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Innerbetriebliche Arbeitsmarktsegmentation in Form von
Stamm- und Randbelegschaften

Empirische Befunde aus einem bundesdeutschen GroRbetrieb

Christoph Kéhler und Peter Preisendorfer, Miinchen*)

Wenngleich es fiir die These einer innerbetrieblichen Arbeitsmarktsegmentation in Form von Stamm- und Randbelegschaf-
ten zahlreiche Hinweise gibt, mangelt es noch immer an stringenten empirischen Tests dieser These. Neben dem Problem
eindeutiger Kriterien zur Abgrenzung von Stamm- und Randbelegschaften diirften vor allem die Schwierigkeiten des
Zugangs zu brauchbaren Daten fiir diesen Umstand verantwortlich sein.

Unter Riickgriff auf prozeBproduzierte Léangsschnittdaten (anonymisierte Personaldaten fiir die Arbeiter eines groflen
bundesdeutschen Maschinenbaubetriebes) untersucht der Beitrag zwei Fragestellungen: (1) Inwieweit und in welchen
Hinsichten lassen sich Frauen und Auslénder in dem untersuchten Betrieb als Randbelegschaften einstufen? (2) Gibt es fiir
die Beobachtungsperiode 1976-1984 Tendenzen in Richtung einer Abschwichung und/oder Verschiebung der innerbetrieb-
lichen Segmentation nach Geschlecht und Nationalitét?

Bezogen auf die erste Fragestellung zeigen sich auf mehreren Dimensionen deutliche Trennungslinien nach Geschlecht und
Nationalitdt innerhalb der Arbeiterbelegschaft des Betriebes. Die Befunde sprechen damit zugunsten der Segmentations-
these. Gleichzeitig jedoch deuten die Ergebnisse auf eine Tendenz in Richtung einer Abschwichung und Verschiebung der

innerbetrieblichen Segmentationslinien hin.

Gliederung
1. Einfiihrung

2. Kriterien zur Bestimmung von Stamm- und Randbeleg-
schaften

3. Empirische Datenbasis und Grundinformationen zu
dem untersuchten Betrieb

4. Auslénder und Frauen als Randbelegschaft?

5. Wie stark sind die Tendenzen einer Abschwichung der
innerbetrieblichen Segmentation?

6. Schluflfolgerungen

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 innerbetrieblichen Mobilitétsbarrie-
ren beschiftigt. Ausgangspunkt hierfiir waren vielfaltige
Belege dafiir, dafl in der Bundesrepublik — im Unterschied
vor allem zu den USA — innerbetrieblichen Segmentations-
prozessen eine entscheidende Bedeutung zukommt (vgl.
dazu z.B. Dombois 1976; Biehler/Brandes 1981; Kéhler/
Sengenberger 1983). Mit der Unterscheidung zwischen
Stamm- und Randbelegschaften wurde dabei gleichzeitig
eine begriffliche Differenzierung vorgeschlagen, die nicht
zuletzt auch als programmatische Leitformel eine betrdcht-
liche Anziehungskraft ausiibte und noch immer ausiibt.

Vom Konzept und Anspruch her sind innerbetriebliche
und zwischenbetriebliche Segmentation teilweise funktio-

*) Dr. Christoph Kohler ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut fiir
Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. in Miinchen. Dr. Peter Preisendorfer
ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut fiir Soziologie der Universitit
Miinchen. Der Aufsatz entstand im Rahmen der Arbeit der beiden Autoren in
dem von der Deutschen  Forschungsgemeinschaft — geforderten
Sonderforschungsbereich 333, Entwicklungsperspektiven von Arbeit”
(Teilprojekte B2 und B4). Fiir wertvolle Hinweise und Unterstiitzung bei der
Datenaufbereitung danken die Autoren insbesondere Hans Griiner
(Zentralinstitut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung, FU-Berlin). Der
Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung der Autoren.
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nal dquivalente Varianten zur Bewiltigung von Arbeits-
krifteproblemen. Die Differenzierung nach Stamm- und
Randbelegschaften ist die in der Bundesrepublik dominie-
rende Losung des Problems der Anpassung von Produktion
und Beschiftigung in betrieblichen Arbeitsmérkten. Das
Konzept ist in doppelter Weise dynamisch angelegt: Ein-
mal konnen in Abhéngigkeit vom Arbeitskréfteangebot
unterschiedliche soziale Gruppen die Stamm- bzw. Rand-
belegschaftsfunktion wahrnehmen. Zum anderen kdnnen
bei Verdnderungen der Nachfrage, des Angebots sowie der
institutionellen Rahmenbedingungen andere ,,strategische
Optionen™ als die der innerbetrieblichen Segmentation die
Oberhand gewinnen (Lutz/Sengenberger 1980; Sengenber-
ger 1987; Lutz 1987).

Unter dem Eindruck der sich in den 70er Jahren entwik-
kelnden Massenarbeitslosigkeit und der Personalabbauak-
tionen in zahlreichen industriellen GroB3betrieben wurden
innerbetriebliche Segmentationslinien weitgehend auf die
Grenzen von qualifizierter und nichtqualifizierter Fer-
tigungsarbeit sowie Frauen und Auslénder als Randbeleg-
schaft festgeschrieben. Dieses verengte Konzept von inner-
betrieblicher Segmentation wurde kaum noch bestritten
und ist als solches auch in die Gewerkschaftsforschung und
Politikwissenschaft eingegangen. Mittlerweile jedoch meh-
ren sich die Anzeichen dafiir, daf8 sich Mobilitétsbarrieren
verschieben und sowohl Frauen als auch Ausliander ihre
Arbeitsmarktposition verdndern (Dombois 1982; Schultz-
Wild u.a. 1986). Der Frage nach Struktur und Verdnderun-
gen der innerbetrieblichen Segmentation soll im vorliegen-
den Artikel am Beispiel eines GroBibetriebes der bundes-
deutschen Maschinenbauindustrie nachgegangen werden.
Aufgrund der giinstigen Datenbasis, auf die wir zurtickgrei-
fen konnen, besteht die Moglichkeit, innerbetriebliche
Segmentation in mehreren Dimensionen im Zeitablauf zu
erfassen.

Der folgende Abschnitt 2 befalit sich mit dem Problem der
Kriterien zur empirischen Bestimmung von Stamm- und
Randbelegschaften. Abschnitt 3 erldutert das Datenmate-
rial und gibt einige Grundinformationen zu dem untersuch-
ten Betrieb. Abschnitt 4 bringt die unter Abschnitt 2
vorgeschlagenen Kriterien zur Anwendung — dies zur
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Untersuchung der Frage ,,Ausldnder und Frauen als Rand-
belegschaften?. In Abschnitt 5 wird die Analyse durch die
Anwendung multivariater Regressionsverfahren vertieft,
wobei Verdnderungstendenzen der innerbetrieblichen Seg-
mentation im Vordergrund des Interesses stehen. In
Abschnitt 6 sollen die Ergebnisse zusammengefait und
einige Schluflfolgerungen gezogen werden.

2. Kriterien zur Bestimmung von Stamm- und Randbeleg-
schaften

Das allgemeinste Konzept zur Differenzierung von Stamm-
und Randbelegschaften ist die auf Doeringer und Piore
(1971) zuriickgehende Unterscheidung zwischen ,,good
jobs“ und ,,bad jobs“. Eine derart allgemeine Konzeption
bedarf natiirlich, was von Doeringer und Piore keineswegs
iibersehen wird, der Ausdifferenzierung im jeweils konkre-
ten Anwendungsfall. Uberblickt man die diesbeziiglichen
Ausfiihrungen bei Doeringer und Piore und bei zahlreichen
anderen Autoren (z. B. Schultz-Wild 1978; Biehler/Brandes
1981; Kohler/Sengenberger 1983; Blien 1986; Blossfeldl
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 Arbeitspldtzen mit
niedrigen Qualifikationsanforderungen, besetzen in der
innerbetrieblichen Hierarchie die untergeordneten Positio-
nen und werden demgemaif auch geringer entlohnt. Ergén-
zend wird hdufig auf ungiinstige Arbeitsbedingungen ver-
wiesen, insbesondere auf die hohe Arbeitsbelastung. Stati-
stische Indikatoren sind demgemif Lohn- und Belastungs-
stufen sowie Hierarchieebenen.

A ufstiegschancen

Stamm- und Randbelegschaften unterscheiden sich ferner
nach ihren Aufstiegschancen. In betrieblichen Arbeitsmérk-
ten beginnt die Masse der neueingestellten Arbeitskréfte auf
niedrig eingestuften ,,Eintrittsarbeitspliatzen* und differen-
ziert sich dann erst im Laufe der Zeit durch Aufstiegsmobili-
tit. Arbeitskrdfte mit Randbelegschaftsstatus haben nur
geringe Aufstiegschancen und verbleiben im unteren Seg-
ment der betrieblichen Arbeitsplatzhierarchie. Indikatoren
sind z.B. hierarchische Mobilitit und Lohnprofile.

Beschdftigungsrisiken

Der Begriff der Segmentation ist mehrdimensional, er
umfafit neben Status, Entlohnung und Aufstiegschancen
auch das Beschéftigungsrisiko. Randbelegschaften tragen
die Hauptlast von Personalanpassungsprozessen; insbeson-
dere in Kontraktionsphasen unterliegen Randarbeitskréifte
einem hohen Beschéftigungsrisiko. Indikatoren sind
Beschéftigungselastizititen, Fluktuationsraten, Entlassun-
gen und andere Formen des Austritts.

Eine einigermalien vollstdndige empirische Umsetzung die-
ses Kriterienkatalogs stellt zweifellos hohe Anforderungen
an die Daten. Dabei macht ein Blick auf die Kriterien
Aufstiegschancen und Beschiftigungsrisiko deutlich, daf
einfache Querschnittsinformationen mit Sicherheit nicht
hinreichen. Da zum Beleg der Randbelegschaftshypothese
eine relativ dauerhafte Zuordnung von sozialen Gruppen
zu den statusniedrigeren Positionen der Arbeitsplatzhierar-
chie nachgewiesen werden muB, erfordert die Analyse
einen langeren Beobachtungszeitraum. Ebenso wird sich
das erhohte Beschiftigungsrisiko von Randbelegschaften
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vor allem in Phasen der betrieblichen Kontraktion zeigen.
Notwendig und unverzichtbar erscheinen daher Léngs-
schnittdaten, die das Geschehen in einem Betrieb und die
,Karrieren* der Beschéftigten zumindest iiber einige Jahre
hinweg verfolgen. Der Mangel an solchen Daten diirfte der
Hauptgrund dafiir sein, weshalb quantitativ stringente
Uberpriifungen der Thesen iiber innerbetriebliche Seg-
mentationsprozesse bislang weitgehend fehlen. Das Daten-
material, auf das wir uns im folgenden stiitzen, hat den
geforderten Charakter von Léngsschnittdaten und umfaft
sowohl eine Expansions- als auch eine Kontraktionsphase
der betrieblichen Beschéftigung.

3. Empirische Datenbasis und Grundinformationen zu
dem untersuchten Betrieb

Materialbasis der folgenden Analysen sind anonymisierte
Personaldaten fiir sémtliche Lohnempfinger eines groBen
bundesdeutschen Betriebes der Maschinenbauindustrie
(Kiirzel: ,,Stidwerk®). Die sich auf den Zeitraum 1976-1984
erstreckenden Daten haben in ihrer urspriinglichen Form
den Charakter eines neunstufigen Panels, wobei uns Infor-
mationen iiber alle Arbeiter (sowohl iiber die im Betrieb
Verbliebenen als auch iiber die Neuzuginge) fiir das Ende
jeden Jahres zur Verfiigung stehen (eine genauere
Beschreibung der Daten findet sich bei Schultz-Wild u.a.
1986). Mittels zum Teil recht aufwendiger Transforma-
tionsverfahren wurde aus den prozeBproduzierten, d. h. im
alltdglichen betriebspraktischen Handeln angefallenen Per-
sonaldaten ein handhabbarer Datensatz erstellt. Er enthilt
Informationen iiber das genaue Eintrittsdatum der Arbei-
ter 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 (am Ende eines
Jahres) besetzten Arbeitsplatzes, Tétigkeitstyp, Lohnstufe
und Belastungsstufe. Insgesamt diirfte den Daten eine
hohe Validitit zukommen, da der Betrieb auf ihrer Grund-
lage zahlreiche verwaltungstechnische Aufgaben erledigt.

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

Tabelle 1: Struktur und Entwicklung der Arbeiterbelegschaft bei

Durch-  Eintritte Austritte
linder- schnittsalter

Jahr  Beschiftigte Frauen-  Aus-
insgesamt*)  anteil

anteil  in Jahren
1976 4682 9.7 30.3 38.3 248 310
1977 4676 9.3 30.3 38.4 304 290
1978 4831 8.5 31.0 38.2 445 308
1979 5188 8.3 33.0 37.7 655 313
1980 5619 8.5 349 37.3 744 368
1981 5727 8.7 35.1 374 476 344
1982 5706 8.5 345 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 Ausge-
schiedenen noch enthalten sind. Die aufgefiihrte Zahl der Beschéftigten
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 Félle um Neuzugénge und in 5% der Fille um Wiedereintritte.
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Betrachtet man ergdnzend und unter Riickgriff auf andere
Quellen (vor allem Schultz-Wild u. a. 1986) die Umsatzent-
wicklung sowie die Verdnderung der Gesamtbeschiftigung
(Arbeiter und Angestellte) bei Siidwerk, lassen sich fiir die
Beobachtungsperiode 1976-1984 relativ klar zwei Phasen
der betrieblichen Entwicklung unterscheiden: Eine Phase
der beschéftigungspolitischen 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, daf} sich die zwei Phasen auch in unserem, sich auf
Lohnempfénger 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. Fiir 1981 bis 1984
gilt das Umgekehrte. Im Zuge der Expansion steigt die
Auslidnderquote an, und es zeigt sich eine gewisse Tendenz
zur Verjingung der Arbeiterbelegschaft. Im Verlauf der
Kontraktion hingegen sinkt die Auslidnderquote ab, und es
ergibt sich eine leichte Verschiebung in der Altersstruktur
nach oben.

4. Auslinder und Frauen als Randbelegschaft?

Inwieweit lassen sich — fiir den Fall des hier untersuchten
Betriebes — als Lohnempfinger beschéftigte Ausldander und
Frauen als Arbeitskréifte der Randbelegschaft qualifizie-
ren? Zur Beantwortung dieser Frage greifen wir auf die
drei Gruppen von Kriterien zuriick, die in Abschnitt 2
eingefiihrt wurden und die sich mit dem uns zur Verfligung
stehenden Datenmaterial fast bruchlos umsetzen lassen.

Innerbetrieblicher Status und Entlohnung

Der innerbetriebliche Status eines Arbeiters bei Siidwerk
wird im wesentlichen durch die Lohngruppe angezeigt. Die
Entlohnung erfolgt nach dem in der Metallbranche des
Tarifbezirks iiblichen Lohngruppensystem, das innerhalb
von Siidwerk weiter ausdifferenziert ist. Es umfafit die
Lohngruppen 2 bis 10, wobei Grundlage der Eingruppie-
rung von Arbeitspldtzen die jeweiligen Qualifikationsan-
forderungen sind — indiziert durch die Anlern- bzw. Ausbil-
dungszeiten. Neben der Lohngruppe richtet sich die Bezah-
lung nach der Belastungsstufe (basierend auf einer Bewer-
tung der korperlichen und geistigen Belastungen sowie der
Umgebungseinfliisse); eine zusitzliche Belastungsstufe
wird wie eine zusdtzliche Lohngruppe bezahlt (Belastungs-
skala: 0.00-2.00). Weitere Differenzierungen ergeben sich
aus unterschiedlichen Leistungszulagen bei den verschiede-
nen in Siidwerk genutzten Lohnformen (Akkord-, Pré-
mien-, Zeitlohn).

Die in der Personalstatistik ausgewiesenen Tatigkeitsgrup-
pen haben nur eine begrenzte Aussagekraft fiir Statusana-
lysen, da z. B. in der Gruppe der Maschinenbediener und
Montagearbeiter (mehr als 70% aller Lohnempfénger des
Werkes) sowohl repetitive Verrichtungen an Maschinen
und Anlagen als auch komplexe Titigkeiten von Fachar-
beitern erfafit sind. Die Daten geben gleichwohl ein grobes
Bild der Tatigkeits- und Hierarchiestruktur des Werkes. So
lassen sich als statusniedrigste Gruppe die Werkhelfer und
sonstigen Hilfskréfte, dariiber angeordnet die Maschinen-
bediener und Montagearbeiter (im folgenden immer ver-
einfachend als Maschinenbediener bezeichnet) und als sta-
tushochste Gruppe die sogenannten unteren Fithrungs-
kréifte, ndmlich Springer, Einsteller und Gruppenfiihrer
ausweisen. Nur die Tétigkeitsgruppe ,,Qualitdtskontrolle®
148t sich nicht ohne weiteres in diese Rangordnung einglie-
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dern. Ebenso nehmen die Lehrlinge eine Sonderstellung
ein.

Wie sich deutsche Ménner, auslidndische Ménner, deutsche
Frauen und ausldndische Frauen auf die genannten Tétig-
keitsgruppen verteilen, und welche Werte sie bei der
durchschnittlichen Lohngruppe und bei der durchschnittli-
chen Belastungsstufe erzielen, ist in Tabelle 2 festgehalten.
In einem ersten Schritt werden dort nur diejenigen betrach-
tet, die im Zeitraum 1976-1984 in den Betrieb eingetreten
sind. Fiir diese Arbeitskrifte werden Téatigkeitsgruppe,
Lohngruppe und Belastungsstufe jeweils zum Zeitpunkt
des Eintritts ausgewiesen. In einem zweiten Schritt werden
alle diejenigen analysiert, die im Querschnitt der Jahre
1976 und 1984 als Arbeiter beschéftigt waren.

AufschluBireich bei der Zuordnung der Neuzugédnge zu den
Tatigkeitsgruppen ist zunédchst, daB neu in den Betrieb
eintretende Arbeiter generell nicht auf Springer-, Einstel-
ler- und Gruppenfiihrerpositionen plaziert werden. Diese
Arbeitsplédtze werden ausschlieBlich {iber interne Aufstiege
erreicht und sind damit vom externen Arbeitsmarkt abge-
schottet. Dies 146t sich als ein Beleg fiir die Existenz eines
betrieblichen Arbeitsmarktes bei Siidwerk interpretieren.
Typische Eintrittspositionen sind Arbeitsplatze fiir Werk-
helfer und Maschinenbediener. Daneben steht der Eintritt
als Auszubildender, der in der Regel den Weg in die
Stammbelegschaft erdffnet. Mit 33% a8t sich bei den
deutschen Miénnern die eindeutig hdchste Lehrlingsquote
beobachten. Auslédndern bleibt der Zugang zur Lehrlings-
ausbildung fast vollstidndig versperrt. Ausldndische Ménner
werden beim Eintritt in den Betrieb iiberdurchschnittlich
hdufig zundchst einmal in die statusniedrigste Gruppe der
Werkhelfer eingegliedert. Bei den deutschen Frauen fallt
der vergleichsweise hohe Anteil in Positionen der Quali-
tatskontrolle auf, was sich vermutlich durch die hier domi-
nierenden korperlich weniger anspruchsvollen Tétigkeiten
erklart.

Die durchschnittliche Lohngruppe bei den Neuzugidngen
sinkt von 5.2 bei den deutschen Ménnern auf 3.8 bei den
auslidndischen Frauen. Die Lohnunterschiede zwischen
Mainnern und Frauen sind starker ausgeprégt als die Unter-
schiede zwischen Deutschen und Ausldndern. Auf die
Arbeitspldtze mit hoher Belastung werden bevorzugt die
Auslédnder verwiesen. Am giinstigsten auf der Belastungs-
skala schneiden die deutschen Frauen ab. Sie nehmen auch
in der Produktion eher die korperlich weniger belastenden
Arbeitsplitze ein.

Die schon bei den Neuzugidngen beobachteten Muster,
soweit es um die Lohngruppe und die Belastungsstufe geht,
zeigen sich auch in den Querschnittsbetrachtungen fiir die
Jahre 1976 und 1984. Hier wird dariiber hinaus deutlich,
daB3 Springer-, Einsteller- und Gruppenfiihrerpositionen
nahezu ausschlieBflich von deutschen Ménnern besetzt
werden.

Die Differenzen nach Status, Lohngruppe und Belastungs-
stufe indizieren insgesamt ein deutliches Gefalle zwischen
deutschen und ausldndischen Méannern, deutschen Mén-
nern und Frauen sowie ausldndischen Minnern und
Frauen. Dabei heben sich insbesondere die deutschen
Mainner von den drei anderen Gruppen ab. Es gibt jedoch
zugleich auch Hinweise auf eine Abschwiéchung der Diffe-
renzen im Zeitablauf. Die gruppenspezifischen Unter-
schiede in der Entlohnung sind bei den Neuzugéngen rela-
tiv schwach ausgeprigt. 1984 trifft man auslédndische Min-
ner und deutsche Frauen etwas hiufiger in den sogenann-
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Tabelle 2: ,,Innerbetrieblicher Status und Entlohnung* — Zuordnung zu Titigkeitsgruppen, durchschnittliche Lohngruppe und durch-
schnittliche Belastungsstufe fiir die Neuzuginge 1976-1984 und im Querschnitt 1976 und 1984

Deutsche Auslindische Deutsche Ausldndische Insgesamt
Minner Minner Frauen Frauen
Zuordnung der Neuzuginge (N = 1962) (N = 1090) (N = 162) (N =174) (N = 3288)
1976-84 zu Titigkeitsgruppen
Werkhelfer 4.3 20.0 3.1 2.7 9.4
Maschinenbediener 53.7 73.7 61.1 86.5 61.4
Qualitatskontrolle 8.7 2.4 18.5 8.1 7.1
Lehrlinge 333 3.9 17.3 2.7 22.1
Durchschnittliche Lohngruppe der (N = 1294) (N = 1046) (N = 131) (N =171) (N = 2542)
Neuzuginge 1976-84
(ohne Lehrlinge)* 5.2 4.5 4.0 3.8 4.8
Durchschnittliche Belastungsstufe (N = 1295) (N = 1046) (N = 131) (N=171) (N = 2543)
der Neuzuginge 1976-84
(ohne Lehrlinge)** 0.89 1.28 0.70 1.03 1.04
Anteil von Springern, Einstellern (N = 2426)*** (N = 1245) (N = 249) (N = 108) (N = 4028)
bzw. Gruppenfiihrern im Querschnitt
(ohne Lehrlinge und ohne Qualitiits-
kontrolle)

1976 2.2 0.4 0.9 9.9
1984 5.0 2.4 0.0 11.9
Durchschnittliche Lohngruppe im (N =2727) (N = 1289) (N = 331) (N =121) (N = 4468)

Querschnitt (ohne Lehrlinge)

1976 6.4 5.1 4.4 4.2 5.8
1984 6.8 5.5 4.8 4.4 6.2
Durchschnittliche Belastungsstufe im (N = 2720) (N = 1288) (N = 323) (N =121) (N = 4452)

Querschnitt (ohne Lehrlinge)
1976 0.94 33 0.75 1.08 1.04
1984 0.94 31 0.73 1.02 1.05

* Die Skala der Lohngruppen reicht von 2.00 bis 10.00.
** Die Skala der Belastungsstufen reicht von 0.00 bis 2.00.

*** Die genannten Fallzahlen bezichen sich auf 1976. Fiir 1984 ergeben sich etwa andere Fallzahlen, wobei die GriBenordnungen jedoch erhalten bleiben.
Entsprechendes gilt bei den Kriterien , Lohngruppe im Querschnitt* und ,Belastungsstufe im Querschnitt*.

ten unteren Fiithrungspositionen (Springer, Einsteller,
Gruppenfiihrer) als 1976.

Interessant ist die allgemeine Tendenz zur Hohergruppie-
rung, wie sie sich in dem Vergleich der durchschnittlichen
Lohngruppe im Querschnitt zeigt. Alle untersuchten
Arbeitskriaftegruppen (auBler der kleinen Gruppe der aus-
landischen Arbeiterinnen) haben im Beobachtungszeit-
raum ihre Durchschnittswerte um 0.4 Lohngruppen verbes-
sern konnen. Zieht man detaillierte Einzelanalysen von
Abteilungen und Kostenstellen zum Vergleich heran (vgl.
Kéhler I Griiner 1986), erklért sich die Zunahme der Durch-
schnittslohngruppe zumindest teilweise aus einer Verschie-
bung im Arbeitskréfteeinsatz zwischen Hochlohn- und
Niedriglohnabteilungen. So finden sich im Produktionsbe-
reich des Werkes sowohl Abteilungen mit den fiir interne
Mirkte typischen Angelerntenstrukturen (Serienfertigung)
als auch solche mit dominierendem Facharbeitereinsatz
(Einzel- bzw. Kleinserienfertigung). Gleiches gilt fiir die
sogenannten indirekt produktiven Serviceabteilungen.
Wihrend etwa in den Bereichen ,,Reinigung und Trans-
port”“ Un- und Angelernte dominieren, finden sich in den
Bereichen ,Instandhaltung und Reparatur” oder in der
Werkzeugmacherei iiberwiegend Facharbeiter. Zu vermu-
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ten ist nun, daf} sich die Deutschen im Beobachtungszeit-
raum zunehmend auf die Facharbeiterabteilungen konzen-
trierten, wihrend die Ausldnder in die Arbeitsplatzhierar-
chie der Angelerntenabteilungen hineinwuchsen. Die
Selektivitat im Arbeitskrifteeinsatz zeigt sich dann weniger
innerhalb von Abteilungen als vielmehr in der Zuordnung
von sozialen Gruppen zu unterschiedlich bewerteten Ar-
beitsplatzbereichen .

AufStiegschancen

Ahnlich wie Mobilitdt allgemein 148t sich auch innerbe-
triebliche Mobilitdt anschaulich {iber Mobilitdtsmatrizen
analysieren. Bezogen auf die groben Titigkeitsgruppen
konnen wir fiir die in der Produktion beschiftigten Arbei-
ter unter Zugrundelegung der fiinfstufigen Rangskala
(Werkhelfer, Maschinenbediener, Springer, Einsteller,
Gruppenfiihrer) eine fiinf mal fiinf Ubergangsmatrix von
einem Zeitpunkt 1 zu einem Zeitpunkt 2 erstellen. Die
Mobilitdt im Rahmen der Lohngruppen 148t sich einfacher
iiber die Berechnung der Differenz ,,Lohngruppe zum Zeit-
punkt 2 minus Lohngruppe zum Zeitpunkt 1 analysieren.
Tabelle 3 hilt die Ergebnisse unserer Analysen zur inner-
betrieblichen Mobilitdt bei Stidwerk fest.
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Betrachten wir zunichst die Aufstiegsprozesse fiir die
Gesamtphase 1976-1984. Fiir die Tatigkeitsgruppen gibt
Tabelle 3 Gesamtaufstiegsquoten an. Bezugspopulation
bei deren Berechnung sind nur diejenigen, die in der
Gesamtphase kontinuierlich bei Siidwerk beschéiftigt
waren. Als Aufstiege werden sdmtliche Bewegungen von
Werkhelfer-, Maschinenbediener-, Springer- und Einstel-
lerpositionen 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, daB sich
deutsche und ausldndische Ménner beim Aufstieg in
hohere Hierarchieebenen und erst recht in ihrem Lohnzu-
wachs kaum unterscheiden. Um so deutlicher sind dagegen
die geschlechtsspezifischen Differenzen. So sind von den
deutschen Ménnern im Zeitraum 1976-1984 13% in eine
hohere Hierarchieebene aufgeriickt, bei den ausldndischen
Mainnern immerhin 10%, von den deutschen und ausldndi-
schen Frauen hingegen nur 3%. Ein dhnliches Bild ergibt
sich bei den Bewegungen im Rahmen der Lohngruppen.
Die deutschen und ausldndischen Ménner haben sich im
Durchschnitt um 0.43 bzw. 0.42 Lohngruppen verbessern
konnen, die deutschen und auslédndischen Frauen hingegen
nur um 0.34 bzw. 0.24 Lohngruppen.

Wie fiir die Gesamtphase lassen sich auch fiir die Expan-
sions- und Kontraktionsphase analoge Kennziffern berech-
nen. Hierbei erweist sich zunéchst, dal in der Kontrak-
tionsphase die Aufstiegschancen insgesamt ungiinstiger
sind als in der Wachstumsphase (zu den Auswirkungen der
betrieblichen Expansions- und Kontraktionsphase auf die
Aufstiegschancen bei Studwerk vgl. auch Preisendirfer/
Burgess 1988). Keine Bestétigung hingegen findet unsere
Ausgangsvermutung, dal Ausldnder und Frauen in ihren

Aufstiegschancen durch die Kontraktion relativ stérker
negativ betroffen werden. Die Befunde deuten sogar eher
in die entgegengesetzte Richtung. Die Erkldrung hierfiir
diirfte darin liegen, da3 vor allem Frauen bei Siidwerk nur
geringe Aufstiegschancen haben und daher auch durch die
Kontraktion kaum negativ betroffen werden konnen.

Abstellend auf die Neuzugénge im Zeitraum 1976-1984 ist
in Tabelle 3 schlieBlich noch der durchschnittliche jahrliche
Lohnzuwachs fiir die vier Gruppen angegeben. Er sinkt
von 0.20 bei den deutschen Méannern iiber 0.18 bei den
ausldndischen Ménnern bis auf 0.16 bzw. 0.10 bei den
deutschen und ausléndischen Frauen. Vergleicht man die
Lohnzuwachsrate fiir die Neuzugidnge mit den zuvor
geschilderten Lohnzuwachswerten, wird deutlich, daf} das
Lohnprofil in der Anfangsphase einer Beschiftigung bei
Stidwerk relativ steil verldauft und dann eher abflacht.

Die Analysen zur Aufstiegsmobilitit bestitigen die Ergeb-
nisse des vorangehenden Abschnitts zum Thema ,,Status
und Entlohnung®. Die Aufstiegsdynamik bewegt sich bei
deutschen und ausldndischen Ménnern in vergleichbaren
Groflenordnungen. Die Frauen fallen relativ stark ab. Da
die erreichten Lohnzuwichse auf unterschiedlichen Aus-
gangsniveaus ansetzen, bleiben die Differenzen in der
durchschnittlichen Einstufung von Deutschen und Auslén-
dern sowie Miénnern und Frauen erhalten. Auch diese
Ergebnisse sind mit der These von der Konzentration der
deutschen Arbeitskrifte auf Facharbeiterabteilungen und
der ausléndischen und weiblichen Arbeitskréfte auf Ange-
lerntenabteilungen kompatibel. Die Deutschen verbessern
ihre Position durch die Konzentration auf Hochlohnberei-
che, die Ausldnder durch den Aufstieg innerhalb der Ange-
lerntenabteilungen der Fertigung mit den dort typischen
Aufstiegslinien bis in untere Fiihrungspositionen.

Tabelle 3: ,,Aufstiegschancen* — Gesamtaufstiegsquoten aus den Titigkeitsgruppen, Lohnzuwachs fiir die in der jeweiligen Phase
kontinuierlich Beschiftigten und Lohnzuwachs fiir die Neuzugénge 1976-1984

Deutsche Auslindische Deutsche Ausldndische Insgesamt
Minner Minner Frauen Frauen
Gesamtaufstiegsquote im Rahmen (N = 1449)* (N = 784) (N = 118) (N = 58) (N = 2409)
der Titigkeitsgruppen
(ohne Lehrlinge und
ohne Qualititskontrolle)**
Gesamtphase 1976-84 12.9 9.7 3.7 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 Phase (N = 1758) (N = 817) (N =172) (N = 66) (N = 2813)
minus Lohngruppe zu Beginn
der Phase (ohne Lehrlinge)
Gesamtphase 1976-84 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 pro Jahr (N =1297) (N = 1046) (N = 133) (N =72) (N = 2548)
fiir die Neuzuginge 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 Beschiftigten betrachtet, erhéhen sich die Fallzahlen. Entsprechendes gilt bei dem Kriterium ,Lohngruppe am Ende der Phase minus

Lohngruppe zu Beginn der Phase*.

** Der Berechnung der Gesamtaufsticgsquote liegt die finfstufige ,Hierarchieskala“ zugrunde: 1. Werkhelfer, 2. Maschinenbediener, 3. Springer,
4. Einsteller und 5. Gruppenfiihrer. Personen, die zu Beginn der Phase bereits als Gruppenfiihrer eingestuft waren und daher nicht weiter aufsteigen

konnen, sind aus der Bezugspopulation ausgeschlossen.

*** Der Lohngruppenzuwachs pro Jahr wird nach der Formel berechnet: (Lohngruppe im Jahr 1984 bzw. bei Austritt minus Lohngruppe bei Eintritt) dividiert

durch Verweilzeit im Betrieb in Jahren.
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Beschdftigungsrisiken

Der hier vorgeschlagene Begriff der innerbetrieblichen
Segmentation umfafit neben Status, Entlohnung und Auf-
stiegschancen auch das Beschiftigungsrisiko. Damit soll
die Wahrscheinlichkeit eines unfreiwilligen Verlustes des
Arbeitsplatzes erfaBt werden. Géngige Indikatoren sind
Fluktuationsraten und Beschéftigungselastizititen, die in
Fallstudien um Personalabbaumafinahmen ergidnzt wer-
den. Hierbei stehen Austritte iiber sogenannte Aufhe-
bungsvertrdage, in denen bei freiwilliger Kiindigung Abfin-
dungssummen 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 Auslidndern und
Frauen gilt als Beleg fiir ein hohes Beschéftigungsrisiko
dieser Arbeitskraftegruppen.

Gegen die Verwendung dieser Mafle wird héufig einge-
wandt, dal sowohl Aufhebungsvertrage als auch Fluktua-
tionsraten ein hohes Maf} an freiwilliger zwischenbetriebli-
cher Aufstiegsmobilitét einschlieBen konnen. Fiir die Ana-
lyse betrieblicher Arbeitsmirkte halten wir die benannten
MaBe trotz dieser Bedenken fiir brauchbare Annédherun-
gen. Betriebliche Arbeitsmérkte zeichnen sich dadurch
aus, da3 Aufstiegschancen und Beschéftigungssicherheit an
die Dauer der Betriebszugehdorigkeit gebunden sind. Wenn
nun einzelne soziale Gruppen iliberdurchschnittlich hohe
Fluktuationsraten aufweisen, ist zu vermuten, daf3 sie im
oben bezeichneten Sinne hohe Beschéftigungsrisiken zu
tragen haben. In unserem Fall kénnen wir die Aussagekraft
der Daten durch die Differenzierung nach Auf- und
Abschwungphasen verbessern. Ferner stehen aus der lang-
jéhrigen Beobachtung des Betriebes vielfaltige qualitative

Informationen zur Verfiigung, die die Interpretation der
Daten erleichtern.

Das in vielen Studien eingesetzte Mal3 zur Erfassung der
Beschéftigungsstabilitdt ist die Betriebszugehorigkeits-
dauer. Im Rahmen einfacher Querschnittsdesigns wird
dabei in der Regel erhoben, seit wann jemand in einem
Betrieb beschiftigt ist. Dieses Maf ist im Zusammenhang
mit einer Analyse der Beschéftigungsstabilitit von sozialen
Gruppen mit zwei Problemen behaftet (vgl. dazu z. B.
Salant 1977; Preisendorfer/Wallaschek 1987): Zum einen
wird die tatsdchliche Betriebszugehorigkeitsdauer unter-
schitzt, da die betrieblichen Verweilzeiten zum Zeitpunkt
der Erhebung abgeschnitten werden; zum anderen und
gleichzeitig jedoch wird die durchschnittliche Betriebszuge-
horigkeitsdauer iiberschétzt, 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 erfahrungsgemall der zweitge-
nannte Fehler gewichtiger.

Ein angemessenes Mal} fiir die Betriebszugehorigkeit
erfordert, dal man die Dauer sédmtlicher Jobepisoden
erfalit, die in einem bestimmten Zeitraum begonnen wur-
den. Der Fehler, der dadurch entsteht, da} bestimmte
Episoden am Ende des Beobachtungszeitraums abgeschnit-
ten werden (zensierte Fille), 148t sich durch Riickgriff auf
Methoden der ,,Life-Table“-Schéitzung bereinigen. Ein
brauchbares MaB fiir die Betriebszugehorigkeitsdauer kon-
nen wir in unserer Analyse fiir die Neuzuginge 1976-1984
berechnen. Zusétzlich kann mit den Daten die ,,ProzeBhy-
pothese* iiberpriift werden, dal Ausldnder und Frauen
speziell in einer betrieblichen Kontraktionsphase einem
erhohten Beschiftigungsrisiko ausgesetzt sind. Tabelle 4

Tabelle 4: ,,Beschiftigungsrisiken* — Arithmetisches Mittel der Betriebszugehorigkeitsdauer im Querschnitt 1976 und 1984, Median der
Betriebszugehorigkeitsdauer fiir die Neuzuginge 1976-1984 und durchschnittliche jiahrliche Austritts- bzw. Eintrittsquoten im Zuge der

Expansions- und der Kontraktionsphase

Deutsche Auslindische Deutsche Auslidndische Insgesamt
Minner Minner Frauen Frauen
Arithmetisches Mittel der (N = 2921)* (N = 1297) (N = 333) (N = 121) (N = 4672)
Betriebszugehdorigkeit 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 Betriebszugehorigkeit (N = 1297) (N = 1052) (N = 135) (N =73) (N = 2557)
in Jahren bei den Neuzugingen
1967-84 (ohne Lehrlinge)** 6.5 5.6 8+ 5.2 5.8
Austrittsquoten . . .
. in den Expansionsjahren
1979, 1980 und 1981 7.3 6.3 7.8 4.9 7.0
. in den Kontraktionsjahren
1982, 1983 und 1984 7.0 15.3 10.9 17.8 10.1
Eintrittsquoten . . .
. in den Expansionsjahren
1979, 1980 und 1981 11.0 17.1 12.4 16.5 13.0
. . in den Kontraktionsjahren
1982, 1983 und 1984 5.0 1.4 4.5 1.7 3.7

* Die genannten Fallzahlen beziehen sich auf 1976. Fir 1984 ergeben sich etwas andere Fallzahlen, wobei die GroSenordnungen jedoch erhalten bleiben.
** Der Medidn wird unter Beriicksichtigung zensierter Fille auf der Basis von Life-Table-Schitzern ermittelt. Bei den deutschen Frauen liegt der Medién tiber 8 Jahren.
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faBt die Ergebnisse unserer Auswertungen zur Beschéfti-
gungsstabilitdt bei Siidwerk zusammen.

Das fehlerbehaftete Mal3 der Betriebszugehorigkeitsdauer
im Querschnitt weist einen starken Unterschied zwischen
Deutschen und Ausldndern aus. Dieser Unterschied
jedoch ist iiberwiegend dadurch bedingt, dal die sehr
langen Zeiten praktisch ausschlielich auf Seiten der deut-
schen Arbeiter liegen. Aufgrund des Tatbestandes, da3 der
Auslénderzustrom im wesentlichen erst ab Mitte der 60er
Jahre einsetzte, hatten ausldndische Arbeiter bislang
schlicht keine Chance, sehr lange Betriebszugehorigkeiten
zu erwerben. Zweifellos iiberraschend ist, da3 es weder bei
den Deutschen noch bei den Ausldndern nennenswerte
Unterschiede in der betrieblichen Verweilzeit zwischen
Miénnern und Frauen gibt.

Greift man fiir die Neuzugidnge 1976-1984 auf das MaR
zuriick, das den Unter- und Uberschitzungsfehler vermei-
det, erweisen sich die Unterschiede zwischen Deutschen
und Ausldndern eher als gering. Der hochste Medianwert
ergibt sich dabei mit iiber 8 Jahren fiir die deutschen
Frauen.

Das Muster der durchschnittlichen jéhrlichen Austrittsquo-
ten in den Jahren, in denen Siidwerk expandierte bzw.
schrumpfte, liefert eine eindrucksvolle Bestitigung der
These eines stirkeren Beschéftigungsrisikos fiir Auslédnder
und Frauen. Wihrend sich die Austrittsquote der deut-
schen Minner im Ubergang von der Expansion zur Kon-
traktion so gut wie nicht verdndert, zeigt sich bei den
Ausldndern und Frauen ein deutlicher Anstieg. Interessant
auch ist das Muster bei den Eintrittsquoten: Bei den
Frauen und Auslidndern sinken die Eintrittsquoten im
Ubergang von der Expansion zur Kontraktion drastisch ab;
bei den deutschen Minnern hingegen féllt die Verdnderung
deutlich schwicher aus. Mithin werden Auslédnder und
Frauen in der Kontraktionsphase einerseits stirker aus
dem Betrieb ausgegliedert, und andererseits wird ihnen in
starkerem MafBe der Zugang zum Betrieb verwehrt.

Die Analyse des Beschiftigungsrisikos zeigt damit eine
insgesamt ambivalente Entwicklung. Einerseits gleichen
sich die arithmetischen Mittel der Betriebszugehorigkeits-
dauer im Querschnitt zwischen den Jahren 1976 und 1984
an. Bei den iiber Jobepisoden erfafiten Betriebszugehorig-
keiten der Neuzugéinge zwischen 1976 und 1984 sind kaum
noch Differenzen zu erkennen. Andererseits indizieren die
hohen Austrittsquoten von Ausldndern und Frauen in der
Personalabbauphase des Werkes ein hoheres Beschifti-
gungsrisiko in Kontraktionsperioden.

Diese Ergebnisse decken sich mit den vorangestellten Ana-
lysen zu Status und Entlohnung und zu den Aufstiegschan-
cen. Die Ausldnder, weniger die Frauen, sind in den 70er
Jahren sukzessive in die Mobilitétsketten der Angelernten-
abteilungen einbezogen worden. Sie fungieren, betrachtet
man die Gruppe insgesamt, keineswegs nur mehr als Kon-
junkturpuffer ungelernter Arbeitskréfte. Geméf der Logik
interner Arbeitsmirkte konnten sie iiber wachsende
Betriebszugehorigkeit und die Akkumulation betriebsspe-
zifischer Qualifikationen zum Teil feste Positionen in der
Arbeitsplatzhierarchie erreichen.

Die ambivalente beschéftigungspolitische Stellung zeigt
sich dann erst beim Personalabbau. Die Austritte erfolgten
iberwiegend iiber sogenannte Aufhebungsvertrige, in
denen bei freiwilliger Kiindigung Abfindungssummen
gezahlt wurden. Die hohere Akzeptanz dieses Anpassungs-
instruments bei den Auslédndern erklért sich einerseits aus
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»Alternativrollen” (Griindung einer eigenen Firma im Hei-
matland), andererseits aber auch aus dem indirekten
Druck, bei eventuellen Massenentlassungen noch schlech-
ter dazustehen.

5. Wie stark sind die Tendenzen einer Abschwiichung der
innerbetrieblichen Segmentation?

Im folgenden werden die Analysen des vorangehenden
Abschnitts mit Hilfe von multivariaten Regressionsverfah-
ren vertieft. Einmal sollen dadurch Einzelergebnisse abge-
sichert werden (die beobachtete ungleiche Entlohnung zwi-
schen Deutschen und Auslédndern konnte sich z. B. schlicht
durch die unterschiedlichen Betriebszugehorigkeitsdauern
erkldren). Zum anderen erlaubt der Einsatz multivariater
Regressionsverfahren eine genauere Herausarbeitung
moglicher Trends.

Betrachten wir zundchst die Chancen des Zugangs zu
Springer-, Einsteller- und Gruppenfiihrerpositionen. Ob
jemand eine solche Position besetzt oder nicht, diirfte
neben den Merkmalen Nationalitdt und Geschlecht ent-
scheidend auch von der Betriebszugehdrigkeitsdauer
abhdngen. Die Ergebnisse einschldgiger logistischer
Regressionen dazu sind in Tabelle 5 festgehalten.

Tabelle 5: Determinanten des Zugangs zu Springer-, Einsteller-
bzw. Gruppenfiithrerpositionen — Ergebnisse von logistischen Re-
gressionen

Unabhiingige Faktoren Regressionskoeffizienten®

1976 1984
Nationalitét 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

* Abhiingige Variable in der logistischen Regression ist die aus den
Tatigkeitsgruppen gebildete Dummy-Variable: 0 = Werkhelfer, Maschi-

nenbediener und 1 = Springer, Einsteller, Gruppenfiithrer. Lehrlinge
und Arbeiter in der Qualititskontrolle sind ausgeklammert.
** Alle Koeffizienten sind hochsignifikant. t-Werte in Klammern.

Erwartungsgemial erweist sich die Betriebszugehdrigkeit
als die bei weitem erklarungskriftigste Variable. Aber
auch Nationalitdt und Geschlecht haben einen signifikan-
ten Einflufl dergestalt, daB8 die Zugangschancen fiir Deut-
sche und Ménner giinstiger sind. Aus Tabelle 5 geht zudem
hervor, dal sich die Effekte von Nationalitit und
Geschlecht 1984 — im Vergleich zu 1976 — tatséchlich etwas
vermindert haben. Dies kann als ein Hinweis auf eine
Abschwiéchung der innerbetrieblichen Segmentation nach
Nationalitit und Geschlecht gewertet werden.

Keine Abschwichung der Effekte von Nationalitdt und
Geschlecht findet man allerdings in Regressionen, bei
denen die Lohngruppe als abhidngige Variable steht. Auf-
schlufireich in der die diesbeziiglichen Ergebnisse auswei-
senden Tabelle 6 ist zunéchst, dal3 selbst bei Kontrolle von
Betriebszugehorigkeit und Téatigkeitsgruppe die beiden
Merkmale ,,Nationalitdt und ,,Geschlecht” hochsignifi-
kante Effekte behalten. Selbst bei gleicher Betriebszugeho-
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rigkeitsdauer und bei gleicher Tatigkeitsgruppe sind Aus-
lander im Schnitt um mehr als eine dreiviertel Lohngruppe
schlechter eingestuft als Deutsche, Frauen sogar um einein-
halb Lohngruppen schlechter als Ménner. Den iiberhaupt
stirksten EinfluBl auf die Entlohnung hat erwartungsgemaf
die Tatigkeitsgrupppe; den zweitstiarksten Effekt bringt das
Merkmal ,,Geschlecht; an dritter und vierter Stelle folgen
Nationalitdt und die Betriebszugehdrigkeitsdauer. Wih-
rend sich von 1976 auf 1984 der Effekt von Geschlecht
praktisch nicht verdndert, ergibt sich fiir Nationalitit sogar
eine leichte Erhohung des Koeffizienten.

Tabelle 6: Determinanten der Lohngruppe im Querschnitt 1976

Unabhangige 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)
Betriebszugehorig- 0.03 0.02
keitsdauer in Jahren (12.85) (12.19)
Maschinenbediener oder 1.73 1.74
Qualitiitskontrolle** (26.03) (24.10)
Springer, Einsteller 2.99 2.73
oder Gruppenfiihrer** (34.50) (31.49)
Konstante 1.82 2.09
(22.15) (23.37)
R? 47.7% 43.8%

N 4452 4813

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

Bei der Betriebszugehorigkeitsdauer deuteten bereits die
bivariaten Aufgliederungen unter Abschnitt 4 darauf hin,
dal sich die Unterschiede nach Nationalitdt und
Geschlecht im Zeitablauf vermindert haben. In Regressio-
nen fiir die Querschnitte 1976 und 1984 zeigen sich in
Tabelle 7 von vornherein keine signifikanten Unterschiede
in der Betriebszugehdrigkeitsdauer nach Geschlecht;
gleichzeitig sinken die Koeffizienten fiir Nationalitit deut-
lich ab (die Gleichungen in Tabelle 7 beriicksichtigen
Nationalitdt als Haupteffekt, daneben steckt Nationalitét
in dem Interaktionsterm ,Nationalitdt/Geschlecht®).
Wiéhlt man die betriebliche Verweildauer fiir die Neuzu-
ginge 1976 bis 1984 als Analysegegenstand, ergibt eine
Cox-Regression weder fiir Geschlecht noch fiir Nationalitét
signifikante Unterschiede in der Betriebszugehorigkeits-
dauer. Auch die Befunde der multivariaten Analysen bele-
gen damit eine Verminderung der Differenzen in der
Betriebszugehorigkeitsdauer nach Nationalitdt und Ge-
schlecht.

Ausgehend von bestimmten Kriterien wurde im Voranste-
henden stets untersucht, ob und inwieweit sich Deutsche
und Auslédnder sowie Ménner und Frauen unterscheiden.
Zum AbschluB3 wird die Analyseperspektive gewechselt,
und auf der Basis der vier Merkmale ,,1. Tatigkeitsgruppe
(0 = Werkhelfer, Maschinenbediener, Qualitdtskontrolle,
1 = Springer, Einsteller, Gruppenfiihrer), 2. Lohngruppe,
3. Belastungsstufe und 4. Betriebszugehorigkeitsdauer®
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Tabelle 7: Nationalitiit und Geschlecht als Determinanten der
Betriebszugehdorigkeitsdauer — Ergebnisse von OLS- und Cox-
Regressionen

OLS-Regressions-
koeffizienten fiir
die Querschnitte

Cox-Alpha-
Koeffizienten fiir
die Neuzuginge

Unabhingige
Faktoren

1976 1984 1976-1984**
Nationalitiit 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:
Nationalitat/ 2.37 1.14 1.1
Geschlecht (2.88) (1.19) (0.56)
Konstante 6.28 9.53 -

(9.34) (12.29)
R? bzw. Chi’ 14.0% 4.2% 6.23
DF - _ 3
N 4672 5125 2557

* t-Werte in Klammern (Werte groBer als 2 signalisieren einen signifikan-
ten Effekt).

#+ Abhidngige Variable bei der Cox-Regression ist die sich aus der betriebli-
chen Verweildauer ergebende Abstromrate aus einer Jobepisode.
Alpha-Koeffizienten groBer als 1 indizieren einen positiven, Alpha-
Koeffizienten kleiner als 1 einen negativen Effekt auf die Abstromrate.

unterteilen wir fiir die Querschnitte 1976 und 1984 die
Arbeiterbelegschaft bei Siidwerk per Clusteranalyse in
zwei Cluster. Sodann fragen wir, wie sich die beiden Clu-
ster interpretieren lassen und wie sie sich in bezug auf
Nationalitdt und Geschlecht zusammensetzen. In beiden
Analysen erhdlt man ein etwa 30% der Belegschaft umfas-
sendes 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 unterdurchschnittliche Belastung (unter
1.00) und eine lange Betriebszugehorigkeitsdauer (iiber
15 Jahre).

Tabelle 8 gibt Auskunft dariiber, wie sich dieses ,,Eliteclu-
ster” zusammensetzt. Nach wie vor sind deutsche Ménner
die bei weitem dominierende Gruppe. Es zeigt sich gleich-
wohl, daB3 es ausldndischen Midnnern und deutschen
Frauen tatsdchlich teilweise gelungen ist, in die oberen
Niveaus der Arbeitsplatzhierarchie einzudringen. Wurde
die Arbeiterelite 1976 noch zu 95% von deutschen Min-
nern gestellt, sind es 1984 nur mehr 82%. Der Anteil der
deutschen Frauen an dieser Gruppe hat sich von 4 auf 8%
erhoht. Bei den auslédndischen Ménnern ist ein Anstieg von
1 auf 9% zu konstatieren. Im Vergleich zu ihrem Anteil an
der Gesamtbelegschaft sind die Auslinder in Cluster |
freilich noch immer unterreprisentiert.

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 Anndherungsten-
denzen. Am stérksten sind sie bei der Betriebszugehorig-
keitsdauer. Ausldndern (und in geringerem Umfang auch
Frauen) gelingt hdufiger der Sprung auch auf héhere Stu-
fen der Arbeitsplatzhierarchie, wobei sie vor allem durch
eine wachsende Betriebszugehdrigkeitsdauer ihre Stellung
verbessern konnen. Durch die parallel sich vollziehende
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Konzentration der Deutschen auf die im Schnitt besser
bezahlten Facharbeiterabteilungen erhalten sich jedoch die
Lohndifferenzen zwischen den sozialen Gruppen.

Tabelle 8: Ausliinder und Frauen im ,,diister der Stammbeleg-
schaft“ — Ergebnisse clusteranalytischer Gruppierungen der
Beschiiftigten im Querschnitt 1976 und 1984

Zusammensetzung des Clusters
der Stammbelegschaft™

1976 1984

(N = 1235) (N = 1260)
Deutsche Minner 94.9 82.4
Auslindische Minner 0.9 8.8
Deutsche Frauen 4.2 8.2
Auslindische Frauen 0.0 0.6

* Erliuterung siche Text.

6. Schlufifolgerungen

Die Befunde empirischer Studien aus den siebziger Jahren
konvergierten in der These einer ,,harten” innerbetriebli-
chen Segmentation zwischen Stamm- und Randbelegschaf-
ten. Letztere konzentrierten sich auf die schlechter bezahl-
ten Arbeitsplitze in der Produktion und hier wiederum auf
die unteren Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie. Wahrend
die Stammarbeitsplétze liberwiegend von deutschen Man-
nern besetzt wurden, waren ausldndische Ménner und
Frauen weitgehend auf Randarbeitsplitze verwiesen.
Diese Gruppen trugen auch die Hauptlast der Beschéfti-
gungsanpassung in Kontraktionsphasen.

Die Ergebnisse unserer Fallstudie markieren Verdnderun-
gen. In allen untersuchten Variablen mit Ausnahme des
Lohns sind Angleichungstendenzen zu beobachten. Dies
gilt trotz der starken Betroffenheit von Frauen und Auslin-
dern beim Personalabbau auch fiir die Beschéftigungsstabi-
litdt. Der Durchschnittslohn der auslidndischen Ménner
steigt im Beobachtungszeitraum an, wobei die Abstdnde zu
den deutschen Ménnern jedoch erhalten bleiben. Die deut-
schen Minner konzentrieren sich stirker auf die besser
bezahlten Facharbeiterabteilungen, die auslédndischen
Ménner dringen in die ,,oberen Etagen® qualifizierter Fer-
tigungsarbeit in den Angelerntenabteilungen ein (vgl. dazu
auch Dombois 1982).

Die Daten indizieren Verinderungen in der Beschifti-
gungspolitik des Unternehmens, aber auch im Verhalten
des Arbeitskrifteangebots. Seit Mitte der 60er Jahre wur-
den von den Serienfertigern des deutschen Maschinenbaus
und von der Automobilindustrie fast ausschlieBlich Auslan-
der fiir die Fertigungsarbeit rekrutiert. Deutsche Arbeits-
krifte waren in der Expansionsphase dieser Branchen
kaum fiir die belastenden und repetitiven Angelerntenté-
tigkeiten zu gewinnen. Die zunéchst und iiber eine ldngere
Phase als Randbelegschaft mit niedrigem Status und
hohem Beschiftigungsrisiko eingesetzten ausldndischen
Arbeitskréifte muBiten dann sukzessive in die qualifizierte
Fertigungsarbeit der Angelerntenabteilungen hineingezo-
gen werden. Es gab so etwas wie einen Sog der Aufstiegsli-
nien interner Mérkte. Wollte man nicht auf deren Funktion
der Qualifizierung und Selektion verzichten, mufite auf das
breite Reservoir auslidndischer Arbeitskrifte am unteren
Ende der Arbeitsplatzhierarchie zuriickgegriffen werden.
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Dies wurde durch Verdnderungen im Angebotsverhalten
erleichtert. Die ersten zehn Jahre der Ausldnderbeschéfti-
gung in den 60er Jahren waren gekennzeichnet durch eine
hohe und auch politisch gewollte Rotation der ausldndi-
schen Arbeitskrifte. Eine Integration in den bundesrepu-
blikanischen Arbeitsmarkt war nicht gewiinscht. In den
70er Jahren hat sich dann das Arbeitskrafteangebot deut-
lich stabilisiert (Schmiede 1978, Dietz 1987). Dazu haben
politische und betriebliche MaBnahmen ebenso beigetra-
gen wie die weitere Verschlechterung der Arbeitsmarkt-
lage in einigen Herkunftslindern der ausléndischen
Arbeitskriafte. Heute sind Ausldnder und in geringerem
Umfang auch Frauen in die Arbeitsplatzhierarchien der
Fertigungsabteilungen hineingewachsen. Ihre Beschifti-
gungsstabilitit gleicht sich der der deutschen Ménner an.
Es wird zunehmend schwieriger, diese Gruppen als Kon-
junkturpuffer zu nutzen. Einmal konnen Betriebe nicht
ohne weiteres auf qualifizierte Fertigungsarbeiter verzich-
ten, zum anderen zeichnet sich ab, daf} (angesichts der
Lage auf dem Arbeitsmarkt) die Akzeptanz von Abfin-
dungsangeboten zuriickgeht.

Als Fazit kann man festhalten, dal3 sich die innerbetriebli-
chen Segmentationslinien im Untersuchungsbetrieb deut-
lich verschoben und abgeschwécht haben. Verschiebungen
sind vor allem fiir Auslédnder im Personaleinsatz festzustel-
len. Wéhrend die Trennungslinien in den 60er und 70er
Jahren noch innerhalb der Fertigungsabteilungen verliefen,
liegen sie heute eher zwischen Arbeitsplatzbereichen
unterschiedlicher Attraktivitdt. Deutsche Arbeitskréfte
konzentrieren sich sowohl in Fertigung und Montage als
auch im Servicebereich auf Meistereien mit attraktiven
Facharbeiterstrukturen, wéhrend die Auslédnder langsam in
die Arbeitsplatzhierarchien der Angelerntenabteilungen
hineinwachsen. Eine Abschwichung von Segmentationsli-
nien ergibt sich in der Dimension des Beschéftigungsrisi-
kos. Die Beschaftigungsstabilitit der Frauen und — verzo-
gert — der Auslinder gleicht sich der der deutschen Manner
an.

Nimmt man die oben aufgefiihrten Kriteriengruppen fiir
innerbetriebliche Segmentation ernst, fillt es schwer, Aus-
lander und Frauen umstandslos und pauschal als Randbe-
legschaften zu charakterisieren. Ein dynamisches Konzept
innerbetrieblicher Segmentation muf3 diese Entwicklung
beriicksichtigen. Einmal ist zu fragen, ob andere soziale
Gruppen Randbelegschaftsfunktionen {ibernehmen. So
konnten die Trennungsmerkmale Nationalitdit und
Geschlecht z.B. durch Alter (geburtenstarke Jahrgénge)
iiberlagert oder sogar abgeldst werden (vgl. dazu etwa Pfau
1987; Dombois 1987). Die Zunahme von Leiharbeit sowie
Werk- und Zeitvertragen verweist auf Verdnderungen der
Rechtsformen an den Réndern betrieblicher Arbeits-
markte. Zum anderen kénnen auch in der Bundesrepublik
Prozesse der zwischenbetrieblichen Segmentation an
Bedeutung gewinnen: Arbeits- und Einkommensbedingun-
gen in Grofibetrieben werden durch die Abwélzung von
Risiken auf Zulieferer und Subunternehmer weiter stabili-
siert. Die anhaltende Massenarbeitslosigkeit in der Bun-
desrepublik schafft die Voraussetzungen, solche Tenden-
zen zu stiitzen.
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