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INNERBETRIEBLICHE 1_\_/[OBILITAT
VON IN- UND AUSLANDERN

Rezension von: Hans Griiner, Mobi-
litdt und Diskriminierung. Deutsche
und auslidndische Arbeitnehmer auf
einem betrieblichen Arbeitsmarkt,
Forschungsberichte aus dem Institut
fir Sozialwissenschaftliche For-
schung e. V. (ISF) Miinchen, Campus
Verlag, Frankfurt und New York
1992, 288 Seiten, DM 48,—.

Dies ist eine weitere Monographie
im Zusammenhang mit dem Teilobjekt
L,EinfluBgréfen und Entwicklungs-
pfade post-tayloristischer Rationali-
sierungsstrategien“, das innerhalb des
Sonderforschungsbereichs ,,Entwick-
lungsperspektiven von Arbeit“ der
Universitdt Munchen angesiedelt ist.
Untersuchungsgegenstand ist die in-
nerbetriebliche Mobilitdt deutscher
und auslandischer Arbeiter in einem
groBen metallverarbeitenden Betrieb
in Bayern, der vorwiegend als Zuliefe-
rer fiir die Autoindustrie fungiert. Fast
alle Beschiftigten sind Méanner.

Die verwendeten Daten stammen
aus den Jahren 1976 bis 1984 und wur-
den nicht eigens erhoben, sondern ent-
stammen den laufenden, zu eigenen
Zwecken angefertigten Aufzeichnun-
gen der Verwaltung des Betriebs; sie
sind prozeBgeneriert. Inwiefern dar-
aus Probleme fiir die Auswertung ent-
standen und wie sie gemeistert wur-
den, wird von Gruner ausfiihrlich er-
lautert. Sein Hauptmittel, Unsicher-
heiten auszuschlieBlen, besteht darin,
dalBl er nicht die Mobilitat aller Arbei-
ter untersucht, sondern sich auf die
452 Arbeiter konzentriert, die 1976-77
neu in den Betrieb eintraten oder aus
der Lehre in die Produktion tibernom-
men wurden, und deren Werdegang
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innerhalb der nichsten acht oder neun
Jahre er beschreibt und modelliert.
Die Daten sind personbezogen und
setzen sich jeweils aus den Stammda-
ten und den Daten der Lohnverrech-
nung zusammen. Auf diese Weise ste-
hen Angaben ilber die Lohngruppe,
den Bruttolohn (Lohngruppe plus Be-
lastungszuschlage), die Tatigkeits-
gruppe (fiinf Kategorien vom Hilfsar-
beiter bis zum Gruppenleiter), die
Qualifikation (ungelernt, angelernt,
gelernt), eine genaue Angabe tliber die
ausgelibte Tiatigkeit, die Lohnform
(Akkord-, Priamien- oder Zeitlohn),
Abteilungszugehorigkeit, Verleihun-
gen an andere Abteilungen sowie tiber
eine standardisierte Leistungsbeurtei-
lung durch die unmittelbaren Vorge-
setzten auf drei MafBlen, ndmlich Ein-
setzbarkeit, qualitative Leistung und
Verhaltensleistung zur Verfiigung. Die
Daten liegen in unterschiedlichen In-
tervallen vor, aber auf jeden Fall im-
mer auch fiir einen Dezemberstichtag,
und es sind die Dezemberdaten, die
von Griiner ausgewertet wurden.

In der mit einigem statistischen Auf-
wand betriebenen Analyse der Daten
ging er vor allem der Hypothese nach,
»,daB Auslander wegen ihrer geringe-
ren Erfahrung und Qualifikation zu
Beginn ihrer Tatigkeit positional
schlechter ausgestattet sein werden als
deutsche Arbeiter, daf3 sich dieser Un-
terschied aber mit zunehmender Be-
triebsangehorigkeitsdauer reduziert,
also eine tendenzielle Annidherung der
Auslanderkarrieren an die der deut-
schen Arbeiter stattfindet® (Seite 47).
Das sind eigentlich zwei Hypothesen.
Die erste betrifft die Griinde fiir die
anfianglich schlechtere Positionierung
und konnte von Griiner mit den ver-
fligbaren Daten nicht gepriift werden.
Vielmehr ging er in der Folge davon
aus, daB3 die Einstufung der neueintre-
tenden ausldndischen Arbeiter ihre
Erfahrung und Qualifikation akkurat
wiedergebe. Uber die Richtigkeit die-
ser Annahme lie8e sich zumindest dis-
kutieren, denn es fallt die auBleror-
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dentlich uniforme Einstufung und
Verwendung neu eintretender auslan-
discher Arbeiter auf, von denen Gri-
ners Zahlen berichten (Seiten 194 und
203), und die sich im Lauf der Jahre
auffachern.

Die zweite in dem Zitat enthaltene
Hypothese betrifft die Mobilitat der
auslandischen und der deutschen Ar-
beiter wiahrend ihrer Beschéftigung im
Betrieb. Das konnte recht genau un-
tersucht werden. Die Verallgemeiner-
barkeit der Ergebnisse sollte aber
nicht {iberschitzt werden. Griiner
meint selbt, dal} sie wohl nur fiir Mit-
tel- und GroBbetriebe der Serienferti-
gung im Maschinenbau und fiir Teile
der Automobilindustrie reprasentativ
sein diirften. Es darf daraus insbeson-
dere nicht geschlossen werden, daf}
das auch z. B. in der Baubranche oder
im Gastgewerbe oder in Kleinbetrie-
ben auch nur so dhnlich wire.

Griiner muf3 folglich klaren, welche
Bewegungen im Betrieb als Mobilitat
gelten sollen und welche nicht. Er
identifiziert schlieBlich den Bezugs-
punkt Arbeitsplatz und die beiden
Skalen Status im Betrieb und Prestige
der Tatigkeit in der Gesellschaft als
Dimensionen der Mobilitat. Der Ar-
beitsplatz stellt hier eine physische
Einheit dar, einen Platz im Sinn von
Einsatzort und Einsatzzeit, zugleich
aber auch eine soziale Einheit als Platz
in einer Arbeitsgruppe oder Abteilung.
Den Status im Betrieb setzt Griiner
aus drei hierarchischen Variablen zu-
sammen: die berufliche Stellung (Ar-
beiter, Angestellte usw.), die Lohn-
gruppe und die Tatigkeitsgruppe.
Letztere rangiert vom Werkhelfer (un-
gelernt) zuunterst tiber Arbeiter (an-
gelernt) und Springer zu Einsteller
(gelernt) und Gruppenfiihrer. Das Pre-
stige der Tatigkeit wird aus einer in ei-
ner Reprisentativerhebung gewonne-
nen Skala abgelesen. In sie gingen die
berufliche Tatigkeit und auch ihre Be-
zeichnung ein.

Nicht alle Variablen, die schlieBllich
in die empirische Untersuchung einge-
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hen, haben in der Konzeptualisierung
von Maflen der Mobilitat Platz gefun-
den. So ist dem Bruttolohn spéter eine
ausfiihrliche Darstellung gewidmet,
obwohl er zunéchst nicht als Begriff
eingefiihrt wird. Eine zweite Gruppe
von Variablen, die im empirischen Teil
eine Rolle spielt, deren Bedeutung in
bezug auf Mobilitat aber nicht ausrei-
chend geklart wird, sind die drei stan-
dardisierten Beurteilungen, Noten so-
zusagen, die die unmittelbar Vorge-
setzten halbjahrlich iiber ihre Unter-
gebenen zu vergeben haben. Sie be-
treffen , Einsetzbarkeit®, ,qualitative
Leistung”“ und ,,Verhaltensleistung*
des Arbeiters. Griiner geht, wie es sei-
ne Art ist, zwar durchaus auf die
quantitativen Beziehungen zwischen
den Beurteilungen und der betriebli-
chen Mobilitit verschiedener Gruppen
von Arbeitern ein, aber er gibt uns kei-
nen Hinweis darauf, ob denn diese Be-
urteilungen in die Entscheidung dar-
uber, ob ein Arbeiter in eine neue
Lohngruppe eingestuft wird, explizit
eingehen. Uberhaupt ist dies die Aus-
lassung des Buches schlechthin, kein-
erlei qualitative Informationen tiiber
die mobilitdtsrelevanten Entschei-
dungsprozesse im Betrieb und deren
Mitwirkende beizustellen.

Griiner interessiert sich fiir vertika-
le Mobilitat tiber die Zeit. Da er aber
drei Dimensionen der Mobilitat unter-
scheidet, erlaubt sein Konzept an sich
eine Differenzierung zwischen hori-
zontaler und vertikaler Mobilit4at. Ho-
rizontale Mobilitat koénnte dadurch
entstehen, dafl der Arbeitsplatz ge-
wechselt wird, ohne dall dabei eine
Anderungin den Status- oder den Pre-
stigevariablen eintritt. Da die Presti-
gevariable sehr fein skaliert ist, ware
dies, wortlich genommen, eine sehr
einengende Definition horizontaler
Mobilitat und im Gegenzug eine sehr
breite Definition von vertikaler Mobi-
litat. In wenig expliziter Weise umgeht
er diese Schwierigkeit, indem er verti-
kale Mobilitat im GroBteil des Buches
hauptsiachlich auf eine der drei Sta-

121



Wirtschaft und Gesellschaft

tusvariablen, ndmlich die Lohngrup-
pe, bezieht.

In die weitere Definition von hori-
zontaler Mobilitat fillt die im unter-
suchten Betrieb tlibliche Praxis, Arbei-
ter von einer Abteilung an eine andere
zu verleihen. Griiner stellt dazu zwei
aufeinander bezogene Fragen: 1. Gibt
es eine Beziehung zwischen Verleihun-
gen und vertikaler Mobilitat? 2. Stel-
len Verleihungen quasi Abschiebun-
gen von in der Abteilung weniger
brauchbaren Arbeitern dar, oder sind
sie eher als innerbetriebliche Qualifi-
zierungsmafBnahme zu sehen (was bei
Griiner immer mit Aufstiegshilfe
gleichgesetzt ist)? Er kommt zu dem
SchluB, daB Verleihungen, also hori-
zontale Mobilitét, sich bei Auslandern
mit erhohter Mobilitdt bezogen auf
Lohngruppen paart, nicht aber bei
Deutschen. Bei den Deutschen begin-
nen die Verleihungen auf einer durch-
schnittlich etwas hoheren Lohnstufe
als die standig in der Abteilung Ver-
bleibenden, enden aber nach acht oder
neun Jahren etwas unter den letzteren.
Dasselbe trifft bei den Bruttoléhnen
nicht zu. Die Verliehenen bekommen
generell mehr ausbezahlt. Offenbar
arbeiten sie mehr Uberstunden
und/oder beziehen Belastungszulagen.
Leider bleibt bei den Verleihungen of-
fen, inwiefern die betroffenen Arbeiter
selbst Einfluf auf ihr Schicksal haben.
Dementsprechend unklar bleibt letzt-
lich die Antwort auf die zweite Frage.

Vertikale Mobilitat kann bei Griiner
nicht durch einen bloBen Wechsel des
Arbeitsplatzes entstehen. Zugleich
muf} eine Veranderung beim betriebli-
chen Status oder beim beruflichen
Prestige eintreten. Dazu braucht nicht
einmal unbedingt der Arbeitsplatz ge-
wechselt zu werden, und besonders
beim Wechsel der Lohngruppe wird
das meistens nicht der Fall sein.

Die Ergebnisse beziehen sich durch-
gangig auf die 1976/77 neu eingetrete-
nen Arbeiter und in der Hauptsache
auf den Rhythmus, mit dem die Hier-
archie der Lohngruppen durchlaufen
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wird, und auf die Entwicklung der no-
minellen Bruttoeinkommen inklusive
Uberstundenabgeltung und Zulagen.
Wird die Zahl der vollzogenen
Lohngruppenwechsel daran gemessen,
wie oft die Daten einen Wechsel der
Lohngruppe hitten beinhalten kon-
nen, dann sind die deutschen Arbeiter
weit mobiler gewesen als die auslandi-
schen. Unter den ausldndischen waren
es die jugoslawischen Arbeiter, die am
hiufigsten einen moglichen Wechsel
realisierten, gefolgt von den italieni-
schen und, abgeschlagen, von den tiir-
kischen. Das entspricht exakt der Rei-
hung bei der Einstufung nach Lohn-
gruppen und nach Qualifikation beim
Eintritt in den Betrieb. Lohngruppen-
wechsel werden hiufiger als Wechsel
auf allen anderen MobilitdtsmaBen
vollzogen. Die wenigsten Wechsel
werden bei der Qualifikation reali-
siert, und von den wenigen sind zwei
Drittel von ungelernt nach angelernt.
Die ist auch die einzige Dimension, auf
der Auslinder hiufiger Wechsel reali-
sieren als Deutsche, was ein Hinweis
sein konnte, dafl Auslander beim Ein-
tritt zu haufig als nur fiir Hilfstatig-
keiten geeignet eingestuft werden.
Griner geht davon aus, dafl der An-
fangsunterschied der durchschnittli-
chen Lohngruppe zwischen Deutschen
und Ausliandern ,,wahrscheinlich den
(mitgebrachten) Qualifikationsunter-
schied zu Beginn der Tatigkeit wider-
spiegelt” (Seite 203). Er bemerkt aber
zudem, ,daB die Ausldnder zu Beginn
der Tatigkeit homogener eingestuft
wurden als die deutschen Arbeiter”,
und daB ,,sich dies im Laufe der Zeit
gibt“ (Seite 203). Das zweite Zitat
scheint eher darauf zu deuten, dal}
Auslander bei der Einstellung vor al-
lem als Ausldnder gewertet werden
und nicht etwa nach direkt fir die
Produktion relevanten Kriterien. Es
widerspricht damit dem ersten. Die
Verteilung der ausldndischen Arbeiter
tber die Lohngruppen wird tiber die
Jahre breiter, zugleich vergroflert sich
aber der Abstand zwischen der durch-
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schnittlichen Lohngruppe der Auslan-
der und jener der Deutschen.

Dal3 38% aller 1976 oder 1977 einge-
tretenen Arbeiter sich bis 1984 um
hochstens eine ganze Lohngruppe ver-
besserten, wurde bereits berichtet. Da
es auch halbe und Viertellohngruppen
gibt, konnen dazu mehrere Schritte
notig sein. Der entsprechende Anteil
liegt unter den un- und angelernten
Arbeitern bei 40%, bei den Deutschen
bei 31% und bei den Auslandern bei
51%. Diejenigen, die mehr als eine
ganze Stufe aufstiegen, waren jilinger,
und zwar besonders bei den Auslian-
dern. Griner weist zur Erklarung des
schlechteren Abschneidens der un-
und angelernten Arbeiter auf die Not-
wendigkeit hin, empirisch zu priifen,
ob dahinter die Absicht stecke, psychi-
sche Unsicherheiten, die ein Maschi-
nen-, Abteilungs- oder Gruppenwech-
sel mit sich brichte, zu vermeiden. Da
die un- und angelernten Arbeiter im
Betrieb liberwiegend gezwungen sind,
im Akkord zu arbeiten, schiene es
wohl erfolgsversprechender, zu pri-
fen, ob sie nicht eher Einkommensver-
luste vermeiden wollten. Zwar berich-
tet Griner an anderer Stelle von Ein-
arbeitungszulagen, zugleich ist aber
bekannt, daBl gut eingearbeitete Ak-
kordarbeiter bei Wechsel der Maschi-
ne zum Teil nach Jahren nicht zum al-
ten Tempo (und Verdienst) zurilickge-
funden haben (1).

Nicht tiiberraschend kommen die Er-
kenntnisse, dal Lohngruppenwechsel
in den ersten vier bis fiinf Jahren der
Beschaftigung besonders hiufig sind,
und die weitere Mobilitat danach sehr
selektiv und auf die oberen Lohngrup-
pen beschriankt ist. Besonders bei den
un- und angelernt eingestuften Arbei-
tern vergroBert sich der durchschnitt-
liche Lohngruppenabstand zwischen
Deutschen und Auslindern iber die
Zeit. Griner schliet daraus auf an-
fanglich geringere Qualifikationsun-
terschiede und meint, ,eine bessere
Einarbeitung (aus welchen Griinden
auch immer) der deutschen Arbeiter
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am Arbeitsplatz® (Seite 205) wire eine
ebenso plausible Erkldarung wie Dis-
kriminierung. Er unterstellt damit die
Moglichkeit eines direkten kausalen
Zusammenhangs zwischen Leistung
am Arbeitsplatz und Lohngruppe.
Und wéahrend man vielleicht nicht
prinzipiell negieren sollte, daf3 es diese
Moglichkeit geben konnte, zumal im
Einzelfall, ist sie doch schon empirisch
zurlickgewiesen worden. Medoff und
Abraham (1980; hier nach King [1990]
67) fanden, daB die in der Humankapi-
talthese eingeschlossene Annahme, es
gebe eine Korrelation zwischen Erfah-
rung und Produktivitit sowie zwi-
schen Produktivitidt und Lohn, empi-
risch nicht haltbar war. Sehr wohl
fanden sie aber einen Zusammenhang
zwischen Erfahrung und Lohn. Das
heiflt, es ist heute etwas dubios, den
Befund unterschiedlicher Lohnent-
wicklung tiber unterschiedlich ge-
wachsene Leistungskraft zweier Kate-
gorien von Lohnarbeit erklaren zu
wollen oder dies als plausible Er-
klarungsvariante anzubieten. Griiner
transportiert damit, so sehr er sich in
der Literaturrevue am Anfang des
Buchs, v. a. mit Hilfe der Arbeiten
Aage B. Serensens, von ihr abzugren-
zen sucht, zumindest stellenweise die
Mythen der Humankapitalthese.

Esisthiernicht Platz, aufdie Ergeb-
nisse in puncto Lohngruppen in gré3e-
rem Detail einzugehen. Insgesamt zei-
gen sie, dafl die Einstufung beim Be-
triebseintritt determinativ bleibt fiir
die weitere Entwicklung und inner-
halb der Gruppe der gelernten ebenso
wie innerhalb der Gruppe der unge-
lernten Arbeiter die Abstinde zwi-
schen Deutschen aus verschiedenen
Bereichen des Betriebs tiber die Zeit
abnehmen, die Abstinde zwischen
Deutschen und Auslédndern zunehmen
und ebenso die Abstinde unter den
Ausliandern aus verschiedenen Berei-
chen des Betriebs. A

Der Bruttolohn setzt sich aus der
Lohngruppe, einem Belastungszu-
schlag im Ausmafl von maximal zwei
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Lohngruppen und der geleisteten Ar-
beitszeit zusammen. Er kann also hoch
sein, auch wenn die Lohngruppenzu-
weisung niedrig ist. Bei ihm wurde die
Entwicklung an den durchschnittli-
chen Jahreswerten nach Staatsbiirger-
schaft gemessen. Sie sieht iiber die
Zeit jener der durchschnittlichen
Lohngruppe &hnlich: zuerst schneller,
dann stark abgeflachter Anstieg. Der
Konjunktureinbruch Anfang der acht-
ziger Jahre wird in einer Reduktion
der Bruttolohne der un- und angelern-
ten Arbeiter, besonders der auslandi-
schen sichtbar. Dies geht auf den Ab-
bau von Uberstunden und die zeitwei-
lige Kurzarbeit zuriick. Wahrend des
gesamten Zeitverlaufs liegen die Brut-
toléhne der ausléndischen Arbeiter
uber jenen der deutschen, bei den ge-
lernten wie den ungelernten Arbei-
tern. Ausléndische Arbeiter sind in
viel groBerem Mafl in Arbeitspliatzen
mit Belastungszuschldgen eingesetzt,
wodurch diese Umkehrung des Ver-
haltnisses zustande kommt. Offenbar
hat auch ein Teil der deutschen un-
und angelernten Arbeiter den Nachteil
in der Lohngruppe durch die Inkauf-
nahme hoherer Belastungen lohn-
maBig wettgemacht.
" Zueiner klaren Aussage dariiber, ob
Diskriminierung angenommen werden
mulB, um die Unterschiede in den be-
trieblichen Karrieren von deutschen
und verschiedenen ausldndischen Ar-
beitern zu erkliaren, kommt Griiner
nicht. Er verweigert sich explizit,
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wenn auch nicht immer konsequent,
allen Klausalfragen (Seite 210) und
beschriankt sich auf die technisch
hochstehende statistische Auswertung
eines prozeBgenerierten betrieblichen
Datensatzes. Andere Informationen
bezieht er nicht ein. Auf diese Weise
bleibt das Buch allzusehr Fragment,
um fiir sich genommen sinnvoll in Dis-
kussionen tliber die drédngenden ar-
beitsmarkt- und arbeitsprozeBpoliti-
schen Aufgaben der Gegenwart einbe-
zogen werden zu konnen.

August Gichter

Anmerkung

(1) Z. B. Truman, Keating (1988) 25.
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