anteil
an Springern, Einstellern und Gruppenfiihrern (iiber 20%), eine hohe
durchschnittliche Lohngruppe (iiber 6.0), eine etwas unterdurchschnit-
tliche Belastung (unter 1.00) und eine lange Betriebszugehdrigkeitsdauer
(iber 20 Jahre).

Tabelle 8 gibt Auskunft dariiber, wie sich dieses "Elitecluster" zusam-
mensetzt. Nach wie vor sind deutsche Minner die bei weitem dominie-
rende Gruppe. Es zeigt sich gleichwohl, daf} es auslindischen Minnern
und deutschen Frauen tatsichlich teilweise gelungen ist, in die oberen
Niveaus der Arbeitsplatzhierarchie einzudringen. Wurde die Arbeiterelite
1976 noch zu 95% von deuschen Minnern gestellt, sind es 1984 nurmehr
82%. Der Anteil der deutschen Frauen an dieser Gruppe hat sich von 4
auf 8% erh6ht. Bei den auslindischen Minnern ist ein Anstieg von 1 auf
9% zu konstatieren. Im Vergleich zu ihrem Anteil an der Gesamtbeleg-
schaft sind die Auslinder im Cluster 1 noch immer unterreprisentiert.

Tabelle 8: Ausldnder und Frauen im "Cluster der Stammbelegschaft"-
Ergebnisse clusteranalytischer Gruppierungen der Be-
schiftigten im Querschnitt 1976 und 1984

Zusammensetzung des Clusters
der Stammbelegschaft*

1976 1984

(N=1235) (N=1260)
Deutsche Manner 94.9 82.4
Ausliandische Minner 0.9 8.8
Deutsche Frauen 4.2 8.2
Auslindische Frauen 0.0 0.6
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Die Ergebnisse der multivariaten Regressionsverfahren bestitigen und
vertiefen im wesentlichen die Ergebnisse des voranstehenden Abschnitts
4. Bei allen Variablen mit Ausnahme der Entlohnung zeigen sich An-
niherungstendenzen. Am stirksten sind sie bei der Betriebszugehorig-
keitsdauer. Auslindern (und in geringem Umfang auch Frauen) gelingt
hiufiger der Sprung auch auf héhere Stufen der Arbeitsplatzhierarchie,
wobei sie vor allem durch eine wachsende Betriebszugehorigkeitsdauer
ihre Stellung verbessern koénnen. Durch die parallel sich vollziehende
Konzentration der Deutschen auf die im Schnitt besser bezahlten Fach-
arbeiterabteilungen erhalten sich jedoch die Lohndifferenzen zwischen
den sozialen Gruppen.

6. SchluBfolgerungen

Die Befunde empirischer Studien aus den siebziger Jahren konvergierten
in der These einer harten innerbetrieblichen Segmentation zwischen
Stamm- und Randbelegschaften. Letztere konzentrierten sich auf die
schlechter bezahlten Arbeitsplitze in der Produktion und hier wiederum
auf die untere Ebene der Arbeitsplatzhierarchie. Wiahrend die Stamm-
arbeitsplitze iiberwiegend von deutschen Minnern besetzt wurden, waren
auslindische Minner und Frauen weitgehend auf Randarbeitsplitze
verwiesen. Diese Gruppen trugen auch die Hauptlast der Beschiftigungs-
anpassung in Kontraktionsphasen.

Die Ergebnisse unserer Untersuchungen markieren Veridnderungen. In
allen untersuchten Variablen mit Ausnahme des Lohns sind Anglei-
chungstendenzen zu beobachten. Dies gilt trotz der starken Betroffen-
heit von Frauen und Auslindern beim Personalabbau auch fiir die Be-
schiftigungsstabilitit. Der Durchschnittslohn der auslindischen Minner
steigt im Beobachtungszeitraum an, wobei die Abstinde zu den deut-
schen Minnern jedoch erhalten bleiben. Die deutschen Minner konzen-
trieren sich stirker auf die besser bezahlten Facharbeiterabteilungen,
die auslindischen Minner dringen in die "oberen Etagen" qualifizierter
Fertigungsarbeit in den Angelerntenabteilungen ein (vgl. dazu auch
Dombois 1982).

Die Daten indizieren Veridnderungen in der Beschiiftigungspolitik des
Unternehmens, aber auch im Verhalten des Arbeitskrifteangebots. Seit
Mitte der 60er Jahre wurden von den Serienfertigern des deutschen
Maschinenbaus und von der Automobilindustrie fast ausschlieBlich Aus-
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linder fiir die Fertigungsarbeit rekrutiert. Deutsche Arbeitskrifte waren
in der Expansionsphase dieser Branchen kaum fiir die belastenden und
repetitiven Angelerntentitigkeiten zu gewinnen. Die zunichst und iber
eine lingere Phase als Randbelegschaft mit niedrigem Status und hohem
Beschéiftigungsrisiko eingesetzten auslindischen Arbeitskrafte muBten
dann sukzessive in die qualifizierte Fertigungsarbeit der Angelerntenab-
teilungen hineingezogen werden. Es gab so etwas wie einen Sog der
Aufstiegslinien interner Mirkte. Wollte man nicht auf deren Funktion
der Qualifizierung und Selektion verzichten, muBte auf das breite Re-
servoir auslindischer Arbeitskrifte am unteren Ende der Arbeitsplatz-
hierarchie zuriickgegriffen werden. Dies wurde durch Verdnderungen im
Angebotsverhalten erleichtert. Die ersten zehn Jahre der Ausldnder-
beschiftigung in den 60er Jahren waren gekennzeichnet durch eine hohe
und auch politisch gewollte Rotation der ausldndischen Arbeitskrifte.
Eine Integration in den bundesrepublikanischen Arbeitsmarkt war nicht
gewiinscht. In den 70er Jahren hat sich dann das Arbeitskrifteangebot
deutlich stabilisiert. Dazu haben politische und betriebliche Maf3nahmen
ebenso beigetragen wie die weitere Verschlechterung der Arbeitsmarkt-
lage in einigen Herkunftslindern der auslindischen Arbeitskrifte. Heute
sind Auslinder und in geringerem Umfang auch Frauen in die Arbeits-
platzhierarchien der Fertigungsabteilungen hineingewachsen. Ihre Be-
schiftigungsstabilitit gleicht sich der der deutschen Ménner an. Es wird
zunehmend schwieriger, diese Gruppen als Konjunkturpuffer zu nutzen.
Einmal koénnen Betriebe nicht ohne weiteres auf qualifizierte Ferti-
gungsarbeiter verzichten, zum anderen zeichnet sich ab, daB (angesichts
der Lage auf dem Arbeitsmarkt) die Akzeptanz von Abfindungsangeboten
zuriickgeht,

Nimmt man die oben aufgefithrten Kriteriengruppen fiir innerbetriebliche
Segmentation ernst, falit es schwer, Auslinder und Frauen umstandslos
und pauschal als Randbelegschaften zu charakterisieren. Ein dynami-
sches Konzept innerbetrieblicher Segmentation mufl diese Entwicklung
beriicksichtigen. Einmal ist zu fragen, ob andere soziale Gruppen Rand-
belegschaftsfunktionen iibernehmen. So konnten die Trennungsmerkmale
Nationalitdt und Geschlecht z.B. durch Alter (geburtenstarke Jahrginge)
iiberlagert oder sogar abgeldst werden (vgl. dazu etwa Dombois 1987;
Pfau 1987). Die Zunahme von Leiharbeit sowie Werk- und Zeitvertrigen
verweist auf Verdnderungen der Rechtsformen an den Ridndern betrieb-
licher Arbeitsmirkte. Zum anderen konnten auch in der Bundesrepublik
Prozesse der zwischenbetrieblichen Segmentation an Bedeutung gewin-
nen. So kénnten Arbeits- und Einkommensbedingungen in Grof3betrieben
durch die Abwilzung von Risiken auf Zulieferer und Subunternehmer
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weiter stabilisiert werden. Die anhaltende Massenarbeitslosigkeit in der
Bundesrepublik schafft die Voraussetzungen, solche Tendenzen zu stiit-
zen.
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1. Die Fragestellung

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

Das Konzept der Stamm- und Randbelegschaften hat sich auch in inter-
nationalen Vergleichen bewihrt. So kommt eine Studie zur betrieblichen
Beschiftigungspolitik in der deutschen und amerikanischen Automobil-
industrie (Kohler 1981; Ko6hler/Sengenberger 1983; Sengenberger 1987)
zum Ergebnis, daB die Arbeitsmarktsegmentation in beiden Lindern
unterschiedlichen Linien folgt (vgl. Schaubild 1). In den USA findet
sich eine starke zwischenbetriebliche Spaltung nach Herstellern und
kapitalstarken Zulieferern einerseits und stark abhiingigen, teilweise
nicht gewerkschaftlich organisierten Firmen andererseits. Die betrieb-
lichen Mirkte dagegen sind in sich relativ homogen. Im Gegensatz zu
den USA ist der entsprechende Branchenmarkt in der Bundesrepublik
eher durch innerbetriebliche Spaltungen nach Stamm- und Randbeleg-
schaften gekennzeichnet, wihrend Verdienst- und Beschiftigungschancen
zwischen Betrieben nur relativ schwach differieren.

Im folgenden soll der Frage nachgegangen werden, ob die im wesent-
lichen auf empirischen Ergebnissen der 70er Jahre aufbauende These
der harten Differenzierung nach Stamm- und Randbelegschaften und
der Zuordnung von Frauen und Auslindern zu den Réindern betrieblicher
Arbeitsmirkte noch stimmig ist. Wihrend der Aufsatz von Kdhler/Prei-
sendorfer (in diesem Band) diese Fragestellung auf Aggregatebene
gesamtbetrieblicher Daten angeht, sollen hier diejenigen Arbeitsplatzbe-
reiche in der Produktion im Detail untersucht werden, die im Zentrum
von Verdnderungsprozessen im Arbeitskrifteeinsatz stehen.

Der untersuchte Betrieb (Kiirzel: Siidwerk) beschiftigte 1985 in etwa
7.000 Arbeitskrifte, davon waren ca. 5.000 Lohnempfinger. Hergestellt
werden Aggregate und Systeme fiir den Maschinen-, Fahrzeug- und
Apparatebau. Hauptabnehmer sind einige grofle Hersteller der Automo-
bilindustrie. Unsere Analysen konzentrieren sich innerhalb des Betriebes
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Schaubild 1:

Segmentationslinien in der Automobilindustrie der USA
und der Bundesrepublik Deutschland

innerbetrieblich zwischenbetrieblich
Beschaf- USA: relativ kontinu- USA: relativ diskonti-
tigungs- ierliche und ho- nuierliche und di-
chancen mogener Verteilung chotome Verteilung
BRD: relativ diskonti- BRD: relativ kontinuier-
nuierliche und di- liche Verteilung
chotome Verteilung
Lohne USA: relativ niedrige USA: relativ hohe Lohn-
Lohndifferenzen differenzen
BRD: relativ hohe BRD: relativ niedrige

Lohndifferenzen

Lohndifferenzen

auf vier Kostenstellen mit ca. 200 Arbeitskriften, in denen Zahnrider
unterschiedlicher GréBenordnung weitgehend komplett hergestelit wer-
den.

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

Zur Abgrenzung von Stamm- und Randbelegschaften werden drei Grup-
pen von Kriterien (vgl. Kohler/Preisendorfer in diesem Band) heran-
gezogen. Dies sind:

o innerbetrieblicher Status und Entlohnung (indiziert durch Lohn- und
Belastungsstufen sowie Hierarchieebenen),

o Aufstiegschancen (indiziert z.B. durch hierarchische Mobilitit und
Lohnprofile),

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




o Beschiftigungsrisiken (indiziert durch Beschiftigungselastizititen,
Fluktuationsraten, Formen des Personalabbaus etc.).

Die Kombination der Kriterien hat im wesentlichen zwei Implikationen.
Einmal legen sie die Begriffe Stamm- und Randbelegschaft auf Diffe-
renzen sowohl im Status und Lohn als auch in Beschaftigungschancen
und -risiken fest. Zum anderen wird mit der Dimension Aufstiegschan-
cen eine dynamische Perspektive eingefiithrt, die es erlaubt, eine stati-
stische Diskriminierung sozialer Gruppen als bloflen Querschnittseffekt
auszuschalten,

2. Arbeitsplatzbereiche und Berufswege im Siidwerk

Das Konzept der innerbetrieblichen Segmentation unterstellt ein starkes
Gefille zwischen Stamm- und Randbelegschaften nach Status, Lohn,
Aufstiegschancen und Beschiftigungsrisiko. Dabei ist die Vorstellung
eines betriebsinternen Arbeitsmarktes mit seinen Begriffen wie Ein-
trittsposition, Arbeitsplatzhierarchie, Aufstiegslinie, Senioritit etc. eine
idealtypische Konstruktion. Tatsichlich zerfallen betriebsinterne Mirkte
in eine Vielzahl von Untereinheiten mit jeweils eigenstindigen und
relativ abgeschotteten Allokationsmechanismen. Vieles spricht dafiir, daf}
Prozesse sozialer Differenzierung sich heute eher zwischen als innerhalb
solcher Untereinheiten entfalten.

In dem von uns untersuchten Betrieb kann man ganz grob im Bereich
der Lohnempfingertitigkeiten vier Typen von Meistereien unterscheiden
(vgl. Schaubild 2). Abzugrenzen ist zuniichst einmal der sogenannte
produktive von dem sogenannten indirekt produktiven Bereich. In er-
sterem werden Teile gefertigt und montiert, dem letzteren sind alle
Servicefunktionen zur Aufrechterhaltung des Produktionsflusses zugeord-
net. Dazu gehoren traditionellerweise Meistereien fiir den Werkzeugbau
und die Werkzeugvoreinstellung, die Instandhaltung und Reparatur,
innerbetrieblicher Transport, Qualititskontrolle, Reinigung, etc.?

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

Schaubild 2: Arbeitsplatzbereiche im Maschinenbau

Produktion Service
Angelernten- Serienfertigung Innentransport,
struktur und Montage Qualitédtskon-

trolle, Reini-
gung, etc.

Facharbeiter- Einzel- bzw. Werkzeugbau,
struktur Kleinserien- Instandhaltung
fertigung und Reparatur
etc.

Zum anderen finden sich vor allem in der Einzel- und Kleinserienfer-
tigung  Meistereien  mit dominierendem Facharbeitereinsatz, relativ
flachen Arbeitsplatzstrukturen und einem hohen Lohnniveau. Hier sind
bei einem niedrigeren Automatisierungsnivean Schichtarbeit und hohe
Arbeitsbelastungen weniger hiufig zu beobachten.

Auch in dem indirekt produktiven Servicebereich gibt es die Differen-
zierung nach Angelernten- und Facharbeiterabteilungen. Zur ersteren
gehort z.B. die Qualititskontrolle, der Innentransport, die Reinigung
etc.; zu letzteren die Instandhaltung und Reparatur, der Werkzeugbau,
die Kfz-Reparaturwerkstatt etc. Die Arbeitsplatzstrukturen des Ser-
vicebereiches sind sowohl in Angelernten- als auch in Facharbeiterab-
teilungen relativ wenig abgestuft. Dies erklirt sich bei den Angelernten
aus dem relativ homogenen Titigkeitsfeld (z.B. Reinigung oder Innen-
transport). Bei den Facharbeitern ist das breite Einsatzgebiet und die
ganzheitliche Schneidung von Arbeitsplitzen entscheidend. Auch im
Servicebereich findet sich Schichtdienst eher in den Angelerntenab-
teilungen, da sie eng an die Bedarfe von Fertigung und Montage an-
gekoppelt sind.
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Nach Arbeitsbedingungen und Einkommen ergibt sich ein deutliches
Attraktivititsgefille zwischen den vier Bereichen. Am unteren Ende der
Skala stehen die Angelerntenabteilungen im Servicebereich und in
Fertigung und Montage (in sich allerdings stark zu differenzieren), dann
folgen die Facharbeiterabteilungen in Fertigung und Montage und
schlieBBlich die Facharbeiterabteilungen des Servicebereiches.

Hiufig entscheidet die Zuordnung zu einer Abteilung bei der Einstel-
lung iiber den weiteren Berufsweg. Frauen werden vor allem Angelern-
tenabteilungen im Servicebereich zugeordnet. Hier arbeiten sie in der
Kiiche, der Reinigung und auch in niedrig eingestuften Arbeitsplitzen
der Qualititskontrolle. Fir die Fertigung wurden sie in den 60er Jahren
auf sogenannte Leichtarbeitsplatze rekrutiert. Auslinder wurden und
werden iiberwiegend fiir die weniger attraktiven Angelerntenabteilungen
der Fertigung eingestelit. Deutsche Minner treten zunehmend nur noch
in die attraktiveren Abteilungen des Angelerntenbereichs sowie generell
in Meistereien mit Facharbeiterstrukturen ein.

Da sich die Mobilititsstréme iiberwiegend innerhalb der Abteilungen
und Bereiche vollziehen, sind mit dem Eintritt weitere Berufsverliufe
schon vorgegeben. Die einzelnen Meistereien innerhalb der vier Bereiche
sind relativ stark gegeneinander abgeschottet. Die Zahl der Versetzun-
gen zwischen Meistereien machte in den 80er Jahren nur zwischen 0,5
und 2,5% der Arbeiterbelegschaft pro Jahr aus. Maximalwerte wurden in
Expansionsphasen iiber die innerbetriebliche Stellenausschreibung er-
reicht. Die - diinnen - Mobilititsstrome bewegen sich in der Regel von
den weniger attraktiven zu den attraktiveren Meistereien der einzelnen
Bereiche.

Die Angelerntenabteilungen des Produktions-und Servicebereichs fallen
in den Dimensionen Einkommen, Arbeitsbedingungen und Arbeitszeit
deutlich gegeniiber den Meistereien mit dominierendem Facharbeiter-
einsatz ab. Im Zuge der zunehmenden Arbeitskrifteknappheit auf dem
Arbeitsmarkt waren fiir Angelerntenarbeitspldtze mit belastenden und
repetitiven Tétigkeiten in den 60er und 70er Jahren kaum noch deutsche
Mainner zu gewinnen. Dementsprechend wurden Auslander und verstarkt
Frauen rekrutiert. In Fertigung und Montage ging dies hiufig mit einer
Vertiefung der Arbeitsteilung einher. So wurden etwa in der Serienfer-
tigung Springer- und Einstellerfunktionen verstirkt aus dem Titigkeits-
bild des Maschinenbedieners abgespalten. Innerhalb dieser Bereiche
entwickelten sich deutliche Trennungslinien im Arbeitskrifteeinsatz
zwischen deutschen Minnern (mit Fithrungs- und qualifizierten Ange-
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lerntenpositionen), und Frauen und Auslindern (mit niedrig eingestuften
Arbeitsplitzen fiir Un- und Angelernte). Entlang dieser Trennungslinien
erfolgte dann auch bei Serienfertigern der Metallverarbeitung der
Personalabbau: in der Rezession von 66/67 iiber Entlassungen und
1974/75 eher iiber Aufhebungsvertrige. Diese relativ deutlichen Tren-
nungslinien im Arbeitskrifteeinsatz und im Beschiftigungsrisiko bildeten
die empirische Basis des Konzepts von Stamm- und Randbelegschaften.

Heute mehren sich die Anzeichen fiir eine Veridnderung der Stellung
von Auslindern und Frauen vor allem in den Produktionsabteilungen mit
hierarchisch abgestuften Arbeitsplatzstrukturen, die dem idealtypischen
Modell des internen Arbeitsmarktes am ehesten entsprechen. Im folgen-
den sollen daher vier typische Meistereien niher untersucht werden.
Zentrale Frage dabei ist, inwieweit sich die fiir die 60er und 70er Jahre
festgesteliten innerbetrieblichen Segmentationslinien verindern.

3. Die Arbeitsplatzstruktur der Zahnradfertigung

Unsere Analysen konzentrieren sich innerhalb des Betriebes auf vier
Meistereien/Kostenstellen mit ca. 200 Arbeitskriften, in denen Zahnri-
der hergestellt werden. Diese sogenannte Zahnradfertigung ist typisch
fiir weite Bereiche der Produktion mit Angelerntenstrukturen. Die ent-
sprechenden Abteilungen weisen mit Quoten zwischen 50 und 60% die
hochsten Auslinderanteile auf.

Zentrales Produktionsmittel der von uns nidher untersuchten Kosten-
stellen ist die einzeln aufgestellte Werkzeugmaschine, der in der Regel
ein Arbeiter als Maschinenbediener zugeordnet ist. Die Losgrof3en liegen
zwischen 300 und 1.000.

Die Arbeitsplitze der vier Kostenstellen sind stark nach Qualifikati-
onsanforderungen differenziert. Dementsprechend variiert die Einstufung
im betrieblichen Lohnsystem nach den fachlichen und qualifikatorischen
Anforderungen zwischen den Stufen 3 und 8,5 (vgl. Schaubild 3):

o Auf der untersten Ebene finden sich die Werkhelfer und sonstigen
Hilfskrafte, die iiberwiegend fiir Transportaufgaben eingesetzt sind.
Sie miissen ihren Arbeitsbereich in wenigen Wochen beherrschen3
(Lohngruppe 3 bis 4,5).
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Schaubild 3: Lohnstruktur in der Zahnradfertigung nach Titigkeits-
gruppen4 (1982)

t
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o Die Bedienung einfacher Maschinen inklusive leichter Umriisttitig-

keiten und Arbeiten der Qualititskontrolle kann in wenigen Mona-
ten erlernt werden (ebenfalls Lohngruppe 3 bis 4,5).

0 Maschinen mit mittleren Anforderungen kénnen hiufig erst nach
einem ldngeren Zeitraum von mehr als sechs Monaten voll be-
herrscht werden. Dies gilt insbesondere fiir Aufgaben im Bereich
des Umriistens {Lohngruppe 5 bis 5,5).

0 Zur Beherrschung von komplexen Maschinen brauchen Arbeitskrifte
teilweise mehr als ein Jahr. Auch hier ist der Erwerb von Qualifi-
kationen im Bereich des Umriistens von besonderer Bedeutung
(Lohngruppe 6 bis 6,5). Diese Einstufung entspricht bereits der An-
fangseinstufung von ausgebildeten Facharbeitern.
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0 Springer brauchen in der Regel mehrere Jahre Berufserfahrung, bis
sie ihre Titigkeit voll beherrschen. Sie miissen einen grofleren
Maschinenpark bedienen und routinemiBig Umriistvorginge durch-
fuhren konnen. Auch ihre Einstufung entspricht dem unteren Fach-
arbeiterlohnniveau (Lohngruppe 6,5 bis 7).

o Die Einsteller sind die héchstbezahlten Krifte bei den Lohnempfin-
gern der vier Kostenstellen. Sie miissen bei einem grofen Maschi-
nenpark die komplizierten Umriistarbeiten durchfithren. In der Regel
brauchen sie wenigstens fiinf Jahre Berufserfahrung. Ihre Einstufung
entspricht der eines Facharbeiters mit Berufserfahrung (Lohngruppe
héher als 7,5).

4, "Aufstiegsstarke"” und "aufstiegsschwache" Arbeitskrifte

Eintrittspositionen in die Meistereien sind die niedrig eingestuften und
wenig qualifizierten Titigkeiten der Werkhelfer, vor allem aber der
einfachen Maschinenarbeit. Uber die Qualifizierung am Arbeitsplatz und
Bewihrung im Produktionsalltag kénnen dann schrittweise héher einge-
stufte und anspruchsvollere Arbeitsplitze eingenommen werden. Im
Extremfall beginnt die neu rekrutierte Arbeitskraft als Werkhelfer und
arbeitet sich iiber die einfache, mittlere und qualifizierte Maschinenar-
beit zum Springer, Einsteller und méglicherweise Vorarbeiter hoch, ein
ProzeB, der im Normalfall viele Jahre beansprucht.

Die Verteilung der Arbeitskrifte der vier untersuchten Meistereien
nach Betriebszugehorigkeitsdauer, Titigkeitsgruppe und Qualifikation
spiegelt diese Struktur wider (Tabelle 1). Die durchschnittliche Beschif-
tigungsdauer wichst von ca. neun Jahren im Bereich der Hilfskrifte und
der einfachen und mittleren Maschinenarbeit bis auf 26 Jahre bei den
Einstellern. Der Anteil der Arbeitskrifte mit mehr als 12 Jahren Be-
triebszugehdrigkeit nimmt von 29% bei den Hilfskriften bzw. 14% bei
der einfachen Maschinenarbeit auf 69% bei den Springern und 100% bei
den Einstellern zu.

Eine Korrelationsrechnung bestitigt den relativ engen Zusammenhang
von Betriebszugehorigkeit (bzw. Bewihrung im Produktionsprozefl) und
Lohngruppe. Der errechnete Korrelationskoeffizient von 0,52 belegt,
daf} sich die Lohngruppe im Zusammenhang mit der Beschiftigtendauer
veridndert: Bei zunehmender Betriebszugehorigkeit steigt auch die Ein-
stufung, allerdings unterproportional.
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Tabelle |: Belegschaft der Zahnradfertigung nach Titigkeitsgruppe
sowie Betriebszugehérigkeitsdauer und Lohngruppe (1982)

Hilfs- Ein- Mitt- Quali- Sprin- Einstel- Ins-
krdfte fache lere fizierte ger ler ges.
Maschinenbediener
Anzahl der
Arbeitskrifte
Dez. 1982 24 29 69 94 13 19 248
Durchschnitt-
liche Lohn-
gruppe 3,5 4,2 5,3 6,1 6,5 8,2 5,6
Durchschnitt-
liche Betriebs-
zugehorigkeit
in Jahren 9,5 8,6 8,9 13,1 18,5 26,2 12,9

Anteil der

Arbeitskriafte

mit 12 und mehr

Jahren Betriebs-

zugehérigkeit

(in %) 29,2 13,8 36,2 66,0 69,2 100 50,8

Die Analysen zur Aufstiegsmobilitit beschreiben typische Merkmale
interner Arbeitsmirkte. Vakanzen werden iiber in der Arbeitsplatzhierar-
chie aufwirtsgerichtete Personalstrome besetzt, die sich gleichsam
entlang bestimmter vorgegebener Pfade von Arbeitsplatz zu Arbeitsplatz
fortbewegen. Entscheidend sind zwei Prinzipien: einmal die Priiferenz
fir die interne Besetzung der nach Arbeitsbedingungen und Einkommen
attraktiveren Arbeitsplitze und zum anderen der Zusammenhang von
Qualifizierung, Bewihrung im Arbeitsprozel3, Betriebszugehdrigkeit und
Aufstieg.

Dieser generelle Zusammenhang schlieBt nicht aus, daB einer zahlen-
mifig relevanten Gruppe von Arbeitskriften die genannten Aufstiegs-
linien versperrt sind. Die Betroffenen verbleiben im Rahmen ihrer
betrieblichen Biographie unterhalb des Niveaus der qualifizierten Ma-
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schinenarbeit. Zu dieser "aufstiegsschwachen" Gruppe gehoéren zum einen
alle Frauen, die grundsitzlich nur an Arbeitsplitzen der unteren Lohn-
gruppen eingesetzt werden. Zum anderen handelt es sich um ménnliche
Arbeitskrifte, die qualifizierte Fertigungsarbeit nicht bewdltigen wollen,
kénnen oder sollen. Teilweise wollen sie ihre angestammte Maschine
nicht verlassen oder haben Angst vor den hoheren Anforderungen
anderer Arbeitsplitze. Teilweise haben sie beim Probeeinsatz an kom-
plexeren Maschinen Grenzen der Qualifizierbarkeit gezeigt und teilweise
werden sie aufgrund eines negativen Leistungsverhaltens von den Vor-
gesetzten bei Beférderungen nicht beriicksichtigt.

Die minnlichen Mitglieder der aufstiegsschwachen Gruppe kdnnen stati-
stisch nur niherungsweise abgegrenzt werden. Einmal zihlen dazu Ar-
beitskriafte mit hoher Betriebszugehorigkeitsdauer und niedriger Einstu-
fung, zum anderen betriebsjiingere mit niedriger Einstufung und deutlich
unterdurchschnittlicher Leistungsbewertung durch die Vorgesetzten®.
Beide Typen von Arbeitskriften haben kaum Chancen, in die Bereiche
qualifizierter Fertigungsarbeit vorzustofen.

Die Gesamtgruppe der aufstiegsschwachen Arbeitskrifte macht selbst
bei einer vorsichtigen Definition einen erheblichen Anteil der Beleg-
schaft der vier Meistereien aus. Ihr Anteil an allen Arbeitskriften
unterhalb des Niveaus der qualifizierten Maschinenarbeit (d.h. Hilfs-
krifte, einfache und mittlere Maschinenarbeit) liegt bei 50%, der Anteil
an der Gesamtbelegschaft bei 25%. Von den insgesamt 61 Arbeitskriften
der aufstiegsschwachen Gruppe sind 14 (23%) Frauen und 47 (77%)
Minner.

Der fiir die Gesamtbelegschaft giiltige Zusammenhang von Betriebszu-
gehorigkeit und Einstufung ist fir die Gruppe der aufstiegsschwachen
Arbeitskrifte gewissermafen entkoppelt. Die in den unteren Lohngrup-
pen eingestuften Arbeitsplitze der Hilfskrifte sowie der einfachen und
mittleren Maschinenarbeit sind damit einmal Eintritts- und Durchgangs-
position, zum anderen aber auch Endstation fiir eine nicht unbedeutende
Minderheit der Belegschaft.

5. Kurzfristig wechselnder Arbeitseinsatz - Mikromobilitit
Im Gegensatz zur Aufstiegsmobilitit, die der dauerhaften Besetzung

vakanter Arbeitsplidtze dient, bilden voriibergehende, kaum prognosti-
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zierbare Produktions- und Personalschwankungen den Ausgangspunkt
fiir kurzfristig wechselnden Personaleinsatz. Er umfafit sowohl zeit-
weilige Umsetzungen innerhalb der Werkstitten als auch die betriebs-
verfassungsrechtlich auf zwei Monate begrenzten "Verleihungen" zwi-
schen Kostenstellen. Der befristete Einsatz auBBerhalb des Stammarbeits-
platzes kann wenige Stunden bis zu mehreren Wochen dauern, macht
aber in der Regel nicht mehr als einige Tage aus.

Kurzfristig wechselnder Personaleinsatz und Aufstiegsmobilitit sind
untrennbar miteinander verbunden. Héhergruppierungen werden in der
Regel iiber voriibergehende Umsetzungen auf die entsprechenden Ar-
beitsplatze vorbereitet. Auf diese Weise konnen die Betroffenen "gete-
stet", ruhigere Produktionsphasen zur Qualifizierung genutzt und der
sofortige produktive Einsatz sichergestellt werden. Die Bereitschaft zur
Aushilfe an hoéher, aber auch an gleich oder niedrigerer eingestuften
Maschinen gilt als Indikator fiir eine hohe Arbeitsmotivation, die dann
bei anstehenden Hohergruppierungen belohnt wird. Der Kkurzfristig
wechselnde Personaleinsatz bildet damit gewissermaflen die Basis fir die
Aufstiegsmobilitit.

Trotz der Vielfalt der Kriterien, die in Personalauswahlprozesse beim
kurzfristigen Arbeitsplatzwechsel eingehen, bilden sich insgesamt ge-
sehen deutliche Muster heraus. Entgegen der verbreiteten Erwartungen
und Annahmen tragen nicht die qualifizierten Fertigungsarbeiter, son-
dern die aufstiegsstarken Arbeitskrifte der einfachen und mittleren
Maschinenarbeit das Schwergewicht der kostenstelleninternen Personal-
einsatzflexibilitit.

So nimmt die Zahl der von einem Arbeiter im Durchschnitt pro Jahr
bedienten Maschinen von den einfachen zu den gualifizierten Maschi-
nenbedienern ab. Der entsprechende Wert bei den Qualifizierten liegt
mit 4,5 um mehr als die Hilfte niedriger als der der einfachen Bediener
mit 9,8 Maschinen pro Arbeitskraft und Jahr (vgl. Tabelle 2). Zu be-
riicksichtigen ist weiter, daB die Arbeitsplitze der einfachen und
mittleren Maschinenarbeit in etwa zur Hilfte von aufstiegsschwachen
und aufstiegsstarken Arbeitskraften besetzt sind; erstere sind unter-
und letztere iiberproportional am Maschinenwechsel beteiligt. Auf die
Gruppe mit der groften Personaleinsatzflexibilitit entfallt auch absolut
und prozentual die Masse der Héhergruppierungen.

Fiir diese Konzentration des kurzfristigen Arbeitsplatzwechsels auf die
aufstiegsstarken einfachen und mittleren Maschinenbediener sprechen im
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wesentlichen zwei Griinde. Einmal spiegelt sich darin der Zusammenhang
von voriibergehenden Umsetzungen und Aufstiegsmobilitit. Der Aufstieg
in den Bereich der qualifizierten Maschinenarbeit wird iiber kurzfristige
Aushilfen an den entsprechenden Arbeitsplitzen vorbereitet. Die Bereit-
schaft zum flexiblen Einsatz an anderen Maschinen wird belohnt.

Tabelle 2: Einsatzbreite (Maschinenzahl pro Jahr) der Maschinen-
bediener in der Zahnradfertigung nach Qualifikationsni-
veau (1982)

Maschinenbediener Bediener
ein- mitt- qualifi- insgesamt
fache lere zierte

Zahl der Arbeiter 25 64 88 177
Einsatzbreite in % in % in % in %
1 Maschine 0,0 0,0 0,0 0,0
2 -4 Maschinen 12,0 28,1 55,7 39,5
5 -9 Maschinen 40,0 35,9 35,2 36,2
10 - 14 Maschinen 36,0 23,4 6,8 16,9
15 - 19 Maschinen 12,0 10,9 2,3 6,8
20 u.m. Maschinen 0,0 1,6 0,0 0,6
Zusammen 100,0 100,0 100,0 100,0
Durchschnittliche
Maschinenzahl 9,8 8,1 4,5 6,6

Zum anderen erklirt sich die Konzentration des kurzfristigen Maschi-
nenwechsels aus den unterschiedlichen Anforderungsniveaus der Ar-
beitsplitze. Im Bereich der einfachen und mittleren Maschinenarbeit
kann mit relativ geringen Reibungsverlusten gewechselt werden. Schwer
ersetzbare Maschinenbediener an komplexen Aggregaten mit spezifischen
Anforderungen werden dagegen nur ungern zur Aushilfe an anderen
Arbeitsplitzen eingesetzt, zumal dort ihr Einsatz hiufig wegen fehlender
Umriistkenntnisse weniger produktiv wire.
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6. Auslinder und Frauen

Folgt man der Randbelegschaftshypothese der 70er Jahre, so wire die
aufstiegsschwache Arbeitskriftegruppe als Randbelegschaft zu inter-
pretieren, in der sich iiberwiegend Frauen und auslindische Arbeits-
kriafte ansammeln. Die dementsprechenden Erwartungen bestiitigen sich
fiir die Frauen, nicht jedoch fiir die Auslinder.

Frauen sind in Fertigungsabteilungen grundsitzlich nur in zwei Titig-
keitsbereichen eingesetzt. Einmal sind sie als Hilfskrifte titig und
werden hier {iberwiegend mit Botengingen und anderen Arbeiten be-
schiftigt. Zum anderen arbeiten sie an einfach zu bedienenden Ma-
schinen mit leichten Werkstiicken. GroéfBere Frauenkontingente finden
sich dementsprechend in Fertigungswerkstitten, die Teile mit geringem
Gewicht bearbeiten. Soweit weibliche Arbeitskrifte an Maschinen ein-
gesetzt werden, sind sie oft als "unselbstindig" eingestuft, da sie im
Gegensatz zur Mehrheit der Minner nicht am Umriisten und Einstellen
beteiligt sind.

In den vier von uns untersuchten Kostenstellen der Zahnradfertigung
mit ihren relativ schweren Teilen arbeiten nur wenige deutsche und
ausldndische Frauen. Sie machen nur 6% aller Beschiftigten aus und
konzentrieren sich erwartungsgemifB3 auf den Bereich der Hilfskrifte
und der einfachen bzw. mittleren Maschinenarbeit (vgl. Tabelle 3).

Der Einsatzbereich von Frauen in der Fertigung hat sich seit Beginn
ihrer Rekrutierung nicht wesentlich veriindert. Sie blieben unterhalb
der Ebene qualifizierter Maschinenarbeit und gehdéren damit zu 100%
zur aufstiegsschwachen Arbeitskriftegruppe. Sofern die betriebliche
Personaleinsatzpolitik nicht gedndert wird, wird dies auch in Zukunft
so bleiben.

Im Gegensatz zu den Frauen sind die Auslinder insgesamt heute weit-
gehend in die qualifiziertere Fertigungsarbeit integriert. Nach rund 16
Jahren Ausldnderbeschiftigung sind sie im Bereich der Produktion in
fast alle Positionen der Arbeitsplatzhierarchie eingedrungen (vgl. Tabelle
4). In den hoheren Niveaus der Arbeitsplatzhierarchie sind sie allerdings
nach wie vor unterreprisentiert. Wihrend ihr Anteil an den Gesamtbe-
schiftigten der vier Kostenstellen bei 58% liegt, sind sie bei den Sprin-
gern und Einstellern nur zu 31% bzw. 0% vertreten. Dies macht sich
auch bei der Lohneinstufung bemerkbar. Auslinder liegen im Durch-
schnitt in der Lohngruppe um 0,9 Stufen unter den Deutschen.

188
Kohler/Preisenddrfer (1989): Betrieblicher Arbeitsmarkt im Umbruch.
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-100545




Tabelle 3: Tétigkeitsgruppen in der Zahnradfertigung nach Ge-

schiecht (1982)

Tatigkeitsgruppe Zahl der Ar- Mianner Frauen
beitskrifte Anteil Anteil
(abs.) (in %) (in %)
Einsteller 19 100,0 0,0
Springer 13 100,0 0,0
Maschinenbediener ges. 192 94,8 5,2
- qualifizierte 94 100,0 0,0
- mittlere 69 91,3 8,7
- einfache 29 86,2 13,8
Hilfskrafte 24 83,3 16,7
Alle Arbeiter/innen 248 94,4 5,6
Tabelle 4: Titigkeitsgruppen in der Zahnradfertigung nach Nationa-
litat (1982)
Tatigkeitsgruppe Zahl der Ar- Deutsche Auslidnder
beitskrifte Anteil Anteil
(abs.) (in %) (in %)
Einsteller 19 100,0 0,0
Springer 13 69,2 30,8
Maschinenbediener ges. 192 37,0 63,0
- qualifizierte 94 46,8 53,2
- mittlere 69 26,1 73,9
- einfache 29 31,0 69,0
Hilfskrafte 24 25,0 75,0
Alle Arbeiter/innen 248 42,3 57,7
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Die Differenzen im Lohnniveau erklidren sich weitgehend aus dem un-
terproportionalen Einsatz der Auslinder im Bereich der Springer und
Einsteller. SchlieBt man diese Titigkeitsgruppen aus der Betrachtung
aus, so verschwinden die Differenzen im Lohnniveau fast vollstindig
(vgl. Tabelle 5). Die Deutschen liegen in der Lohngruppe dann nur noch
um 0,3 Stufen iiber den Auslindern. Ihre durchschnittliche Beschifti-
gungsdauer betrdgt aber mit 17 Jahren mehr als das Doppelte der ihrer
ausldndischen Kollegen mit acht Jahren.

Tabelle 5: Vergleich von Deutschen und Ausldndern nach Entlohnung
und Betriebszugehorigkeit (1982)

Hilfskrdfte und Springer und alle Arbeiter/
Maschinenbediener Einsteller -innen
Deutsche Ausl. Deutsche Ausl. Deutsche Ausl.
Zahl der Arbeiter 77 139 28 4 105 143
Durchschn.
Lohngruppe 5,5 5,2 7.7 6,4 6,1 5,2
Durchschn. Betriebs-
zugehdérigkeit in
Jahren 17,2 8,2 24,8 11,2 19,2 8,3

Die Auslinder sind, betrachtet man ihren betrieblichen Status, keines-
wegs eine Randbelegschaf't. Sie sind zwar in der auf die unteren Lohn-
gruppen festgelegten aufstiegsschwachen Arbeitskriftegruppe mit 64%
(gegeniiber 58% Anteil an der Gesamtbelegschaft) leicht iiberreprisen-
tiert. Da sie aber insgesamt gesehen im Bereich der Maschinenarbeit
fast das gleiche Qualifikations- und Lohnniveau wie die Deutschen
erreicht haben, haben die "aufstiegsstarken" Auslinder dies durch eine
entsprechend hdhere Einstufung wettgemacht. Die Auslinder sind in-
zwischen zu einer tragenden Sdule der Fertigung geworden. So bewil-
tigen sie z.B. den Grofteil des kurzfristigen personellen Anpassungsbe-
darfs der Kostenstellen (vgl. Tabelle 6). Sie haben in den Jahren 1982
und 1983 im Durchschnitt an 7,5 bzw. 8,2 Einzelmaschinen gearbeitet,
wihrend die deutschen Kollegen nur an 5,2 bzw. 5,6 Aggregaten tiitig
waren. Die entsprechenden Werte fiir den Wechsel zwischen Maschinen-
gruppen® liegen fiir die Auslinder bei 2,6 bzw. 2,5 und fiir die Deut-
schen bei 2,0 bzw. 1,8.
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Tabelle 6; Zahl der Maschinen pro Maschinenbediener und Jahr nach
Deutschen und Auslindern (1982 und 1983)

Zahl der Einzelmaschinen Maschinengruppen

Arbeits- 1982 1983 1982 1983
krifte
Deutsche 67 5,2 5,6 2,0 1,8
Auslinder 110 7.5 8,2 2,6 2,5
alle Maschi-
nenbediener 177 6,6 7,2 2,4 2,2

Im Anteil der "selbstindigen" Arbeitskrifte, die ihre Maschinen im
Routinefall selber umriisten und einstellen, haben die Auslinder in-
zwischen ihre deutschen Kollegen sogar iiberholt. So waren 1982 bei den
Maschinenarbeitern nur 16% der Auslinder, aber 25% der Deutschen als
"unselbstindig" eingestuft. Die Unterschiede verstirken sich noch, wenn
man beriicksichtigt, dal Auslinder 6fter als Deutsche umgesetzt wurden
und dementsprechend auch, da sie ja ihren neuen Arbeitsplatz erst
kennenlernen muBten, 6fter als "unselbstindig" eingestuft sein miif3ten.

7. Beschiftigungsrisiken

Der untersuchte Betrieb geriet 1982 in eine Absatzkrise. Die vier Ko-
stenstellen gaben im Zeitraum von 1982 bis 1984 insgesamt 114 Arbeits-
kriafte ab (vgl. Tabelle 7). 43 Abgiinge kénnen den Methoden des pas-
siven Personalabbaus zugerechnet werden. Dabei handelt es sich um die
Nutzung der inner- und iberbetrieblichen, natiirlichen Fluktuation
(Eigenkiindigungen und freiwillige Versetzungen). 71 Abginge sind
Mafinahmen des aktiven Personalabbaus zuzurechnen. Dabei handelt es
sich um Abfindungsangebote des Unternehmens bei freiwilliger Kiindi-
gung. Zu unterscheiden ist zwischen Angeboten der Frithpensionierung
und offenen Angeboten an alle Arbeitskrifte, die nach Betriebszugeho-
rigkeitsdauer gestaffelt sind. Abfindungsangebote dieses Typs haben sich
in der Automobilindustrie in den letzten 15 Jahren zum entscheidenden
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Anpassungsinstrument entwickelt. Damit werden die umfangreichen
Regelungen des Kiindigungsschutzes im bundesrepublikanischen Arbeits-
recht unterlaufen.

Folgt man der Randbelegschaftsthese der 70er Jahre, so wire zu erwar-
ten, dafl die niedrig qualifizierte aufstiegsschwache Arbeitskriftegruppe
stark tiberproportional abgebaut wurde. Dies ist jedoch nicht der Fall.
Die aufstiegsschwache Arbeitskriftegruppe machte 1982 24,5% aller
Arbeiter der vier Kostenstellen aus, war aber bei den Abgingen nur mit
19,3% vertreten. Darunter waren einige Fille der Frithpensionierung,
iiberwiegend handelte es sich um Reaktionen auf das allgemeine Abfin-
dungsangebot. Die aufstiegsstarken Arbeitskriafte der unteren Lohnstufen
dagegen waren stark {iberproportional vom Personalabbau betroffen. Sie
machten 1982 22,4% aller Belegschaftsangehorigen der vier Kostenstellen
aus, stellten aber 45,6% aller Abgénge zwischen 1982 und 1984.

Auch die Betrachtung der hoheren Lohngruppen widerspricht der Rand-
belegschaftsthese. Die vier Kostenstellen haben zwar unterproportional,
aber doch in erheblichem Umfang qualifizierte Maschinenbediener ver-
loren. Sie machten 1982 einen Anteil von 43,5% aller Belegschaftsan-
gehdrigen der vier Kostenstellen aus, stellten aber immerhin 31,6% aller
Abginge.

Die in der These der innerbetrieblichen Segmentation angelegten Erwar-
tungen beziiglich des Beschéftigungsrisikos von Frauen und Auslindern
bestitigen sich nur teilweise: Die voll der aufstiegsschwachen Arbeits-
kréftegruppe zuzurechnenden Frauen sind leicht iiberproportional ab-
gebaut worden, wobei vor allem auslindische Frauen betroffen waren.
Die Auslinder wurden stark iiberproportional abgebaut (Anteil an der
Belegschaft der vier Kostenstellen 57,7%, Anteil an allen Abgingen
74,6%). Die Masse der Abginge entfiel dabei auf Abfindungsangebote.
Das allgemeine Abfindungsangebot wurde iiberproportional von tiirki-
schen Arbeitskriften angenommen. Bei den Abgingen stellten sie 50,8%
aller Auslinder, fiir die Belegschaft der Zahnradfertigung lag der ent-
sprechende Wert bei nur 41,3%. Der Anteil der Italiener mit 15,4%
entspricht ihrer Reprisentanz in der Belegschaft. Demgegeniiber sind die
Jugoslawen mit 33,8% zu 40,6% deutlich unterproportional vertreten.

Ein Vergleich der Durchschnittswerte fiir Alter, Beschiftigungsdauer und
Lohngruppe zwischen den Abgingen iiber das allgemeine Abfindungs-
angebot und allen Auslindern der Zahnradfertigung des Jahrs 1982
ergibt kaum Unterschiede. Betrachtet man die Verteilung der Abginge,
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so zeigt sich, daf das Mittelfeld der Alters-, Beschiftigungs- und
Lohngruppen leicht iiberproportional besetzt sind. Altere Arbeitskrifte
mit hoher Einstufung zeigten ein geringes Interesse an den Abfindungs-
angeboten. Dies gilt aus anderen Griinden auch fiir die Jingeren.

Einige Meister haben sich iiber die Ungezieltheit des Personalabbaupro-
zesses und den Verlust qualifizierter ausldndischer Arbeitskrifte beklagt.
Sie hatten jedoch u.a. aufgrund der Kontrolle des Abbauprozesses durch
die Interessenvertretung kaum Chancen, einzelne Arbeitskriafte zur
Annahme eines Aufhebungsvertrages zu dridngen bzw. gute Leute zur
Ricknahme der Kiindigung zu bewegen.

Fiir die deutschen Arbeitskrifte lag in den erzielbaren Abfindungssum-
men kein Anreiz, ihren Arbeitsplatz aufzugeben: die aktuellen Vorteile
des allgemeinen Abfindungsangebotes wogen die zu erwartenden Ein-
buBen bei einer anderweitigen Beschiftigung nicht auf, zumal der Beleg-
schaftsmehrheit das Risiko, woanders iiberhaupt einen vergleichbaren
Arbeitsplatz zu finden, weitaus hoher erschien, als den jetzigen Ar-
beitsplatz tiber kurz oder lang zu verlieren. Die wenigen Ausnahmen
beschriinkten sich auf Belegschaftsmitglieder, welche sich ohnehin zu
verdndern beabsichtigten, sei es, daf3 sie eine andere berufliche Titig-
keit aufnehmen wollten, sei es, da3 Frauen wegen Heirat und Familien-
grilndung ganz aus dem Berufsleben auszuscheiden planten.

Bei den Auslindern erkliren im wesentlichen zwei Griinde die hohe
Akzeptanz des Abfindungsangebots. Einmal spielte sicherlich die wach-
sende Ausldnderfeindlichkeit und die politische Diskussion um ausldndi-
sche Arbeiter und Asylanten eine Rolle. So wurden Riickwanderungsab-
sichten durch die Befiirchtung gestiitzt, bei anhaltend schwieriger
Beschiftigungslage kdnnten sich die Arbeits- und Lebensbedingungen in
der Bundesrepublik weiter verschlechtern; es sei deshalb kliiger, die
jetzt gebotene Chance zu ergreifen und nicht linger zu warten, bis man
moglicherweise gezwungenermaflen und ohne Starthilfe sich in das
Heimatland zuriickbegeben miisse. Zum anderen waren die finanziellen
Anreize insbesondere bei Zusammenlegung mehrerer Geldquellen von
Bedeutung. Mit Hilfe der Abfindungssummen, die im Durchschnitt rund
20.000 DM betrugen, eventuellen Abfindungssummen anderer Familien-
mitglieder sowie von Ersparnissen, glaubte der eine oder andere, Alter-
nativen zu seiner jetzigen Erwerbstitigkeit realisieren zu kdnnen. Die
im Rahmen der sog. Blim-Regelung bis zum Juni 1984 angebotene Aus-
zahlung der Rentenversicherungsbeitrige (Hénekopp 1987) kam fast nur
fur die Turken in Betracht. Im Bundesdurchschnitt wurden ca. 20.000
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DM pro Arbeiter ausgezahlt. Auch hier ergaben sich vor allem bei der
Kumulation der Summen fiir mehrere Familienangehoérige interessante
GroBenordnungen. Die zur gleichen Zeit praktizierte "Riickkehrhilfe" an
auslindische Arbeitskrifte kam im Untersuchungsbetrieb nicht zum Zuge.
Die Gewihrungsvoraussetzung - Kurzarbeit bestimmten Ausmafes - war
nicht gegeben.

Mit Sicherheit ist in einer ganzen Reihe von Fillen erst die Zusam-
menlegung mehrerer, aus verschiedenen Quellen alimentierter Kapital-
stocke als ausreichend angesehen worden, um im Heimatland eine neue
Existenz aufbauen zu koénnen. Vor diesem Hintergrund gewinnt die
Inanspruchnahme des Abfindungsangebots bei manchen auslédndischen
Arbeitskriaften eine deutlich héhere dkonomische Rationalitit,

8. Fazit: Verschiebung und Abschwichung von Segmentationslinien

Die Befunde der 70er Jahre iiber innerbetriebliche Segmentation kon-
vergierten in der These einer harten Differenzierung nach Stamm- und
Randbelegschaften. Die Trennungslinien nach Status und Lohn, Auf-
stiegsschancen und Beschiftigungsrisiken gingen durch die Fertigungsab-
teilungen hindurch,

Die voranstehende Analyse der in vieler Hinsicht fir Betriebe der
Serienfertigung typischen Zahnradfertigung verweist auf deutliche
Verdnderungen. Auslinder, weniger Frauen, sind in die Aufstiegslinien
der Angelerntenabteilungen einbezogen worden. Die ehemals vertiefte
Arbeitsteilung wurde teilweise wieder zuriickgenommen. An der restrik-
tiven Personaleinsatzpolitik fir Frauen hat sich in der Fertigung zwar
wenig gedndert, sie liegen nach wie vor im Lohn deutlich unter ihren
deutschen und auslindischen Kollegen. Sie fungieren jedoch nicht mehr
als leicht abschiebbares Arbeitskriftepotential in Kontraktionsphasen.
Die auslindischen Minner dagegen ndhern sich in Status und Lohn
immer mehr den deutschen Kollegen an, stellten aber in der hier unter-
suchten Personalabbauphase nach wie vor die Masse der Abginge iiber
Aufhebungsvertrige.

Zu vermuten ist, daf3 in absehbarer Zeit der Integration der Auslinder
in die Arbeitsplatzhierarchie der Fertigung auch eine Angleichung im
Beschiftigungsverhalten folgt. So zeigt eine Analyse der betrieblichen
Verwelilzeiten der Neuzuginge zum Siidwerk in den Jahren 1976 bis 1984
trotz der {iberproportionalen Betroffenheit der Auslinder vom Personal-
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abbau eine weitgehende Angleichung zwischen den sozialen Gruppen
(vgl. Kohler/Preisendorfer in diesem Band). Dies gilt im {ibrigen auch
fiir die Frauen. Abginge (iber Aufhebungsvertrige werden in kommenden
Kontraktionsphasen vermutlich abnehmen. Einmal miissen die Betriebe
darauf achten, qualifizierte Arbeitskriafte in der Fertigungsbelegschaft
zu halten. Sie werden Abfindungsangebote spezifizieren oder wieder das
Instrument der Entlassung favorisieren. Zum anderen wird die Akzeptanz
von Abfindungsangeboten bei den Auslindern weiter zuriickgehen. Die
relativ geringe Nutzung von Aufhebungsvertrigen durch Italiener und
Jugoslawen zeigt, dafl mit zunehmender Aufenthaltsdauer in der Bundes-
republik die Wahrscheinlichkeit einer freiwilligen Riickkehr in das
Heimatland wihrend des Arbeitslebens abnimmt. Dies gilt natiirlich auch
und vor allem fiir die zweite Auslandergeneration.

Als Fazit kann man festhalten, daf3 sich die innerbetrieblichen Segmen-
tationslinien im Untersuchungsbetrieb deutlich verschoben und abge-
schwicht haben. Verschiebungen sind vor allem fiir Auslinder im Per-
sonaleinsatz festzustellen. Wihrend die Trennungslinien in den 60er und
70er Jahren noch innerhalb der Fertigungsabteilungen verliefen, liegen
sie heute eher zwischen Arbeitsplatzbereichen unterschiedlicher Attrak-
tivitit. Deutsche Arbeitskridfte konzentrieren sich sowohl in Fertigung
und Montage als auch im Servicebereich auf Meisterreien mit attrak-
tiven Facharbeiterstrukturen, wihrend die Auslinder langsam in die
Arbeitsplatzhierarchien der Angelerntenabteilungen hineinwachsen. Eine
Abschwichung von Segmentationslinien ergibt sich in der Dimension des
Beschiftigungsrisikos. Die Beschiftigungsstabilitit der Frauen und
(zukiinfig zu erwarten) der Auslinder gleicht sich der der deutschen
Maéinner an.

Die Frage ist, ob und inwieweit eine Generalisierung dieser am Beispiel
eines Betriebes gewonnenen Ergebnisse moglich ist. Unsere These ist,
daf3 zentrale beschiftigungspolitische Rahmenbedingungen unseres Unter-
suchungsbetriebes durchaus fiir Serienfertiger des Maschinenbaus sowie
auch fir Teile der Automobilindustrie typisch sind und daf3 von daher
dhnliche Strukturen erwartet werden diirfen. Seit Mitte der 60er Jahre
wurden fir Angelerntentitigkeiten in der Fertigung fast ausschlielich
Ausldnder rekrutiert. Deutsche Arbeitskrifte waren in der Expansions-
phase kaum fiir die belastenden und repetitiven Angelerntentitigkeiten
Zu gewinnen.

Die zunichst und iiber eine lingere Phase als Randbelegschaft einge-
setzten auslindischen Arbeitskrifte muften dann sukzessive in die
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qualifizierte Fertigungsarbeit hineingezogen werden. Dafiir waren zwei
Griinde mafigeblich: Einmal gab es so etwas wie einen Sog der Auf-
stiegslinien interner Mirkte. Wollte man nicht auf deren Funktionen
der Qualifizierung und Selektion verzichten, mufite auf das Reservoir
ausldndischer Arbeitskrifte am unteren Ende der Arbeitsplatzhierarchie
zuriickgegriffen werden. Zum anderen verinderte sich das Arbeitskriaf-
teangebot. Die ersten zehn Jahre der Auslinderbeschiftigung in den
60er Jahren waren gekennzeichnet durch eine hohe und auch politisch
gewollte Rotation der auslindischen Arbeitskrifte. In den 70er Jahren
hingegen hat sich dann das Arbeitskrifteangebot der Auslinder deutlich
stabilisiert (Martin 1981; Fijalkowski 1984; Dietz 1987).

Auch bei den Frauen hat sich das Arbeitskrifteangebot stabilisiert.
Wihrend in den 60er Jahren in vielen Fillen die Frauenbeschiftigung
als ein Mittel fiir ein befristetes Zusatzeinkommen angesehen wurde,
hat sich dies in den 70er und 80er Jahren deutlich geindert. Frauen
weisen nach wie vor hohe Fluktuationsraten auf, da sie im Zusammen-
hang mit der Geburt und der Erziehung ihrer Kinder Beschiftigungsver-
haltnisse abbrechen. Sie sind jedoch nicht mehr die leicht handhabbare
Mandovriermasse in Kontraktionsphasen (Friedmann/Pfau 1985 und 1987
Engelbrech 1987).

Die Grenzen der Generalisierung sind evident und an den hohen Ar-
beitslosenquoten von Auslindern und Frauen ablesbar. Die fiir diese
sozialen Gruppen beobachteten Integrationstendenzen innerhalb von
betrieblichen Arbeitsmirkten gelten fiir langjdhrig Beschiftigte in
Grof3betrieben der Metallindustrie, nicht jedoch fiir die vielfiltigen
Formen der inferioren Beschiftigung auferhalb dieses Sektors und fiir
die Arbeitlosen?. Moglicherweise entwickelt sich innerhalb der Auslin-
derbevolkerung eine Polarisierung so wie dies etwa fiir Minorititen in
den USA zu beobachten ist.

9. Neue Formen der Differenzierung und Segmentierung

Unter der Voraussetzung der - relativen - Befestigung der Stellung
von Frauen und Auslindern innerhalb interner Arbeitsmirkte brauchen
die Betriebe funktionale Aquivalente zur Randbelegschaft der 60er und
70er Jahre. Dabei zeichnen sich zwei Linien ab. Einmal kann ein neuer
Typ von Randbelegschaft an den Rindern der betrieblichen Arbeits-
mirkte entstehen. Wenn Abfindungsangebote und Aufhebungsvertrige
nicht mehr geniigend Man{vriermasse mobilisieren kénnen, miissen die
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Betriebe wieder auf andere Formen des Personalabbaus zuriickgreifen.
Dabei werden sicherlich die Befristung von Arbeitsvertrigen (vgl. das
gegenwiirtige Wachstum dieser Arbeitsvertragsform) ebenso wie Mas-
senentlassungen wieder eine Rolle spielen. In beiden Fillen werden
jingere und noch nicht so lange dem Betrieb zugehorige Arbeitskrifte
besonders betroffen sein. Die Trennungslinien nach Geschlecht und
Nationalitit werden dann durch das Kriterium des Alters und des Be-
triebsalters iiberlagert. Entsprechende Tendenzen zeichnen sich in
einigen Regionen bereits heute ab (vgl. Dombois 1987; Pfau 1987).

Zum anderen kénnten Absatzschwankungen stirker als bisher auf Zulie-
ferer verlagert werden. Verschiedene Studien verweisen auf zwar im
internationalen Vergleich begrenzte aber dennoch erhebliche Differenzen
in Arbeits- und Einkommensbedingungen sowie in der Beschiftigungs-
sicherheit zwischen Grof3- und Kleinbetrieben (Weimer 1983; Mendius
u.a. 1987; Falke u.a. 1981; Dombois 1986 und 1987). In Teilen des klein-
betrieblichen Sektors ist der Schutz gegen die Wirkungen des Reser-
vearmeemechanismus ausgesprochen schwach. Vieles spricht dafiir, daf3
die in Zeiten der Arbeitskrifteknappheit aufgebauten Standards die
Beschiftigungseinbriiche in der ersten Hilfte der 70er Jahre noch eini-
germallen unbeschadet iiberstanden haben, aber dann gegen Ende dieses
Jahrzehnts im Zusammenhang mit der anhaltenden Massenarbeitslosigkeit
und den politischen FlexibilisierungsmaBnahmen zunehmend erodierten
(Sengenberger 1984). Sowohl die oben analysierte Tendenz der relativen
SchlieBung interner Mirkte durch die beschiftigungspolitische Integra-
tion von Frauen und Auslandern als auch die niedrigeren Lohnkosten bei
abhingigen Zulieferern stiitzen die in vielen Branchen zu beobachtenden
Tendenzen der Auslagerung von Produktionskapazititen und der Ver-
ringerung der Fertigungstiefe (Klebe/Roth 1987; Manske u.a. 1984; Alt-
mann u.a. 1986).

Wenn diese Uberlegungen zutreffen, bewegen sich die Arbeitsmarkt-
strukturen im bundesdeutschen Maschinenbau und in der Automobil-
branche in Richtung auf die der USA. Es gibt eine Tendenz zur Ver-
schiebung und Abschwichung von Segmentationsiinien innerhalb der
betrieblichen Mirkte und eine, wenngleich weniger ausgeprigte, Ten-
denz zur Verschirfung zwischenbetrieblicher Spaltungen.

Die hier vorgestellten Thesen haben verschiedene politische Konsequen-
zen. Einmal dréngen sich der betrieblichen Interessenvertretung und den
Gewerkschaften insgesamt alte Politikfelder gewissermaflen neu und
verschirft auf, Die Abwilzung von Beschiftigungsrisiken fiir Frauen und
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Auslinder hat viele Jahre relativ "problemlos" funktioniert. Wenn dies
nicht mehr der Fall ist, wird die Verteilung knapper Beschiftigungs-
chancen wieder zum Thema. Damit stehen Auseinandersetzungen zwi-
schen Kapital und Arbeit um das AusmafBl von Personalabbauaktionen
ebenso wie Konflikte innerhalb von Belegschaften um Selektionskri-
terien wieder verstiarkt auf der Tagesordnung. Wenn etwa Betriebszuge-
horigkeit, Familienstand und Kinderzahl als Kriterien der Sozialauswahl
greifen, konnten deutsche Stammarbeiter oder ihre Kinder mit kurzer
Betriebszugehorigkeit eher auf die Entlassungsliste geraten als auslin-
dische und weibliche Kollegen.

Die Auslagerung von Produktionskapazititen in Teile des abhingigen
und schlecht organisierten Sektors kann - wie das Beispiel vieler Linder
zeigt - den Gewerkschaften an die Substanz gehen. Nicht nur der
Verlust der Mitgliederzahlen, sondern auch die permanente Drohung
mit der Billigkonkurrenz kann die 6konomische und politische Verhand-
lungsmacht der Interessenvertretung dramatisch schwichen. Auch hier
dringen sich Gegenstrategien auf.

Fiir die Frauen- und Auslinderpolitik beinhalten die oben beschriebenen
Verdnderungen zweifellos verbesserte Chancen zur Durchsetzung 6ko-
nomischer und politischer Rechte. Die relativ befestigte Stellung inner-
halb der betrieblichen Mirkte erhoht die implizite und explizite Ver-
handlungsmacht von Frauen und Auslindern. Da benachteiligte Gruppen
ihre Interessen und Forderungen in der Regel als Allgemeine definieren,
besteht die Chance, daBl innerhalb der betrieblichen Interessenvertre-
tung, der Gewerkschaften insgesamt und der politischen Parteien nicht
nur die privilegierten Teile der Auslinder- und Frauenbevolkerung ihre
Position verbessern, sondern daB sich die Lage dieser sozialen Gruppen
generell verindert.

In einer Langfristperspektive konnten sich im Zusammenhang mit der
sich auswachsenden mikroelektronisch gestiitzten Rationalisierungswelle
neue Formen der Differenzierung und Segmentierung ergeben. Kurz und
mittelfristig dominieren dagegen - zumindest bei Serienfertigern des
Maschinenbaus - eher Probleme der qualitativen und quantitativen
Personalanpassung. Die in der Regel kleinschrittig implementierten
Innovationen werden iiberwiegend strukturkonservativ in die etablierten
Arbeitsssysteme integriert (vgl. Kéhler u.a. in diesem Band). Dabei wird
die Logik der Verianderung von Arbeitspliatzen bzw. des Arbeitsplatzab-
baus von der der Personalanpassung abgekoppelt. Bei den weniger
reglementierten innerbetrieblichen Versetzungen versuchen die Vor-
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gesetzten, die als wenig qualifiziert und motiviert eingeschitzten Ar-
beitskrifte zu versetzen. Wenn, wie im untersuchten Betrieb, im Zusam-
menhang mit absatzbedingten Personaliiberhiingen auch rationalisierungs-
bedingte Einsparungen abgearbeitet werden, greifen die oben (unter
Abschnitt 7) beschriebenen Selektionsmechanismen. Bei innerbetriebli-
chen Versetzungen dominieren eher Leistungskriterien, beim Peronalab-
bau eher soziale Kriterien. In beiden Fillen sind nicht notwendigerweise
Frauen und Auslinder die primir Betroffenen.

Langfristig gesehen ist ein Auseinanderbrechen der in der Serienfer-
tigung dominierenden Angelerntenstrukturen mit abgestuftem Qualifika-
tionserwerb und den dazugehorigen Aufstiegslinien zu erwarten. Die
tragende Sdule solcher Arbeitssysteme, der iiberwiegend an die Maschine
gekoppelte Maschinenbediener, verliert durch die Automatisierung der
prozeBgebundenen Funktionen (z.B. Beschickung, Uberwachung) sukzes-
sive sein Arbeitsfeld. Der These der Unbestimmtheit posttayloristischer
Rationalisierungsstrategien zufolge (vgl. Lutz/Hirsch-Kreinsen 1987;
Kohler/Hirsch-Kreinsen 1988)) ist die Frage der Neuverteilung der
Restfunktionen auf Arbeitskraftegruppen angesichts widerspriichlicher
Strukturzusammenhinge heute nicht deduzierbar8 Drei Entwicklungsli-
nien sind besonders plausibel: ein neotayloristisches Modell dequalifi-
ziert-homogener Produktionsarbeit, ein anti-tayloristisches Modell quali-
fiziert-homogener Produktionsarbeit und ein Modell polarer Produkti-
onsarbeit im Sinne einer zentralistischen Dezentralisierung.

Sollte sich das neotayloristische oder polare Modell durchsetzen, kann
sich eine gegeniiber dem jetzigen Zustand der Angelerntenfertigung
verschirfte Differenzierung nach Status, Lohn und Qualifikation einstel-
len. Auf dieser Basis wiirde sich ein neuer Typ von Randbelegschaft mit
niedrig qualifizierten, einseitigen und belastenden Titigkeiten herausbil-
den, der allerdings eine relativ hohe Beschiftigungstabilitit aufweisen
wird®,

Ob sich das polare Modell des Arbeitskrifteeinsatzes durchsetzt und
Auslinder und Frauen wieder auf die unteren Positionen der Arbeits-
platzhierarchie zuriickgedringt werden, ist auch eine politische Frage.
Betriebswirtschaftliche wie arbeits- und sozialpolitische Griinde sprechen
fir das qualifiziert homogene Modell von Produktionsarbeit. Es ist zu
hoffen, daB die heute benachteiligten Arbeitskriftegruppen verstirkt in
den Prozef3 der Restrukturierung der betrieblichen Arbeitssysteme ein-
greifen.
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Anmerkungen

1. Vgl. zum Beispiel: Biehler/Brandes 1981; Biehler u.a. 1981; Deutsch-
mann 1982; Dombois 1976 und 1979; Sengenberger 1978; Schultz-Wild
1978.

2. Fiir eine detaillierte Darstellung von Arbeitsplatz- und Allokations-
strukturen in der Automobilindustrie vgl. Koéhler 1981; Dombois
1982.

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

4. Die Titigkeitsgruppen iiberlappen sich in ihrer Einstufung nach
Fach- und Gesamtlohn; die Bezeichnungen wurden jeweils den am
stirksten besetzten Lohnstufen zugeordnet.

5. Die aufstiegsschwachen ménnlichen Arbeitskrifte wurden wie folgt
definiert: Hilfskriafte mit mehr als sieben Jahren Beschiftigungs-
dauer, einfache und mittlere Maschinenbediener mit mehr als 12
Jahren Betriebszugehorigkeit, betriebsjiingere Krifte mit deutlich
unterdurchschnittlicher Leistungsbewertung. Da die Meistereien nur
{iber eine sehr kleine Zahl von Leichtarbeitsplitzen verfiigen, die
zudem iiberwiegend von Frauen besetzt sind, besteht keine Gefahr,
durch die Art des gewihlten Indikators betriebsiltere Krifte auf
Schonarbeitsplitzen mitzuerfasen. Fiir die Festsetzung der Grenzen
nach Betriebszugehdrigkeitsdauer (7 bzw. 12 Jahre) wurden Aussagen
von Yorgesetzten zugrundegelegt. Von den angegebenen Zeitspannen
("Aufstieg in die nichsthéhere Titigkeitsgruppe erfolgt nach frithes-
tens x und spitestens nach y Jahren") wurden die Minimalwerte
benutzt.

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

7. Zur Entwicklung der Frauenbeschiftigung insgesamt vgl. die interes-
sante Kontroverse zwischen Friedmann/Pfau 1985 und 1987; Pfau
1987; Lappe 1986. Zur Entwicklung der Auslinderbeschiftigung vgl.
Dohse 1981; Fijalkowski 1984; Honekopp 1987b; Schupp 1985.
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8. Vgl dazu die Diskussion um die Zukunft der Arbeit. Fir viele Lutz
1982 und 1984; Lutz/Hirsch-Kreinsen 1987; Kern/Schumann 1984;
Malsch/Seltz 1987.

9. Aufgrund der hohen Kapitalbindung und der verschirften Prozef3-
kontinuisierung erhalten auch Hilfstitigkeiten einen neuen Stellen-
wert. Fehlhandlungen ziehen hohen Folgekosten nach sich. Kurzfri-
stig Angelernte mit hohen Fluktuationsraten sind daher sicherlich
nicht der geeignete Typ von Arbeitskraft fiir die Arbeit in automa-
tisierten Fertigungsstrukturen,
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RATIONALISIERUNGSPROZESSE MIT VERDECKTEN FOLGEN*

1. Einleitung
2. Mechanismen der Verdeckung von Rationalisierungsfolgen - ein
Fallbeispiel

3. Folgeprobleme kumulativer Rationalisierungsschritte
4. SchluBfolgerungen

*  Eine modifizierte Version dieses Beitrages wurde 1987 in der Zeit-
schrift "AFA-Informationen" (37. Jg., Heft 4, S. 8-25) ver6ffentlicht.
Die Herausgeber dieser Zeitschrift gestatteten freundlicherweise
einen Wiederabdruck.
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1. Einleitung

In Wissenschaft und politischer Offentlichkeit dominiert eine spezifische
Konzeption technischen Wandels. Ihr Vorbild sind grofle betriebliche
Umstellungen, in denen neue Anlagen alte Produktionsaggregate erset-
zen. Die Gruppe der Betroffenen ist in dieser Konzeption eindeutig
identifizierbar: Es sind dies die an der alten, zu substituierenden Anlage
tatigen Arbeitskrifte, die entweder in das neue System {ibernommen,
anderweitig umgesetzt oder sogar entlassen werden. Politische Instru-
mente miissen dementsprechend anlaBbezogen direkt von technischen
Umstellungen betroffene Arbeitskrifte schiitzen.

These unseres Beitrages ist, daB dieses Konzept nur einen Teil des
technischen Wandels abdeckt. Zum einen vollziehen sich Innovationen
hédufig kleinschrittig als begrenzte technisch-organisatorische Verinde-
rungen im betrieblichen Produktionsapparat, so daB sie zutreffend als
"schleichende Rationalisierungsprozesse” bezeichnet werden (Kern/
Schauer 1978; Maase/Schultz-Wild 1980). Zum anderen erfolgen mittlere
und selbst groBere Einzelinnovationen oder Innovationsschiibe in einer
Form und unter Bedingungen, die die Identifizierung davon negativ
Betroffener schwierig, wenn nicht unmoglich machen.

Die Verdeckung von Rationalisierungsfolgen ist nun keineswegs mit
deren Bewiltigung gleichzusetzen. Betrachtet man einzelne Umstellungen
nicht isoliert, sondern als Teil eines breiten und sich beschleunigenden
Rationalisierungsprozesses, so kumulieren sich die im einzelnen verdeck-
ten personellen Folgen zu erheblichen Problemzonen fiir Betriebe und
Arbeitnehmer. Zu nennen sind in erster Linie Qualifikationsdefizite,
Marginalisierungsrisiken und Personalabbau.

Wenn dem so ist, besteht auf betrieblicher und iiberbetrieblicher Ebene
ein erheblicher Handlungsbedarf. Er wird von der klassischen Konzep-
tion nur unzulidnglich erfaf3t. Von Bedeutung ist einmal die Stiitzung und
Ausweitung genereller und personenbezogener gegeniiber umstellungsbe-
zogenen Schutzregelungen. Zweitens geht es angesichts einer breiten
Streuung von Rationalisierungsfoigen um Kontrollen der Personalselek-
tion. Drittens sind Qualifizierungsprogramme nicht nur fiir eine Elite
von Arbeitskriften an neuen Anlagen, sondern auch fir die breite
Masse der indirekt Betroffenen anszustreben.

Die vorangestellten Uberlegungen zu Rationalisierungsprozessen mit
verdeckten Folgeerscheinungen sollen im folgenden am Beispiel der
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Einfithrung eines flexiblen Fertigungssystems (FFS) in einem Maschi-
nenbaubetrieb (Kiirzel: "Stidwerk") exemplarisch belegt werden (Schultz-
Wild u.a. 1986). Wir beschrinken uns dabei weitgehend auf Prozesse der
innerbetrieblichen Verarbeitung von Rationalisierungsfolgen. Bei dem
Beispiel handelt es sich um eine Innovation mittlerer Gro3enordnung,
die allenfalls noch als Grenzfall mit dem Begriff "schleichende Rationa-
lisierung" zu erfassen ist. Um so eher scheint jedoch dieses Beispiel
dafiir geeignet, unsere Hypothesen iiber die Verdeckung von Rationali-
sierungsfolgen und daraus resultierende Probleme zu testen.

2, Mechanismen der Verdeckung von Rationalisierungsfolgen - ein
Fallbeispiel

Stidwerk beschiftigte 1985 in etwa 7000 Arbeitskrifte, davon waren ca.
5000 Lohnempfinger. Hergestellt werden Aggregate und Systeme flir
Maschinen-, Fahrzeug- und Apparatebau. Hauptabnehmer sind einige
grofle Hersteller der Automobilindustrie. Daraus ergeben sich spezifische
fertigungspolitische Anforderungen fiir den untersuchten Betrieb. Die
Automobilhersteller delegieren vor allem solche Aggregate an den Zulie-
ferer, die nur in vergleichsweise kleinen Serien produziert werden und
deren Bedarf starken Schwankungen unterliegt. Produktspezifikationen
werden immer hiufiger erst kurze Zeit vor Auslieferung prizisiert.
Flexibilitit wird zur Uberlebensbedingung.

Die Fertigung umfaB3t alle Verfahren der Metallbearbeitung. Es wird
iberwiegend mit Einzelmaschinen in spezialisierten Werkstitten gear-
beitet, denen jeweils ein Maschinenbediener zugeordnet ist. Mit der
Einfuhrung von NC-Maschinen, mit Fertigungszellen (Einsatz von In-
dustrierobotern und Magazinen zur automatischen Zufithrung und Ent-
nahme von Werkstiicken) und mit der Verkettung von Fertigungszellen
versucht das Unternehmen schon seit lingerer Zeit, die Produktivitiit
bei Beibehaltung der Flexibilitit zu steigern.

Ausdruck dieser Politik war die Entwicklung und Einfithrung eines
relativ groBBen flexiblen Fertigungssystems. In diesem System wurden 14
Werkzeugmaschinen vollautomatisch miteinander verkettet. Es kann etwa
360 verschiedene rotationssymmetrische Teile (Zahnrider) komplett bis
zum Hérteverfahren bearbeiten. Dies geschieht je nach Bedarf in un-
terschiedlichen Sequenzen und mit sehr geringen Umriistzeiten.
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Im Sommer 1981 wurden die ersten Werkzeugmaschinen aufgestellt (zum
folgenden vgl. detailliert Schultz-Wild u.a. 1986:261 ff.). 1982 startete
der Probebetrieb, seit Herbst 1984 wurde die Anlage langsam auf die
realistisch zu erwartende Dauerleistung hochgefahren. Bereits im Spit-
herbst 1981 und 1982 wurden iiber eine innerbetriebliche Stellenaus-
schreibung zwei sogenannte Pilotgruppen mit je zehn Arbeitskriaften
zusammengestellt, zu Arbeiten des Systemaufbaus, der sukzessiven
Inbetriebnahme der Werkzeugmaschinen und der Erprobung sonstiger
Systemkomponenten herangezogen und vor allem in einem unfangreichen
innerbetrieblichen Qualifizierungsproze auf die kinftige Titigkeit
vorbereitet.

Die 1985 erreichte Dauerleistung des FFS entspricht dem Arbeitsvolumen
von ca. 16 Fertigungslohnern (Maschinenbediener) und etwa 4 Gemein-
kostenlohnern (Werkhelfer, Einsteller) in der konventionellen Fertigung.
1985 waren im FFS 14 Arbeitskrifte eingesetzt. Dies ergibt rein rech-
nerisch eine Zunahme der Arbeitsproduktivitit von durchschnittlich 30%
und die Einsparung von 6 Arbeitsplitzen per saldo. Im Jahr 1987 soll
die Bedienmannschaft auf 12 Arbeitskrifte reduziert werden. Dann
wiirde sich die Zunahme der Arbeitsproduktivitit auf 40% und die Zahl
der rechnerisch eingesparten Arbeitspliatze auf 8 erhdhen.

Eine weitere Produktivititssteigerung ist nicht erkennbar. Zwar liefen
1985 einzelne Maschinen ohne Bedienung in die dritte Schicht hinein, an
eine weitgehend mannlose "Geisterschicht" war jedoch nicht zu denken.
Unter der auf absehbare Zeit unrealistischen Annahme, daf3 das FFS in
einer dritten Schicht weitgehend automatisch mit nur einer Arbeitskraft
fir Uberwachungsaufgaben, aber mit gleicher Leistung wie die beiden
anderen Schichten betrieben werden kénnte, wiirde der Produktivititszu-
wachs gegeniiber der konventionellen Fertigung auf ca. 60% und die
Zahl der rechnerisch eingesparten Arbeitsplitze auf 17 ansteigen.

Das FFS ist organisatorisch und standortbezogen aus der konventio-
nellen Zahnradfertigung ausgegliedert. Entgegen urspriinglichen Planun-
gen wurden von drei moglichen Teilefamilien nur die sogenannten
Losrader in das System tibernommen. Dementsprechend waren fast aus-
schlieBlich zwei Kostenstellen des Werkes, die sogenannte Losrader-
fertigung, vom Abzug bestimmter Auftrige in das FFS betroffen.

Die auf eine Teilefamilie spezialisierten Werkstitten sind zusammen-
genommen auf eine weitgehende Komplettbearbeitung der Werkstiicke
vom Rohling bis zum einbaufertigen Zahnrad ausgerichtet. Beim Grofiteil
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der durchzufithrenden Arbeitsginge handelt es sich um die sogenante
"Weichbearbeitung", nach deren Abschluf3 werden die Teile auBBerhalb der
Werkstitten gehiartet und kommen danach zur abschlieenden Schleif-
bearbeitung zumeist in die Ausgangskostenstelle zuriick. Die beiden
Werkstitten beschiftigten Mitte 1982, zu Beginn des produktiven Ein-
satzes des FFS, 196 Lohnempfinger.

Die Einfithrung des flexiblen Fertigungssystems bei Siidwerk stellt im
Hinblick auf den Investitionsaufwand, den erreichten Automationsgrad
und das entwickelte Know-how einen erheblichen Innovationssprung dar.
Personalwirtschaftlich muf} das FFS als Umstellung mittlerer GroBenord-
nung eingestuft werden. Mit zwdIf neu geschaffenen sowie etwa zwanzig
abgebauten Arbeitsplitzen wurden immerhin, gemessen an der Gréf3en-
ordnung einzelner Werkstitten, nicht unerhebliche Anforderungen an die
Personalpolitik gestellt. Aber trotz der GroBe der Umstellung waren die
personellen Folgen im Bereich der konventioneilen Fertigung als solche
kaum sichtbar. Die direkten und indirekten Auswirkungen des Innovati-
onsprozesses blieben vielmehr weitgehend verdeckt.

2.1. Uberlagerung durch Absatz- und Produktionsschwankungen

Ein erster Verdeckungsmechanismus bestand darin, daf3 die Auswirkun-
gen der Umstellung von einem erheblich michtigeren Absatz- und
Produktionsriickgang {iberlagert wurden. Gemessen an den monatsdurch-
schnittlich abgerechneten Akkordstunden verminderte sich in der vom
Abzug von Auftrigen in das FFS betroffenen Losrdderfertigung das
Arbeitsvolumen von Mitte 1982 bis Ende 1984 mit 35,2% insgesamt um
gut ein Drittel. Im wesentlichen erfolgte dieser Abfall noch im Jahre
1982; im letzten Quartal lag der Monatsdurchschnitt bereits 29,7% unter
dem entsprechenden Wert fir das erste Halbjahr. Danach sank das
Niveau vergleichsweise miBig ab, 1983 um weitere 4,1%, 1984 gar nur-
mehr um 1,4%. Der gesamte Anpassungsbedarf setzte sich im wesent-
lichen aus drei Komponenten zusammen: dem Arbeitsriickgang, verschie-
denen Rationalisierungseffekten in der konventionellen Fertigung sowie
dem sukzessiven Teilentzug durch das FFS. Stellt man dem aus der Lei-
stungssteigerung des FFS resultierenden Anpassungsdruck den der
anderen beiden Faktoren gegeniiber, so wird das relativ geringe Gewicht
der untersuchten Umsteliung am gesamten Abbau von Arbeitsvolumen
deutlich. Bezogen auf die monatsdurchschnittliche Produktionsleistung
des ersten Halbjahres 1982, also dem Zeitraum vor Ausbruch der Ab-
satzkrise, hat das FFS bis Ende 1984 nur 18,4% des Riickgangs in der
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Losriderfertigung, die anderen Faktoren dagegen zusammengenommen
81,6% zu verantworten.

Zudem wurden die FFS-bedingten Verluste von kurzfristigen Variationen
des Arbeitsvolumens vollig tberdeckt. So wurden die sukzessiven
Leistungssteigerungen des FFS wihrend fast der gesamten Anlauf- und
Erprobungsphase weit iibertroffen von den monatlichen Schwankungen
des Arbeitsvolumens in der Losrdderfertigung. Diese lagen zum Teil
sogar Uber dem gesamten FFS-bedingten Anpassungsbedarf. In diese
Bewegungen gingen auch Schwankungen ein, die auf Wechselwirkungen
mit ungleichmidBiger Leistungsfihigkeit des FFS wihrend der Anlauf-
phase zuriickzufithren sind. Dariiber hinaus sind in Krisenphasen,
insbesondere wenn unter Termindruck abzuwickelnde Auftrige auf
unausgelastete Kapazititen treffen, kurzfristige Schwankungen des
Arbeitsvolumens besonders hoch.

Die Auswirkungen der Produktionssteigerung des FFS waren also, ge-
messen an denen des allgemeinen Absatzriickgangs und anderer tech-
nisch-organisatorischer Verinderungen, begrenzt. Sie wurden von diesen
iiberlagert und verstirkt, waren untrennbar in die Gesamtentwicklung
eingebunden und nur analytisch gesondert zu ermitteln.

2.2. Das Anpassungspotential "weicher" personalpolitischer MaBnahmen

Einen zweiten Verdeckungsmechanismus bildeten nicht mit aktivem
Personalabbau (wie Frithpensionierungen, Auflésungsvertrige auf Abfin-
dungsbasis sowie Entlassungen) verbundene Anpassungsinstrumente. Die
relativ konfliktfreien und teilweise in alltigliche Produktions-und Per-
sonalschwankungen eingehenden Maf3inahmen der Arbeitszeitverkiirzung
(Abbau von Sonderschichten und Uberstunden, Kurzarbeit usw.) und des
passiven Personalabbaus (Nutzung der Fluktuation, Abbau von Ferien-
und Leiharbeit usw.) haben einen erheblichen Teil des gesamten Anpas-
sungsbedarfs abgefangen.

Zwischen Mitte 1982 und Ende 1984 gingen der Losriderfertigung 36,3%
der urspriunglich dort abgewickelten Arbeit verloren. Im gleichen Zeit-
raum wurden ihr durch Riickholung von Aufwirtsbearbeitung in beschei-
denem Umfang auch wieder Fertigungsauftrige zugefiihrt. Diese Bemii-
hungen um eine Stabilisierung des nachgefragten Arbeitsvolumens brem-
ste den Riickgang in der genutzten Arbeitskapazitit allerdings nur
geringfiigig: Ende 1984 lag sie 35,2% unter dem Ausgangsniveau von
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Tabelle 1: Der Beitrag personalwirtschaftlicher MaBnahmen zum

Anpassungsprozell in der Losriderfertigung (Mitte Mirz

1982 bis Ende 1984)*

Arbeitszeit- Passiver Per- Aktiver Per~
reduzierung sonalabbau sonalabbau
in % in 2 in 2

Uberstun- Interne Frthpen-
denabbau 2. Leiharbait 3. sionierung 2.
Kurz-~ Freiwillige Abfindungs~
arbeit 21. Versetzungen 13. regelung 31,
Umwandlung Verzicht auf Entlassungen 0.
von Voll- Ferienkrifte 15.

Anpassungs=- in Teilzeit O. Nichtarsetzen

leistung aller Unbezahlter normaler

personalwirt- Urlaub 1. Fluktuation 6.

schaftlichen

MaBnahmen

Mitte 1982/

Ende 1984 100.0 =zusammen 25, zZusammen 40, zZusammen 34.
Uberstun- Interne Frihpen-
denabbau 2. Leiharbelit 3. sionierung 1.
Kurz- Freiwillige Abfindungs-
arbeit 48. Versetzungen 12. regelung S.
Unwandlung Verzicht auf Entlassungen 0.
von Voll-~ Ferienkrifte 17.

Anpassungs-~ in Teilzelit 0. Nichtersetzen

leistung aller Unbezahlter normaler

personalwirt- Urlaub 1. Fluktuation 7.

schaftlichen

MaBnahmen

Mitte 1982/

Ende 1883 100.0 zusammen 51. zusammen 41. zZusammen 7.
{berstun- Interna FrUhpen-
denabbau 2. Leiharbeit 2. sionierung 2.
Kurz- Freiwillige Abfindungs-
arbeit 0. Versetzungen 186. regelung 52.!
Unwandlung Verzicht auf Entlassungen 1.
von Voll- Ferienkriafte 14.

Anpassungs- in Taeilzeit 0. Nichtersetzen

leistung aller Unbezahlter normaler

personalwirt- Urlaub 1. Fluktuation 6.

schaftlichen

MaBnahmen

Mitte 1983/

Ende 1984 100.0 <zusammen 3. Zusammen 40. zusammen 56.

*

Die Prozentwerte driiccken den Anteil der einzelnen Mafinahmen am
Ruckggng des Arbeitsvolumens in der jeweiligen Periode gegeniiber
dem Niveau von Mitte 1982 aus. Quelle: Schultz-Wild u.a (1986:401)
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Mitte 1982. Es verblieben also erhebliche Uberkapazititen, die {iber
verschiedene personalwirtschaftliche MaBnahmen abgebaut wurden
(deren relatives Gewicht ist im einzelnen der Ubersichtstabelle 1 zu
entnehmen).

An der Anpassung des verfiigbaren Arbeitsvolumens an die gesunkene
Nachfrage waren, iiber die gesamte Krisenperiode gesehen, die Arbeits-
zeitreduzierung mit 25,1%, der passive Personalabbau mit 40,6% und der
aktive Personalabbau mit 34,3% beteiligt. Allerdings wurden diese An-
passungsleistungen zum Teil zu ganz unterschiedlichen Zeitpunkten er-
bracht. Die einzelnen Maflnahmen Uberlagerten bzw. erginzten sich zu
einem typischen Verlaufsmuster des personalwirtschaftlichen Anpas-
sungsprozesses: Zuniichst dominierten eher Mainahmen der Arbeitszeit-
verkiirzung und des passiven Personalabbaus, spiter eher solche des
aktiven Personalabbaus.

Die relativ konfliktfreien und gerfiuschlosen MaBnahmen der Arbeits-
zeitverkiirzung und des passiven Personalabbaus haben zusammen 65,7%
des gesamten Anpassungsbedarfs abgefangen. Derartige MaBnahmen sind
aber dazu geeignet, den tatsichlichen Abbau von Arbeitsplitzen zu
verdecken. Sie hitten die Produktivititseffekte von mehr als drei fle-
xiblen Fertigungssystemen vergleichbarer GroBRenordnung fiir die beiden
Werkstitten der Losridderfertigung gewissermaflen verschiucken kénnen.

2.3. Entkoppelung von Umstellung, Arbeitsplatz- und Personalabbau

Ein dritter Verdeckungsmechanismus bezieht sich auf Selektionsprozesse
beim aktiven und passiven Personalabbau. Folgt man den gingigen
Konzeptionen technischen Wandels, so konnte man vermuten, dafl Ar-
beitskrifte, die Werkstiicke, welche vor der Inbetriebnahme des FFS fur
die Ubernahme in das System geplant waren, bearbeiteten (im folgenden
"FFS-Betroffene" genannt), besonders stark unter den Abgingen der
beiden Werkstitten der Losrdderfertigung vertreten waren. Die Frage
ist, welche Rolle die in diesem Sinne definierte "FFS-Betroffenheit”
tatsichlich gespielt hat.

1981 haben in der Losrdderfertigung 132 Arbeitskrifte mit mehr oder
weniger groflen Anteilen ihrer Gesamtarbeitszeit an spiter in das FFS
{ibernommenen Teilen gearbeitet. Bei 33 Arbeitskriften machte dieser
Anteil 30 und mehr Prozent der produktiven Arbeitszeit aus. Fir diese
Gruppe waren deutliche Effekte des Auftragsentzugs aufgrund der
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Leistungssteigerung des FFS zu erwarten. Eine Gegeniiberstellung der
"FFS-Betroffenen" mit den Abgingen und Versetzungen als Einzelper-
sonen widerlegt jedoch diese Vermutung. Von den 33 Arbeitskraften, die
im Jahr 1981 vor der Einfahrphase des neuen Systems an "FFS-Teilen"
arbeiteten, haben 16 (48,5%) in den Jahren 1982 bis 1984, also parallel
zur Leistungssteigerung des Systems, die beiden Werkstitten verlassen.
Von den 189 Lohnempfingern der beiden Kostenstellen sind insgesamt 89
Arbeitskrifte (47,1%) uber die verschiedenen Formen der aktiven und
passiven Personalanpassung abgebaut worden. Damit entspricht der
Anteil der abgebauten "FFS-Betroffenen" fast genau dem Anteil aller
Abginge und Versetzungen der Gesamtbelegschaft der zwei Werkstitten.
Die "FFS-Betroffenheit" ist also weder negativ noch positiv im Selek-
tionsprozef zu Buche geschlagen.

Die voranstehenden Analysen belegen, dafl durch den Abzug von Ar-
beitsauftrigen in das FFS betroffene Arbeitskriafte in den Werkstitten
der konventionellen Zahnradfertigung nicht notwendigerweise in den
Personalabbau einbezogen wurden. Die in diesem Sinne betroffenen, aber
in ihren Werkstitten verbliebenen Maschinenbediener erhielten entweder
andere Auftrige an ithrem angestammten Arbeitsplatz oder aber wurden
an einer anderen Maschine zur Bearbeitung eines anderen Teilemix
eingesetzt. Der Prozell der Personalselektion war gewissermafen von den
Folgen der Umstellung abgekoppelt.

Eine solche Entkoppelung fand bei Siidwerk jedoch nicht nur auf der
Ebene der Personalselektion, sondern schon - vorgelagert - auf der
Ebene des Arbeitsplatzabbaus statt. Viele Maschinen wurden zu einem
begrenzten Teil ihrer Kapazitit fir die Herstellung von FFS-Teilen
genutzt., Da es unsinnig gewesen wire, die Auslastung der Maschinen bei
einem Abzug von Arbeitsvolumen in das FFS entsprechend zu verrin-
gern, wurden Auftrige umverteilt und einzelne Maschinen ausrangiert.
Dabei handelte es sich nicht notwendigerweise um solche Aggrregate,
die vormals zur Bearbeitung von FFS-Teilen eingesetzt waren. Vielmehr
verfiigen die Werkstitten der Zahnradfertigung jeweils iiber mehrere
Maschinen desselben Bearbeitungsverfahrens, die sich wechselseitig
ersetzen kénnen. Bei einem Auftragsriickgang wird dann die Arbeit auf
die besten Maschinen konzentriert, wihrend die weniger effizienten,
zumeist dlteren Aggregate temporir oder auf Dauer stiligelegt werden.

Der Personalabbau wiederum war weitgehend vom Arbeitsplatzabbau und
damit in doppelter Weise vom Umstellungsprozefl abgekoppelt. Wihrend
bei der Auswahl stillzulegender Maschinen technische und dkonomische
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Effizienzkriterien bestimmend waren, steuerte sich die Auswahl beim
Personalabbau in Abhingigkeit von den spezifischen aktiven und pas-
siven personalpolitischen MaBnahmen nach sozialen Merkmalen wie
Alter, Beschiftigungsdauer und Qualifikation, nicht aber iiber das Kri-
terium des friheren Einsatzes in der Bearbeitung spezifischer, in das
FFS iibernommener Auftrige. Beim aktiven und passiven Personalabbau
entwickelten sich jeweils eigene Gesetzmifigkeiten, die auf die Interes-
sen und Aktivititen der Betroffenen selber, von Teilkollektiven der
Belegschaft, der Interessenvertretung und nicht zuletzt der diversen
personalpolitisch relevanten Instanzen des Werkes zuriickgehen.

Beim Arbeitsplatz- und Personalabbau bilden sich also offensichtlich
allgemeine Selektionslogiken heraus, die unabhingig von den spezifi-
schen Ursachen des Anpassungsbedarfs (FFS-Umstellung, andere tech-
nisch-organisatorische Verinderungen, Absatzriickgang etc.) einrasten.
Der Personalabbau wird damit iiber zwei Filter (die Selektivitit des
Arbeitsplatzabbaus und die Personalauswahl) von technisch-organisatori-
schen Veridnderungen abgekoppelt.

2.4. Verdeckungsmechanismen unter "Normalbedingungen”

Die weitgehende Verdeckung der Folgen des Entzugs von Arbeitsvolumen
aufgrund der Leistungssteigerung des FFS ergab sich aus der Uber-
lagerung der Folgewirkungen des FFS durch nicht-umstellungsbedingte
Produktionsschwankungen, dem Anpassungspotential der relativ ge-
riuschlosen Mafnahmen der Arbeitszeitverkiirzung und des passiven
Personalabbaus sowie der zweifachen Abkoppelung der Personalselek-
tivitit vom Anpassungsanlaf.

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

Solche kurzfristigen Variationen im Arbeitsvolumen einzelner Werk-
stitten gehen auf eine Vielzahl von Ursachen zuriick, die sowohl auf
die Entwicklung der Produktionsauftrige und die Zahl der Arbeitstage
als auch auf Schwankungen in der Personalverfiigbarkeit oder technisch-
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organisatorische Umstellungen beziehen konnen. Die Produktionsschwan-
kungen nehmen unter Krisenbedingungen zu, sie sind jedoch auch unter
normalen Absatzbedingungen stark genug, um Produktivititssteigerungen
neuer Anlagen und Systeme zu verdecken.

Gleiches gilt fiir den Anpassungsmechanismus "natiirliche Fluktuation”.
In den Jahren 1982 bis 1984 verlieBen 34 Arbeitskrifte die vom FFS
direkt betroffene Losridderfertigung iiber Versetzungen aus gesundheit-
lichen Griinden, Verrentung, Beurlaubung zur Bundeswehr und Eigen-
kiindigung. Die sich bis 1985 aus der Produktionssteigerung des FFS er-
gebende Einsparung von 20 Arbeitsplitzen hitten damit problemlos
bewiltigt werden kénnen. Da sich aber die "natiirliche Fluktuation" in
Rezessionsphasen normalerweise auf unterdurchschnittlichem Niveau
befindet, ist das Anpassungspotential von Maf3inahmen des passiven
Personalabbaus bei relativ stabilen Absatzbedingungen noch hoher
anzusetzen.

3. VFolgeprobleme kumulativer Rationalisierungsschritte

Die von uns am Fall "Siidwerk” untersuchte Umstellung kann sicherlich
nur noch als Grenzfall dem Typ der kleinschrittigen, "schleichenden"”
Rationalisierung zugeordnet werden. Gleichwohl zeigt sich, daf3 aufgrund
der verschiedenen analysierten Verdeckungsmechanismen und der hohen
Anpassungsflexibilitit im betrieblichen Arbeitskrifteeinsatz soziale
Folgeprobleme kaum offen zutage treten. Wie bei den kleiner dimen-
sionierten Veridnderungen "schleichender" Rationalisierungsprozesse hat
es oberflichlich den Anschein, daB3 der technische Wandel weder fur den
Betrieb noch fiir die Arbeitnehmer gravierende Folgen nach sich zieht.

Die personellen Folgen von Rationalisierungsprozessen dieses Typs sind
jedoch keineswegs unproblematisch. Der hohe Problemdruck der deut-
schen Industrie durch die starke Weltmarktabhingigkeit und andere
Faktoren haben zusammen mit der drastischen Verbilligung von Compu-
tertechnologien einen Rationalisierungsschub ausgeldst, den wir erst in
seinem Anfangsstadium kennen. Sowohl beim Einsatz einzelner com-
putergestiitzter Techniken als auch bei ihrer Vernetzung zeichnen sich
hohe Wachstumsraten ab (Nuber u.a. 1987). Bei einer Kumulation der
Auswirkungen parallellaufender oder mehr oder weniger rasch aufeinan-
derfolgender einzelner Rationalisierungsschritte verschirfen sich vor-
handene Arbeitskriafteprobleme und entstehen neue personalpolitische
Problemlagen. Dies gilt vor allem in der heutigen Situation erheblicher
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konjunktureller Turbulenzen und eines insgesamt gebremsten Wachstums-
prozesses, d.h. unter gesamtwirtschaftlichen Bedingungen, die in man-
chen Betrieben direkt (z.B. auf die Absatzchancen) durchschlagen, in
anderen vielleicht eher indirekt (z.B. in einer durch die schlechte
Arbeitsmarktsituation bedingten verminderten Fluktuation und damit
verminderter Anpassungsspielriume) spiirbar werden. In der industrieso-
ziologischen Diskussion werden in diesem Zusammenhang vor allem drei
eng miteinander verkniipfte Problemlagen thematisiert:

- die Entstehung von Qualifikationsdefiziten,
- Risiken der Marginalisierung bestimmter Arbeitskriaftegruppen und
- Probleme von Arbeitsplatzverlusten und Personalabbau.

3.1. Qualifikationsdefizite

Im untersuchten Fall von Sitdwerk ist die technische Innovation explizit
mit einer Politik der Schaffung qualifikatorisch anspruchsvoller Arbeits-
plidtze in der neuen Anlage verbunden worden. Im Unterschied zur
konventionellen Fertigung mit ihrer horizontal und vertikal stark aus-
geprigten Arbeitsteilung und dem typischen Einsatz von Angelernten
sollen im neuen System weitgehend anforderungshomogene Arbeitsplitze
(in etwa Facharbeiterniveau) mit Aufgabenwechsel in Gruppenverantwor-
tung entstehen.

Solche Modelle des Arbeitskrifteeinsatzes, die eine Abkehr von den
bisher vorherrschenden tayloristischen Prinzipien ausgeprigter Speziali-
sierung und Hierarchisierung bedeuten, werden inzwischen in Verbindung
mit neuartiger, computergestiitzter Fertigungstechnik breit diskutiert
und vor allem auch von Gewerkschaftsseite gefordert.

Die Realisierung solcher Arbeitsteilungs- und Qualifikationsstrukturen
stoflt jedoch rasch auf die Grenzen des in vielen Unternehmen dieser
Art dominierenden Systems einer {iberwiegend impliziten Anlernung in
der Produktionstitigkeit, bei dem anspruchsvollere Titigkeiten in der
Regel erst nach jahrelangen Prozessen aufeinanderfolgender Arbeits-
platzwechsel- und Einiibungsphasen erreicht werden (vgl. Drexel/Nuber
1979; Drexel 1980).

Im untersuchten Innovationsfall der FFS-Einfithrung wird dem dadurch
Rechnung getragen, daB fiir die Mitglieder der kiinftigen Bedienungs-
mannschaft ein umfangreicher und langdauernder expliziter Qualifizie-
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rungsprozefl durchgefithrt wurde - ein Verfahren, das von Aufwand und
Niveau her gesehen weit auBerhalb des traditionellen Anlernsystems
liegt. Gleichzeitig wurden die Qualifizierungsleistungen des herkémm-
lichen Anlernsystems insoweit genutzt, als besonders gut vorqualifizier-
te, erfahrene und motivierte Arbeitskrifte ausgewihlt worden sind. Das
angestrebte Qualifikationsniveau wurde also sowohl durch Selektion als
auch durch explizite Qualifizierung erreicht.

Durch dieses Verfahren wurden an verschiedenen Stellen in der kon-
ventionellen Fertigung vergleichsweise anspruchsvolle Arbeitsplitze (z.B.
Springer oder Einsteller) frei. Beim Versuch der Wiederbesetzung dieser
Arbeitsplatze traten gewisse Probleme auf, da nicht iiberall geeignete
"Nachriicker" verfiigbar waren, die ohne weiteres diese Aufgaben iiber-
nehmen konnten. Jedoch waren diese Qualifikationsliicken einerseits
nicht so gravierend und entstanden andererseits im Hinblick auf so
verschiedenartige Arbeitsplatzen, so daf3 hierfiir bisher keine besonderen
QualifizierungsmaBBnahmen eingeleitet worden sind.

Solche Zusammenhinge deuten darauf hin, daB bei sich hiufenden
technischen Innovationen und Umstellungsprozessen die vorhandenen
Flexibilititen im Personaleinsatz und Qualifikationsreserven rasch auf-
gebraucht werden (vgl. Mendius u.a. 1983:90 ff. und 150 ff.). Dies gilt
selbst dann, wenn mit dem Einsatz neuer Fertigungstechnik eine An-
hebung der durchschnittlichen Qualifikationsanforderungen nicht ange-
strebt wird. Das vorherrschende System schrittweiser Anlernung im
Arbeitsproze3 setzt unter anderem eine gewisse Stabilitit der Arbeits-
platzstruktur voraus. Wenn diese nicht mehr gegeben ist, erschopft
sich tendenziell das Reservoir hochqualifizierter Angelernter und umset-
zungswilliger Facharbeiter fiir die Ubernahme neuer technischer An-
lagen; gleichzeitig wird es immer schwieriger, auch in der konventionel-
len Fertigung anspruchsvollere Positionen zu besetzen.

3.2. Marginalisierungsrisiken

Je grofler die Differenz im Anforderungsniveau zwischen den neuen und
den alten Arbeitsplitzen ist, desto ausgeprigter bildet sich - mit ent-
sprechender zeitlicher Verzogerung durch das langsame Anlaufen neuer
Anlagen - ein weiteres personalpolitisches Problem:

Der Freisetzungsdruck entsteht bei Arbeitsplitzen in der konventio-
nellen Fertigung mit vergleichweise geringen Anforderungen, wihrend,
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zeitlich aber bereits viel frither, Personalengpisse bei der Besetzung an-
spruchsvollerer Arbeitspliatze aufireten. Es ist zumindest zu bezweifeln,
ob sich diese Problematik iiber "demographischen Wandel" und Aus-
tauschprozesse mit dem externen Arbeitsmarkt problemlos auflosen 148t.
Wenn das Tempo der Umstrukturierungsprozesse mit dem externen
Arbeitsmarkt hoch ist, reichen Altersabgiinge und freiwillige Fluktuation
einerseits, implizite, lange Zeit bendtigende Anlernprozesse andererseits
fur eine quasi naturwiichsige Problemlésung kaum aus.

Dies gilt insbesondere unter den heute in vielen Betrieben vor-
herrschenden Bedingungen eines insgesamt allenfalls stabilen oder gar
ritckldufigen Arbeitsplatzbestandes. Gerade dann, wenn es gelingt, mit
der technischen Modernisierung die sozialpolitische Zielsetzung der
Schaffung anspruchsvollerer Arbeitsplitze zu verbinden, wird es zuneh-
mend schwieriger, im Zuge von Umstellungen freigesetzten Arbeitskrif-
ten gleichwertige Arbeit im Betrieb zu verschaffen. Wie oben gezeigt,
sind dabei nicht notwendigerweise diejenigen, deren Arbeitsplatz durch
technische Innovationen tangiert wird, von personalpolitischen Mafnah-
men betroffen. Vielmehr werden als wenig qualifiziert und motiviert
eingeschiitzte Arbeitskriifte am ehesten zeitweise oder auf Dauer inner-
betrieblich versetzt, wobei bei hohem Tempo technischen Wandels
zunehmend auch bewihrte Krifte in diesen ProzeB3 einbezogen werden.

Vor allem fiir angelernte Arbeitskrifte aus der Fertigung mit einer
schmalen Basisqualifikation und fir #ltere, weniger mobilitits- und
qualifizierungsbereite bzw. -fihige Belegschaftsmitglieder entstehen
hierbei erhebliche Risiken dafiir, in den klassischen Marginalisierungs-
mechanismus zu geraten (vgl. Bohle/Diill 1982; Mendius u.a. 1983:186
ff.). Je ofter sie innerbetrieblich "verliehen" oder umgesetzt werden,
desto geringer werden die Chancen, wieder festen Fufl zu fassen, stabile
und qualifikationsadiquate bzw. -erhdhende Arbeitsbedingungen zu
erreichen. Auf diese Weise entstehen Arbeitskriftegruppen mit den
typischen Merkmalen von Randbelegschaften. Technisch-organisatorische
Rationalisierungsprozesse schieben quasi eine anschwellende Bugwelle
von zunehmend schwerer innerbetrieblich unterzubringenden Arbeits-
kraften vor sich her.

3.3. Arbeitsplatz- und Personalabbau

Bei riicklaufiger Absatzlage verschirfen Rationalisierungsprozesse die
Schrumpfung des Arbeitsplatzbestandes und damit Personalabbauaktionen.
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Dies gilt insbesondere, wenn aufgrund ungiinstiger Bedingungen auf dem
externen Arbeitsmarkt (hohe Arbeitslosigkeit) die Quoten freiwilliger
Fluktuation gering sind und beispielsweise aufgrund vorangegangener
"weicher" Personalabbaumaf3inahmen iiber vorzeitige Pensionierungen nur
noch wenige Altersabginge zu erwarten sind. Eine aktive Personalab-
baupolitik ist die wahrscheinliche Folge. Dabei sind auch Arbeitskrifte,
die jahrelang zum Kern der Belegschaft gehoérten, vom Risiko des Ar-
beitsplatzverlustes nicht ausgeschlossen.

Die drei mit den Stichworten Qualifikationsdefizite, Marginalisierung
sowie Arbeitsplatz- und Personalabbau benannten Problemzonen rufen
einschneidende Restriktionen, Rigidititen und Risiken fiir die Betriebe
hervor. Einmal wird der ProzeB3 der Fertigungsmodernisierung durch
Qualifikationsdefizite und Konsensprobleme gebremst. Zum anderen sind
Personalabbauaktionen, die auch Teile der Stammbelegschaft einbeziehen,
kaum noch mit freiwilligen Vorzeitpensionierungen zu bewiltigen, ziehen
erhebliche Konflikte nach sich und verursachen, insgesamt gesehen,
hohe Kosten.

Gravierender noch sind die Probleme der direkt betroffenen Arbeit-
nehmer wie auch der Belegschaften insgesamt. Schon die interne Mar-
ginalisierung von Arbeitskriftegruppen und die Verfestigung einer
betrieblichen Randbelegschaft ist mit einer erheblichen Verschlechterung
der Arbeits- und Lebensbedingungen verbunden. Dies gilt angesichts der
wohl anhaltend hohen Arbeitslosigkeit verstirkt fiir die von méglichen
Personalabbauaktionen Betroffenen. Marginalisierungs- und Verdrin-
gungsmechanismen dieses Typs haben aber auch Auswirkungen auf die
Belegschaften insgesamt. Von dem Abbau einer Randbelegschaft mit
stindig wechselnden Arbeitsplitzen und von Personalabbauaktionen geht
ein verschirfter Konkurrenzdruck um sichere Stammarbeitsplitze aus:
Verhandlungsmacht erodiert, Einbriiche auf der Lohn-/Leistungsebene
sind die wahrscheinlichen Folgen.

4. SchluBfolgerungen

Vieles spricht dafiir, daf3 Rationalisierungsprozesse mit verdeckten
Folgen, deren Struktur am Beispiel des FFS deutlich werden konnten,
durchaus typisch fiir weite Bereiche des technischen Wandels sind. Der
Prozef3 der Fertigungsautomatisierung vollzieht sich tiberwiegend iiber
kleinere und mittlere Innovationsschritte. Dafiir gibt es eine Reihe von
primir 6konomischen Griinden, wie die Begrenzung des Investitionsvolu-
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mens, beschrinkte Planungskapazititen, Risikominimierung etc. Damit
werden aber Voraussetzungen dafiir geschaffen, die personellen Fol-
gewirkungen in die sich stindig vollziehenden Anpassungsprozesse
interner Arbeitsmirkte einzubinden und teilweise bis zur Unkenntlich-
keit zu verdecken. In der Industriesoziologie spicht man daher zutref-
fend von "schleichenden Rationalisierungsprozessen". Die personalpoliti-
sche Verarbeitung der Einfiithrung des relativ groSidimensionierten flexib-
len Fertigunssystems zeigt, daBl solche Verdeckungsmechanismen auch
bei grofBeren Umstellungen greifen.

Verdeckung im oben ausgefithrten Sinne heil3t nicht, daB die Folgen
einzelner Umstellungen unproblematisch sind. Bei der heute sich durch-
setzenden breiten Rationalisierungswelle verschirfen die Auswirkungen
parallellaufender bzw. mehr oder weniger rasch aufeinander folgender
einzelner Umstellungen Arbeitskridfteprobleme und tragen zur Entstehung
dauerhafter personalpolitischer Problemzonen bei. Zu nennen sind in
erster Linie:

- Qualifikationsdefizite bei der Besetzung von neuen Arbeitsplitzen,

- die Herausbildung einer "Bugwelle" von immer schwerer umzuset-
zenden Arbeitskriaften mit schmalen Basisqualifikationen,

- und schlieBlich Personalabbauaktionen bei der wechselseitigen Ku-
mulation von stagnierendem oder riickliufigem Absatz und Rationa-
lisierungsprozessen.

Auf betrieblicher und iiberbetrieblicher Ebene besteht ein erheblicher
Handlungsbedarf. Er wird von der klassischen Konzeption technischen
Wandels nur unzulinglich erfaBit. Umstellungsbezogene Regelungen wie
etwa Rationalisierungsschutzabkommen sind nur begrenzt tauglich, da
die von Rationalisierungsfolgen Betroffenen hiufig nicht eindeutig
identifizierbar sind. Im folgenden sollen drei Ansatzpunkte der Gegen-
steuerung niher diskutiert werden.

4.1. Genereller Besitzstandsschutz

Von Bedeutung sind zunichst einmal die in den 70er Jahren durchge-
setzten Regelungen zur Alters-, Abgruppierungs- und Verdienstsicherung
(Kern/Schauer 1978; Hildebrandt 1982; IG Metall 1986). Im Gegensatz
zum klassischen Rationalisierungsschutz sind sie nicht auf spezifische
Anlisse, sondern auf personelle Auswirkungen ausgelegt und greifen
daher auch bei den von uns zentral gestellten Prozessen der Rationa-
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lisierung mit verdeckten Folgen, zumindest insoweit diese nicht vom
Betrieb externalisiert werden. Die entsprechenden Regelungen der Pilot-
abkommen von Nordwiirttemberg/Nordbaden sind inzwischen mit leich-
ten Abwandlungen auf alle Tarifbezirke iibertragen worden. Soweit wir
dies bei empirischen Recherchen in GroBbetrieben beobachten konnten,
greifen die Bestimmungen und gewidhren einen relativ guten Schutz
gegen Abgruppierung und Verdienstminderung. Der relative Erfolg der
Besitzstandssicherung hingt sicherlich damit zusammen, daB3 es sich
hierbei um ein klassisches Feld der Betriebsratstitigkeit handelt.

Sollte es in absehbarer Zeit gelingen, die anforderungsorientierten
Eingruppierungsmethoden abzuschaffen und sie durch Bestimmungen zu
ersetzen, die von den Qualifikationen der Arbeitskrifte ausgehen, so
wiirde damit u.a. eine starke Sicherung der Eingruppierung und des
Verdienstes erreicht. Die Bezahlung nach erworbenen Qualifikationen
wird einen starken Anreiz dazu geben, die Betroffenen auf qualifikati-
onsaddquaten Arbeitsplitzen einzusetzen.

4.2. Qualifizierung

Das defensive Instrument der Besitzstandssicherung wire sicherlich
tuberfordert, wollte man damit innerbetriebliche Marginalisierungsprozes-
se ausschlieflen. Es bietet keinen Schutz gegen das Hin- und Herschie-
ben unbeliebter Arbeitskrifte im innerbetrieblichen Arbeitsmarkt, die oft
keine Chance mehr haben, sich neu einzugliedern und qualifikations-
erhdhende Arbeitsbedingungen zu erreichen. Herabgruppierungen iber
die maximal moglichen zwei Lohngruppen kdnnen nach wie vor einen
erheblichen relativen Qualifikations- und Einkommensverlust nach sich
ziehen. In vielen Betrieben ist die grofle Masse der Arbeitsplitze in
nicht mehr als drei bis vier Lohngruppen eingeordnet. Bei den Arbeits-
kriaften der unteren Lohngruppen schlieBlich liegt das Risiko eher im
Verbleib am unteren Ende der Arbeitsplatzhierarchie als in weiteren
Abstiegsprozessen. Hier kann man mit einem Abgruppierungsschutz
naturgemifl nichts erreichen.

Qualifizierungsprogramme stellen einen Weg dar, der Marginalisierung
von einzelnen Arbeitskriften sowie dem Abbau und der Verfestigung von
Randbelegschaften entgegenzuwirken (IG Metall 1984; IG Metall 1986).
Dominierende betriebliche Praxis bisher ist gewissermafBen die Ersetzung
von Qualifizierung durch Selektion. Fiir neue Arbeitsplitze mit héheren
Anforderungen werden die jeweils besten Arbeitskrifte ausgewihlt, so
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dafl soweit wie moglich auf gezielte Qualifizierung verzichtet werden
kann. Damit wird die Spaltung von Belegschaften in "Rationalisierungs-
gewinner und -verlierer" vorangetrieben. Demgegeniiber sind Qualifi-
zierungsprogramme fiir die Masse der direkt und indirekt von Ratio-
nalisierungsprozessen betroffenen Arbeitskrifte anzustreben.

Ansatzpunkt dafiir wire eine stirkere Nutzung der Qualifikationsver-
pflichtungen bei Umsetzungen und Anderunskiindigungen, wie sie in
Kiindigungsschutzgesetz, Betriebsverfassungsgesetz, Rationalisierungs-
sicherungsschutzabkommen und den generellen Besitzstandsregelungen
festgelegt sind. Viele Antrige und EntschlieBungen zum 15. Gewerk-
schaftstag der IG Metall sowie neuere Rahmentarifvereinbarungen bzw.
-vorschlige (Bispinck 1982) gehen in diese Richtung.

In einigen Betrieben konnten, teilweise auf Initiative der gewerkschaft-
lichen "Technologieberater”, neue und weitreichende Regelungen durch-
gesetzt werden. Die Qualifizierung fiir das von uns untersuchte FFS bei
Siidwerk ist beispielsweise so angelegt, daf3 auch angelernte Fertigungs-
I16hner sie zu durchlaufen in der Lage sind. Eine Betriebsvereinbarung
{iber "Breitenqualifizierung" sieht vor, daB die dabei aufgebauten Ausbil-
dungsmodule in Zukunft allen Beschiftigten offenstehen und generell
zur Schulung fiir neue Fertigungstechniken dienen.

Das arbeitsmarktpolitische Sonderprogramm von 1979 hat mit der 6f-
fentlichen Forderung innerbetrieblicher QualifikationsmaBnahmen auf
der politischen Ebene einen Schritt in diese Richtung getan. Das ar-
beitsmarktpolitisch neue Instrument kann dazu dienen, qualifikatorische
Ldsungen von Arbeitskrifteproblemen zu stiitzen und generell die An-
passungskraft betrieblicher Arbeitsmirkte zu erhdhen (vgl. Mendius u.a.
1983).

Eine konsequente Nutzung der benannten Ansiéitze konnte einige der
aufgefithrten Probleme 16sen oder zumindest mildern. Soweit es sich um
qualitative Diskrepanzen zwischen den Anforderungsprofilen von Ar-
beitsplitzen im Einsatzfeld neuer Techniken und den Qualifikations-
profilen der Fertigungsbelegschaft in der konventionellen Produktion
handelt, kdnnten breite Qualifikationsprogramme Abhilfe schaffen. Bei
entsprechender Ausgestaltung (z.B. allgemein anerkannter Zertifizierung)
kénnten sie auch bei quantitativen Diskrepanzen zwischen Arbeitsplatz-
und Arbeitskrifteangebot von Nutzen sein. Die Arbeitsmarktchancen der
Freigesetzten wiirden sich wesentlich verbessern.
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Die Bedeutung derartiger Qualifizierungsprogramme wird schon seit
langer Zeit von Gewerkschaften, Staat, Arbeitgeberverbinden und Wis-
senschaftlern hervorgehoben. Die betriebliche Praxis fillt demgegeniiber
weit zuriick. Das Problem liegt auf der Ebene der Durchsetzung der von
allen Seiten als sinnvoll erachteten Forderungen. Einmal sind Qualifizie-
rungsprozesse sowohl im Hinblick auf die entsprechenden Ausfallzeiten
der Betroffenen teuer und daher schwer durchzusetzen. Zum anderen ist
die betriebliche Interessenvertretung in der Regel auf ihren Kklassischen
Handlungsfeldern so iiberlastet, dafl wenig Luft fiir weitreichende Quali-
fizierungsinitiativen bleibt (Altmann u.a. 1982; Wolf 1984).

4.3. Kontrolle der Personalauswahl

Das vielleicht grofte Defizit der gewerkschaftlichen Politik gegeniiber
Rationalisierung liegt auf dem Feld der innerbetrieblichen Selektionspro-
zesse. Die Personalauswahl bei internen Arbeitskriaftebewegungen ist die
Domine der unteren Vorgesetzten. Dies gilt insbesondere fiir das um-
fangreiche Geschift des Verleihens von Arbeitskraften zwischen
Kostenstellen, aber auch fiir dauerhafte Umsetzungen.

Die betriebliche Interessenvertretung beschrinkt sich bei Versetzungen
weitgehend auf das Problem der Besitzstandssicherung. Wer fiir Um-
setzungen ausgewi#hlt wird, wird jedoch hiufig nicht beeinfluf3t. Da, wo
der Bereichsbetriebsrat sich einschaltet, wird von Fall zu Fall ohne
durchschaubare Regeln entschieden.

So bildet sich hiufig eine Negativselektion heraus. Von Umsetzungen
betroffen sind in erster Linie als wenig qualifiziert und motiviert ein-
geschiitzte Arbeitskrifte oder sogenannte Querulanten, die dann hiufig
ohne Aufstiegschancen im Betrieb hin- und hergeschoben werden. Diese
Gruppe von Arbeitskriften bildet dann die von uns so bezeichnete
"Bugwelle", die durch fortlaufende Rationalisierungsprozesse entsteht
und verfestigt wird.

Selbst wenn nur wenige Arbeitskrifte ihre Meistereien nach diesem
Prinzip verlassen, sind die Auswirkungen auf die verbleibende Mann-
schaft fatal. Die Drohung eines innerbetrieblichen Abschiebebahnhofs
fuhrt notwendigerweise zur Anpassung an betrieblich vorgegebene
Leistungsnormen und kann damit viele gut gemeinte tarifvertragliche
Regelungen konterkarieren.
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Die Regelungen des Betriebsverfassungsgesetzes zur Personalauswahl
(Paragraph 93, innerbetriebliche Stellenausschreibung; Paragraph 95,
Auswahlrichtlinien) soliten in Zukunft stirker genutzt und iiber Tarif-
vertrige und Betriebsvereinbarungen ausgebaut werden (vgl. IG Metall
1986). Einmal solite bei der Besetzung qualifizierter Arbeitspldtze darauf
geachtet werden, daf3 auch Arbeitskrifte mit geringen Vorqualifikationen
eine Chance haben. Soziale Kriterien miiten bei der Personalauswahl
im Vordergrund stehen. Damit werden potentiell von Abbauprozessen
betroffene Arbeitskrifte erreicht und gesichert. Die dann mehr oder
weniger notwendigen Qualifizierungsmafinahmen hitten u.U. sogar Mo-
dellcharakter fiir die Besetzung von vergleichbaren Arbeitspldtzen. Zum
anderen konnten generelle Auswahlrichtlinien fir innerbetriebliche
Versetzungen ausgehandelt werden. Diese sollten soziale Kriterien
gegeniiber Qualifikations- und Leistungskriterien privilegieren. Damit
wiirde Prozessen der Negativselektion vorgebeugt. Bei den von Verset-
zungen Betroffenen wiirde es sich dann, wenigstens zum Teil, um relativ
durchsetzungsfihige Arbeitskrifte handeln, die zudem auch an anderer
Stelle mit neuen Anforderungen schnell zurechtkommen kénnten.

Vieles spricht dafiir, daB eine Kontrolle der betrieblichen Arbeitskrif-
teselektionen von fundamentaler Bedeutung fiir die Besitzstandssiche-
rung, die Qualifizierung und damit auch fir die Arbeitsgestaltung an
neuen Technologien ist. Sie hat aber weit dariiber hinausgehende Wir-
kungen. Wenn sich im Zuge der zunehmenden Flexibilisierung des be-
trieblichen Arbeitskriftepotentials nicht wirksame Kontrollmechanismen
herausbilden, drohen Ausbau und Verfestigung betrieblicher Randbeleg-
schaften mit der Funktion "interner Reservearmeen". Die Eindimmung
von Marginalisierungsmechanismen ist, wie oben ausgefiihrt, nicht nur
fur die direkt Betroffenen von Bedeutung: Konkurrenz und Selektion
sind die Achillesferse der Gewerkschaftsbewegung insgesamt (vgl. Koh-
ler/Sengenberger 1982). Der von internen (Randbelegschaften) und
externen (Arbeitslosen) Reservearmeen ausgehende Konkurrenzdruck
kann zu einer Erosion der gewerkschaftlichen Verhandlungsmacht fiih-
ren. In anderen Lindern (z.B. USA) liegt in der Einschrinkung und
Kontrolle der Konkurrenz ein Schwerpunkt gewerkschaftlicher Politik
(Dohse u.a. 1982; Kohler 1981; Kohler/Sengenberger 1983).
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Peter Preisendorfer

ORGANISATIONSDYNAMIK UND KARRIEREMUSTER
Auswirkungen von betrieblicher Expansion und Kentraktion
auf die Aufstiegschancen in einem GroBbetrieb*

Einfithrung

Theoretischer Rahmen, einschligige Thesen und Befunde aus der

bisherigen Forschung

3. Empirische Datenbasis und ausgewihlte Analysedimensionen fir
innerbetriebliche Aufstiege

4. Befunde beziiglich der generellen Auswirkungen von Expansion und
Kontraktion

5. Befunde beziiglich gruppenspezifischer Unterschiede in der Betrof-
fenheit

6. SchluBBbemerkungen

B b

*  Eine modifizierte englischsprachige Version dieses Beitrages wurde
1988 in der Zeitschrift "European Sociological Review" (Vol. 4, No.
1, S. 32-45) veroffentlicht. Die Herausgeber dieser Zeitschrift
gestatteten freundlicherweise die Publikation einer deutschsprachi-
gen Fassung. Fir Hinweise und Anregungen mochte ich Josef Brii-
derl, Glenn Carroll und Andreas Diekmann danken.
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1. Einfithrung

Daf3 sich berufliche Karrieremuster aus einem Zusammenwirken von
individuellen Merkmalen einerseits und strukturellen Faktoren ande-
rerseits ergeben, ist seit langem bekannt und kaum umstritten. Gleich-
zeitig jedoch ist festzustellen, dafB3 sich die bisherige Karriereforschung
< vor allem unter dem EinfluB der Humankapitaltheorie (Becker 1964)
sowie des Status-Attainment-Ansatzes (Blau/Duncan 1967) - iberwiegend
damit auseinandergesetzt hat, in welchem Ausma individuelle Merkmale
und Ressourcen auf das berufliche Schicksal von Personen einwirken.
Vernachlissigt wurde die Seite der strukturellen bzw. nachfrageseitigen
Bestimmungsgriinde beruflicher Karrieren und demzufolge auch das
Zusammenspiel der beiden Faktorengruppen. Der Hauptgrund fir diese
Vernachlissigung besteht wohl darin, dafl das Spektrum struktureller
Karrieredeterminanten sehr viel breiter und diffuser ist als das Spek-
trum moglicher individueller Determinanten. Es reicht von spezifischen
historischen Umstinden (z.B. Kriegsereignissen), iiber allgemeine demo-
graphische Entwicklungen (z.B. Stirke bestimmter Geburtskohorten),
gesamtwirtschaftliche Konstellationen (z.B. Konjunkturzyklen), institutio-
nelle Rahmenbedingungen (z.B. Phasen der Bildungsexpansion), bis hin zu
speziellen organisationalen Kontextmerkmalen (z.B. Konkurse). Die
angesprochenen strukturellen Faktoren liegen auf sehr verschiedenen
Ebenen, zeigen oft nur Variationen iiber lingere Zeitriume, und ihre
Erforschung erfordert daher zum Teil andere methodische Herangehens-
weisen als die bei der Aufdeckung individueller Karrieredeterminanten
gingigen repridsentativen Querschnittsbefragungen (dazu auch Spilerman
1986).

Der vorliegende Beitrag greift einen der zahlreichen moglichen struk-
turellen Bestimmungsfaktoren beruflicher Karrieremuster auf, nidmlich
Prozesse des Wachstums bzw. Schrumpfens von Organisationen. Unter
Beschrinkung der Thematik auf innerbetriebliche Karrieren und auf der
Basis von Personaldaten aus einem bundesdeutschen GroBbetrieb soll
dabei den beiden folgenden Fragen nachgegangen werden:

1. Lassen sich von Expansion bzw. Kontraktion einer Organisation
uiberhaupt Effekte auf die innerbetrieblichen Karrierechancen erwar-
ten, und in welchem Ausmaf sind derartige Effekte empirisch
tatsichlich nachweisbar (Frage nach dem generellen Effekt von
betrieblicher Expansion und Kontraktion).
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2. Welche Personen oder Personengruppen werden von einer Expan-
sions- bzw. Kontraktionsphase in ihren Karrierechancen und Auf-
stiegsmoglichkeiten am ehesten positiv oder negativ betroffen
(Frage nach gruppenspezifisch unterschiedlichen Effekten von
betrieblicher Expansion und Kontraktion)?

Mit Blick auf diese beiden Fragen soll im folgenden zuniichst noch
etwas ausfithrlicher auf den theoretischen Rahmen, einschligige Thesen
sowie bereits vorliegende empirische Befunde eingegangen werden. In
einem zweiten Schritt werden dann die Ergebnisse der empirischen
Analyse fiir den speziell untersuchten Betrieb prisentiert.

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

Unter dem Stichwort des "neuen Strukturalismus" und mit der Wendung
"Bringing the Firm/Boss Back In" (Baron/Bielby 1980; Stolzenberg 1978)
hat sich die sozialwissenschaftlich orientierte Karriereforschung in
jungster Zeit verstirkt der Frage zugewandt, in welcher Weise und tiber
welche Mechanismen organisationale Strukturen und Prozesse berufliche
Karriereverliufe beeinflussen. Ausgangspunkt fiir diese Hinwendung zur
"Strukturebene: Organisation/Betrieb" ist dabei die Einsicht, daf} es,
neben den beteiligten individuellen Akteuren, im wesentlichen die be-
schiftigenden Organisationen und Betriebe sind, die (z.B. durch die
Etablierung von Karricreleitern oder durch die Anwendung bestimmter
Beférderungskriterien) Entscheidungen iiber berufliche Werdeginge
fallen. Sogleich taucht nun aber die Frage auf, welche Merkmale der
Organisationsstruktur und welche organisationalen Prozesse es denn im
einzelnen sind, die systematisch auf den Verlauf beruflicher Karrieren
Einflufl nehmen. Obwohl die neuen Strukturalisten kaum Schwierigkeiten
haben, umfangreiche "Merklisten" von (vermuteten) organisationalen
Bestimmungsgriinden beruflicher Karrieren zusammenzustellen, befindet
sich die empirische Forschung beziiglich der Einzelposten dieser Listen
eher noch im Anfangsstadium. In einem Uberblicksartikel fithrt z.B.
Baron (1984) die folgenden sechs "crucial dimensions of organizations”
auf, von denen Effekte auf die innerbetrieblichen Mobilititsprozesse und
Karrieremuster erwartet werden: 1. "organizational size", 2. "organiza-
tional growth", 3. "organizational demography", 4. "organizational tech-
nology", 5. "unionization" und 6. "organizational environment". Nicht
nur in Barons Liste, sondern auch in den Zusammenstellungen anderer
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Autoren (z.B. Anderson et al. 1981; Hodson 1983; Preisendérfer 1987)
findet sich das Merkmal "Expansion bzw. Kontraktion".

Relative Ubereinstimmung besteht dabei zuniichst in der allgemeinen
Einschiitzung, dafl Wachstum einer Organisation die Karrierechancen
und Aufstiegsmoglichkeiten der Beschiftigten insgesamt férdert, wihrend
umgekehrt Kontraktion die -innerbetrieblichen Karriereméglichkeiten
beschriankt und das Tempo von Aufstiegsprozessen verlangsamt. Bereits
Downs (1966) z.B. stellt mit Bezug auf biirokratische Organisationen
fest: "Any organization experiencing rapid overall growth provides many
more opportunities for promotion in any given time period than a static
one" (S. 11), und "a decline, stagnation, or just slower than average
growth tends to reduce the opportunity for promotion" (S. 13; vgl
weiterhin z.B. auch schon Reynolds 1951, insbes. S. 139 ff. oder neueren
Datums Child/Kieser 1981). Konkrete empirische Belege werden u.a.
vorgelegt von Grandjean (1981), der sich in seinen Analysen auf ver-
schiedene Sparten des "Civil Service" in den USA bezieht, von Bielby/
Baron (1983), die innerbetriebliche Bef6érderungsraten in Unternehmen
mit und ohne Wachstum der Beschiftigtenzahl in den vergangenen finf
Jahren miteinander vergleichen, von Wholey (1985), der den Einfluf3
betrieblicher Expansion auf die Karriereperspektiven in grof3en ameri-
kanischen "law firms" untersucht, oder von Rosenbaum (1979 und 1984),
der Verinderungen der Aufstiegsprozesse in einem Grof3betrieb iiber eine
Dekade hinweg analysiert. Keine Bestitigung des Karrierebeschleuni-
gungseffekts einer erhdhten betrieblichen Wachstumsrate findet sich
allerdings in einer Fallstudie von Gitelman (1966).

Auf welche Weise sich Expansion bzw. Kontraktion einer Organisation
in innerbetriebliche Aufstiegschancen umsetzen, wird vor allem im
Rahmen der neueren organisationsdemographischen Karrieremodelle (da-
zu als Uberblick Stewman/Konda 1983) etwas genauer anzugehen
versucht, Wachstum bedeutet im Lichte dieser Ansdtze eine Hinzufiigung
neuer Positionen und Vakanzen zum betrieblichen Stellengefiige. Die
konkreten Auswirkungen, fiir die eine Modellierung in Form von Va-
kanzkettenprozessen vorgeschlagen wird, héngen zunidchst einmal davon
ab, auf welchen Hierarchiestufen neue Stellen hinzugefiigt werden. Neu
geschaffene Stellen auf den oberen Stufen der Hierarchie setzen eher
Vakanz- und Aufstiegsprozesse in Gang als zusitzliche Stellen auf den
unteren oder mittleren Hierarchiestufen. Zusatzlich ist zu beriicksich-
tigen, wie Expansions- bzw. Schrumpfungsphasen auf andere die Befor-
derungschancen beeinflussende Parameter der Organisationsstruktur
(z.B. levelspezifische Austrittsquoten oder levelspezifische Quoten der
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internen Rekrutierung) einwirken. Stellt man die verschiedenen Modera-
tor-Variablen in Rechnung, erweist sich die These positiver Karriereef-
fekte Dbetrieblichen Wachstum als keineswegs trivial. Auf eine
Wachstumsepisode konnte die betriebliche Politik z.B. schlicht mit
vermehrten Optionen fir Quereinstiege auf den verschiedenen Stufen
der Hierarchie reagieren. Jede Verinderung eingespielter "Wartezeiten
auf eine Beforderung" ist zudem mit dem Problem mdglicher "Disin-
centive-Effekte" verkniipft. Betriebsiltere Beschiftigte, die vielleicht
zehn Jahre auf eine bestimmte Hoherstufung warten muflten, werden auf
eine Verkiirzung dieser Zeit bei den Betriebsjiingeren i.d.R. kaum eupho-
risch reagieren (ihnliche Anreizprobleme diirften sich im ubrigen auch
bei vermehrten Quereinstiegen ergeben). Ebenso konnte z.B. in einer
schwierigen Schrumpfungsphase fiir den Betrieb ein Anreiz bestehen,
qualifiziertere Arbeitskrifte sogar schneller zu beférdern - dies vor
allem, um der Gefahr eines Verlustes gerade dieser Arbeitskrifte vor-
zubeugen (empirische Hinweise in diese Richtung finden sich bei
Bielby/Baron 1983). Eher noch unklar auch ist, ob von Wachstum oder
von Kontraktion ein relativ stirkerer EinfluB auf die Beférderungschan-
cen ausgeht. Bedeutsam erscheint weiterhin die Frage nach dem genauen
"Timing" des Wirksamwerdens von Expansions- und Kontraktionsprozes-
sen. Eine moégliche, die Trigheitstendenz von Organisationen in Rech-
nung stellende These hierzu wire, daBB Expansion und Kontraktion erst
mit einer gewissen Zeitverzogerung auf die Karrierechancen einwirken
(8hnlich Reed 1978).

Inhaltlich noch interessanter als die Frage nach der generellen Wirkung
von Wachstum oder Kontraktion erscheint die Frage nach den Unter-
schieden in der Betroffenheit. Welche Beschiiftigtengruppen profitieren
vor allem von einer Expansionsphase? Wessen Karrieremdglichkeiten
werden im Zuge einer Schrumpfungsphase am ehesten und stirksten
beschnitten? Fihrt Wachstum zu einer relativen Angleichung oder
umgekehrt zu einer Verschiarfung bestehender Unterschiede in den
Aufstiegschancen? Eine erste allgemeine und von zahlreichen Autoren
mehr oder weniger explizit vertretene These dazu wird von Skvoretz
(1984:217f.) folgendermaBen formuliert: "The general hypothesis is that
the career dynamics of members of a disadvantaged status group (e.g.
women) are determined more by structural factors than the career
dynamics of those in an advantaged status group (e.g. men)". Ubertra-
gen auf den Strukturfaktor "Expansion/Kontraktion einer Organisation"
wiirde diese These auf die Vermutung hinauslaufen, dafB z.B. Frauen oder
auslindische Arbeitnehmer iiberdurchschnittlich von einem Wachstum der
Organisation profitieren, umgekehrt aber auch stirker durch eine
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Schrumpfungsphase negativ betroffen werden. Expansion wiirde damit
tendenziell zu einer Anniherung, Kontraktion hingegen zu einer Er-
weiterung von Unterschieden in den innerbetrieblichen Aufstiegschancen
fithren. Die Begrindungen fiir die genannte These verlaufen i.d.R. sehr
dhnlich wie etwa die Begriindungen dafiir, dafl bestimmte statusschwache
Gruppen (z.B. Ungelernte oder wiederum Frauen) hiufiger und eher von
Arbeitslosigkeit betroffen werden. Statusschwache Gruppen sind in
beruflichen Positionen plaziert, die gegen periodische Schwankungen der
Okonomischen Aktivitit kaum abgeschirmt sind und werden daher von
solchen Schwankungen am ehesten erfafit (vgl. dazu auch Parker 1981;
Parker legt - bezogen auf die USA - empirische Befunde dafiir vor, daf3
sich Konjunkturschwankungen in den Einkommensprofilen statusschwa-
cher Gruppen deutlicher niederschlagen als in den Einkommenspfaden
statusprivilegierter Gruppen). Skvoretz’s These ist auch vereinbar mit
der vor allem in der organisationssoziologischen Literatur hiufig anklin-
genden Vorstellung, daB organisatorisches Wachstum interne Konflikte
zu reduzieren vermag (vgl. dazu z.B. Downs 1966 oder Child/Kieser
1981). Begreift man gruppenspezifisch unterschiedliche Karrierechancen
als moglichen Anstof3punkt fiir Konflikte, wiirde Wachstum in dieser
Hinsicht konfliktvermindernd wirken. Schlief3lich lassen sich auch von
empirischer Seite einige Belege fiir diese These anfithren: Skvoretz
selbst kommt auf der Basis einer Analyse von Mobilititsprozessen in
einer Einzelorganisation zu dem Ergebnis, dal Wachstum und Kontrak-
tion die Karrierechancen sowohl von Minnern als auch von Frauen
beeinflussen; dabei jedoch fallen die Effekte fiir Frauen deutlich stiarker
aus als fir Minner. Er gibt hierfiir die Erklirung: "Evidently, men
occupy locations in the reward hierarchy that insulate them to a grea-
ter extent from the vagaries of organizational growth and decline.
Women, on the other hand, find themselves in locations that are more
sensitive to these fluctuations: their mobility benefits from growth but
suffers in periods of decline while men experience less benefit from
growth but also less harm from decline” (S. 213). Auch Bielby/Baron
(1983) stellen empirisch fest, dafl betriebliches Wachstum bei Minnern
wie bei Frauen einen positiven Effekt auf die Beférderungschancen
ausiibt, wobei wiederum der Effekt bei den Frauen stirker ausfallt.

Einwinde gegen die stark verallgemeinernde These von "Wachstum als
Mechanismus zur Angleichung von Karrierechancen" werden von den
Vertretern der organisationsdemographischen Karrieremodelle vorgetra-
gen (zusammenfassend dazu Stewman/Konda 1983:651ff.). Geht man von
der diesen Modellen zugrundeliegenden Vorstellung aus, daf innerbe-
triebliche Aufstiege im ersten Schritt das Vorhandensein vakanter
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Stellen voraussetzen, und erst im zweiten Schritt individuelle Merkmale
(z.B. Senioritit) dafiir ausschlaggebend sind, wer fiur die vakanten
Positionen ausgewihlt wird (dazu z.B. Sorensen 1977 und 1979), wiirde
sich die Vermutung ergeben, dal} statusschwache Gruppen i.d.R. zuletzt
zum Zuge kommen. Ein Expansionsprozef3 wiirde zunichst den "bewihr-
ten Arbeitskriften" zugute kommen, und allenfalls im Zuge einer wei-
tergehenden Expansion wiirden auch die tatsdchlich statusschwachen
Gruppen erfaft. Genau dies deutet sich in den empirischen Befunden der
Studie von Rosenbaum (1979 und 1984) an. In dem von Rosenbaum
untersuchten Betrieb folgte auf eine vierjihrige Phase starken
Wachstums eine dreijahrige Stagnationsphase. Im Verlauf der Expan-
sionsphase profitierte vor allem die "Semielite" (jiingere méinnliche
Arbeitnehmer sowie Arbeitnehmer mittleren Alters mit hoherer Schulbil-
dung); der "Elite" wurden auch in der Stagnationsphase unverindert
gute Karrieremoglichkeiten geboten; auf die statusschwachen Gruppen
griff die Expansion kaum durch. Auch die schlichte Uberlegung, dafl
statusschwache Gruppen von vornherein auf Positionen lokalisiert sind,
die praktisch keinerlei Karriereaussichten bieten, 148t es eher unwahr-
scheinlich erscheinen, daB sie z.B. von einer Kontraktion nennenswert
betroffen werden. Stewman/Konda verweisen darauf, da3 man von einem
Wachstum, bei dem neue Stellen (prozentual) gleichmiBig auf die ver-
schiedenen Hierarchiestufen verteilt werden, nur dann einen Anglei-
chungseffekt der Karrierechancen erwarten kann, wenn die Austrittsra-
ten mit zunehmender Hierarchiestufe ansteigen. Faktisch jedoch sind die
"Exit-Raten" meist auf den unteren Hierarchiestufen am héchsten. Und
in sieben von acht empirischen Anwendungsfillen ergibt sich bei Stew-
man/Konda tatsidchlich ein Effekt, der - obwohl Wachstum den Beschif -
tigten auf allen Hierarchiestufen zugute kommt - nicht eine relative
Anniherung, sondern eine Erweiterung bestehender Unterschiede in den
Karrierechancen anzeigt. Stewman/Konda resiimieren: "Thus, while each
person’s lot is improving, some persons’ lots are improving more than
others, meaning that growth per se should not be considered ’the great
equalizer’ mechanism" (S. 656).

Bei unterschiedlichen empirischen Befunden einerseits und unterschied-
lichen theoretischen Argumenten andererseits erhilt man damit insge-
samt ein Bild der aktuellen Forschungslage, das beziiglich der Ausgangs-
frage "Welche Beschiftigtengruppen werden von Expansion und Kontrak-
tion in ihren Karrierechancen am stirksten betroffen?" wenig einheitlich
ist. Neben einer genaueren Ausarbeitung der theoretischen Argumente
erscheinen daher auch und vor allem zusitzliche empirische Evidenzen
notwendig.
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3. Empirische Datenbasis und ausgewihlte Analysedimensionen fir
innerbetriebliche Aufstiege

Die im folgenden vorgestellten empirischen Befunde basieren auf Per-
sonaldaten aus einem groBen bundesdeutschen Maschinenbaubetrieb
(Kirzel: "Sidwerk"; genauere Auskiinfte {iber diese Personaldaten gibt
der an zweiter Stelle in diesem Sammelband abgedruckte Beitrag von
Kohler; vgl. ferner Schultz-Wild et al. 1986). Bezugspopulation sind alle
bei Siidwerk im Zeitraum von 1976-84 beschiftigten Arbeiter. Fiir diese
wird auf maschinenlesbar aufbereitete und strikt anonymisierte jéhrliche
Personalstammdaten rekurriert, die in ihrer urpriinglichen Form den
Charakter eines neunstufigen Panels haben. Mittels zum Teil recht
aufwendiger Transformationen wurde aus den prozeBproduzierten, d.h.
im alltiglichen betriebspraktischen Handeln angefallenen Personaldaten
ein handhabbarer Datensatz erstelit.

Betrachtet man unter Rickgriff auf im Prinzip 6ffentlich zugingliche
Quellen die Umsatz- und Beschiftigtenentwicklung bei Siidwerk (Details
in Schultz-Wild et al. 1986), lassen sich fiir die Beobachtungsperiode
1976-84 relativ klar zwei Phasen der betrieblichen Entwicklung unter-
scheiden: eine Phase der Expansion von Ende 1978 bis Ende 1981 und
eine Phase der Kontraktion von Ende 1981 bis Ende 1984. Tabelle 1
zeigt, dafl sich die zwei Phasen auch in unserem sich auf Arbeiter
beschrinkenden Datenmaterial niederschlagen: 1978-81 nimmt die Zahl
der beschaftigten Arbeiter zu, und es besteht ein Uberhang der Ein-
tritte in den Betrieb gegeniiber den Austritten. Fir 1981-84 gilt das
Umgekehrte. Im Zuge der Expansion steigt die Auslinderquote an, und
es zeigt sich eine gewisse Tendenz zur Verjiingung der Arbeiterbeleg-
schaft. Im Verlauf der Kontraktion hingegen sinkt die Ausldnderquote
ab, und es ergibt sich eine klare Verschiebung der durchschnittlichen
Betriebszugehorigkeitsdauer nach oben. Der zwischen 8 und 9% liegende
Anteil der in Arbeiterpositionen beschiftigten Frauen zeigt keine nen-
nenswerten Verinderungen.

Nachdem damit in der notwendigen Kiirze die Grundinformationen be-
ziiglich Siidwerk gegeben sind, bleibt noch zu erliutern, auf welchen
Dimensionen innerbetriebliche Aufstiegsmuster im folgenden untersucht
werden sollen. Die zur Verfiigung stehenden Daten bieten zwei Analyse-
dimensionen an: 1. Mobilititsprozesse im Rahmen der innerbetrieblichen
Lohngruppen und 2. Mobilititsprozesse im Rahmen der innerbetriebli-
chen Titigkeitsgruppen. Indem stets beide Arten innerbetrieblicher
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Mobilitit betrachtet werden, soll die Méglichkeit zu einer wechselsei-
tigen Kontrolle der Ergebnisaussagen genutzt werden.

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

Jahr Beschaf- Frauen- Ausldn- Durch- Ein- Aus-
tigte am anteil deran- schnittl. tritte tritte
Jahres- teil Betriebs-
ende* zugehoérig-

keitsdauer

in Jahren

1978 4523 8,5 31,0 10,5 445 308
1979 4875 8,3 33,0 10,2 665 313
1980 5251 8,5 34,9 9,8 744 368
1981 5383 8,7 35,1 10,1 476 344
1982 5364 8,5 34,5 10,7 323 342
1983 4979 8,3 34,4 11,5 113 498
1984 4404 8,1 32,8 12,0 156 731
*

Die Zahl der Beschiftigten am Jahresende ergibt sich jeweils aus
der Zahl der Beschiftigten im Vorjahr plus Eintritte im laufenden
Jahr minus Austritte im laufenden Jahr.

Tabelle 2 hilt fest, wie sich fir die drei ausgewihlten Jahre 1978,
1981 und 1984 die Arbeiter bei Siidwerk auf die Lohngruppen verteilen
(die Skala der Lohngruppen fiir die Arbeiter in dem Betrieb reicht von
2,00 bis 10,00; Tabelle 2 prisentiert gruppierte Lohngruppendaten).
Dabei fallt auf, daB im Beobachtungszeitraum ein gewisses "Upgrading"
der Lohnstruktur festzustellen ist. Deutliche Unterschiede erhilt man,
wenn man die durchschnittliche Lohngruppe fiir Frauen versus Ménner
und Auslinder versus Deutsche vergleicht. Die Relation "durchschnitt-
liche Lohngruppe der Frauen/durchschnittliche Lohngruppe der Méinner"
belduft sich, wobei sich im Zeitablauf praktisch keine Verinderungen
zeigen, auf 0,73. Die entsprechende Relation fiir Auslinder/Deutsche
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betrdgt im Schnitt 0,81. Erwartungsgemif ergibt sich auch, dafB die
Lohngruppeneinstufung mit zunehmender Betriebszugehdrigkeitsdauer
steigt.

Tabelle 2: Verteilung der Arbeiterbelegschaft bei Sidwerk auf die
innerbetrieblichen Lohngruppen in den Jahren 1978, 8!

und 84

Jahr LGR 1* LGR 2 IGR 3 ILGR 4 LGR 5
Lohn- Lohn- Lohn- Lohn- Lohn-
gruppe gruppe gruppe gruppe gruppe

unter 5 5 bis 6 bis 7 bis 8 und

unter 6 unter 7 unter 8 héher

1978 23,0 23,3 26,2 15,1 12,4
1981 18,8 26,9 25,5 16,1 12,6
1984 13,1 25,8 27,7 18,1 15,3

Die Skala der Lohngruppen fiir die Arbeiter in dem Betrieb bewegt
sich von 2,00 bis 10,00 mit 0,50- und zum Teil sogar 0,25- und
0,75-Unterteilungen. Wenn im weiteren von Lohngruppe 1, 2 usw.
gesprochen wird, sind stets die spezifizierten Lohngruppenbereiche
gemeint (es wird also mit einer gruppierten Lohngruppenskala
gearbeitet).

Uber die Verteilung der Arbeiterbelegschaft auf die innerbetrieblichen
Tatigkeitsgruppen informiert Tabelle 3. Titigkeiten im Bereich der
Qualititskontrolle sowie Auszubildende und Praktikanten werden im
weiteren aus den (sich auf die Titigkeitsgruppen beziehenden) Analysen
ausgeschlossen, da sie sich nicht ohne weiteres in die Rangordnung der
Téatigkeiten in der unmittelbaren Produktion eingliedern lassen. Von
1978-84 nimmt der Anteil der Titigkeitsgruppe 1 (Werkhelfer/Laufbur-
schen/Waschanlagenarbeiter) relativ kontinuierlich ab. Der Anteil derer,
die oberhalb von Titigkeitsgruppe 2 (Maschinenbediener/Montagear-
beiter) eingestuft sind, nimmt im Verlauf der Kontraktion 1981-84 etwas
zu. Mit 95,2% im Jahr 1978, wobei Kontrolltitigkeiten und Lehrlinge in
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diesen Prozentuierungen bereits ausgeklammert sind, konzentrieren sich
die bei Siidwerk beschiftigten Arbeiterinnen auf Titigkeitsgruppe 2; in
den Tatigkeitsgruppen 1 und 3-5 (Springer, Einsteller, Gruppenfiihrer)
finden sich mit 3,8 und 1,0% nur sehr wenige Frauen. Die entsprechende
Verteilung bei den Minnern weist Werte von 6,2; 82,9 und 10,9% aus.
Die Auslinder verteilen sich auf die Titigkeitsgruppen 1, 2 und 3-5
nach dem Schlissel 11,1; 86,7 und 2,2%. Erwartungsgemif sind Deutsche
mit 14,4% iberdurchschnittlich hiufig auf Springer-, Einsteller- und
Gruppenfiihrerpositionen plaziert, fiir die normalerweise eine lingere
Betriebszugehorigkeit Voraussetzung ist. In den Jahren 1981 und 1984
bleiben die genannten Prozentwerte im Aggregat weitgehend unverin-
dert.

Tabelle 3: Verteilung der Arbeiterbelegschaft bei Siidwerk auf die
innerbetrieblichen Titigkeitsgruppen in den Jahren 1978,
81 und 84

Jahr TGR 1*¥ TGR 2 TGR 3 TGR 4 TGR 5 Auszu- Tatigkei-

Werk- Maschi- Sprin- Ein- Grup- bildende ten in der
helfer nenbe- ger stel- pen- Prakti- Qualitats-
diener ler fihrer kanten  kontrolle
1978 5,1 71,7 3,6 2,7 2,4 4,4 10,2
1981 4,7 72,9 3,7 2,4 2,5 4,4 9,4
1984 3,6 71,5 4,6 2,6 2,9 6,1 8,8

Wenn im folgenden von Titigkeitsgruppe 1, 2 usw. gesprochen wird,
sind stets die spezifizierten Titigkeitsfelder gemeint.

4. Befunde beziiglich der generellen Auswirkungen von Expansion und
Kontraktion

Inwieweit 148t sich nun im Ubergang von der betrieblichen Expansion
(1978-81) zur betrieblichen Kontraktion (1981-84) bei Siidwerk eine
Verschiebung in den generellen Mobilititsmustern ausmachen? Zur
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Beantwortung dieser Frage sollen im wesentlichen die entsprechenden
Mobilitdtsmatrizen miteinander verglichen werden. Unter Beschrinkung
auf diejenigen, die 1978-81 bzw. 1981-84 kontinuierlich bei Siidwerk
beschiftigt waren, liefert Tabelle 4 das Bild fiir die Bewegungen im
Rahmen der Lohngruppeneinstufungen, Tabelle 5 das Bild fir die Be-
wegungen im Rahmen der Zuordnungen zu Tétigkeitsgruppen.

Mit Blick auf die Lohngruppen zeigt sich tatsichlich, dafl die Aufstiegs-
chancen in der Expansionsphase sehr viel giinstiger sind als in der
Kontraktionsphase. Faf3t man die Befunde in Tabelle 4 etwas zusammen
(die im folgenden eingefithrten Arten der Aufstiegs- und Abstiegsquoten
werden im weiteren hiufiger verwendet), ergibt sich: Einer Aufstiegs-
quote aus Lohngruppe 1 von 38,4% in der Wachstumsphase steht eine
entsprechende Quote von nur 27,4% in der Schrumpfungsphase gegen-
iiber. In Lohngruppe 2 vergleichen sich die Aufstiegsquoten {iber die
Werte 28,0 versus 20,3%, in Lohngruppe 3 19,3 versus 12,3%. und in
Lohngruppe 4 18,1 versus 12,8%. Die Gesamtaufstiegsquoten (Bezugspo-
pulation sind hier nur die Lohngruppen 1-4 im Jahr 1978 bzw. im Jahr
1981) belaufen sich auf 26,1 versus 17,7%. Entgegen gelegentlicher
Vermutungen in der Literatur sind Abstiege aus einmal erreichten
Lohngruppen ziemlich selten. Die lohngruppenspezifischen Abstiegsquo-
ten bewegen sich in der Expansionsphase zwischen 1,2 und 2,8%. Die
Gesamtabstiegsquote (Bezugspopulation sind die Lohngruppen 2-5) liegt
in der Wachstumsperiode bei 2,3 und in der Schrumpfungsphase bei 1,9%.
Aufgrund der beiden Tatbestinde, daB sich die Aufstiegsgeschwindigkeit
im Rahmen der Lohngruppen mit zunehmender Betriebszugehérigkeit
abschwiicht (dazu Abschnitt 5), und dal3 die durchschnittliche Betriebs-
zugehorigkeit der in Tabelle 4 beriicksichtigten Arbeiter zu Beginn der
Expansionsphase etwas hoher liegt als zu Beginn der Kontraktionsphase
(10,9 versus 10,2 Jahre) werden die tatsichlichen Unterschiede zwischen
den beiden Phasen eher unter- als iiberschitzt. Eine gewisse Uberschit-
zung kénnte allerdings aus dem (bereits erwidhnten) generellen "Upgrad-
ing" der Lohnstruktur resultieren.

Ergiinzend kann man fir die in der Expansions- bzw. Kontraktions-
phase kontinuierlich Beschéftigten schlicht die Differenz "Lohngruppe
am Ende der Phase minus Lohngruppe zu Beginn der Phase" berechnen.
Mit einem durchschnittlichen Lohngruppenzuwachs von 0,27 in der
Wachstumsphase und einem Lohngruppenzuwachs von lediglich 0,18 in
der Kontraktionsphase ergeben sich auch bei dieser Art des Vorgehens
(auf eine Gruppierung der Lohngruppen wurde dabei verzichtet) Un-
terschiede in der erwarteten Richtung. Die iiberraschend niedrigen
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Tabelle 4: Mobilitit im Rahmen der Lohngruppen in der Phase der
Expansion (1978-81) und der Kontraktion (1981-84): Ab-
stromprozente mit Bezug auf die in der jeweiligen Phase
kontinuierlich bei Sitdwerk Beschiftigten

Lohngruppe am Ende der Expansion (1981)
bzw. am Ende der Kontraktion (1984)

1 2 3 4 5 N
1 61,6% 29,5 8,1 0,7 0,1 831
72,6 23,1 4,3 0,0 0,0 726
Lohngruppe
zu Beginn 2 2,7 69,3 23,7 3,8 0,5 876
der 1,9 77,9 18,6 1,2 0,5 1121
Expansion
(1978) bzw. 3 0,6 2,4 77,7 16,0 3,3 1042
zu Beginn 0,4 2,4 85,0 10,6 1,7 1136
der
Kontraktion 4 0,0 0,2 1,0 80,7 18,1 596
(1981) 0,0 0,3 1,1 85,9 12,8 750
5 0,0 0,0 0,6 1,2 98,2 499
0,0 0,0 0,0 1,2 98,8 599

* Die erste Zeile gibt jeweils die Abstromprozente fiir die Expan-
sionsphase, die zweite Zeile die Abstromprozente fiir die Kontrak-
tionsphase.

Lohngruppenzuwiichse zeigen gleichzeitig an, wie gering insgesamt die
Dynamik im Rahmen der Lohngruppenstruktur in dem untersuchten
Betrieb ist.

Auch der Blick auf die Bewegungen im Rahmen der Titigkeitsgruppen
in Tabelle 5 unterstiitzt die These, daB Expansion die innerbetriebli-
chen Aufstiegschancen fordert, wihrend Kontraktion die Karrieremog-
lichkeiten eher beschneidet. Zwar ist die Dynamik hier noch schwicher
als bei den Lohngruppen, wobei insbesondere die geringe Mobilitit aus
Titigkeitsgruppe 2 (Maschinenbediener/Montagearbeiter) ins Auge fillt,
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dennoch zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen Wachstums- und
Schrumpfungsperiode.

Tabelle 35: Mobilitit im Rahmen der Titigkeitsgruppen in der Phase
der Expansion (1978-81) und der Kontraktion (1981-84):
Abstromprozente mit Bezug auf die in der jeweiligen
Phase kontinuierlich bei Siidwerk Beschiftigten

Tatigkeitsgruppe am Ende der Expansion (1981)
bzw. am Ende der Kontraktion (1984)
1 2 3 4 5 N

1 71,4% 28,6 0,0 0,0 0,0 192
79,7 20,3 6,0 0,0 0,0 187
Tatigkeits-
gruppe zu 2 0,3 95,9 2,7 0,3 0,8 2856
Beginn der 0,2 97,1 1,8 0,2 0,8 3275
Expansion
(1978) bzw. 3 0,0 7,1 76,6 12,3 3,9 154
zu Beginn 0,0 7,2 84,5 7,2 1,0 194
der Kon-
traktion 4 0,0 0,9 0,0 99,1 0,0 110
(1981) 0,0 0,0 0,0 100,0 0,0 114
5 0,0 1,0 0,0 0,0 99,0 100
0,0 0,0 0,0 0,0 100,0 113

¥  Siehe Tabelle 4.

Wie nun verlduft in zeitlicher Hinsicht der ProzeB, iiber den Expansion
und Kontraktion auf die betrieblichen Karrierechancen einwirken?
Hierzu wurde oben (Abschnitt 2) die These formuliert, daf3 sich Ex-
pansion und Kontraktion erst mit einer gewissen Zeitverzdgerung in
den Aufstiegschancen niederschlagen. Greift man zur Priifung dieser
These auf die Gesamtaufstiegsquoten zuriick, die sich beim Ubergang
von einem Jahr auf das nichste ergeben, erhilt man folgendes: Als
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Vergleichsstandard konnen die Gesamtaufstiegsquoten im Ubergang
1976/77 dienen, da sich in diesem Zeitraum die Beschiftigtenzahl nicht
verdndert hat. Sie betragen im Fall der Lohngruppenmobilitit 8,9% und
im Fall der Mobilitat der Tatigkeitsgruppen 1,7%. Fir die Uberginge bei
den Lohngruppen belaufen sich die jahrespezifischen Gesamtaufstiegs-
quoten in der Wachstumsphase (78/79, 79/80 und 80/81) auf 8,3, 18,1
und 11,4% und in der Schrumpfungsphase (81/82, 82/3 und 83/84) auf
9,7, 5,9 und 6,9%. In der entsprechenden Zahlenreihe bei den Titig-
keitsgruppen folgen auf die Expansionswerte 1,7, 3,5 und 1,1% die
Kontraktionswerte 1,6, 1,1 und 1,5%. Mithin scheint sich die Expansion
sowohl bei den Lohngruppen als auch bei den Titigkeitsgruppen tatsich-
lich mit einer gewissen Verztgerung auf die Aufstiegschancen auszuwir-
ken. Ein klarer "Aufstiegsschub” ergibt sich erst im Ubergang 1979/80.
Auch in der Kontraktionsphase setzt die Verschlechterung der Chancen
lediglich zeitverzdgert ein. Die ungiinstigsten Werte erhilt man fiir den
Ubergang 1982/83. Insgesamt konnen die Befunde damit als eine par-
tielle Bestitigung der Verzogerungsthese gewertet werden.

Die Tabellen 4 und 5 beschrinken sich auf diejenigen, die in der Ex-
pansions- bzw. Kontraktionsphase kontinuierlich bei Siidwerk beschiftigt
waren. Zusitzlich sollen jetzt noch die Eintritte und Austritte in den
beiden Perioden beriicksichtigt werden. Beziglich der Eintritte scheint
die These naheliegend, daB die Neuzuginge in der Expansion von vorn-
herein besser eingruppiert werden als die Neuzuginge in der Kontrak-
tion. Im Zuge einer Wachstumsphase bendtigt der Betrieb zusitzliche
Arbeitskrifte. Eine attraktivere Ausgestaltung der Eingangspositionen ist
einer der Wege, um solche zusitzlichen Arbeitskrifte zu gewinnen., Mit
Bezug auf die Austritte kénnte man die These formulieren, daB3 in der
Kontraktion eher und hiufiger Personen mit niedrigen Einstufungen
ausscheiden. Arbeiter mit niedrigen Einstufungen sind i.d.R. jinger, und
man konnte erwarten, daB Jingere sowohl iberdurchschnittlich von
Entlassungen betroffen werden als auch angesichts sinkender Karriere-
chancen eher mit freiwilligen Austrittsentscheidungen reagieren. Beide
Thesen jedoch finden im Lichte der Daten keine Bestitigung: Die durch-
schnittliche Lohngruppe zum Zeitpunkt des Eintritts liegt bei den
Neuzugingen in den Expansionsjahren (79, 80 und 81) bei 4,90 und in
den Kontraktionsjahren (82, 83 und 84) bei 5,09 (nichtgruppierte Lohn-
gruppenskala). Die Eingliederung der Neuzuginge in die Titigkeitsgrup-
pen folgt in den Expansionsjahren der Verteilung "11,7% in Gruppe 1,
87,8% in Gruppe 2 und 0,5% in Gruppe 3" und in den Kontraktionsjahren
"9,9% in Gruppe 1, 89,7% in Gruppe 2 und 0,4% in Gruppe 3". Die
durchschnittliche Lohngruppe bei den Austretenden vergleicht sich tiber
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die Werte 5,45 und 5,52. In den Expansionsjahren waren 6,2 und in den
Kontraktionsjahren 5,5% der Austritte in Titigkeitsgruppe 3-5. Das
zuletzt genannte Zahlenpaar liegt zwar in Richtung der fir die Aus-
tritte formulierten These, dennoch ist der Unterschied zu gering, als
dal man von einer Bestitigung der These sprechen kénnte. Die etwas
hoéhere Eingruppierung sowohl der Ein- als auch der Austritte in der
Kontraktionsphase entspricht von ihrem Ausmaf} her in etwa der Hoher-
stufung, die sich fir die gesamte Arbeiterbelegschaft im Ubergang von
der Expansion zur Kontraktion bei Sidwerk zeigte.

Insgesamt ergibt sich damit das Bild, daB sich betriebliche Expansion
und Kontraktion nicht in der Art der Eingruppierung von Neuzugingen
und nicht in einer selektiven Ausgliederung bestimmter Lohn- oder
Tatigkeitsgruppen bemerkbar machen, sondern primir in der Geschwin-
digkeit der Aufstiegsprozesse. Die Art der Einstufung von Neuzugingen
erscheint im Fall von Arbeitern (eines gewerkschaftlich gutorganisierten
Betriebes) weitgehend der betrieblichen Gestaltungskraft entzogen. Eine
bestimmte und relativ fixe Verteilung der Beschiftigten auf die Titig-
keitsgruppen durfte sich nicht zuletzt aus arbeitsorganisatorischen
Erfordernissen herleiten. Die wesentliche Steuerungsmoglichkeit, die der
Betrieb nutzen kann und die im Fall von Siidwerk auch tatsichlich
genutzt wurde, liegt in der Regulierung der Karrieredynamik.

5. Befunde beziiglich gruppenspezifischer Unterschiede in der Betrof-
fenheit

Im vorangehenden Abschnitt wurde gezeigt, dafl Expansion bzw. Kon-
traktion insgesamt einen beschleunigenden bzw. bremsenden Effekt auf
die Karrierechancen bei Siidwerk auslgsten. In diesem Abschnitt nun
soll auf die fast zwingende Anschlufifrage eingegangen werden: Werden
verschiedene Teilgruppen der Beschiftigten in gleicher Weise und in
gleichem AusmaB positiv bzw. negativ betroffen? Dabei soll die Ge-
samtbelegschaft der Arbeiter aufgegliedert werden iiber die drei Merk-
male "Geschlecht (Frauen-Minner)", "Nationalitit (Auslinder-Deutsche)"
und "Dauer der Betriebszugehdrigkeit (mehr als 10 Jahre-10 Jahre und
weniger zu Beginn der Phase)".

Beginnt man mit einer schlichten bivariaten Analyse, bei der im wesent-
lichen die Tabellen 4 und 5 fiir die verschiedenen Teilgruppen getrennt
berechnet werden, deuten sich fir die drei Aufgliederungsmerkmale
folgende Gesamtbefunde an: 1. Frauen haben bereits in der Expansions-
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phase nur geringe Aufstiegsméglichkeiten. Von der Kontraktion werden
sie in ihren "Karrierechancen" praktisch iiberhaupt nicht negativ betrof-
fen. Im Unterschied dazu profitieren Minner von der Wachstumsperiode,
werden umgekehrt aber auch von der Kontraktion nachhaltig betroffen.
Die Gesamtaufstiegsquote beziiglich der Lohngruppen sinkt bei den
Minnern von 27,5 auf 17,9%, bei den Frauen steigt sie sogar leicht von
13,3 auf 16,0%. Im Rahmen der Mobilitit bei den Tétigkeitsgruppen sind
die entsprechenden Werte 6,1 versus 4,0% bei den Minnern und 0,8
versus 0,7% bei den Frauen. Der durchschnittliche Lohngruppenzuwachs
(Lohngruppe am Ende der Phase minus Lohngruppe zu Beginn der Phase)
sinkt bei den Minnern von 0,28 auf 0,18, bei den Frauen hingegen nur
von 0,18 auf 0,17. Mithin sind in der Schrumpfungsphase die ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede weniger deutlich ausgeprigt als in
der Expansionshase. 2. Auslinder und Deutsche scheinen in etwa im
gleichen AusmaB von der Kontraktion in ihren Aufstiegsmoglichkeiten
beschnitten zu werden. Die Gesamtaufstiegsquote im Rahmen der Lohn-
gruppen verringert sich bei den Auslindern von 26,2 auf 16,3% und bei
den Deutschen von 26,0 auf 18,7%; im Rahmen der Tatigkeitsgruppen
bei den Auslindern von 5,4 auf 3,7% und bei den Deutschen von 5,9 auf
3,9%. Der durchschnittliche Lohngruppenzuwachs fillt fiir die Auslander
von 0,30 auf 0,18 und fir die Deutschen von 0,26 auf ebenfalls 0,18. 3.
Betriebsiltere Beschiiftigte werden durch die Kontraktion relativ stirker
negativ betroffen als betriebsjiingere Beschiftigte. Die Gesamtaufstiegs-
quote bezogen auf die Lohngruppen sinkt bei den Arbeitern mit einer
Betriebszugehorigkeit von mehr als 10 Jahren von 14,6 auf 6,9% (also
rund eine Halbierung), bei den Arbeitern mit 10 Jahren und weniger von
34,1 auf 27,3% (etwa eine Verminderung um 20%). Die entsprechenden
Werte bei den Titigkeitsgruppen belaufen sich auf 5,4 versus 3,1% bei
den Betriebsilteren und 5,9 versus 4,5% bei den Betriebsjiingeren. Der
durchschnittliche Lohngruppenzuwachs vermindert sich bei den Betriebs-
dlteren von 0,11 auf 0,06 (Verminderung um 45%) und bei den Betriebs-
jungeren von 0,39 auf 0,28 (Verminderung um 28%). Insgesamt scheint
damit die Expansionsphase eher mit einer Nivellierung und die Kontrak-
tionsphase mit einer Erweiterung der betriebsaltersspezifischen Unter-
schiede in den Karrierechancen einherzugehen.

Fiir eine multivariate Kontrolle und Vertiefung der Ergebnisse der
bivariaten Analyse bietet sich das Verfahren der logistischen Regres-
sion, wobei im vorliegenden Anwendungsfall die 0/1-codierten Aufstiegs-
quoten in den einzelnen Lohn- bzw. Titigkeitsgruppen jeweils als Ziel-
variablen und die ebenfalls 0/1-codierten Merkmale "Geschlecht", "Na-
tionalitit" und "Betriebszugehorigkeitsdauer" als unabhingige Variablen
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stehen konnenl, Tabelle 6 hilt die Ergebnisse der verschiedenen Re-
gressionsliufe fest. Aufgrund der absoluten Hiufigkeiten von Aufstiegen
einerseits und der Verteilung (der Subpopulationen) auf die Tatigkeits-
gruppen andererseits werden im Rahmen der Titigkeitsgruppen lediglich
die Aufstiege aus Gruppe 2 untersucht (mehr als 80% der kontinuierlich
beschiftigten Arbeiter sind in Titigkeitsgruppe 2, d.h. als Maschinen-
bediener/Montagearbeiter eingestuft).

Die Ergebnisse seien wiederum in Anlehnung an die drei Aufgliederungs-
merkmale erldutert: 1. Beziiglich des Merkmals "Geschlecht" zeigt sich
zunichst, da3 - auch bei Kontrolle von Nationalitit und Betriebszugeh6~
rigkeitsdauer - die Aufstiegschancen der Minner sowohl! in der Expan-
sion als auch in der Kontraktion wesentlich besser sind als die der
Frauen. Durchwegs zeigt sich aber auch, daB sich die Unterschiede in
der Kontraktionsphase erheblich verringern. Der sich auf Geschlecht
beziehende Regressionskoeffizient bei den Aufstiegen aus Lohngruppe 1,
in die mehr als 60% der Frauen eingegliedert sind, halbiert sich im
Ubergang von der Wachstums- zur Schrumpfungsperiode. Die Regres-
sionskoeffizienten bei den Aufstiegen aus Lohngruppe 2 und aus Titig-
keitsgruppe 2 liegen in der Expansionsphase oberhalb und in der Kon-
traktionsphase unterhalb der Signifikanzschwelle. Der Befund aus der
bivariaten Analyse wird damit durch die multivariate Analyse unterstri-
chen. Nicht betriebliche Expansion, sondern eher betriebliche Kontrak-
tion fihrt zu einer Angleichung der geschlechtsspezifischen Unter-
schiede in den Aufstiegschancen. 2. Auch hinsichtlich des Merkmals
"Nationalitit" muf3 zunichst festgestellt werden, dafl - auch bei Kon-
trolle von Geschlecht und Betriebszugehorigkeitsdauer - die Karriere-
chancen der Deutschen sowohl in der Expansion wie auch in der Kon-
traktion glinstiger sind als die der Auslinder. Bei den Aufstiegen aus
Lohngruppe 1, die fir rund 30% der Auslinder gilt, verstirken sich die
Unterschiede im Zuge der Schrumpfungsphase; jenseits von Lohngruppe
2 jedoch kommt es im Zuge der Kontraktion eher zu einer Nivellierung
der Unterschiede. Mithin macht sich die Kontraktionsphase fiir die
Auslinder vor allem dergestalt nachteilig bemerkbar, daB ihnen die in
der Expansion relativ leicht moglichen Aufstiege aus Lohngruppe 1
verwehrt werden. Blickt man mit diesem Befund auf die bivariate Ana-
lyse zuriick, lassen sich tatsichlich auch dort schon bei Lohngruppe 1
markante Unterschiede erkennen. Die Aufstiegsquote aus Lohngruppe 1
sinkt bei den Auslindern von 41,2 auf 25,3%; bei den Deutschen hin-
gegen hat sie sich mit 34,2 versus 31,0% nur marginal veridndert. In den
hoheren Lohngruppen freilich werden durch die Kontraktion eher die
Deutschen betroffen, was umgekehrt auch heif3t, daBl sie auf diesen Stu-
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fen im Zuge der Expansion stirker profitieren. Insgesamt ergibt sich
damit beziiglich des Merkmals "Nationalitit" das Bild, daB die Art und
das AusmalB der Betroffenheit von Wachstum und Kontraktion im un-
teren und oberen Lohnbereich differieren. 3. Arbeiter mit lingerer Be-
triebszugehorigkeit haben in allen Lohngruppen sowohl in der Expan-
sions- als auch in der Kontraktionsphase geringere (weitere) Aufstiegs-
chancen als Arbeiter mit kiirzerer Betriebszugehorigkeit. Bei den Titig-
keitsgruppen ist ein solcher Gesamttrend ebenfalls vorhanden, gilt
jedoch nicht fur alle Tatigkeitsgruppen. Die Ergebnisse der multivariaten
Regressionsanalyse untermauern den Befund der bivariaten Analyse, daf
durch die Kontraktion vor allem die Aufstiegsgeschwindigkeit der Ar-
beiter mit mehr als 10 Jahren Betriebszugehorigkeit gebremst wird.
Samtliche Regressionskoeffizienten fir die Dauer der Betriebszugehorig-
keit liegen fiir die Kontraktionsphase hoher als fir die Expansionsphase.
Die Koeffizienten im Fall des Aufstiegs aus Titigkeitsgruppe 2 sind
zwar nicht signifikant, dennoch belegt auch hier ein Riickblick auf die
bivariate Analyse die Unterschiede: Die Aufstiegsquote aus Tatigkeits-
gruppe 2 betrdgt bei den Betriebsilteren in der Expansion 4,9 und in
der Kontraktion 2,6%; bei den Betriebsjiingeren sind die entsprechenden
Werte 3,0 und 2,9%. Anders als im Fall des Merkmals "Geschlecht"
bestitigt sich damit im Fall des Merkmals der Betriebszugehodrigkeits-
dauer eher die These, die von betrieblicher Expansion Angleichungs-
und von betrieblicher Kontraktion Verstirkungseffekte in den gruppen-
spezifischen Aufstiegschancen behauptet.

Zusammenfassend zu diesem Abschnitt 148t sich festhalten: Es erscheint
nicht moglich, eine allgemeine These dariiber zu formulieren, ob eher
von Expansion oder eher von Kontraktion ungleichheitsverstirkende
bzw. ungleichheitsvermindernde Effekte auf die gruppenspezifischen
Karrierechancen ausgehen. In dem untersuchten Betrieb ging die be-
triebliche Kontraktionsphase (Expansionsphase) mit einer Nivellierung
(Verstirkung) der geschlechtsspezifischen Unterschiede einher; die
Effekte des Merkmals "Nationalitit" fielen im oberen und unteren
Hierarchiebereich der Arbeiterbelegschaft unterschiedlich aus; und bei
dem Merkmal der Betriebszugehorigkeitsdauer zeigten sich im Zuge der
Kontraktion (Expansion) ungleichheitsverstirkende (ungleichheitsver-
mindernde) Effekte. Gleichwohl bleibt eine Interpretation, die eine
Integration der scheinbar divergierenden Befunde erlaubt: Der unter-
suchte Betrieb reagierte auf die Kontraktionsphase bevorzugt dergestalt,
dafl er die Karrieredynamik auf den oberen Stufen der Hierarchie der
Arbeiterbelegschaft bremste. Diese Interpretation wird gestiitzt durch
die drei Befunde, 1. daB Minner von der Kontraktion relativ stirker
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negativ betroffen wurden, 2. daB deutsche Arbeiter auf den oberen
Lohnstufen durch die Kontraktion iiberdurchschnittlich beeintrichtigt
wurden, und 3. daf3 eher die Betriebsilteren im Zuge der Kontraktion in
ihren Aufstiegschancen beschnitten wurden.

6. SchluBbemerkungen

Versucht man eine Kondensierung der Ergebnisse des vorliegenden
Beitrages, erscheinen vor allem die zwei folgenden Gesamtbefunde
wichtig: 1. Eine Bestitigung findet die naheliegende und auch schon in
anderen Studien empirisch belegte These, dal3 eine betriebliche Expan-~
sion die Karrierechancen der Beschiftigten tendenziell férdert, wihrend
eine Kontraktion die Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten eher be-
schneidet. Der von den neuen Strukturalisten ins Spiel gebrachte
"Strukturfaktor: Expansion bzw. Kontraktion einer Organisation" er-
scheint damit in der Tat fiir den Verlauf innerbetrieblicher Karrieren
bedeutsam. 2. Keine Bestéitigung hingegen findet die These, daf3 bevor-
zugt statusschwache Gruppen von einer betrieblichen Schrumpfungsphase
in ihren Karrierechancen negativ betroffen werden und umgekehrt von
einer betrieblichen Expansion relativ profitieren. Definiert man status-
schwache Gruppen im hier vorgelegten Anwendungsfall iiber die Merk-
male "weiblich", "Auslinder" und "kurze Betriebszugehorigkeitsdauer”,
ergeben sich in der Tat uiberwiegend der These diametral entgegen-
gesetzte Resultate. Es sind vor allem Minner, Arbeiter mit lingerer
Betriebszugehdrigkeit und - sobald man iiber die untersten Stufen
hinausgeht - deutsche Arbeiter, die im Zuge der Kontraktion in ihren
(weiteren) Aufstiegschancen iiberdurchschnittlich beeintrichtigt werden.
Und ebenso sind es genau diese statusstarken Gruppen, deren Karriere-
perspektiven sich im Zuge der betrieblichen Expansion relativ stirker
verbessern. Bei allen Beschrinkungen, die der hier prisentierten Analyse
schon allein aufgrund der Datenbasis von Arbeitern aus nur einem
Betrieb anhaften, sprechen die Befunde damit deutlich zugunsten der
Argumente, die von den Vertretern der organisationsdemographischen
Modelle vorgetragen werden.
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Anmerkung

1. Bei der verwendeten logistischen Regression, die mit der SPSS-
Prozedur "PROBIT" durchgefiithrt wurde, wird im ersten Schritt
eine mehrdimensionale Kreuztabelle erstellt. Die sich aus den Merk-
malskombinationen der unabhiingigen Variablen ergebenden Sub-
populationen dienen dann als Einheiten der Analyse. Die Respon-
sevariable (die 0/1-codierte Aufstiegsvariable) wird {iber die Formel
transformiert: T(p)=In(p/(1-p))/2 + 5. Durch Addition des Wertes 3,
der sich auch in der Regressionskonstante niederschligt, wird
sichergestellt, da3 T(p) in der Regel positiv ist. Die Parameter
werden mittels Maximum-Likelihood geschitzt.
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Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. (ISF Miinchen)

Das ISF, ein eingetragener Verein mit anerkannter Gemeinniitzigkeit,
entstand in seiner jetzigen Form und Aufgabenstellung 1965 und finan-
ziert sich ausschlieBlich durch projektgebundene Einnahmen und Zuwen-
dungen. Mitglieder des Vereins sind iiberwiegend Personen, die mit der
Arbeit des Instituts - zum Teil als langjihrige Mitarbeiter - verbunden
sind; der Vereinsvorstand besteht aus den beiden Institutsleitern und
Mitarbeitern des Instituts.

Die Arbeitsgebiete des ISF sind vor allem: industriesoziologische Tech-
nikforschung, Qualifikations- und Arbeitsmarktforschung und Unter-
suchungen iiber betriebliche Arbeits- und Personalpolitik. Bei den bear-
beiteten Projekten handelt es sich entweder um Auftragsforschung fir
offentliche Stellen, insbesondere fiir fachlich zustindige Bundesminister-
ien, oder um Grundlagenforschung, insbesondere im Rahmen eines Son-
derforschungsbereiches der Universitit Miinchen, an dem das Institut
beteiligt ist (seit 1986: SFB 333 - Entwicklungsperspektiven von Arbeit).
Das Institut ist bestrebt, Auftragsforschung und Grundlagenforschung im
wechselseitigen Interesse thematisch und personell moéglichst eng zu
koordinieren.

Im ISF arbeiten etwa 20 Wissenschaftler mit sozial- bzw. wirtschafts-
wissenschaftlicher Ausbildung, nicht selten mit einer Zusatz- oder
Doppelqualifikation (Wirtschaftswissenschaften/Soziologie, Jurisprudenz/
Soziologie bzw. Nationaldkonomie, Ingenieurwissenschaften/Soziologie)
und Gberwiegend mit langjihriger Forschungserfahrung.

Ein Uberblick iiber die bisherigen Arbeiten und Veréffentlichungen ist
iiber das Institut erhiltlich.

Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. - ISF Miinchen,
Jakob-Klar-Strafle 9 -~ D 8000 Miinchen 40 - Tel. 089/272921-0
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Institut fiir Soziologie der Ludwig-Maximilians-Universitit Miinchen
Lehrstuhl Prof. Dr. Rolf Ziegler

Der Lehrstuhl fir Soziologie von Prof, Dr. Rolf Ziegler an der Ludwig-
Maximilians-Unversitit Minchen arbeitet schwerpunktmiflig in den
Bereichen Theorien rationalen Verhaltens (Rational-Choice-Ansitze,
Spieltheorie, evolutionstheoretische Ansitze), sozialwissenschaftliche
Methoden (Skalierungsverfahren, Netzwerkanalyse, Verlaufsdatenanalyse,
Computersimulation), Organisationssoziologie, Arbeitsmarkttheorie sowie
Bildungs- und Kriminalsoziologie.

Neben dem iiblichen Lehrbetrieb werden in der Regel gleichzeitig meh-
rere Drittmittelprojekte durchgefiihrt. In den Jahren 1980-85 wurde vor
allem im Rahmen des DFG-Schwerpunktes "Methodologische Probleme
der Organisationsforschung" gearbeitet. Dabei wurden Beitrige zur
Weiterentwicklung netzwerkanalytischer Methoden geleistet, systema-
tische Verkniipfungen zwischen soziologischer Theorie und Netzwerk-
analyse versucht sowie empirische Studien tiber Kapital- und Personen-
verflechtungen grofler Wirtschaftsunternehmen durchgefithrt. In den
Jahren 1986-88 war der Lehrstuhl mit dem Teilprojekt B4 "Organisatio-
nen und Berufsverliufe: Struktur, Dynamik, Wechselwirkungen" in den
Sonderforschungsbereich 333 "Entwicklungsperspektiven von Arbeit"
integriert. Diese Thematik fortfithrend werden seit Beginn des Jahres
1989 in mehreren DFG-Projekten Betriebsgriindungen, Bestandschancen
neugegriindeter Betriebe sowie Erfolgsaussichten kleinbetrieblicher
Neugriindungen untersucht.

Ein Uberblick iiber die Arbeiten und Verdffentlichungen des Lehrstuhls

im Verlauf der letzten Jahren ist iber das Institut fiir Soziologie er-
hiltlich.

Institut fir Soziologie, Ludwig-Maximilians-Universitit Miinchen, Prof.
Dr. Rolf Ziegler, Konradstrafle 6, D 8000 Miinchen 40, Tel. 089/2180-
3241
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