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Die Bundesregierung hat im Jahre 1971 die Kommission fiir wirtschaftlichen
und sozialen Wandel berufen. Die Kommission ist in ihrer Titigkeit unab-
hingig und setzt sich aus Vertretern der Arbeitgeber und Arbeitnehmer
sowie der Wissenschaft zusammen. Sie ist beauftragt, die mit dem techni-
schen, wirtschaftlichen und sozialen Wandel zusammenhingenden Auswir-
kungen und Aufgaben im Hinblick auf eine Weiterentwicklung der Gesell-
schaftspolitik zu untersuchen und wirtschafts-, sozial- und bildungspolitische
Gestaltungsmoglichkeiten aufzuzeigen.

Die Kommission vergibt hierzu Forschungsauftrige. Sie legt hiermit unab-
hingig von ihrer Stellungnahme das Ergebnis eines Forschungsauftrags vor.
Auf Beschluf der Bundesregierung iuflert sich die Kommission gegeniiber
der Offentlichkeit nur in Form eines Schlufigutachtens,
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Einleitung: Fragestelliung und Aufbau der Studie

Sicht man 6ffentliche Arwveitsmarktpolitik als eine Inter-
vention staatlicher Stellen in den Arbeitsmarktprozef mit
dem Ziel, reale Vorgidnge auf diesem Markt in Richtung auf
einen erwlinschten Zustand hin 2zu veféndern, so bedarf es
als Voraussetzung zur Formulierung einer solchen Politik
eines Bildes von dem tats&chlichen Arbeitsmarktgeschehen,

das man verdndern will.

Es muR also eine Zuordnung der Arbeitsmarktpolitik zu einem
"Modell" des realen Arbeitsmarktprozesses geben und demge-
mi® auch eine Korrespondenz der vermuteten Funktionsweise
des Marktes und des politischen Instrumentariums, mit dem

man auf das Funktionieren des Markts einwirken m&chte.

Eine der zentralen Fragen, mit der sich die Arbeitsmarktpo-
litik - wie jegliche Politik iiberhaupt - stdndig befassen
muf, ist die nach der Ubereinstimmung von Modell und rea-
lem Geschehen. Es liegt auf der Hand, dap eine effektive
Arbeitsmarktpolitik im Sinne der gesteckten Ziele nur so-
lange und insoweit erwartet werden kann, als Modell und Rea-
1litdt des Arbeitsmarkts harmonieren. Weichen beide erheb-
lich voneinander ab, dann ist damit zu rechnen, daR die
Politik ihr Ziel verfehlt. Bestenfalls bleibt sie dann wir-
kungslos oder greift nur teilweise. Schlimmstenfalls leitet
sie Entwicklungen ein, die unerwiinschte Seitenwirkungen

mit sich bringen oder gar der urspringlichen Zielintention

zuwider laufen.

Es ist das hauptsdchliche Anliegen der vorliegenden Studie,
die Kongruenz von beobachtetem Arbeitsmarktverhalten und

den der derzeitigen Arbeitsmarktpolitik zugrunde liegenden
begrifflichen und theoretischen Vorstellungen vom Arbeits-

marktprozef kritisch zu tiberpriifen.

Der in dieser Studie verwandte Begriff von Arbeitsmarktpo-
litik entspricht dem des in der herkdmmlichen Literatur
vorgefundenen "engeren" Terminus, wonach Arbeitsmarktpolitik
auf die Gestaltung von Strukturen und Prozessen des Arbeits-
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1). Politische Interventionen, die auf

markts gerichtet ist
einen mdglichst hohen Stand der Gesamtbeschdftigung von
Arbeitspotential zielen - héufig auch "Beschdéftigungspoli-
tik" genannt - bleiben aus unserer Betrachtung ausgespart.
Bei der Analyse der Gestaltung von Strukturen und Prozessen
interessieren uns nicht so sehr einzelne Maknahmen, sondern
eher die prinzipiellen Maxime, die hinter dieser Gestaltungs-

absicht erkennbar sind.

Uberblickt man die 8ffentliche Arbeitsmarktpolitik der ver-
gangenen Jahrzehnte in der BRD, so deutet vieles darauf
hin, daPR diese Politik grundsdtzlich am Leitbild der (neo-
klassischen) Skonomischen Arbeitsmarkttheorie orientiert
ist.

Die dringlichsten Hinweise darauf finden sich in den poli-
tischen Mitteln, die die Arbeitsmarktpolitik eingesetzt hat,
um den Arbeitsmarktprozef zu beeinflussen. Erzeugung und
Bereitstellung von Informationen iber dern Arbeitsmarkt,
Férderung der Mobilit#t, Erh&hung der Mobilitdtsbereitschaft,
neuerdings sogar gezielte Anreize zur Mobilitdt sind weit-
hin unbestrittene Maxime nicht allein der Arbeitsmarktpoli-
tik, sondern dariiber hinaus der allgemeinen Sozial- wie

Bildungs- und Berufsbildungspolitik.

Dieser generellen Orientierung folgend ist in den vergange-
nen Jahren ein Katalog von EinzelmaBnahmen entwickelt oder
geplant worden, beginnend bel der Berufs- und Arbeitsbera-
tung, der Stellenvermitilung, der Fdrderung maximaler Fle-
xibilit&t der beruflichen Grundausbildung, der Bereitstel-
lung eines breiten Angebots an UmschulungsmaBnahmen, der
Erleichterung des Transfers betrieblicher Sozialleistungen
bei Arbeitsplatzwechsel und endlich Mafnahmen auf dem Gebiet
der Infrastrukturpolitik mit dem Ziel, regionale Mobilitdt,
sei es durch materielle Erleichterung des Tagespendelns,

sei es durch Wohnungswechsel, zu beglnstigen.

1) Vgl. etwa G.Leminsky, "Arbeitsmarktpolitik und techno-
logischer Wandel", in WWI-Mitteilungen, Nr.1l0, Jahrgang
1967, S. 280.
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Der gleichen Logik entstammte offensichtlich auch, wenn vor
einigen Jahren in einem Jahresgutachten des Wirtschaftssach-
vergindigenrats vorgeschlagen wurde, durch entsprechende
lohnpolitische MaBnahmen zwischen bestimmten Branchen ein
grofperes Verdienstgefdlle herbeizufithren, um die Arbeitneh-
mer hierdurch zu Mobilit&t anzureizen, bzw. eventuelle be-~
reits vorhandene Abwanderungstendenzen aus bestimmten Sekto-
ren in bestimmte Richtungen zu lenken. Offensichtlich hielt
man die bestehenden intersektoralen Verdienstdifferentiale
ohne den Einsatz solcher Mittel fir unzureichend, um eine
Allokation von Arbeitskraftressourcen im Sinne optimalen

Wirtschaftswachstums zu gewéhrleisten.l)

Natiirlich waren weder Zielsetzung noch Instrumentarium der
Arbeitsmarktpolitik in den vergangenen zwei Jahrzehnten
v8llig statisch. Es gab Neuerungen und Verschiebungen in der

Akzentuierung arbeitsmarktpolitischer Mittel.

So trat etwa mit der Verabschiedung des Arbeitsfdrderungs-
gesetzes (AFG) die berufliche F6rderung in den Vordergrund.
Uberlegungen, die diesen Wandel beeinfluBten, mdchten wir
in Kapitel IV dieses Berichts diagnostizieren. Insgesamt
bleibt aber die Grundorientierung der gegenwdrtigen Poli-
tik am neo-klassischen Modell bestehen, indem sie Mdngel,
die nach diesem Modell die Funktionsweilse des Arbeits-

markts abtrdglich beeinflussen, bescitigen mbchte.

In Anbetracht dieser grundsétzlichen Perspektive und Aus-
richtung der 8ffentlichen Arbeitsmarktpolitik erscheint es
uns sinnvoll, das neo-klassische Arbeitsmarktmodell in Ka-
pitel‘I dieser Studie noch einmal kurz zu reslimieren und im
Anschluf daran zu untersuchen, welche Brauchbarkeit dieses

Modell im Licht neuerer Erhebungen zum Arbeitsmarktverhalten

1) Eine Zusammenfassung der Literatur zur Bedeutung von
Mobilitdt flir das Ziel Wirtschaftswachstum findet sich
bei: .Engelen-Kefer, U., Umschulung in einer wachsenden
Wirtschaft, Ein Beitrag zur wissenschaltlichen Beratung
der Politik, Verlag flr Wirtschaft und Verwaltung Hubert
Wingen, Essen, 1971.
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beanspruchen kann. Dabei zeigt sich - um das Ergebnis die-
ser Analyse vorwegzunehmen - daf das neco-klassische Modell
nur einen Teil des realen Arbeitsmarktgeschehens zutreffend

erkldren kann.

Der weitere Aufbau der Arbeit ist dann folgender: Die unbe-
friedigende Erkldrungspotenz des neo-klassischen Skcnomi-
schen Modells veranlaft uns, in Kapitel II Uberlegungen 2u
einer erweiterten und differenzierteren Betrachtungsweise
des Arbeitsmarkts anzustellen und als dessen Ergebnis drei
verschiedene idealtypische Konstrukte von Arbeitsmarktstruk-
tur und Arbgitsmarktprozeﬁ vorzustellen, von denen wir glau-
ben, dap sie sowohl fir die Erfassung realer Arbeitsmarkt-
phénomehe als auch fir die Formulierung und Identifizierung
arbeitsmarktpolitischer Zielsetzungen und Instrumente nltz-

lich sind.

In Kapitel III folgt dann der Versuch, durch erneute An-
sicht des in Kapitel I vorgelegten empirischen Materials

und unter Rickgriff auf den in Kapitel II entwickelten be-
grifflich:konzeptionellen Ansatz Hinweise dafir zu gewinnen,
wie der Arbeitsmarkt in der BRD heute tatsdchlich struktu-~

riert ist.

Das "Bild" vom Arbeitsmarkt, das der 8ffentlichen Arbeits-
marktpolitik zugrunde liegt, ist Gegenstand des Kapitsls IV.
Nach einer allgemeinen Skizzierung der Neuorientierung die-
ser Politik seit den 60er Jahren identifizieren wir eine
Arbeitémarktstruktur, die - nach den Neuerungen in den ge-
setzlichen und administrativen Mafnahmen sowie nach der Neu-
forﬁulierung der Zicle der Politik zu schlieBen - als Leit-
bild vem bestehenden und anzustrebenden Zustand des Arbeits-
marktes gedient hat.

Dieses Leitbild - wir nennen es die berufsfachliche Teil-
arbeitsmarktstruktur - 14t sich allenfalls partiell mit

den in Kapitel III ermittelten realen Arbeitsmarktstrukturen
in Enklang bringen.
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Im restlichen Teil der Studie beschdftigen wir uns mit der
Frage, welche theoretische und praktische Bedeutung die
mangelnde Ubereinstimmung der von uns beobachteten und der
von der Arbeitsmarktpolitik angenommenen Arbeitsmarktstruk-
tur hat. Dazu Uberlegen wir, wie die gegenwdrtig vorherr-
schende Arbeitsmarktanalyse selbst erweitert oder modifiziert
werden mifte, will sie einen grdferen Teil des gesamten Ar-
beitsmarktgeschehens in den Griff bekommen. Schlieflich re-
flektieren wir iUber einige Folgewirkungen, die von einer

an dem berufsfachlichen Teilarbeitsmarkt ausgerichteten Ar-
beitsmarktpolitik flir das Verhalten von Beschidftigern und
Beschdftigten zu erwarten ist. Diese Reflektionen bilden
das abschlieBende Kapitel V.
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Kapitel I : Das neo-klassische Arbeitsmarktmodell und eine
Priifung seiner Potenz zur Erkldrung empirischer
Befunde zum Arbeitsmerktverhalten

1. Die Grundzilige des neo-klassischen Arbeitsmarktmodells

Es ist nicht unsere Absicht, das neo-klassische Arbeitsmarkt-
modell in allen Details hier auszubreiten. Es ist hinreichend
aus Lehrbiichern bekannt. Die Ziige des Modells sollen hier
nur insoweit ausgefilhrt werden, daB ¢s einer empirischen

Uberpriifung zuginglich gemacht werden kann.

Es ist bezeichnend fiir die neo-klassische Theorie des Arbeits-
marktsmarkts, da® das Verhalten von Anbietern und Nachfragern
nicht nur getrennt betrachtet, sondern daf den beiden Sei-

ten auch unterschiedliche theoretische Ansitze zugrunde lie-
gen. Da die aktive Arbeitsmarktpolitik und ihr Instrumenta-
rium tiberwiegend an der Angebotsscite ansetzen, konzentrie-

ren wir uns im folgenden hauptsdchlich auf diese.

Die Grundstruktur der Thecorie Uber das Angebot von arbeits-
kraft kann etwa wie folgt zusammengefaBt werden: Langfri-
stig tendiert das Gefdlle von Arbeitsbedingungen zwischen
Beschdftigungseinheiten, wie Betrieben, Branchen, Berufen
und regionalen Einheiten zu einem Gleichgewicht. Innerhalb
dieses langfristigen Equilibriums kann es allerdings zu
kurzfristigen Ungleichgewichten kommen, etwa infolge sekto-
raler Angebots-~ oder Nachfrageverschiebungen auf den Gliter-
mdrkten, aufgrund ungleicher sektoraler Verdnderungen der
Produktivit&t durch technisch-organisatorischen Wandel oder
durch differentiale r&umliche Wirtschaftsentwicklung.

Treten solche Ungleichgewichte auf, so werden durch Verin-
derungen im Gef&lle der Arbeitsbedingungen so viele Arbeits-
krédfte veranlaBt, ihren Arbeitsplatz zu wechseln, bis ein
neues Gleichgewicht von quantitativen und qualitativen An-
gebots- und Nachfragegrdfen hergestellt ist.

Da die Angebots- und Nachfrageverschiebungen ver#dnderten Be-
darf oder verdnderte Produktivitdt in den einzelnen Beschif-
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- tigungsbereichen reflektieren, garantiert die Bewegung des
Arbeitskrdfteangebots in Bereiche erhdhter Nachfrage eine

optimale Allokation wirtschaftlicher Resscurcen.

Um die Funktionsfdhigkeit dieses Anpassungsprozesses au
gewdhrleisten, sind folgende institutionelle und verhaltens-

méfige Voraussetzungen unabléssig:

o Entstehen Ungleichgewichte von Angebot und Nechfrage in
verschiedenen Beschidftigungseinheiten, so milssen sich
diese in verdnderten Differenzen der Arbeltsbedingungen
manifestieren kdnnen; dies setzt voraus, daB die Arbeits-

bedingungen elastisch sind.

o Die Anbieter von Arbeitsleistung milssen tiber das ver-
dnderte Gefdlle der Arbeitsbedingungen informiert sein;
dies setzt die Transparenz dieser Bedingungen auf dem Ar-

beitsmarkt voraus.

o Die Anbieter miissen bereit und in der Lage sein, sich
den Verdnderungen im Gef#lle der Arbeitsbedingungen an-
zupassen, d.h. auf die attraktiveren Arbeitsplédtze zu
wechseln; dies setzt uneingeschidrnkte Mobilitdtsbereit-

schaft der Arbeitskrdfte voraus.

o Die Arbeitnehmer milssen den Arbeitsplatz wechseln, wenn
ein anderer Arbeitsplatz einen Nettovorteil, d.h. ins-
gesamt bessere Arbeitsbedingungen verspricht. Dies ist
zumindest die klassische Auffassung.l) Neo-Klassiker
sind hdufig davon ausgegangen, da® der Lohnsatz die filir
den Arbeitsplatzwechsel entscheidende Arbeitsbedingung
ist und daf demgemdf andere Bedingungen von Arbeitsplét-

zen als 4quivalent betrachtet werden k§nnen.2)

1) Vgl. Adam Smith, "An Inquiry into the Nature and Causes
of the Wealth of Nations", Modern Library Edition, New
York, Random House, 1937, Book I, 10, S. 99

2) "... differences in the economic advantages, chiefly dif-
ferences in wages, are the main causes of migration." Vgl.
Hicks, J., "The Theory of Wages",London, Macmillan,1932,
S.76. )

Siehe auch: Bodenhdfer,H.-J., "Arbeitsmobilit&t und re-
gionales Wachstum", Volkswirtschaftliche Schriften, Heft
137, Duncker & Humblot, Berlin, 1969, S.26
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In diesem Modell kommt also dem Arbeitsplatzwechsel von Ar-
beitskrdften, insbesondere dem Wechsel zwischen Beschdfti-
gungseinheiten oder ~-bereichen eine Schlisselrolle beim Aus-
gleichva Ungleichgewichten zu. Andere potentielle Anpassungs-
mechanismen, wie etwd die Verdnderungen von Arbeitsplatzin-
halten als einem Strukturelement der Nachfrage, liegen aufer-
halb des Modells oder werden zumindest als kurzfristig un-
elastisch betrachtet.

2. Methodik und Material zur Prifung des neo-klassischen

Arbeitsmarktmodells

Bei der nun folgenden empirischen Analyse von Arbeitsmarkt-
verhalten und dessen MaR an Kongruenz mit den theoretischen
Aussagen der neo-klassischen Theorie folgen wir der Grund-
struktur, die wir eben bereits bei der Darstellung der Theo-~
rie gewidhlt haben: Wir untersuchen, inwieweit die grundsidtz-
lichen Funktionserfordernisse flr modellgerechtes Arbeits-~
marktverhalten erkennbar sind, d.h. welche Bedeutung dem
Verdienstgefdlle als Anreiz fir Mobilitdt zukommt, welcher
Informationsstand der Arbeitskrdfte iliber den Arbeitsmarkt
sich abzeichnet, wie grof die Mobilit&tsbereitschaft der
Arbeitskrédfte ist und wie mobil die Arbeitskrdfte insge-
samt und als einzelne Gruppen tatsdchlich sind. Aus der
Beantwortung dieser Teilfragen versuchen wir dann ein Ge-
samturteil iber Kongruenz bzw. Inkongruenz von Theorie

und Empirie des Arbeitsmarktmodells zu gewinnen.

Als Materialgrundlage fiir die empirische Priifung greifen

wir auf eine Reihe empirischer Untersuchungen zuriick, die

in den vergangenen Jahren am Institut flir sozialwissenschaft-
liche Forschung e.V., Minchen, erstellt wurden. Vorrangig
sind darunter zu nennen die Befunde der Erhebungen {iber den
regionalen Arbeitsmarkt Augsburg in den Jahren 1967 und 1968.
Zu diesen Erhebungen liegen bislang zwei vom RKW gefdrderte

Studien vor.l)

1) Lutz, B., "Modelluntersuchung eines regionalen Arbeits-
marktes", Bde. I - III, Institut fir sozialwissenschaft-
liche Forschung e.V., Minchen, 1973 (hektographierter Be-
richt) und: "Zusammenfassender Bericht, Arbeitswirtschaft-
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Das Material umfaBt im wesentlichen zwei Datenmassen. Diec
eine besteht in den Ergebnissen der statistischen Erfassung
einer Stichprobe aller Arbeitsmarktbewegungen im Wirtschafts-
raum Augsburg im Zeitraum vom 1. Juni 1967 bis zum 31.Mai
1968.Definitionskriterium fiir Arbeitsmarktbewegungen war

der arbeitsrechtliche Tatbestand des Beginns bzw. der Been-
digung eines Beschdftigungsverhdltnisses durch einen ver-

sicherungspflichtigen bzw. sozialversicherten Arbeitnehmer.

Neben dieser statistischen Erhebung der Fd4lle von Arbeits-
platzwechsei liefert die zweite Datenmasse die Ergebnisse
einer Befragung von Arbeitskrdften und Arbeitsplatzwechs-
lern, die das Institut flir sozialwissenschaftliche Forschung
im Sp&therbst 1968 ebenfalls im Auftrag des RKW im Wirt-
schaftsraum Augsburg durchfiihrte. Die Befragung bezieht sich
auf verschiedene Aspekte des Arbeitsmarktverhaltens. Be-
fragt wurde eine reprédsentative Stichprobe von 1621 mé&nn-
lichen und weiblichen Arbeitnehmern im Alter zwischen 14

und 65 Jahren, ferner eine geschichtete Stichprobe von 477
Arbeitnehmern, die zwischen‘dcm 1. Juni 1967 und 1. Mai 196¢,
also im Zeitraum der statistischen Arbeitsmarkterhebung den
Arbeitsplatz gewechselt haben und schlieflich 98 Bewohner
von Wohnheimen, Lehrlingsheimen etec. (im folgenden "Heim-
bewohner" genannt).

Analog zu den jeweiligen Stichproben beziehen sich die in
den folgenden Abschnitten enthaltenen empirischen Befunde

auf felgende Teilgruppen von Erwerbstdtigen:

0 die registriertsn Arbeitsplatzwechsler (aus der statisti-
schen Arbeitsmarkterhebung)

o die befragten Arbeiinehmer
o die befragten Arbeitsplatzwechsler

o die befragten Hcimbewohner.

1) Fortsetzung von 5. 8
Weltz,F., "Bestimmungsgrdfen des Verhaltens von Arbeit-
nehmern auf dem Arkteitsmerkt™, ISF, Minchen, RKW (Hrsg.)},
Frankfurt 1871
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Die Daten haben u.a. den Vorzug (bzw. Nachteil), daB sie aus
den Jahren 1967/68 stammen, d.h. aus der Zeit vor Inkraft-
treten des AFG. Damit sind sie von den Wirkungen, die von
den neuen, im AFG aufgenommenen politischen Instrumenten zur
Beeinflussung des Arbeitskrdfteverhaltens ausgehen, befreit.

3. Zur Effektivitdt des Verdienstgefdlles

Das kritische Regulativ der Mobilitdt von Arbeitskrédften ist
nach der &konomischen Theorie das Gefdlle von Arbeitsbedin-
gungen und in der neo-klassischen Sicht insbesondere das
Lohndifferential.

Un die tatsdchliche Wirksamkeit dieses Regulativs zu bewer-

ten, kann man e¢twa folgende Fragen untersuchen:

- Wird das Lohndifferential von den Arbeitskrdften gesehen?

- Fihrt der Arbeitsplatzwechsel tatsdchlich zu einem hdhe-
ren Verdienst oder einer Verbesserung der Gesamtheit

der Arbeitsbedingungen?

- Wie groR muB das Verdienstdifferential sein, um einen Ar-
beitnehmer zum Arbeitsplatzwechsel zu bewegen?

- Gibt es neben dem Verdienst andere Arbeitsbedingungen,
die fir den Arbeitnehmer bei der Wahl eines Arbeitsplat-

zes Bedeutung haben?

Die erste Frage, ob die Arbeitnehmer liberhaupt die Mdglich-
keit sehen, bei einem anderen Arbeitgeber im Wirtschafts-
raum Augsburg mehr Geld verdienen zu k&nnen, d.h. ob sie die
egalisierenden Lohndifferentiale wahrnehmen, kann durch

die in Tabelle 1 ausgewiesenen Ergebnisse beantwortet werden.
Danach sehen immerhin 28 % der befragten Arbeitnehmer, 34 %

[

der befragten Arbeitsplatzwechsler und 37 % der Heimbewohner

die Chance, anderswo einen hdheren Verdienst zu erzielen.

Hinweise darauf, inwieweit der Arbeitsplatzwechsel in der
Einschdtzung des Arbeitnehmers tatséchlich eine Verbesserung
des Verdienstes brachte, finden sich in Tabelle 2. Den Er-
gebnissen dieser Tabelle lag die Frage zugrunde: "Wie war

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. WISFMUNCHEN
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Tabelle 2
Frage: Wie war das mit Ihrem Verdienst: Konnten Sie den

durch Ihren Arbeitsplatzwechsel verbessern, ist er
gleichgebliegen oder hat er sich verringert? x)

Arbeitnehmer Arbeitsplatzwechsler Heim-
mdnnl. weibl. insg. minnl. weibl. insg. bewohner

(207) (140) (347) (246) (1u6) (392) (30)

Hat sich

erh&ht 65 71 68 61 5y 59 57

Hat sich

verringert 15 12 14 12 19 15 23

ist gleich

geblieben 18 16 17 26 26 26 20

K.A. 2 1 1 0 1 1 0
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

x)

Nur an Befragte, die weniger als fiunf Jahre im Betrieb sind
und vorher weder studierten, noch die Schule besuchten,
noch als Selbstédndige und mithelfende Familienangehdrige
tdtig waren.

Zundchst bietet sich als naheliegende Erkl&drung an, daB es
denjenigen, die keinen Verdienstzuwachs erzielten, um andere
Verbesserungen ging und daB diese anderen Verbesserungen vom
Arbeitnehmer hfher eingeschdtzt wurden als die Verdienstein-
bue.

Dieses Argument widre vereinbar mit der "klassischen" Auffassung
von der Gesamtheit der Vor~ und Nachteile eines Arbeitsverhdlt-
nisses, die der Avbeitsplatzwechsel verbessern soll.

Tatsdchlich kann die Verbesserung anderer Arbeitsbedingungen
einen Teil der Arbeitsplatzwechsel, die nicht zur Lohnverbes-
serung geflhrt haben, erkl&ren, allerdings nur einen recht
geringen Teil. Dies geht aus den Zahlen der Tabelle 3 hervor,
in der nach der Netto-Verdnderung der gesamten Gratifikationen
durch den Wechsel des Arbeitsplatzes gefragt wurde. Berick-
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das mit Ihrem Verdienst: Konnten Sie den durch Ihren Arbeits-
platzwechsel verbessern, ist er gleicl geblieben oder hat er

sich verringert?”

68 % der hierzu befragten Arbeitnehmer, 59 % der befragten
Arbeitsplatzwechsler und 57 % der Heimbewohner gaben an,

daB sie sich verbessern konnten.

Den gleichen Verdienst wie am alten Arbeitsplatz gabén 14 %
der Arbeitnehmer, 15 % der Arbeitsplatzwechsler und 23 %
der Heimbewohner an. Verringert hat sich der Verdienst fir
jeweils 14 % der ersten Gruppe, 15 % der zweiten und 23 %

der Heimbewohner.

Immerhin scheint etwa ein Drittel der befragten Arbeitnehmer
und jeweils etwas mehr als zwei Flinftel bei den Gruppen der
Arbeitsplatzwechsler und Heimbewohner der neo-klassischen
Auffassung zu widersprechen, daf ein positiver Verdienstzu-
wachs den Wechsel des Beschédftigungsverhdltnisses bewirkt.

Kann dieser Widerspruch aufgeldst werden?

Tabelle 1

Frage: K6nnten Sie woanders hier in Augsburg oder Umgebung
mehr Geld verdienen?

Arbeitnehmer Arbeitsplatzwechsler .
ménnl. weibl. insg. mdnnl. weibl. insg. Heimbew.

(1058) (563) (1621) (279 (198) (477)  (98)

Ja 27 29 28 33 34 34 37
Nein 73 70 72 67 66 66 63

100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. \lSFMUNCHEN
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sichtigt man ‘andere m¥gliche Verbesserungen, so bleiben

17 % Arbeitnehmer, 24 % Arbeitsplaftzwechsler und 10 % Heim-
bewohner, die die Gratifikationen am alten und neuen Ar-
beitsplatz etwa gleich einschétzen und jeweils 6 %, 7 %

und 13 % der jeweiligen Gruppen, die sich nach ihrer Angabe
.eher verschlechterten.

Es verbleibt also ein Restbestand an Arbeitsplatzwechsel,
der in der Bewertung der Wechsler nicht auf einen Netto-
vorteil materieller oder immaterieller Art zurilckgefiihrt
werden kann. Auch filr dieses Residuum liefen sich Begriin-
dungen anfithren, die durchaus rationalem Verhalten im Sinne
des Bkonomischen Modells entsprdchen. Etwa k&nnte mangelnde
Informiertheit bei der Entscheidung eine Rolle gespielt ha-
ben. Dies wiirde u.a. bedeuten, daB der Arbeitsplatzwechsel
durchaus von der Erwartung einer Verbesserung motiviert
war, daR sich aber rickblickend herausstellte, daf die Erwar-
tung nicht erfiillbar war.

Eine Uberprifung dieser Hypothese lassen allerdings die
vorhandenen Daten nicht zu. Schlieflich bietet sich als Er-
kldrung des "MiRerfolgs" des Arbeitsplatzes an, daf der
Wechsel gar nicht "freiwillig" war, sondern durch eine Ar-
beitgeberkindigung erzwungen wurde. In diesem Falle wére der
Wechsel nicht durch die Wahrnehmung eines Nettovorteils
zustande gekommen. Diese Erwartung wird durch einen entspre-
chenden Befund teilweise erhirtet. Es zeigt sich, daB mit
einem unfreiwilligen Arbeitsplatzwechsel seltener eine Ver-
besserung des Verdienstes verbunden ist als dann, wenn der
Arbeitnehmer von sich aus gekiindigt hat. Bei Arbeitgeber-
kindigungen hat sich nach Aussagen von 51 % der Wechsler der
Verdienst verbessert, von 19 % verschlechtert; tei Arbeitneh-
merkiindigungen wird der Wechsel als finanzieller Erfolg von
62 % und als finanzieller MifRerfolg von 15 % der Wechsler
betrachtet. Diese Unterschiede sind freilich nicht beson-
ders grof und kénnen wiederum nur einen kleinen Anteil der-
jenigen F4lle erkliren, die insgesamt zu einer Verschlech-
terung fﬁhrten.l)

1) Vgl. Weltz,F., "Materialien zum Verhalten von Arbeitneh-
mern auf dem Arbeitsmarkt" (unverdffentlichtes Manuskript)
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Tabelle 3

Frage: Wenn man alles zusammennimmt, ich meine jetzt nicht
nur den Verdienst, haben Sie sich durch den letzten
Wechsel Ihres Arbeitsplatzes cher verbessert, eher )
verschlechtert oder ist es ungefdhr gleichgeblieben?
Arbeitnehmer Arbeitsplatzwechsler
. . . . . Heimbe-
mdnnl. weibl. insg. weibl. Insg. rner
(207) (140) (347) (1463 (392) (30)
Eher ver-
bessert 77 73 75 63 69 77
Eher ver-
schlechtert 4 10 6 6 7 13
Ungef&hr
gleich 17 16 17 29 24 10
100% 100% 100% 100% 100% 100%
x)

Nur an Befragte, die vor fiunf Jahren oder weniger ihre letzte

Stelle aufgegeben haben und vorher weder studierten, noch die
Schule besuchten, noch als Selbstdndige und mithelfende Famili-
enangehdrigen tdtig waren.

Wichtiger als der Klindigungsanlaf scheint fiir den Ertrag des
Arbeitsplatzwechsels der Zeitpunkt, zu dem sich der betref-
fende Arbeitnehmer um eine neue Stelle beworben hat. Die

Ergebnisse in Tabelle 4 weisen deutlich eine gréfere Er-

folgschance aus, wenn die Bewerbung filr die neue Stelle vor
der Kiindigung erfolgte. Ferner war die F rfolgschance grd-
Rer bei Bewerbungen unmittelbar nach der Kindigung als in

Fd4llen, bei denen eine Zwischenzeit verstrich.

Letzteres Resultat wie auch die Tatsache, daR 266 von insge-
samt 548 Wechslern vermutlich erst nach Aufgabe des alten

Arbeitsplatzes die "neuen" Arbeitsbedingungen bekannt wur-

den, widerspricht streng genommen der neo-klassischen Auf-

fassung, daf die Arbeitnehmer nach Wahrnehmung eines attrak-

tiveren Arbeitsangebots ihren Arbeitsplatz wechseln.
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Tabelle 4 : Verteilung der Erfolgsbeurteilung nich dem
Zeitpunkt der Bewerbung bei der jetzigen
Stelle in Prozent

Frage: Haben Sie sich bei IThrer jetzigen Stelle beworben,
bevor Sie bei der letzten gekilndigt hatten (wurden)
oder unmittelbar danach oder st nach einer Zwi-

schenzeit?
Der Verdinnst hat sich vor Kindigung unmittelbar nach Zwi-
durch den Wechsel beworben nach Kindi- schenzeit
gung beworben beworben
(282) (178) (883

verbessert 67 55 ue
nicht verdndert 22 29 23
verringert 11 16 31

100 100 100

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. ﬁlSFMUNCHEN
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Nun muf allerdings noch einmal ausdricklich betont werden,
dak es sich bei dem beschriebenen Verhalten um das einer
Teilgruppe von Arbeitskriften nandelt, rdmlich diejenigen,
die in den letzten flinf Jahren vor dem Untersuchungszelt-
punkt ein~ oder mehrmals den Betrieb gewechselt haben. Es
handelt sich dabei also um den mobilen Teil der Beschidftig-
ten, der ja insgesamt - wie weiter unten noch aufzuzelgen
sein wird - nur einen geringen Anteil der Gesamtzahl dex

Beschéftigten ausmacht.

M8chte man die Wirksamkeit des Verdienstanreizes fiir die
Gesamtheit, vor allem aber fiir die weniger mobilen Beschdf-
tigten ermitteln, so kann man dies nur durch die hypotheti-
sche Frage, wie grof der monetdre Anveiz scin milte, um die-
se Gruppe zum Verlassen ihres gegenwdrtigen Arbeitsplatzes
bewagen zu kénnen. Nach dem nec-klassischen Modell ist =in
Arbeitsmarkt umso funktionstiichtiger, je kleiner die zu apr-
wartenden Lohndifferenzen sind, die genlgen, um Mobilitdt
auszuldsen. Umgekehrt, je gréRer die notwendigen Schwellon-
werte, desto geringer ist die regulative kKraft des Skono-
mischen Anreizes und desto eher wird nach dem Modell cine

effiziente Allokation v. rhindert.

Zur Ermittlung der "lohnelastizitdt" zwischenbetrieblichen
Arbeitsplatzwechsels wurde von Weltz folgende T"rage ge-
stellt: "Wieviel Mark miiRte man Thnen wenigstens im Monat
mehr anbieten, um Sie zu einem Wechsel in eine andere Stel-
le hier in der Augsburger Gegend zu veranlassen?" Die Re-

sultate auf diese Frage sind in Tabelle 5 aufgefthrt.

Es zeigt sich, daR insgesamt die Schwellenwerte, die nétig
sind, um Arbeitsplatzwechsel attraktiv zu machen, recht hoch
sind, ja daB ein Teil der Beschéftigter auf Verdienstanreiz
Uberhaupt nicht ansprechbar ist. Deutliche Unterschiede
zeigen sich dabei aber zwischen Arbeitnehmern und Heimbe-
wohnern auf der einen Seite und den Arbeitsplatzwechslern .
auf der anderen. Die letzteren geben wesentlich niedrigerec
notwendige Verdienste als Anreizwerte an. Markante Differen-
zen gibt es ferner zwischen den ménnlichen und weiblichen

Beschdftigten, sowohl bei den Arbeitnehmern und den Arbeits-
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Tabelle 5:

Frage: Wieviel Mark mifte man Ihnen wenigstens im Monat mehr
anbieten, um Sie zu einem Wechsel in eine andere
Stelle hier in der Augsburger Gegend zu veranlassen?

Arbeitnehmer Arbeitsplatzwechsler

Heimbe-
mdnnl. weibl. insg. mdnnl. weibl. insg. wohner

(1058) (563) (1621) (279) (198) (u77) (98)

DM 50,~- 2 5 3 6 11 8 5
DM 100,-- 11 23 16 20 34 26 4
DM 200,-- 22 22 22 33 29 27 23
DM 300,--~ 15 6 12 10 5 8 7
DM 500,~~ 8 2 6 4 3 3 -
Mehr als

DM 500,-- 5 3 iy b 1 3 1

Wirde auf
keinen Fall

wechseln 33 3y 3y 19 24 21 38
K.A. 3 5 4 3 5 b4
99% 100% 101% 99% 102% 100% 99%
Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. \ISFMUNCHEN

il i el wisermetulcn: Forsdning e

URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101180



18

platzwechslern: Weiblichen Arbeitnehmern scheint der Wech-
sel bei niedrigeren Schwellenwerten interessanter als Mdn-
nern. Beide Differenzen lassen sich etwa an der Prozent-
zahl von Arbeitnehmergruppen ablesen, die fir eine monatli-
che Verdiensterh8hung von DM 200,-- zum Wechsel bereit sind.

[

Dies sind 35 % der midnnlichen und 50 % der weiblichen Ar-

beitnehmer und 59 % und 64 % der ménnlichen, respektive weib-

lichen Arbeitsplatzwechsler.

Fiir diese geschlechtsspezifischen Unterschiede in den Schwel-
lenwerte¢n scheinen weitgehend die Differenzen in den Brutto-
verdiensten, die Midnnern und Frauen gezahlt wurden, verant-
wortlich zu sein. Fir Industriearbeiter lagen im Januar 19G7
die Bruttowochenverdienste bei den M&nnern bei 207,-- DM

bei den Frauen bei 134,-- DM.l) Die Bruttomonatsverdienste
der kaufminnischen und technischen Angestellten zum gleichen
Zeltpunkt belivfen sich auf durchschnittlich 1.161,-- DM

bei den médnnlichen und 716,-- DM bei den weiblichen Arbeits-
kréften.?)

Ein nicht unbedeutender Teil (bei den Arbeitnehmern mehr

als 1/5) sind nur bei einer Verbesserung von DM 300,--

und mehr bereit, ihren Betrieb zu verlassen. Noch gravie-
render scheint allerdings der Befund, daR flr rund 1/3

aller befragten Arbeitnehmer, fiir rund 1/5 der befragten Ar-
beitsplatzwechsler und flir nahezu 2/5 der befragten Heimbe-
wohner ein freiwilliger Wechsel des Arbeitsplatzes unter
keinen Umstdnden in Frage kommt; bei diesen Teilen der Ar-
beitnehmer scheint also der Verdienstanreiz als Anpassungs-

regulativ v&llig unwirksam.

Wenn wir die von den Befragten genannten Schwellenwerte als
"hoch"eingestuft haben, so geschah dies im Blickwinkel der
Gropenordnungen von Verdienstzuwdchsen, die der Arbeits-

markt zum Zeitpunkt der BRefragung de facto anbieten konnte.

1) Statistisches Jahrbuch fir die BRD, 1967, S. 478
2) ebenda, S. 487

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und offentliche Arbeitsmarktpolitik. ‘]SFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101180 Vo S



19

Stellt man den Schwellenwdrten, die flir die Gesamtheit der
Arbeitnehmer Mobilitdtsbercitschaft erzeugen k&nnen, Anga-
ben Uber die in der Vergangenheit beim Arbeitsplatzwechsel
erzielten Verdienstverbesserungen gegeniiber (Tabelle 4), so
erscheint nur etwa die Hilfte bzw. ein Drittel bei Einbezie-
hung der gegeniiber Verdienstanreizen v0llig Indiffereaten
innerhalb einer Spanne, die sich unter den zum Untersuchungs-
zeitpunkt gegebenen Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt rea-
litjeren lieBen (Tabelle 6 zeigt die Vergleichszahlen der
tatsdchlich erzielten Verdienstzuwdchse beim Arbeitsplatz-
wechsel). In anderen Worten, das Marktangebot scheint einer
grofen Zahl nicht geniigend monetdren Anreiz zu bieten, um sie
zur Aufgabe ihres bestehenden Beschdftigungsverhdltnisses
bewegen zu k&nnen.

Die Prddisposition eines betrdchtlichen Teils der Beschdftig-
ten fiir Immobilitdt mu® nun nicht unbedingt bedeuten, daB
Ungleichgewichte auf dem Arbeitsmarkt nicht beseitigt werden
kdnnen. Zum Ausgleich geniligt, daf eine kleine Teilgruppe
Elastizitdt gegeniiber Lohnverdnderungen zeigt, solange das
Arbeitsangebot insgesamt recht homogen ist. Bei stdrkerer
Differenzierung der Arbeitskrdftestruktur oder mit wachsen-
der Zahl der Teilarbeitsmirkte gewinnt allerdings die beob-
achtete Rigiditdt zunehmend an Bedeutung. Auf dieses Moment
ist weiter unten noch detaillierter einzugehen.

Wenn der Verdienstanreiz filir die Mehrheit der Arbeitnehmer
entweder sehr hoch sein muR, um Mobilit&t zu indizieren oder
lUberhaupt keinen Wechsel veranlassen kann, so milssen neben
dem Lohn andere Arbeitsbedingungen fir das Arbeitsmarktver-
halten eine vorrangige Rolle spielen. Der Schluf liegt nahe,
da® die Arbeitsplatzsicherheit besonderes Gewicht hat. Dies
wird auch bestdtigt, wenn man den Beschdftigten zwischen
den Optionen "Sicherheit" und "besserer Verdienst" wdhlen
14Rt. Die groRe Mehrheit aller Arbeitnehmerkategorien ent-
scheidet sich dabei flir die Sicherheit (Tabelle 7). Es sei
noch angemerkt, daB diese Sicherheitsorientierung etwaa (5
Prozentpunkte) hdher liegt bei der Gruppe der befragten Ar-

beitnehmer als bei den befragten Arbeitsplatzwechslern und
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Frage: Wie grof war der Unterschied zwischen Ihrem monatlichen

Anfangsverdienst an Ihrer jetzigen Stelle und Threm

friheren Verdienst?

x)

Arbeitnehmer

m&nnl. weibl. insg.

Arbeitsplatzwechsler

minnl. weitl. insg. Heimbew.

(166) (117) (283) (180) (107) (287) 2w
unter 50 DM 7 25 1u 11 20 1k 12
50 bis
unter 100 DM 23 25 2u 18 32 23 25
100 bis
unter 200 DM 32 31 30 35 33 34 29
200 bis
unter 300 DM 14 [ 12 17 <] 12 17
300 bis
unter 400 DM 6 6 S u 3 3 12
400 bis
unter 500 DM 5 2 L 3 0 2 0
500 bis
unter 600 DM 2 1 1 3 1 2 0
600 bis
unter 700 DM 1 0 1 0 0 0 0
700 bis
unter 800 DM 1 0 0 1 0 1 0]
800 BM und mehr 0 0 0 2 0 1 L
K.A. 11 i 9 6 5 6 0
100% 100% 100% 100% 100% 98% 39%
x)

Nur an Befragte, die vor finf Jahren oder weniger ihre letzte

Stelle aufgegeben haben und vorher weder studierten, noch die
Sghule besuchten, noch als Selbstdndige und mithelfende Fami-
lienangehdrige tdtig waren.
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(um 13 Prozentpunkte) hdher bei den mdnnlichen im Vergleich

zu den weiblichen Arbeitnchmern.

Die beobachtete starke Sicherheitsorientierung der Arbeit-
nehmer hat Weltz als Ausdruck eines "defensiven" Arbeits-
marktverhaltens interpretiert, das weniger auf maximale
Wahrnehmung der auf - dem Arbeitsmarkt gebotenen materiellen
Chancen, als vielmehr auf die Wahrung. _ des Besitzstandes
ausgerichtet ist.l)
Die hier vorgelegten empirischen Resultate zur relativen Be-
deutung des Lohnanreizes und der Arbeitsplatzsicherheit

sind weitgehend konform mit Untersuchungen in den USA, die
diese Frage aufgegriffen haben. Allerdings ist das Gewicht,
das dem Faktor Lohn unter den Arbeitsbedingungen beigemessen
wird, unterschiedlich.z)

1) Weltz,F., "Bestimmungsgrdfen des Verhaltens von Arbeit-
nehmern auf dem Arbeitsmarkt, a.a.0.., S. 18

2) Vgl. Parnes, H.S., "The Labor FTorce and Labor Markets"
in Hertert G. Heneman, Jr. et al., Hrsg. Employment
Relations Research, New York, Harper & Row, Publishers,
1960.
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Tabelle 7

Frage: Wenn Sie zwischen zweil Arbeitspldtzen (jetzt) wdhlen
kdnnten: Der eine bietet Ihnen Sicherheit vor Ent-
lassung, aber keine Aussichten, einmal mehr Geld zu
verdienen, der andere bietet Ihnen viel bessere Ver-
dienstm&glichkeiten, dafiir sind Sie nie ganz sicher,
ob Sie nicht pl8tzlich entlassen werden.

Fir welchen Arbeitsplatz wiirden Sie sich entscheiden

Arbeitnehmer Arbeitsplatzwechsler

?

mdnnl. weibl. insg. midnnl. weibl. insg. Heimbewohner

(1058) (563) (1621) (279) (198) (477) (98)
Flir Sicherheit 79 66 T4 69 69 69 71
Fir besseren
Verdienst 18 30 22 30 30 30 23
Es kommt auf
etwas anderes
an 1 0 0 0 0 0 0]
weiR nicht 2 2 2 0 2 1 3
K.A. 0 0 0 0 0 0 -
-100% 98% 98%  99% 101%  100% 99%
Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und &ffentliche Arbeitsmarktpolitik. ‘]SFMUN
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4. Transparenz des Arbeitsmarktes

Die Anbieter von Arbeitskraft miissen {lber die Arbeitsbe=-
dingungen anderer, flir sie in Frage kommender Arbeitsplédtzc
informiert sein; dies setzt die Transparenz dieser Bedin-

gungen auf dem Arbeitsmarkt voraus.

Diese bedeutende Voraussetzung der Bkonomischen Theorie
kann in verschiedencr Weise auf ihre Gi#ltigkeit hin geprift
werden. Einmal kann man davon ausgehen, daf nach der Theo-
rie fir einen bestimmten Beruf in einem bestimmten regio-
nalen Virtschaftsraum fiir alle Beschidftigten vergleichba-
rer Qualifikation in allen Betrieben die gleichen Gratifi-
kationen gezahlt werden miiften. Dieser Gleichgewichtslohn
kommt zustande, wenn die Arbeitnehmer gentigend Information
iiber die L8hne und andere Gratifikationen in diesem Teilar-
beitsmarkt besitzen, um die Chancen des Lohngefdlles durch
Betriebswechsel wahrnehmen zu k&nnen. In diesem Zusammen-
hang kann man zum Postulat der Transparenz des Arbeitsmark-
tes folgende Fragen stellen:

- Werden die positiven Anreize (in Form von Verdienstchan-
cen oder im weiteren Sinne von anderen Gratifikationen
wie Sozialleistungen, Arbeitsplatzsicherheit, Aufstiegs-
mbglichkeiten usw.) wahrgenommen?

- Werden negative Anreize, wie die Schrumpfung von Be-
schdftigungs- oder Verdienstchancen wahrgenommen? Dies
wlirde eine gewisse Kenntnis des technisch-wirtschaftlichen

Strukturwandels erforderlich machen.

Beide Postulate, so wird in dem Weltz'schen Bericht ge-
schlossen, "werden von der Mehrheit der Arbeitnehmer er-~
i1t

1) Weltz,F., a.a.0., 8. 23; dieser Befund ist konsistent
mit friheren Ergebnissen zum Informationsniveau der Ar-
beitskrifte.

Vgl. Lutz,B./Weltz,F., "Der zwischenbetriebliche Arbeits~
platzwechsel", Europdische Verlagsanstalt Frankfurt/M.,
1966, S. 122,
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Der Wissensstand zu den positiven Anreizen wurcs mit der
Frage beleuchtet, welcher Betrieb in dem &Srtlichen Arbeits-
markt am besten zahle. Auf diese Frage wuBte nur jeder Vier-
te {iberhaupt einen Betrieb zu nennen, wobei man sich wie-
derum zur Hdlfte auf den eigenen Betrieb bezog. Flir die lUber-~
wiegende Mehrheit, besonders aber flir Arbeitnehmer mit
langer Betriebszugehdrigkeit, so folgerte Weltz, ist der
Betrieb, in dem mar beschi&ftigt ist, zugleich der Leitbe-
trieb, d.h. derjenige mit der gréften Anziehungskraft. Von
Interesse ist auch der Befund, daf die Kategorie 'Betrieb'
als Orientierungsdatum einen Teil der Befragten - wenn

auch einem minderheitlichen - Uberhaupt weitgehend irrele-

vant erschien.l)

Als mdgliche Ursachen der mangelnden Transparenz wird von
Weltz darauf hingewiesen, daf die entsprechenden Informa-

tionsmdglichkeiten fehlen:

Flir die Masse der Arbeitnehmer kommen als Informationsquel-
len faktisch nur Inserate und Gesprdche mit anderen Arbeit-
nehmern in Frage, deren Informationswert dadurch reduziert
ist, daB zentrale Informationen nicht gegeben werden (so
gibt es offensichtlich eine Absprache zwischen den Augsbur-
ger Betrieben, bei Stellenanzeigen keine Angaben iber die
Verdiensththe zu machen) oder daf der durch Informationskon-
takte abgedeckte Ausschnitt aus dem Angebot an alternativen
Arbeitspldtzen 2zu einseitig und begrenzt ist;

Das Arbeitsamt als Informations- und Beratungsstelle, an dem
sich die Arbeitnehmer {iber die Situation am Arbeitsmarkt
orientieren k&nnten, wird von der grofen Mehrzahl der Ar-
beitnehmer entweder nicht als Informationsquelle wahrgenom-
men oder aus den verschiedensten Griinden nicht beansprucht
(wieweit dies auf Vorurteilen oder auf realen Erfahrungen
beruht, kann nicht ohne weiteres entschieden werden; beach-
tenswert ist immerhin, daB diejenigen Arbeitsplatzwechsel,
die Uber das Arbeitsamt gelaufen sind, im Schnitt eindeutig
als weniger erfolgreich bezeichnet wurden als die mehrheit~
lichen Wechsel, bei denen dies nicht der Fall war).

Auch der Strukturwandel wird von der Masse der Arbeitnehmer
allenfalls diffus und nicht als m&glicher Anlaf fir einen
Arbeitsplatz, Betrieb und Beruf wahrgenommen, auf die man
sich rechtzeitig einzurichten habe; die grofe Mehrheit der
Arbeitnéhmer ist an einem Verbleib in ihrem jetzigen Betrieb
orientiert, sieht ihre berufliche Qualifikation nicht akut
bedroht und wiirde selbst unter extremen Bedingungen (Ver-

lust des jetzigen Arbeitsplatzes durch wirtschaftliche Schwie-

1) Weltz,F., a.a.0., S. 23
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rigkeiten des jetzigen Betriebes) ganz Uberwiegend nicht
an Umschulung in einen neuen Beruf denken.

So weif Uber die H3¥lfte der befragten Augsburger Arbeitneh-
mer auf die Frage, in welcher Branche die Entlassungsgefahr
am gréften sei, keine Antwort zu geben.

Dabei fehlt es nicht an Einzelinformationen. Immerhin 72 %
haben von Entlassungen in einzelnen Betrieben gehdrt. Man
weif Uber die Symptome der Krisenanfdlligkeit Bescheid,
vermag aber nicht, diese in einen grofen Zusammenhang zu
bringen.

Die Indifferenz der Arbeitnehmer gegentiber negativen Anrei-
zen des Arbeitsmarktes zeigt sich auch darin, daf die mei~-
sten Beschdftigten trotz der Erfahrungen, die sie w&hrend
der Rezessionsphase 1966/67 gemacht haben, ihre eigene Ar-
beitsplatzsicherheit ganz generell hoch veranschlagen. Wenn
der Verlust des Arbeitsplatzes iberhaupt befilrchtet wird,
dann nicht so sehr wegeh struktureller Verdnderungen als
Bufgrund einer allgemeinen Wirtschaftskrise. Der Mangel an
Information (ber alternative Arbeitsm¥glichkeiten und das
recht hohe Sicherheitsgeftihl scheinen miteinander in Zusam-
menhang zu stehen.

Das generelle Urteil, das man aus den empirischen Indices
zur' Transparenz des Arbeitsmarktes f#llen kann, lautet, daf
die Mehrheit der Arbeitnehmer die Chancen des Arbeitsmarktes
nur sehr ungenligend kennt: weder weif ein grofer Teil iUber
das Lohngefdlle in den verschiedenen Betrieben seines Teil-
arbeitsmarktes Bescheid noch scheint man lédngerfristige Ver-
schiebungen von Angebot und Nachfrage (Strukturwandel) auf
seine Folgewirkungen fir die eigene Arbeitsmarktposition
besonders zu beachten. Die Kenntnisse der Mehrheit der Ar-
‘beitnehmer Uber Besch&ftigungsm¥glichkeiten scheinen sich
vielmehr auf den eigenen Betrieb zu konzentrieren.

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. WISFMUNCHEN
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5. Die Mobilitdtsbereitschaft der Arbeitskrdfte

Die Funktionsfdhigkeit des Arbeitsmarkts setzt nach dem
neo-klassischen Modell ein hohes MaR an Mobilit&tsneigung
und subjektiver Mobilitdtsbereitschaft voraus.

Diese Bereitschaft - so zeigen die Befragungsergebnisse -
war allerdings nur bei einer Minderheit der Augsburger
Arbeitnehmerschaft tats&chlich registrierbtar. Nur ein klei-
ner Teil hatte jeweils die feste Absicht oder war sich ziem-
lich sicher, in den ndchsten Jahren den Arbeitsplatz zu
wechseln. Die liberwiegende Mehrheit - und zwar 81 % bel

den Arbeitnehmern, 66 % bei den Arbeitsplatzwechslern und

64 % bei den Heimbewohnern - wollten auf jeden Fall in den
nidchsten Jahren an ihrem Arbeitsplatz bleiben. Dabei war

die Absicht des Verbleibs bei den Mdnnern etwas (um 5 Pro-
zentpunkte) stdrker ausgeprégt als bei den weiblichen Arbeit-
nehmern (Tabelle 8). Die jeweiligen Anteile derjenigen Be-
schdftigten, die ziemlich sicher oder fest entschlossen wa-~
ren, daR sie in den ndchsten Jéhren den Arbeitgeber wechseln
wirden, waren indessen gering. Sie lagen bei der Gruppe der
Arbeitnehmer bei 4 %, bLei den Arbeitsplatzwechslern bei 8 %
und bei den Heimbewohnern bei 17 %.

Als weiteres Indiz flir die insgesamt geringe Mobilit&dts-
neigung k&nnen die Ansichten der Augsburger Arbeitskridfte
liber das berufliche Fortkommen gewertet werden. Gefragt
wurde, ob man durch Wechsel oder Verbleib im Betrieb be-
ruflich weiterkdme. Die Zahl derer, die glauben, eher durch
Verbleib in einem Betrieb beruflich weiterzukommen, ist so-
wohl bei den Médnnern wie bei den Frauen grdRer als die Zahl
derjenigen, nach deren Meinung ein berufliches Fortkommen
besser durch Betriebswechsel zu erreichen ist. Bei den Ar-
beitsplatzwchslern ist das Meinungsbild dhnlich: Von ihnen
glauben - besonders die Frauen - eher an Berufserfolg durch
lange Betriebszugeh®rigkeit als durch Betriebswechsel (sie-
he Tabelle 9).
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Tabelle 8

Frage : Und nun noch etwas anderes: Was von dieser Liste
trifft fiur Sie zu ?
Arbeitnehmer Arbeitsplatzwechsler . ..._
minnl. weibl. insg. mi&nnl. weibl. insg. wohner

(1058) (563) (1621) (279) (198)  (477) (98)

Ich will auf

jeden Fall in

den ndchsten

Jahren hier 83 78 81 65 68 66 6L
an diesem

Arbeitsplatz

bleiben

Ich wlirde an

sich ganz gern

wechseln, aber

ich glaube 4 y y 5 5 5 i
nicht, daB® ich

das tun werde

Ich bin im Aut

genblick noch

unentschlossen, 7 9 8 18 14 16 8
ob ich in den

ndchsten Jahren

hier bleiben

werde

Ich bin ziemlich

sicher,dak ich in

den ndchsten 3 ) 4 7 6 6 6
Jahren von hier

weggehen werde

Ich bin ent-
schlossen, in den

ndchsten Jahren 3 5 4 5 8 6 17
hier wegzuge-
hen

100% 101% 101% 100% 101% 99% 99%

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik.
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Tabelle 8

Frage: Wie, glauben Sie, kommt man beruflich weiter?
Indem man bisweilen den Betrieb wechselt oder
indem man nach M&glichkeit im selben Betrieb
bleibt?

Arbeitnehmer Arbeitplatzwechsler

minnl. weibl. insg.‘ménnl. weibl. insg. Heimbew.

(1058) (563) (1621) (279) (198) (u77) (98)
Durch Wechseln 29 30 23 36 26 32 28
Durch Bleiben 45 45 u5 33 53 41 39
Am Anfang muf
man wechseln 8 6 7 14 4 10 7
Kommt darauf an 15 15 15 15 12 1ib 26
Weif nicht -2 3 3 2 5 3 1
K.A. 1 1 1 0 - 0 -
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Nimmt man die Reaktionen hinsichtlich der Wechselbereit-
schaft und hinsichtlich der Zweckmifigkeit von zwischenbe-
trieblicher Mobilitdt zusammen, so muB man bei der Mehrheit
der Befragten Mobilitdtsunlust konstatieren, die dem neo-
klassischen Postulat der Arbeitmarktanpassung Uber den
Wechsel von Arbeitspldtzen zu widersprechen scheint.

6. Mobilitdt und Mobile

Mit den Befunden {iber die (subjektive) Mobilitdtsbereit~
schaft der Arbeitskrdfte korrespondieren auch die (objekti-
ven) Ergebnisse ilber das tatsichliche Mobilitdtsverhalten
der Augsburger Beschiftigten. Nimmt man die Gesamtheit der
Erwerbstdtigen, so ist die Mobilitdtsrate gering.

Der Anteil der Wechsel bei der statistischen Erhebung, die
einen Zeitraum von einem Jahr erfaBte, war etwa 10 % der

Gesamtzahl der Beschéftigten.l)

Ebenso von Interesse ist die Frequenz des Arbeitsplatzwech-
sels, wie sie in der im Herbst 1968 erfolgten Arbeitnehmer-
befragung zutage tritt, da in dieser Untersuchung die Er-
fassung friherer Arbeitsplatzwechsel nicht auf eine einj4h-
rige Periode, sondern auf die letzten fUnf Jahre vor der
Befragung erstreckte.

Im Rahmen der nach Zufallsprinzipien gezogenen Arbeitnehmer-
stichprobe von 1621 Interviewten hatten 350 in den letzten
finf Jahren den Arbeitsplatz ein- oder mehrere Male gewech-
selt; dies entspricht einem Anteil der Wechsler an der Ge-
samtzahl der Beschdftigten von etwas Uber 22 %. Diese Gro-
Benordnung verweist auf eine selbst Uber einen l&ngeren
Zeitraum insgesamt recht immobile Arbeitnehmerschaft.

1) Vgl. Arbeitswissenschaftliche Modelluntersuchung eines
Arbeitsmarkts, S. 23
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Noch deutlicher wird die Stabilit#dt, wenn man sich die
angegebene Dauer der letzten bzw. gegenwdrtigen Beschafti-
gung vor Augen flihrt (Tabelle 21). Von den befragten mdnn-
lichen Arbeitnehmern waren 78 % mindestens zwei Jahre und
47 % mehr als 10 Jahre im gleichen Betrieb beschaftigt.
Die entsprechenden Werte filr die weiblichen Arbeitnehmer
liegen bei 64 % und 22 %.

Diese Ergebnisse decken sich mehr oder weniger mit denen
anderer- Studien, die den Zusammenhang von Mobilitdt und Be-
triebszugehbrigkeit zum Gegenstand hatten. So hat Reynolds
flir die USA festgestellt, daR der Betriebswechsel nach etwa
drei Jahren Zugeh8rigkeit nur noch minimal ist und nach

etwa 10 Jahren ganz aufhért.l)

Weiterhin ist auffdllig, daf ein grofer Teil der erfaften
Arbeitsplatzwechsler mehrfach gewechselt hat. So kamen im
Augsburger Arbeitsmarkt fir einen einjdhrigen Erhebungszeit-
raum im Durchschnitt 1,3 Arbeitsplatzwechselfdlle auf einen
Arbeitsplatzwechsler.Z) Auch aus den Zahlen in Tabelle 10
148t sich der hohe Anteil der Mehffachwechsler erkennen. Es
zeigt sich, daR - grob gesprochen - ein Viertel der Arbeits-
platzwechsler weniger als 6 Wochen beschdftigt war und
etwas mehr als die Hd1lfte weniger als 6 Monate.

Sprechen die Ergebnisse der Augsburger Untersuchung flir eine
durchschnittlich recht niedrige Mobilit#tsrate, so ist
andererseits nicht zu libersehen, daR einzelne, nach demo-
graphischen Merkmalen unterscheidbare Gruppen von Arbeits-
krdften in ihrer Mobilitétsfrequenz deutlich.variieren.

1) Vgl. Reynolds, L.G., "The Structure of Labor Markets"
Wages and Labor Mobility in Theory and Practice, New
York 1851, S.21-25

2) ggl. Lutz,B., Arbeitwirtschaftliche Modelluntersuchung,
. 22 - .
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Tabelle 10 : Dauer der letzten bzw. gegenwdrtigen
Beschdftigung in Prozent

Dauer der letzten Arbeitsplatzwechsler alle deutschen Arbeit-

Beschdftigung nehmer

- Deutsche Auslénder (Befragungsstichprobe)
m W miw m w

(1181) (677) (3u48) (1058) (563)

bis 6 Wochen 24 31 25 7 13

6 W. bis 3 Monate 15 11 15 '

3 bis 6 Monate 12 11 21

6 M. bis 1 Jahr 13 11 16 6 10

1 Bis 2 Jahre 10 11 16 9 13

2 bis 10 Jahre 22 23 7 31 42

mehr als 10 Jahre 4 2 - 47 22
100 100 100 100 100

NB: Die in der Kopfzeile bei den Arbeitsplatzwechslern ausge-
wiesenen absoluten Zahlen entsprechen den Arbeitsplatz-
wechslern, bei denen die Dauer der letzten Beschdftigung
bekannt ist.
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Die dazu aus dem Augsburger Material gewonnenen Korrelatio-
nen sind weitgehend mit denjenigen konsonant, die aus an-

deren Studien bekannt sind.l)

Dies gilt zundchst fir das Merkmal Alter. Betrachtet man
die mobilen Beschidftigten in ihrer Gesamtheit, so charakte-
risieren sie sich im Vergleich zu allen abhdngig Erwerbs-
tdtigen durch ein Ubergewicht der jUngeren Altersgruppen:
Rund 40 % der an Arbeitsmarktbewegungen beteiligten Personen
haben ein Alter von unter 25 Jahren und nur etwa 10 % ilber
50 Jahren; die jlingsten Jahrgédnge sind also in der Gruppe
der mobilen Beschdftigten etwa doppelt so stark und die &1-
teren Altersgruppen nur etwa halb so stark vertreten wie in
der gesamten Arbeitnehmerschaft. Die Relation der sinkenden
Mobilit#dt mit wachsendem Alter gilt jedoch in so ausgeprég-
ter Form nur fir die deutschen m&nnlichen Arteitnehmer; sie

ist bei den Auslindern und Frauen stark abgeschwécht.z)

Weiterhin in Ubereinstimmung mit allen anderen Mobilitits-

untersuchungen ist der Befund der Augsburgstudie zum Zusam-
menhang von Mobilit#t und Qualifikationsniveau. Es sind vor
allem die am geringsten qualifizierten Beschidftigten, deren

relativer Anteil an den Arbeitsmarktbewegungen am gréften ist.
Mit zunehmendem Qualifikationsgrad sinkt die Quote der Ar-
beitsplatzwechsler. 3

Die negative Korrelation der Wahrscheinlichkeit, Arbeitsplatz-
wechsler zu sein, und der Dauer der Betriebszugehdrigkeit
zeigt sich bereits in der obigen Tabelle 10.

1) Eine Zusammenfassung von bisherigen Arbeiten iliber die Merk-
male mobiler bzw. immobiler Arbeitnehmer findet sich in:
Werth, M., "Analyse mobilit4tshemmender Motivationen", Pro-
jekt 26 der Kommission fiir wirtschaftlichen und sozialen
Wandel, Institut flr Sozialforschung und Sozialwirtschaft,
Saarbriicken, Saarbriicken 1971.

2) vgl. Lutz, B., Modelluntefsuchung des Arbeitsmarkts Augs-
burg, Bd.I., 5.74-76 ’

3) ebenda, S. 82
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Tabelle 11 korreliert die Beschiftigungsdauer mit dem Qua-
lifikationsniveau m#nnlicher und weiblicher Arbeitnehmer.
Von den nach kurzer Beschdftigung wieder wechselnden Mdnnern
waren nur ein sehr geringer (4 %) Teil Angestellter, 30 %
Facharbeiter - das sind weniger als der entsprechende Anteil
dieser Gruppe an der Gesamtbeschdftigung - und {iberpropor-
tional hohe Anteile von Angelernten und Hilfsarbeitern. Im
Unterschied dazu waren bei Arbeitnehmern,. die nach mehr als
einem Jahr Beschiftigungsdauer ihren letzten Arbeitsplatz
wechselten, die Anteile der Angestellten und Facharbeiter
wesentlich stdrker vertreten. Ahnliches kann fiir die Frauen
gesagt werden.

Besonders.: deutlich wird das Bild, wenn man nach dem Zusam-
menhang zwischen der Qualifikation des lezten Arbeitsplatzes
und der Dauer der Betriebszugehdrigkeit fragt. Nur 11 % der
minnlichen Arbeitsplatzwechsler verlieBen ihren letzten Ar-
beitsplatz innerhalb der ersten Wochen, wenn sie dort Ange-
stellte waren, hingegen 33 %, wenn sie als Hilfsarbeiter be-
schidftigt waren. Nur 23 % der an Arbeitsplatzwechsel betei-
ligten Hilfsarbeiter sind linger als ein Jahr an ihrem Ar-
beitsplatz t4tig, hingegen 55 % der Angestellten.

Ganz dhnlich ist die Lage bei den Frauen.

Schlieflich bliebe anzumerken, daf bei den Arbeitsplatzwechs-
lern mit ldngerer Beschiftigungsdauer zwar die Qualifikation
des bisherigen Arbeitsplatzes recht hoch, aber die Chance,
die bisherige Qualifikation beim Arbeitsplatzwechsel zu hal-
ten, reduziert ist: Von Wechslern mit Facharbeiterqualifi- .
kation, die linger als ein Jahr an ihrem frilheren Arbeits-
platz beschdftigt waren, verlieren etwa ein Viertel ihre Qua-
lifikation und sind am neuen Arbeitsplatz nur mehr als ange-
lernte Arbeiter oder Hilfsarbeiter beschiftigt; &hnlich ist
bei-den Frauen das Verh#ltnis zwischen angelernten Arbei-
terinnen und Hilfsarbeiterinnen.
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Tabelle 11: Alte und neue Qualifikation (alter bzw. neuer
Arbeitsplatz) der Arbeitsplatzwechsler mit sehr
kurzer und mit ldngerer Dauer der letzten Be-

34

schidftigung (nur deutsche Arbeitnehmer) in Prozent

Von den Arbeitsplatzwechslern mit einer

Beschiftigung am letzten Arbeitsplatz von’

kis 6 Wochen

mehr als 1 Jahr

waren wurden waren wurden
a) Midnner
Angestellte 4 3 ik 14
Facharbeiter 30 27 48 37
Angel.Arbeiter 28 33 21 126
Hilfsarbeiter 38 37 17 23
100 100 100 100
b) Frauen
Angestellte u.
Facharbeiter 8 11 33 32
Angel.Arbeiter 35 35 30 24
Hilfsarbeiter 57 54 37 Ly
100 100 100 100
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Ein weiteres Korrelat der Mobilit#tsrate ist die Branche,
in der der Arbeitnehmer beschdftigt war oder ist. Mdnnliche
Arbeitsplatzwechsler mit sehr kurzer Beschdftigungsdauer
konzentrieren sich vor allem auf Bau- und Baunebengewerbe,
bei den Frauen auf die sonstigen Industrien und das Gast-
stittengewerbe. Arbeitsplatzwechsler mit ldngerer Dauer der
letzten Beschidftigung hatten bzw. haben demgegeniiber in
wesentlich gréBerem Umfang Arbeitsplitze in der Metallin-
dustrie (vor allem bei Mdnnern) im &ffentlichen Dienst und
im Handel (vor allem bei Frauen) - vgl. Tabelle 12,

Ein &hnliches Bild {iber die branchenspezifischen Unterschie-
de von Arbeitnehmermobilitdt erhdlt man, wenn man micht die
Beschdftigungsdauer, sondern die Hdufigkeit der Zu- oder
Abgdnge relativ zum Beschiftigungsbestand als Mefgrdfe fiir
Mobilit4t hernimmt. Zu den Wirtschaftszweigen, deren Betei-~
ligung am Arbeitsplatzwechsel weit unter ihrem Anteil an den
Beschdftigten liegt, geh¥ren die Energieversorgung, Banken
und Versicherungen, Bundespost und Bundesbahn; zu den Bran-
chen'mit {ibergroBem Anteil an Arbeitsplatzwechsel z&hlen das
Baugewerbe, das Gaststdttengewerbe und die privaten Dienst-
leistungen.

Hervorzuheben ist iberdies, daR Arbeitsplatzwechselstrdme von
Beschdftigten mit l4ngerer Dauer der letzten Beschéftigung
eher eine bestimmte Richtung zeigen als die von Wechslern,
deren letzte Beschidftigung nur wenige Tage oder Wochen dau-
erte: Bei minnlichen Wechslern, die l4nger als ein Jahr in
ihrem letzten Betrieb beschidftigt waren, ist die Abwanderung
aus dem Baugewerbe und vor allem aus dem Baunebengewerbe in
andere Branchen stirker ausgeprigt als bei den nach kurzer
Beschdftigungsdauer Wechselnden; gleiches gilt fiir den dffent-
lichen Dienst.

1) Lutz, B., Modelluntersuchung des Arbeitsmarkts Augsburg
Bd.I, S. 90-91, siehe Tabelle 15.
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Tabelle 12: Verteilung der Arbeitsplatzwechsler mit sehr
kurzer und mit lidngerer Dauer der letzten Be-
schidftigung (nur deutsche Arbeitnehmer) auf
ausgewdhlte Branchen (alter bzw. neuer Arbeits-
platz) in Prozent

Von den Arbeitsplatzwechslern mit einer
Beschdftigung am letzten Arbeitsplatz von

bis 6 Wochen mehr als 1 Jahr
kommen aus gehen in kommen aus gehen in

a) M&nner

Baugewerbe - 26 24 16 12

Baunebengewerbe 13 il 10 6

Gaststdtten und private

Dienstleistungen 11 11 7 8

Metallverarb.Industrie 13 13 24 24

Bffentlicher Dienst 1 1 3 5

Restliche Branchen 36 ) 40 40 45
100 100 100 100

b) Frauen

sonstige Industrien 17 16 4

Gaststdttengewerbe 23 21 5 8

Textilindustrie 17 18 22 15

Metallverarb.Industrie 5 9 11

Handel 8 9 11

Restliche Branchen 30 27 38 X
100 100 100 100

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. ﬁlSFMUNCHEN
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Die Str&me weiblicher Arbeitsplatzwechsler nach ldngerer Be-
schidftigungsdauer am letzten Arbeitsplatz sind vor allem ge-
richtet in die "sonstige Industrie” und aus der Textilin-
dustrie.

Ein weiteres Strukturmerkmal fiir die H&ufigkeit des Arbeits-
platzwechsels ist die GrdRe des Betriebs.Mit der Konzentra-
tion von Wechslern mit besonders kurzer letzter Beschdfti-

gungsdauer auf wenige Branchen korreliert, daB Kleinbetrie-
be, die weit iiber ihren Anteil an den Gesamtbeschdftigten
hinaus Arbeitsplatzwechsler abgeben und anziehen,einen Uber-
durchschnittlich hohen Anteil am Umsatz der Arbeitsplatz-
wechsler mit sehr kurzer bLisheriger Beschidftigungsdauer
stellen. i ’

Die Konzentration der nach kurzer Beschdftigung wieder wech-
selnden Arbeitnehmer auf Kleinbetriebe gilt vor allem fiir
Ménner:

Wdhrend von allen m&nnlichen Arbeitnehmern des Wirtschafts-
raumes Augsburg (Befragungsstichprobe) nur 23 % in Betrieben

%

mit weniger als 50 Beschdftigten tétig sind, hingegen Uui
in Betrieben mit 500 und mehr Beschdftigten, konzentriert
sich der Wechsel nach kurzer Beschdftipungsdauer zu etwa 60
auf Kleinbetriebe. Demgegeniliber haben Grofbetriebe einen hé-
heren Anteil an Str&men von Arbeitsplatzwechslern mit l&nge-
rer Betriebszugehdrigkeit; wobei diese Strdme eine unverkenn-

bare Richtung der Abwanderung aus Kleinbetrieben aufweisen.

Die vorstehende Analyse der Merkmale mobiler bzw. immobiler
Beschdftigungsgruppen lieBe sich wie folgt zusammenfassen:
Unter den Arbeitskrdften mit starker Neigung zum Wechsel des
Arbeitsplatzes

- sind relativ mehr jlingere Arbeitskridfte

- sind relativ mehr A beitnehmer mit kurzer Betriebszugehd-
rigkeit

- sind relativ mehr gering Qualifizierte

- ist ein tberproportional hoher Anteil an bestimmten Bran-
chen, wie dem Baugewerbe, dem Gaststédttengewerbe und pri-
vaten Dienstleistungen

- 1ist ein iUberproportional hoher Anteil in Kleinbetrieben.
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Tabelle 13: Verteilung von Arbeitsplatzwechslern mit sehr
kurzer und mit l&ngerer Dauer der letzten Be-
schiftigung auf GroR- und Kleinbetriebe ‘(alter
bzw. neuer Arbeitsplatz) (nur deutsche Arbeit-
nehmer) in Prozent

Von den Arbeitsplatzwechslern mit einer
Beschéftigung am letzten Arbeitsplatz von

bis 6 Wochen mehr als 1 Jahr

kommen aus gehen in kommen aus gehen in

a) Ménner

Kleinbetriebe
(unter 50 Besch.) 59 58 50 L5
Grofbetypiebe :
- {500 u.mehr Besch.) 14 18 37 36
L) Frauen
Kleinbetriebe
(unter 50 Besch.) 50 ug u7 50
GroRbetriebe
(500 u.mehr Besch.) 23 23 34 27
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Umgekehrt 148t sich eine hohe Neigung zu einem stabilen Ar-
beitsverhiltnis bei Arbeitnehmern beobachten, die

- dlter sind
- ldngere Zeit in einem bestimmten Betrieb gearbeitet haben
- ein hohes Qualifikaticnsniveau haben
- in Branchen wie dem &ffentlichen Dienst, im Handel und
in der metallverarbeitenden Industrie besch&ftigt sind

- in Grofbetrieben arbeiten.

Tn Zusammenfassung aller hier vorgelegten Befunde zur Mobi-
1itdt 1&Rt sich festhalten, daf

die Zahl der Arbeitsplatzwechsel relativ klein ist;

o ein grdRerer Anteil (3C % im Untersuchungsjahr) der Wechs-
ler mehrfach den Arbeitsplatz gewechselt hat;

0 die Arbeitsplatzmobilitdt sich auf Arbeitnehmergruppen

mit bestimmten Merkmalen konzentriert;

Im Verein der oben belegten allgemein geringen Mobilitdts-
bereitschaft der /rbeitskrifte legen diese Ergebnisse nahe,
den Arbeitsplatzwechsel nicht als "normales" Verhalten der
Arbeitnehmer zﬁ betrachten, sondern cher seinen "Marginal-
charakter" zu betonen. Anpassung lber Arbeitsplatzwechsel
scheint lediglich fiir bestimmte Betriebe in bestimmten Bran-
chen und fir Arbeitskrdfte mit bestimmten soziographischen
Merkmalen von Bedeutung.
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7. AbschliefRende Bemerkungen zur empirischen Evidenz

Die in den vorstehenden Abschnitten erfolgte Gegeniiberstel-
lung ausgewdhlten empirischen Materials aus den RKW-Studien

A 44 und A 58 sowie flankierender empirischer Ergebnisse aus
anderen Analysen mit den grundsdtzlichen theoretischen Posi-
tionen der neo-klassischen Arbeitsmarkttheorie ergibt, da®
lediglich ein Teil des beobachteten Arbeitsmarktverhaltens
durch diese Theorie zufriedenstellend erkldrt werden kann.
Eine Minderheit von Arbeitskrdften scheint sensibel gegeniliber
dem Verdienstdifferential, informiert Uber attraktivere Ar-
beitspldtze sowie solche, die auf absehbare Zeit vom Struktur-
wandel erfaBt werden kdnnten; ferner bilden diejenigen Arbeits-
krifte eine Minderheit, die Mobilitdtsbereitschaft zeigen oder
in den untersuchten Jahren tatsdchlich den Arbeitsplatz ge-
wechselt haben.

Die Mehrheit der von den Studien erfaften Arbeitnehmer hin-
gegen 2zeigt ein Verhalten, das mit dem vom &konomischen Ar-
beitsmarktmodell geforderten in Widerspruch steht: Der Anreiz
von Verdienstgefdllen ist gering; die Arbeitnehmer neigen zu
geringer Bereitschaft, den Betrieb zu wechseln, nur ein kleir~ -
ner Prozentsatz von ihnen hat tatsdchlich den Arbeitsplatz ge-
wechselt. SchlieBlich ist ihr Informationsniveau uUber alterna-
tive Beschdftigungsmdglichkeiten mangelhaft.

Nun lassen sich aus diesem Ergebnis zwei m&gliche Schlisse
ziehen:

Zundchst bietet sich natilrlich als Erklirung fiUr die Diskre-~
panz von Modellaussage und den empirischen Ergebnissen an, -
und dies ist auch der typische Response von Arbeitsmarkttheo-
retikern -~ daf das abweichende Verhalten eben auf die offen-
sichtlichen Funktionsschwichen oder Unvollkommenheiten des
Marktes - also geringe Informiertheit, Mobilit#tshemmnisse und
inaddquate Lohndifferentiale ~ zurlickgefiihrt werden kann. So-
lange institutionelle Hemmnisse zugegen sind, kann der Ar-
beitsmarkt auch nicht modellgerecht funktionieren.

Die ebenso folgerichtige Therapie aus einer solchen Diagnose
lautet dann - und dies ist die herk¥mmliche Reaktion der
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Arbeitsmarktpolitiker - Lohndifferentiale auszuwelten, das
Informationssystem zu verbessern und Mcbilit&tshemmnisse
abzubauen; in anderen Worten, die Funktionsvoraussetzungen
fir den ArbeitsmarktiprozeR durch &ffentliche Interventionen
in den Arbeitsmarkt herzustellen.

Ein theoretisches Problem dieser Position liegt darin, daR
sie nicht falsifizierbar ist, da sie auf eine rein tautolo-
gische Aussage hinweist: In dem MaRe, in dem der Markt
nicht die optimalen Anpassungsprozesse leisten kann, liegen
Unvollstidndigkeiten vor. Von daher lassen sich auch schwer-
lich jemals modellimmanente Einwdnde gegen eine Politik
erheben, die diese Unvollstdndigkeiten reduzieren oder be-
seitigen mdchte.

Eine weitere m¥gliche Schluffolgerung, die sich aus der Dis-
krepanz ziehen 1dBRt, ist die der begrenzten Validitdt der
Theorie. Daflir sprdche die Tatsache, daR unsere Daten die
Theorie zum Teil durchaus stiitzen, zum anderen Teil jedoch mit
ihr nicht vereinbar sind.

Die Begrenztheit der Theorie zeigt sich vor allem auch dar-
in, daR sie selbst keine hinreichende Erkldrung flr ihre
unterschiedliche Erklédrungskraft liefern kann. Erforderlich
wdre dafir eine grundlegendere theoretische Betrachtungswei-
se, die die Bedingungen nennen kann, unter denen das neo-klas
sische Modell mitsamt dem ihm komplementdren arbeitsmarktpoli-

tischen Instrumentarium operabel ist.

Die tiefergreifende Theorie diirfte dabei nicht in der herkdSmm-
lichen Erklirung von Unvollstindigkeiten steckenbleiben;

in das theoretische Modell einbezogen miiBte vielmehr die Fra-
ge sein, warum etwa ein Teil der Arbeitnehmer gar nicht dar-
an interessiert zu sein scheint, Informationen Uber den Ar-
beitsmarrt zu gewinnen. Erforderlich widre ferner die Er-
kldrung, mit welchen strukturellen Hemmnissen unter welchen
gesellschaftlichen und Skonomischen Bedingungen zu rechnen
ist und wie sich diese Funktionshemmnisse historisch verdndern
(das Problem der Ungeschichtlichkeit der neo-klassiscbkan
Theorie).
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Solange Phdnomene wie die differentielle Informiertheit und
Mobilitdtsneigung verschiedener Anbietergruppen oder das
unterschiedliche Verhalten von Nachfragern selbst auBerhalb
der Arbeitsmarkttheorie liegen, also als exogene Variablen
auftreten, die selbst nicht vom Modell erkl&rt werden kénnen,
ergeben sich daraus bestimmte arbeitsmarktpolitische Konse-
quenzen., Die Exogenitdt bedeutet ndmlich, daB der Arbeits-~
marktpolitik kein Mechanismus an die Hand gegeben werden
kann, mit der sie die Differentialitdt beeinflussen kann.
Die Wirkungskraft ihrer Interventionen ist damit stark be-
schrankt, ein Teil des erwlinschten Einflusses auf den Markt-
prozef bleibt ihrer Kontrolle entzogen, soweit sie nicht mit
anderen Mitteln beeinfluBRt werden. Diese Konsequenz wird
besonders im IV. Kapitel dieser Studie ndher zu beleuchten

sein.
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Kapitel II : Theoretische Uberlegungen zu einem erweiterten
Arbeitsmarktmodell

1. Vorbemerkung

Im vorhergehenden Kapitel sind wir zu dem SchluR gekommen,
dah das neo-klassische Modell nur einen Teil des beobach~
teten Arbeitsmarktverhaltens der Arbeitskrdfte zufriedenstel-
lend erklédren kann. Das Verhalten der Mehrheit der Beschdf-
tigten wurde von der Griffweite des dkonomischen Modells
nicht erfaft, wurde ungeniigend erklirt oder stand im klaren
Widerspruch zu dieser Theorie. Aus diesem Resultat ergibt
sich natiirlicherweise das Verlangen nach einem komplexeren
Modell des Arbeitsmarktes, das auch die unerkldrten oder
nicht hinreichend erklirten Beobachtungen mit erfassen kann.

In diesem Kapitel sollen erste Uberlegungen zu einem solchen
erweiterten Arbeitsmarktverhaltensmodell vorgelegt werden.l)
Dieser Ansatz leugnet keineswegs die Nitzlichkeit der herkSmm-
lichen 8konomischen Theorie, er schreibt allerdings dieser
Theorie nur beschridnkte Brauchbarkeit zu, indem er sie an
bestimmte Angebots- und Nachfragebedingungen gebunden sieht.
Das neo-klassische Modell ist also in dieser Perspektive

.kein zeit- und raumlos glltiges Erklirungsprinzip, keine In-
variante, sondern von bestimmten Funktionsvoraussetzungen
abhidngig. Diese Bedingtheit aufzuzeigen, wird eine der Auf-

gaben der folgenden Analyse sein.

Mit dieser Art von Kritik sind wir indessen nicht ganz allein
sondern in Gesellschaft einer Reihe von Arbeitsmarktanaly-
tikern, die von recht unterschiedlichen Grundpositionen aus
die bedingte Anwendbarkeit der neo-klassischen Arbeitsmarkt-
theorie aufzuweisen versuchten.

1) Die Entwicklung des Ansatzes kniipft-an die jiingsten Beml-
hungen der OECD an, ein realistischeres Arbeitsmarktmo-
dell zu erarbeiten; vgl. OECD, Manpower "Research into
Labor Market Behaviour", Meeting of an Experts Group,
November 21-23, 1972, Paris.
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Einen ersten Zugang zu einer differenzierteren Perspektive
erbrachten die Rezeption und die theoretische Vertiefung
des Humankapitalkonzepts durch die Bildungsdkonomie etwa um
1960.1)
che Kenntnisse und F&higkeiten (Qualifikationen) neben nicht-

In diesem Konzept kommt zum Ausdruck, da® menschli-

menschlichem Produktionsvérm®gen, d.h. sachlichem Kapital
als eine weitere Form produktiven Kapitals und damit als
Produkt einer Investition betrachtet werden sollte. Dieser
Vorstellung entsprechend erfordern Qualifikationen einen
Aufwand und bringen Ertrdge.

Die in der Folgezeit vorgelegten Arbeiten {iber Humankapital
beschrdnkten sich aber Uberwiegend auf die Ukonomie des
allgemeinbildenden Schulwesens. Sie waren deshalb nicht un-
mittelbar arbeitsmarktbezogen. Die Implikationen des Human-
kapitalansatzes fllr den Arbeitsmarkt, insbesondere fiir die
Mobilitdt von Arbeitskridften, wurden erst einige Jahre spid-
ter durchdacht. Ein entscheidender Durchbruch in dieser Rich-
tung wurde mit der Vorstellung erzielt, daR Arbeit nicht in
jedem Falle als variabler Produktionsfaktor zu behandeln
sei, sondern teilweise als fixer und daR® sich daraus eine
Rejhe von Konsequenzen filr das Verhalten von Arbeitskrdften
und Beschdftigern auf dem Arbeitsmarkt ergében.Z)

Ein weiterer einschneidender Schritt lag in der Becker'schen
Unterscheidung von "genereller" und "spezifischer" Ausbil-

3 Wédhrend allgemeine Ausbildung die Produktivitdt eines

dung.
Beschiftigten auf allen Arbeitspldtzen in gleichem'MaBe stei-
gert, hebt spezifische Ausbildung die Produktivitdt nur in
bestimmten Einsatzbereichen, wie etwa dem eines bestimmten
Betriebs. Unter der Annahme von Wettbewerbsbedingungen auf
dem Arbeitsmarkt ergeben sich nach Becker unterschiedliche
Verteilungen von Kosten und Ertrégen der Ausbildung zwischen

den Parteien des Beschdftigungsverhiltnisses, je nach dem

1) Vgl. Schultz,T.W., "Investment in Human Capital", American
Economic Review, Jahrgang 51 (1961)

2) Walter 0i, "Labor as a Quasi~Fixed Factor of Production”,
Journal of Political Economy, Oktober 1962

3) Becker, G., "Human Capital, A Theoretical and Empirical
Analysis", New York, National Bureau of Economic Research,
1964
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Mep, in dem die Ausbildung spezifisch ist. Die unterschied-
liche Verteilung hat dann ihrerseits Folgewirkungen filr Aus-
ma® und Richtung des Arbeitsplatzwechsels: Je mehr die Aus-
bildung flr einen Betrieb spezifisch ist, desto stdrker wird
zwischenbetriebliche Mobilit#t der Arbeitskrdfte einge-
schrénkt und damit ein wichtiges Funktionserfordernis des
neo-klassischen Arbeitsmarktmodells aufgehoben.

Ein zweiter kritischer Vorstof gegen die allgemeine Gliltig-
keit der herkdmmlichen ¥8konomischen Theorie kommt aus der
anglo-amerikanischen industrial relations-Forschung. Von
Vertretern dieser Forschungsbranche, vornehmlich von Kerr und
Dunlop wird der Gesamtarbeitsmarkt als ein Konglomerat in-
stitutionell mehr oder weniger stark voneinander abgegrenz-
ter Teilarbeitsmirkte betrachtet.l

Dieses Konzept selbst ist nicht neu, sondern geht eigentlich
auf Cairnes zuriick, der bereits im 19. Jahrhundert Teilarbeits-
mérKte mit dem Begriff "non competing groups" erfaft hatte.Z)

Das Teilarbeitsmarktkonzept wurde in den letzten Jahren ins-
besondere von Doeringer und Piore unter dem Begriff "internal
labor market" genauer gefaBt und weiterentwickelt. Internal
labor market wird verstanden als eine "administrative Be-
schdftigungseinheit, innerhalb der die Allokation und Entloh-
nung von Arbeitskraft durch administrative Regeln und Ver-

3) "Interne" Arbeitsmirkte unterschei-

fahren festgelegt ist.”
den sich damit von "externen'" Mérkten der herkémmlichen Bko-
nomischen Theorie, auf denen Allokation, Entlohnung und Aus-
bildung unmittelbar ®konomischen Gesetzm#figkeiten gehorchen,

also nicht durch institutionelle Regelungen gebrochen werden.

1) Vgl. Dunlop, J.T., "Job Vacancy, Measures and Economic
~Analysis", The Measurement and Interpretatior of Job
Vacancies: A Conference Report, National Bureau of Econo-
mic Research, New York, Columbia University Press, 1966 und
Kerr, C.. "The Balkanization of Labor Markets" in Bakke,E.W.
et.al., Labor Mobility and Economic Opportunity", Cambridge
- Mass., MIT Press, 1954, §.92-110.
2) Cairnes, J., "Some Leading Principles of Political Economy"
London, Macmillan and Co., 1874, S.65-66.
3) Vgl. Doeringer P.B. und Piore, M.J., "Internal Labor Markets
and Manpower Analysis", D.C. Heath and Comapny, Lexington,
Mass.
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Die Quellen der Regelung reichen von betrieblicher Personal-
und Arbeitskrdfteeinsatzpolitik iUber bilaterale Vereinbarungen

der Tarifpartner bis hin zu Gewerkschaftseinflilssen.

Sowohl dieser institutionelle Arbeitsmarktansatz, wie er im
Teilarbeitsmarktkonzept zum Ausdruck kommt, wie auch der
Humankapitalansatz scheinen uns wichtige Bausteine flir eine
verbesserte Arbeitsmarktanalyse zu sein. Einen nennenswerten
Fortschritt der Analyse erhoffen wir uns davon, die beiden
miteinander in Beziehung zu setzen und zwar derart, dad die
Institutionalisierung von Arbeitsmarktprozessen in Form re-
lativ stabiler Regeln und Entscheidungsprinzipien als eng
mit den 8konomisch definierten Interessen der Beschidftigungs-
parteien verknipft betrachtet wird. Die Ausprdgung dieser
Interessen variiert ihrerseits mit den jeweiligen Angebots-
und Nachfragebedingungen, unter denen Investitionen in Human-
kapital erfolgen.

Vorléufige Ergebnisse auf der Basis dieses integrierten An-
satzes zum Arbeitsmarkt sind von uns im Rahmen des Projekts
C-4 des Sonderforschungsbereichs 101 erarbeitet worden.l)
Die vorliegende Studie kann als eine erste Anwendung dieses
Ansatzes auf gegenwdrtige Probleme der Arbeitsmarktpolitik

verstanden werden.

Im folgenden resimieren wir wesentliche Zusammenh&nge dieses
integrierten Ansatzes insoweit, als sie fir die Applikation
auf die in dieser Arbeit gew#hlte Thematik erforderlich
scheinen.

1) Sonderforschungsbericht 101, "Theoretische Grundlagen
sozialwissenschaftlicher Berufs- und Arbeitskridftefor-
schung", Teilprojekt C-u,

"Arbeltsmarktstruktur und Arbeitsmarktbedingungen - An-
sdtze fir ein erweitertes Arbeitsmodell", Arbeitsbe-
richt 1972-1974, Institut fir sozialwissenschaftliche
Forschung e.V., Minchen, 1974.
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2. Spezifische Qualifikation und Arbeitsmarkfsegregation

In dem (neo-klassischen) Wettbewerbsmodell der traditionel-
‘len 8konomischen Theorie vom Arbeitsmarkt wird Arbeit im
Gegensatz zu Sachkapital als vollstindig variabler Produktions-~
faktor angesehen. Der Lohn ist der einzige (oder zumindest

der bestimmende) Arbeitskostenbestandteil und auf ihn allein:
griindet sich das Arbeitsverhdltnis zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer. Der Arbeitsplatzwechsel hat keinen Preis in
diesem Modell.

Die Annahme kostenloser Mobilit#t von Arbeitskridften muB je-
doch aufgegeben werden, sobald und soweit in das Arbeits-
verhdltnis fixe Kosten eingefilhrt werden. In diesem Fall
erhd1lt der Wechsel des Arbeitsplatzes einen Preis und Ar-
beitsleistung hat nicht mehr allein Warencharakter, sondern
nimmt zusdtzlich den Charakter von Kapital an. Entsprechend
unterliegt dann das Arbeitsverhdltnis auch den Gesetzen der
Kapitalverwertung.

Der Anteil der Fixkostenbelastung eines Besch&ftigungsverhdlt-
nisses kann durch den Aufwand ermittelt werden, der beim
Uberwechseln des Arbeitnehmers auf einen anderen Arbeitsplatz
entsteht., FUr den Arbeitnehmer fallen dabei Kosten filir die
Arbeitsplatzsuche und den Transfer auf den neuen Arbeitsplatz
an. Fiir den Arbeitgeber entstehen Kosten bei der Rekrutierung
eines Ersatzarbeiters. Ferner entsteht der Aufwand der Qua-
lifizierung, die der Arbeitnehmer bendtigt, um eine dem al-
ten Arbeitsplatz vergleichbare Produktivitdt zu erreichen -
oder aus der Sicht des Beschdftigers - der Qualifizierung,
die der FErsatzarbeiter bendtigt, um die Leistung seines Vor-
gidngers zu ermdglichen.

Das Aufkommen fir die Kosten, die durch den Arbeitsplatzwech-
sel anfallen, entsprechen einer Investition in Form von Qua~
lifikation und Information. Diese Investition bedeutet (fir
den Arbeitnehmer) gegenwdrtigen Verzicht auf Einkommensver-
brauch und (fir den Arbeitgeber) die Abzweigung produktiver
Ressourcen. Die Investition erfolgt in der Erwartung, daf der
Aufwand durch entsprechende Ertragsstrdme in der Zukunft ren-
tabel wird.
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Allerdings entsteht nicht bei jedem Arbeitsplatzwechsel ein
derartiger Investitionsaufwand oder zumindest ist er nicht
gleich groR. Das erforderliche Investitionsvolumen hdngt

wesentlich davon ab, inwieweit sich bei gleichem Qualifika-
tionsniveau Qualifikationsanforderungen am alten und neuen
Arbeitsplatz decken und wieéviel Informationsermittlung fir

den Wechsel notwendig wird.

Bei gegebenem Qualifikationsniveau ist der erforderliche In-
vestitionsaufwand wesentlich davon abhdngig, fiir welchen Ein-
satzbereich die Qualifikation des Arbeitnehmers produktiv
ist.

Die folgenden zwei hypothetischen Extremfdlle sollen dies
veranschaulichen.

Im Falle A stellen alle Arbeitspldtze einer Volkswirtschaft
die gleichen qualifikativen Anforderungen und alle Arbeit-
nehmer besitzen dic zur Besetzung der Arbeitspl&dtze notwen-
digen Informationen und Qualifikationen; alle Qualifikaticnen
wdren in diesem Fall v&8llig "generell”, d.h. auf alle po-
tentiellen Arbeitspldtze transferierbar. In diesem Fall ent-
sténden keinerlei Kosten beim Arbeitsplatzwechsel, denn jeder
Arbeiter wdre - von rein individuellen, nicht fachlich bestimm
ter Leistungshergabe einmal abgesehen - am neuen Arbeitsplatz
unverziglich voll produktiv und es bedUrfte keiner Informa-
tionsermittlung.

Im Fall B sind alle Arbeitsplétze der Volkswirtschaft hin-
sichtlich ihrer Anforderungen v6llig verschieden; folglich
miiBte auch zur Besetzung dieser Arbeitsplétze jeder Arbeit-
nehmer v8llig unterschiedliche Qualifikationen besitzen, in
anderen Worten, die Gesamtqualifikation eines jedes Beschif-
tigten wdre in diesem Falle v&llig arbeitsplatzspezifisch;
deshalb wilrde bei jedem Arbeitsplatzwechsel die vom Arbeiter
besessene Qualifikation v&1llig wertlos und es bedirfte des
Neuerwerbs der gesamten geforderten Qualifikation jedes
anderen Arbeitsplatzes sowie einer eingehenden Prifung, ob
der Arbeitnehmer fir den Erwerb der neuen Qualifikation ge-
eignet ist. Unter diesen Umstdnden wlre mit maximalem Inve-
stitionsaufwand beim Arbeitsplatzwechsel zu rechnen.
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In der Realit#t kommen die beiden eben geschilderten Ex-
tremfdlle natirlich kaum vor. Fast alle Fidlle von Arbeits-
platzwechsel markieren intermedidre Kombinationen der beiden,
in dem sie weder v8llig kostenlos wie in der Situation A
sind, noch Maximalkosten wie im Fall B verlangen. Die Ge-
samtqualifikationen des Beschdftigten sind selten vbllig
generell oder vdllig arbeitsplatzspezifisch, sondern agglo-
merieren sich aus Teilqualifikationen, die fir verschieden
grofe Beschdftigungsbereiche, wie Branchen, Berufe, Betrie-
be, Betriebsebteilungen und Arbeitsplédtze spezifisch sind.

Arbeitsplatzwechsel innerhaldb bestimmter Beschdftigungsaggre-
gate verursachen in der Regel weniger Kostenaufwand als
Wechsel zwischen Aggregaten, wobei der erforderliche Auf-
wand natidrlich u.a. vom qualifikativen Homogenit&tsgrad des
Aggregats abhingig ist. Solche nach bestimmten Merkmalen,

wie Berufe und Branchen unterschiedene Aggregate, die rela-
tive Homogenitdt der nachgefragten bzw. angebotenen Qualifi-
katicnen bezeichnen, werden als Teilarbeitsmérkte bezeichnet.

Je héher die Kosten des Uberwechselns von einem Teilarbeits-
markt auf einen anderen - und diese Kosten umfassen im we-
sentlichen den Aufwand erneuter Investition in Qualifikation
und Information - , desto hdher ist der Grad der Segregation
dieses Marktes von anderen Teilarbeitsmdrkten.

Natlirlich wird Segregation des Gesamtarbeitsmarktes in Teil-
arbeitsmédrkte nicht allein durch spezifische Qualifikation
oder spezifische Information erzeugt oder gefdérdert. Teil-
arbeitsmidrkte, ebenso wie Gesamtarbeitsmirkte, erfiillen stets
mehrere Teilfunktionen wie die der Allokation, Gratifika-
tion und Qualifizierung von Arbeitskridften. Dementsprechend
kénnen spezifische Investitionen in ein Arbeitsverhiltnis
auch Uber jede dieser funktionalen Teilbereiche erfolgen,

Beispielsweise kann die Segregation eines betrieblichen Teil-
arbeitsmarkts von anderen betrieblichen Mdrkten Uber Grati-
fikationen hergestellt werden, die nicht Uber den Betrieb
hinaus transferabel sind. Ahnlich gibt es berufsspezifische
Sozialleistungen, die an die Beschdftigung in einen bestimm-
ten beruflichen Teilarbeitsmarkt gebunden sind.

Segregation eines Teilarbeitsmarkts kann schlieflich iber das
Allokationssystem, d.h. liber die Zuordnung von Arbeitskrdften
und Arbeitspldtzen entstehen. Zur Illustration dieser Mdg-
lichkeit sei lediglich auf den Fall des monopsonistischen
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Beschdftigers verwiesen, der in einem bestimmten geographi-
schen Bereich der einzige Nachfrager nach an sich durchaus
zwischenbetrieblich transferierbarenQualifikationen ist.

In jedem dieser F&lles entstchen Kosten beim Arbeitsplatz-
wechsel, die sich als Verlust von Einkommen, Produktivit&t
oder Beschidftigungssicherheit ausdriicken lassen oder als Auf-
wand flir Reinvestitionen in Form. von Informationsermittlung,
Qualifizierung, hdhere Kosten flr Tagespendler, die Kosten
fiir Wohnungswechsel usf.

Im weiteren Verlauf dieser Studie befassen wir uns primér
mit Arbeitsmarktsegregation, die durch spezifische Qualifi-
kation hervorgerufen wird. Dies geschieht einmal deshalb,
weil diese Variante von Spezifitdt noch am wenigsten von
der theoretischen Analyse erfaft zu sein scheint. Zum ande-
ren sind es auch gerade die Folgewirkungen dieser Form von
Arbeitsmarktsegregation, die im Arbeitsfdrderungsgesetz et-
wa durch die Fdrderung der beruflichen Erwachsenenbildung
Uberwunden oder gemindert werden sollen.

Unsere zentrale Hypothese beil der Behandlung spezifischer
Qualifikation ist, daR diese - wie spezifische Investition
iberhaupt - mit Lestimmten partikularen Interessen des In-
vestors bei der Verwertung der Qualifikation verknipft ist
und daB sich diese Interessen in Entscheidungsprinzipien und
~regeln bei der Allokation, Gratifizierung und Qualifizierung
von Arbeitskrdften reflektieren. Die Gesamtheit dieser Prin-
zipien und Regeln soll im folgenden Arbeitsmarktstruktur

heiBen. Als Gegenstdnde der Regelung (Strukturmerkmale) be-
fassen wir uns insbesondere mit der Abgrenzung von Teilarbeits-
mdrkten, mit ihrer Gréfe und ihrer inneren Struktur.

Wegen des rudimentédren Entwicklungsgrades des theoretischen
Zusammenhangs von Interessen und Arbeitsmarktstruktur und

auch der Anschaulichkeit halber optieren wir im folgenden
nicht flir eine allgemeine abstrakte Betrachtungsweise, son~
dern greifen drei Teilarbeitsmarktstrukturen heraus, die

sich durch unterschiedliche Einsatzbereiche der Qualifikation,
also durch unterschiedliche Grade der Spezifitdt unterschei-
den.
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Bei der ersten handelt es sich um den Teilarbeitsmarkt fir
Arbeitnehmer mit generellen, d.h. branchen-, berufs- und
betriebsspezifischen Qualifikationen, im folgenden auch kurz
ungpezifischer Teilarbeitsmarkt genannt. Der zweite Typ

ist der des fachlichen Teilarbeitsmarkts. Auf ihm werden
Qualifikationen gehandelt, die flr eine bestimmte Branche
oder fir einen bestimmten Beruf spezifisch sind. Schlief-

lich befassen wir uns als einem dritten Typus von Teilar-
beitsmarkt mit dem betrieblichen, flir den die Qualifikation
betriebsspezifisch ist und nicht auf andere Betriebe oder

Einsatzbereiche transferiert werden kann.l)

Bei diesen Typen handelt es sich um idealtypische Konstrukte,
die in ihrer reinen Ausprdgung ebensowenig vorkommen wie Ar-
heitnehmer, deren Qualifikation ausschlieflich betriebs-,
branchen-, berufsspezifisch oder v6llig unspezifisch ist. Tat-
sdchlich stellen die in der Realitdt vorfindbaren Arbeits-
marktstrukturen Kombinationen dieser drei Modelle dar und
gleichen einem Modell jeweils nur anndherungsweise. Die
idealtypische Darstellung ist indessen eine anschauliche

und effiziente Methode, um Arbeitsmarktverhalten verstdnd-
lich zu machen.

Im folgenden Abschnitt gehen wir der Frage nach, in welchenm
Zusammenhang die drei ausgew#hlten Teilarbeitsmarktstruktu-
ren mit Angebots- und Nachfragebedingungen stehen. In ande-
ren Worten, bei welcher Bedingungskonstellation ist mit wel-~
cher Arbeitsmarktstruktur zu rechnen? Anschliefend widmen
wir uns der Frage, welche Wirkungen die drei Marktstrukturen
auf die Mobilitdt von Arbeitskriften, auf die Rolle des
Verdienstgefdlles und auf die Arbeitsmarkttransparenz aus-
Uiben.

1) Mit Betrieb ist nicht Produktionsstdtte gemeint, sondern
die Wirtschaftseinheit eines Arbeitgebers. Mithin k&n-
nen daruntr auch Unternehmungen mit mehreren Einzelbe-
trieben fallen, z.B. sprechen wir in diesem von der
Deutschen Bundespost als einem "Betrieb",
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3. Determinanten von Teilarbeitsmarktstrukturen

Zur Beantwortung der Frage, welche Teilarbeitsmarktstruktur
sich unter welchen Bedingungen entwickelt, kann man sinn-
vollerweise von dem in einem Beschdftigungsverhdltnis ange-
legten fixen Humankapital ausgehen und danach fragen, in
welchem Umfange und von welcher Partei des Beschdftigungs-

verhdltnisses in solches Kapital investiert wird.l)

Gehen wir zunlchst der ersten Frage nach. Nimmt man an,

daf die Neigung zur Investition in an ein Beschdftigungsver-
hiltnis gebundenes Kapital von der erwarteten Rentabilitdt
dieser Investition abhdngig ist, so kann die Investitions-
neigung aus dem Verhdltnis von erwarteten Kosten und Ertrag
der Investition abgeleitet werden: Arbeitgeber oder Arbeit-
nehmer werden umso mehr zur Investition bereit sein, je

stdrker die Ertrdge die Kosten der Investition ﬁbersteigen.2)

Diese Beziehung kann formal in der Gleichung (1) ausgedriickt
werden

Wobei In die Investitionsneigung des Investors in das Kapital,
Ee die erwarteten Ertrdge und K, die erwarteten Kosten sym-
bolisieren.

Die erwarteten Ertrige Ee lassen sich wie in Gleichung (2)
als das Produkt des erwarteten Gratifikations-~ bzw. Produkti-
vitdtszuwachses Ge und der erwarteten Beschdftigungsdauer

De des Arbeitnehmers definieren.

1) Die Rentabilitlt der Investition ist nicht das einzige In-
teresse, das die Struktur von Arbeitsmédrkten bestimmt. Ne-
ben ihr spielt auch das Interesse an der Sicherheit der
Beschidftigung eine wesentliche Rolle. Allerdings stehen
Rentabilitidt und Sicherheit in einem bestimmten Zusammen-
hang, wie weiter unten die Betrachtung der Funktionsweise
von Arbeitsmérkten zeigen wird.

'2) Die Eigenart von Humankapital gegenliber dem Sachkapital
liegt vor allem in dem Risiko des ungewissen Zeithorizonts
der Ertragsstrdme. Widhrend der Beschdftiger wvon Sachkapi-
tal unter privatwirtschaftlichen Bedingungen vollstédndige
Verfﬁgungsgewalt lber dessen Einsatz hat, also keinem Ri-
siko hinsichtlich der Verwertungsdauer des Kapitals begeg-
net, ist die Ertragsperiode von Humankapital u.a. umso un-
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Je dauerhafter der prospektive Einsatz der Arbeitskraft,
in deren Qualifikation investiert wurde, desto lédnger wird
ceteris paribus also der Ertragsstrom De und desto gréfler
die Investitionsneigung sein.

Arbeitskr&ftegruppen, wie Frauen, &ltere ARbeitnehmer oder
ausldndische Arbeitskrdfte, deren erwartete kumulierte Be-
schiftigungsperiode im Durchschnitt kilrzer ist als die von
M&nnern, jlngeren und deutschen Arbeitskrdften, erfahren
deshallb im allgemeinen weniger Qualifizierung bzw. sehr
generelle Qualifizierung, die auf viele Beschdftigungsver-
h&ltnisse Ubertragbar ist und die weniger schnell veraltet.
Weder die Arbeitsstdtte selbst, noch die Arbeitgeber sind
wegen der zu erwarteten geringen Rentabilittt der Investition
bereit, in gréferem MaRe in spezifische Qualifikationen

zu investieren.

Qualifizierung in gréferem Umfang lohnt sich nur fir dieje-
nigen Individuen oder Gruppen, bei denen mit anhaltender Be-
schidftigung in einem bestimmten Beschdftigungsbereich und des-
halb mit der Amortisation der Investition zu rechnen ist.
Dauerhafter Einsatz einer Qualifikation hat die Kontinuitit
des Angebots und der Nachfrage zur Voraussetzung. Nur unter
diesen Bedingungen werden fachliche oder betriebliche Teil-
arbeitsmidrkte, deren Qualifikationen ja nicht auf andere Be-
rufe, Branchen oder Betriebe transferiert werden k&nnen, ren-
tabel. Ob bel gegebener Kontinuitdt die eine oder andere
Marktstruktur sich entwickelt, hdngt davon ab, flir welchen
Einsatzbereich die Kontinuitit besteht.

Ist die kontinuierliche Beschdftigung fiir einen einzelnen
Betrieb nicht zu erreichen, sondern nur fiir ein. Aggregat von
mehreren Betrieben, so entwickeln sich eher fachliche Teil~
arbeitsmdrkte.

Die Diskontinuitédt der Beschdftigung auf der Ebene des Be-
triebs kann sowohl angecbots- wie nachfragebestimmt sein.
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Sie kann dadurch ausgel®$st werden, daR der Arbeitnehmer,
obwohl an kontinuierlicher Beschdftigung interessiert, nicht
stdndig im gleichen Betrieb arbeiten, sondern geographisch
mobil sein m&chte. Diskontinuitdt der Beschidftigung kann aber
auch daher riihren, daB der Betrieb fir die Qualifikation kei-
nen stetigen Bedarf hat und der Arbeitnehmer fortdauernden
Einsatz seiner Qualifikation nur durch Wechsel zwischen meh-
reren Betrieben realisieren kann. Daraus 1ld8t sich bereits
erkennen, auf welchen Rahmenbedingungen fachliche Teilar-
beitsmarktstrukturen gedeihen: Ndmlich in Branchen mit ho-
her Empfindlichkeit flir Beschdftigungsschwankungen, seien

es konjunkturzyklische, saisonale oder solche produktbeding-
ter Art. FTerner kann man damit rechnen, daR auf fachlichen
Mdrkten Arbeitnehmer auftreten, die zu einem insgesamt lan-
gen Arbeitsleben, aber zwischenbetrieblicher Mobilitdt nei-
gen. Dazu gehdren insbesondere junge, midnnliche und unver-
heiratete Arbeitnehmer.

Ist eine kontinuierliche Beschdftigung des Arbeitnehmers zu
erwarten und ist die Nachfrage nach einer Qualifikation auf
der Ebene des Betriebs kontinulerlich, so ist die Vorausset~
zung fir die Rentabilitdt betrieblicher Teilarbeitsmdrkte
gegeben. Indessen sind dauerhaftes Angebot und dauerhafte
Nachfrage auf der Ebene des Betriebes eine notwendige, aber
keine nhinreichende Bedingung fir das Entstehen betrieblicher
Teilarbeitsmdrkte, da Nachfragekentinuitft auf der Ebene des
Betriels als solche nach nicht zu betriebsspezifischer Qua-
lifikation fihrt, diese aber als Definitionskriterium be-
trieblicher Teilmdrkte genannt wurde.

Fir den Anreiz, in betriebsspezifische Qualifikation zu in-
vestieren, spielen neben der zu erwartenden Verwertungsdauer
dieser Qualifikation auch die Kosten ihrer Erzeugung eine
Rolle. Dabei ist zu bedenken, daB bei gleichem Niveau der
Qualifikation diese mit steigender Spezifitdt in ihrer Her-
stellung teurer wird, da sie umso weniger auf dem Arbeitsmarkt
nachgefragt und folglich Kostenersparnisse aufgrund Skonomi~
scher Gropeneffekte, die aus der Standardisierung des Aus-
bildungsganges resultieren, ausbleiben.
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Daraus folgt, daB Investitionsneigung in spezifische Quali-
fikation nur dann 8konomisch sinnvoll ist, wenn die Uber-
h8hten Qualifizierungskosten durch entsprechend hohe Ertrags~
raten bei der Nutzung der Qualifikation ausgeglichen werden
oder wenn der Skonomische Skaléneffekt dadurch wieder herein-
geholt wird, daR die gleiche Qualifikation innerhalb des
betrieblichen Teilarbeitsmarkts vielfach verwertet werden
kann. Diese M8glichkeit setzt allerdings einen grofen Markt
voraus, weshalb betriebliche Teilarbeitsmarktstrukturen be-
sonders in Grofibetrieben zu erwarten sind.

Ein weiterer Anreiz zur Investition in betriebsspezifische
Qualifikation entsteht dort, wo die Qualifikation durch in~
formales on-the-job-training erworben wird.l) Soweit nicht
durch diesen QualifizierungsprozeB in grdferem MaBe Material-
verschleif hervorgerufen wird, die Produktqualitdt gemindert
oder andere Produktivitdtshemmnisse herbeigeflihrt werden,

ist dieser ProzeB schr kostensparend, da er gleichsam als
Nebenprodukt der reguldren Produktion abf&llt.

Gerade deshalb ist aber der Lernprozef - etwa im Vergleich
zur formalen Ausbildung - langsam und kann nur dann zu gré-
Berem Qualifikationsgrad fihren, wenn die Stabilitdt des Be-
schiftigungsverhdltnisses des Arbeitnehmers in dem Betrieb
gesichert ist.

Die Sparwirkung an Qualifizierungsaufwand beim Lernen wdhrend
des Produktionsablaufs ist, wie gesagt, umso grdfer, je mehr
Arbeitspl&tze im Betrieb durch diese Form des Qualifikations-
erwerbs besetzt werden kdnnen. Wieweit der Spareffekt aus-
geschdpft werden kann, hdngt wesentlich von der Arbeitsplatz-
organisation ab. Besonders vorteilhaft sind Arbeitsorganisa—

1) Zur Bedeutung von on-the-job-training, siehe Piore,M.J.,
"On-the-Job-Training and Adjustment for Technological
Change", The Journal of Human Resources, Bd. III, Nr. 4
(1968), S. u35-449; und
Doeringer P.B. und Piore M.J., "Labor Market Adjustments
and Internal Training", Proceedings of the Hghteenth Annual
Meeting, Industrial Relations Research Association, New
York, Dezember 1965, S5.250-263.
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tionen, wie man sie etwa in Industriezweigen findet, die
Prozeftechnologien verwenden oder deren Technologie starken
Systemcharakter trdgt. Diese erlauben in der Regel, inhalt-
lich sich stark {iberlappende Arbeitsplédtze kettenfdrmig an-
einanderzugliedern, so daR ein groRer Teil des Lernergeb-
nisses an einem Arbeitsplatz auf den ndchstfolgenden Uber-
tragen werden kann.

Der arbeitsplatzbezogene Qualifizierungsprozef hat weiter-
hin den wirtschaftlichen Vorteil, daf er keine oder wenig
"UberschuBqualifikation" zuldRt, da immer nur so viel an
Kenntnissen und Fihigkeiten erworben wird, was an dem jewei~
ligen Arbeitsplatz oder an benachbarten Arbeitsplitzen er-
forderlich ist. Zugleich f¥rdert indessen das Lernen in dem
sehr engen Kontext eines oder weniger Arbeitsplédtze die Spe-
zifitdt der entstehenden Qualifikation. Sowohl ihr prédziser
Inhalt als ihr Niveau 14ft sich nur schwerlich bestimmen und
damit wird die M8glichkeit des Transfers dieser Qualifikation
auf andere Betriebe wesentlich reduziert. Spezifitét der Qua-
.lifikation f8rdert demnach den ProzeB der Personalstabili-
sierung im Betrieb wie auch umgekehrt ein stabiles Beschif-
tigungsverh8ltnis dem Prozef informaler betrieblicher Quali-
fizierung und damit der Spezifit4t der Qualifikation zu-
trdglich ist.

Aus dem Gesagten ergibt sich, daf man betriebliche Teilar-
beitsmarktstrukturen vor allem in Branchen mit stabilem Pro-
duktabsatz, in Grofbetrieben und solchen mit Prozeftechnolo-
gie erwarten kann. Die Arbeitnehmer auf diesem Markttyp sind
solche mit hoher Bereitschaft zu betrieblicher Integration
und langer Betriebszugehdrigkeit.

Fassen wir kurz zusammen: Die Investitionsneigung in spezi-
fische Qualifikation als einer Form von Humankapital steigt
mit der zu erwartenden Kontinuitdt, d.h. Stetigkeit und Fort-
dauer des Angebots und der Nachfrage nach Arbeitskraft in
einem bestimmten Besch&ftigungsbereich. Sind Angebot und Nach-
frage kontinuierlich, so besteht geringe Investitionsneigung,
da sich die Investition aufgrund der kurzen Verwertungsperio=-
de nicht amortisieren liefe. Unter diesen Umstdnden entwickeln
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sich unspezifische Teilarbeitsmérkte, d.h. sclche, auf denen
Qualifikaticnen gehandelt werden, die fir bestimmte Einsatz-
bereiche wie Branchen, Betriebe und Berufe unspezifisch sind.

Die fachliiche Teilarbeitsmarktstruktur entwickelt sich dort,
wo das Arbeitsangebot des Arbeitnehmers kontinuierlich ist,
und Bedarf an Qualifikation im Einzelbetrieb diskontinuier-
lich, in mehreren Betrieben zusammen jedoch kontinuierlich
ist. In diesem Falle wird eine Investition gr&Reren Aus-
maBes in eine zwischenbetrieblich transferierbare Fachqua-
lifikation rentabel.

Betriebliche Teilarbeitsmirkte entstehen dann, wenn auf

der Ebene des Betriebes mit kontinuierlichen Besch&ftigungs-
verhdltnissen und kontinuierlichem Bedarf zu rechnen ist

und die Verwertung betriebsspezifischer Qualifikation ko-
stenginstiger ist als die Nutzung von Qualifikationen mit
gréferem Einsatzbereich.

4. Struktur und Funktionsweise unspezifischer, fachlicher
und betrieblicher Teilarbeitsmirkte

Unspezifische Mdrkte (Jedermanns-) Teilarbeitsmérkte

Die Qualifikation von Arbeitnehmern, die auf Jedermanns~
Markten auftreten, beschrdnkt sich auf allgemeine, d.h.
fir bestimmte Besch&éftigungsbetriebe unspezifische Kennt-
nisse und Fihigkeiten, wie ein gewisses Ma# k¥rperlich und
geistiger Leistungsbereitschaft und Leistungsfihigkeit und
intellektuelle Grundkenntnisse. Wegen der erwarteten gerin-
gen Stetigkeit und Tortdauer der Beschédftigung dieser Ar-
beitnehmer Lleibt der Erwerb fachlicher oder betriebsspezi-~
fischer Qualifikationen unrentabel; letzterer wiirde nimlich
initialen Verdieénstverzicht erforderlich machen, der ange-
sichts der diskontinuierlichen Besch#ftigungsperiode sich
dann nicht amortisieren wirde. Es fehlt also der Anreiz fir

ifische Investitionen gréfReren AusmaBes
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Ist die Qualifikation des Arbeitnehmers v¥llig unspezifisch,
so entstehen keine Kosten fiur die Anpassung beim Wechsel des
Arbeitsplatzes, solange der Arbeitnehmer im unspezifischen
Teilarbeitsmarkt verbleibt. Aufwand wird allenfalls flr die
Suche nach einem neuen Arbeitsplatz innerhalb dieses Teil-
arbeitsmarktes bendtigt. Insgesamt sind aber die Kosten des
Arbeitsplatzwechsels in andere Betriebe oder andere Bran-
chen gering, da die generelle Qualifikation stets sofort
voll eingesetzt werden kann. Damit entfdllt ein wichtiges
Mobilit&tshemmnis. Der Arbeitnehmer hat bei Verlassen des

Betriebs wenig zu verlieven.

In Abwesenheit qualifikatorischer Mobilit&tsbarrieren spielt
der Verdienstanreiz eine bedeutende Rolle. Solange ein al-
ternatives Lohnangebot zumindest soweit tiber dem des jetzi-
gen Arbeitsplatzes liegt, daB es etwaige Fixkosten, wie die
der Arbeitsplatzsuche uynd aller anderen Aufwendungen, die
mit der Aufnahme des neuen Arbeitsplatzes verbunden sind,
Ubersteigt, so kann mit der Effektivitdt des Lohndifferen-
tials gerechnet werden. Denn da diese Fixkosten in der Regel
sehr gering sind, bedarf es nur einer relativ geringen Lohn-
differenz, um den Arbeitnehmer zum Wechsel zu bewegen. In
anderen Worten, der potentielle materielle Gewinn beim Ar-
beitsplatzwechsel auf diesem Teilarbeitsmarkt wird gering
sein.

Der grofenmdfige Umfang dieses Typs von Teilarbeitsmarkt ist
stark konjunkturabhingig. Abgesehen davon, daB der Arbeit-
geber dazu neigen wird, unspezifisch qualifizierte Arbeit-
nehmer am ersten zu entlassen, da er nicht in Form von Qua-
lifikation in sie investiert hat, erscheint es auch aus der
Sicht des Arbeitnehmers vorteilhafter, bei einer Entlassung
infolge einer wirtschaftlichen Rezession kein neues Arbeits-
verhdltnis einzugehen, da die Kosten der Arbeitsplatzsuche
relativ zu dem zu erwartenden Verdienst schnell anwachsen.

Fs wird bei Nachfragerlickgang sehr schnell ‘die Schwelle er-
reicht, bei der eine T&tigkei. -auBerhalb des Arbeitsmarkts -
wie etwa bei Hausfrauentitigkeiten im eigenen Haushalt - sinn-
voller und wirtschaftlicher wird als der Verbleib auf dem
Teilarbeitsmarkt.
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Ebenso wie der zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel in-
nerhalt des Teilarbeitsmarktes erfolgt auch der Ein- und
Austritt in und aus dem Teilarbeitsmarkt - der etwa flr

die Hausfrauen gleichbedeutend ist mit Ein- und Austritt
aus dem Lrwerbsleben und flir auslindische Arbeitskrifte
einer Ein- und Ausreise aus der BRD gleichkommt - ohne grd-
Bere Kostenbelastung. Die flir den Markt charakteristischen
Fdhigkeiten und Kenntnisse verlieren sehr wenig an Wert.

Im Gegensatz zu manchen Fachqualifikationen ist ihr Obsolcnz-
grad gering. Auch versdumt man mit dem Brachlegen der Qua-
lifikationsnutzung durch Austritt aus dem Erwerbsleben
nicht die Chance, die Fachqualifikation zu erweitern oder
zu verbessern, da sie von vorneherein nicht vorhanden ist.

Die Absenz von Mobilit4tshindernissen und mit ihr das ge-
ringe Lohndifferential, das notwendig wird, um als Anreiz
fir Arbeitsplatzwechsel fungieren zu kdnnen, machen die
Funktionsweise dieser unspezifischen Teilarbeitsmarktstruk-
tur im wesentlichen mit dem neo-klassischen Modell von Ar-
beitsmarktverhalten identisch. Soweit Abweichungen im re-
alen Verhalten der Arbeitnehmer auf diesem Teilarbeitsmarkt
von dem des Modells beocbachtbar sind, sind sie jedenfalls
weniger auf qualifikatorische Barrieren zurilickzufilhren als
auf die notwendigen Investitionen in Information oder auf
andere Mcbilitdtshemmnisse.

Fachliche Teilarbeitsmirkte

Fachliche Teilarbeitsmérkte sind solche, auf denen Qualifi-
kationen fachlicher Art, die zwischenbetrieblich transferier-
bar sind, gehandelt werden. Mirkte, die diesen Typ approximie-
ren, sind etwa die fir Stenotypistinnen, Krankenschwestern
u.a. medizinisches Personal sowie die meisten Bau- und Hand-
werkerberufe. Wie im letzten Abschnitt erdrtert, entstehen
fachliche Mérkte, wenn das Angebot an Arbeitskrdften mit der
Fachqualifikation fir einen Einzelbetrieb variiert oder die
(quantitative oder qualitative) Nachfrage nach der Qualifi-
kation im Betrieb unstetig ist.l)

1) Die Kontinuitdt der Nachfrage auf der Ebene des Betriebes

nach Qualifikationen ist natiirli icht bhéngi on
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Wenn die kontinuierliche Beschdftigung der Fachqualifikation
im Einzelbetrieb nicht gegeben ist, muf der fachliche Teil-
arbeitsmarkt mehrere Betriebe in einer Region umfassen,und
zwar so viele, daB durch zwischenbetrieblichen Wechsel die
Arbeitnehmer stetige Beschdftigung erlangen und die vom
Markt eingeschlossenen Arbeitgeber ihren intermittierenden
Bedarf an der Qualifikation decken k&nnen.

Der Arbeitsplatzwechsel zwischen den vom Teilarbeitsmarkt
eingeschlossenen Betrieben spielt also bei’ diesem Markttyp
eine bedeutende Rolle fiUr den Ausgleich von Ungleichgewich-
ten. Optimale Effizienz und Beschdftigungssicherheit werden
erreicht, wenn es zu keinerlei Fluktuationsarbeitslosigkeit
kommt, d.h. wenn jeder Arbeitnehmer unmittelbar nach Ent-
lassung aus einem Betrieb einen neuen Arbeitsplatz findet
und wenn jeder Arbeitgeber zu jedem Zeitpunkt seinen Bedarf
an der Fachqualifikation decken kann.

Un die optimale Funktionsfdhigkeit des zwischenbetrieblichen
Arbeitskrdfteaustausches zu gewdhrleisten, diirfen keinerlei
Mobilitdtshemmnisse flir den Arbeitsplatzwechsel innerhalb
des Marktes entstehen. Die inhaltlichen Anforderungen, die
die jeweiligen vom Markt eingeschlossenen Arbeitspldtze
stellen, miissen homogen sein. Jede Heterogenisierung des
gehandelten Qualifikationsbiindels durch spezifische betrieb-
liche Anforderungen wirde die Funktionstiichtigkeit des Mark-
tes mindern, da sie nicht nur den Arbeitnehmer am Verbleib
in dem Betrieb und damit an Immobilit#t interessieren, son-
dern auch den Informationsaufwand beim Arbeitsplatzwechsel
erhdhen wiirde. Ahnlich abtrdglich wdre die Wirkung Letriebs-
spezifischer Gratifikationen.

Fortsetzung 1) von S.60:

dem fachlichen Umfang der Qualifikation: Im allgemeinen
steigt mit zunehmender Breite der Qualifikation die Chance
ihrer stetigen Einsetzbarkeit. Breitere Qualifikation er-
fordert indessen hdheren Institutionsaufwand, dessen Renta-
bilit4t gegen den der zwischenbetrieblichen Mobilit&t von
Arbeitnehmern abzuwdgen ist. Da in der BRD die inhaltliche
Gestaltung von Fachqualifikation weitgehend durch Berufs-
ausbildungsgdnge staatlicherseits festgelegt sind, kommt
der Mobilitdt auf fachlichen Mirkten &hnliche, zum Teil
sogar grtkere Bedeutung fir den Ausgleich von Ungleichge-
wichten zu als der Anpassung Ubér den fachlichen Umgang der
Qualifikation. B . . .
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Mit jedem Arbeitnehmer, der aus dem fachlichen Teilarbeits-
markt herausfdllt, indem er in der genannten Weise an einen
Einzelbetrieb gebunden wird, schwinden die Effizienz des
fachlichen Teilarbeitsmarkts wie auch das Maf an Beschifti-
gungssicherheit,das dieser dem einzelnen gewdhrt. Denn es
verkleinert sich sowohl die Zahl der verfligharen gleich-
wertigen alternativen Beschiftigungschancen flir den Arbeit-
nehmer wie auch die Zahl der verfligbaren, unmittelbar ein-
satzbereiten Fachkrdfte flr den Arbeitgeber.

Allgemein gesprochen, nur solange flir den Arbeithehmer derp
Wechsel zwischen Betrieben kostenlos bleibt, bleibt die
Mobilitdtsbereitschaft und damit die Funktionstiichtigkeit
dieses Markttyps erhalten.

Die dafir n&tige Standardisierung von Qualifikation, Ent-
lohnung und anderer Arbeitsbedingungen kann durch verschie-
dene Formen von Kollektivaktion der Mitglieder des Teilar-
beitsmarkts geférdert werden. Beispielsweise k&nnen Lizen-
sierung oder andere Formen fachlicher Abgrenzung der Quali-
fikation verhindern, daR Arbeitgeber oder Arbeitnehmer den
qualifikatorischen Standard der Fachqualifikation untermi-
nieren. Ahnlich k&nnen tarifvertragliche Vereinbarungen da-
flir sorgen, daf Qualifikation und Gratifikation betriebsun-
spezifisch bleiben.

SchlieBlich muB zur Aufrechterhaltung der Funktionstiichtigke
dieser Marktstruktur die Anpassung der fachlichen Qualifika-
tion an technisch-~organisatorische Verdnderungen fiir den
gesamten fachlichen Markt erfolgen, d.h. die vom fachlichen
Markt eingeschlossenen Arbeitsplédtze missen an die Verdnde-
rungen der fachlichen Qualifikation angepaBt werden und nich
umgekehrt. Ideosynkratischer technischer Wandel im ein-
zelnen Betrieb wiirde die zwischenbetriebliche Austauschbar-

keit der Arbeitskrdfte vermindern.

Wdhrend Mobilitdt innerhalb des fachlichen Teilarbeitsmarkts
wegen der Homogenitdt der gehandelten Qualifikation keine
oder sehr geringe Kosten aufwirft, verursacht ein Wechsel in
andere Teilarbeitsmdrkte wesentlich hdhere Kosten. Unter An-
nahme der Mdglichkeit der drei von uns vorgestellten Struk-
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turtypen bliebe einem Arbeitnehmer die Wahl zwischen dem
Ubertritt in einen fachunspezifischen Teilarbeitsmarkt,

einen betrieblichen Teilarbeitsmarkt oder einen anderen

fachlichen Teilarbeitsmarkt. In jedem Falle mifte infclge
des Verwertungsverlustes der bisherigen Fachqualifikation
der Arbeitnehmer mit gréBeren Verdiensteinbufen und/oder
mit Investitionen in neue Qualifikationen rechner, um das

frithere Einkommensniveau wiederzuerlangen.

Ein zeitweiliges Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt durch Aus-
tritt aus dem Erwerbsleben wire ebenfalls nicht chne Nach-
teil. Die Fachqualifikation wiirde mehr oder weniger veral-
ten und die Chance permanenten Produktivitdtszuwachses der
Fachkraft durch Hinzulernen von Neuerungen (on-the-job-
training) wilrde versiumt. Die entsprechenden Rickwirkungen
auf dds Einkommen und das berufliche Fortkommen solcher
Diskontinuitdt liegen auf der Hand.

Welche Rolle spielen der Verdienst und andere Gratifikatio-
nen in dieser Arbeitsmarktstruktur. Bei idealtypischer
Marktkonfiguration, bei der diec Arbeitnechmer ausschlieflich
fach~ und keinerlei betriebsspezifische Qualifikation haben,
ist die Reizwirkung von Lohnunterschieden grof, da der Wech-
sel - von Informationsaufwand einmal abgesehen - kostenlos
ist. Dies gilt allerdings nur fir die Mobilit&t innerhald
des Fachteilarbeitsmarkts. Fir das Uberwechseln auf andere
Teilarbeitsmirkte, die ja, wie eben gezeigt, relativ hohe
Transferkosten verursachen, miifte der Verdienstanreiz we-
sentlich hdher sein, um diese Kosten voll auszugleichen.

Obgleich, wie gezeigt, sowohl Arbeitgeber wie Arbeitnehmer
unter der Bedingung der Instabilitidt von Angebot an und
Nachfrage nach der Fachqualifikation ein gleichgerichtetes
Interesse an der Funktionsfdhigkeit des fachlichen Marktes
haben, kann angenommen werden, daf das Interesse des Ar-
beitnebmers in diesem Markttypus insofern Uberwiegt, als

er in der Regel fiir die Investition der Qualifizierung auf-
kommt. Wirde der Arbeitgeber die Investitionskosten tragen,
wilrde er bei einer Rezession der betrieblichen Nachfrage
nach der Qualifikation das Risiko des Investitionsverlustes
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eingehen, es sei denn, Finanzierung und Nutzung der Quali-
fikation sind genau anteilméBig zwischen den Betrieben ver-
teilt. In der BRD finanzieren in der Regel fachlich quali-
fizierte Arbeitnehmer ihre Ausbildungskosten selbst, so-
weit das Lehrlingsentgelt als Differenz zwischen produkti-
vem Beitrag des Lehrlings und den Ausbildungskosten be-
trachtet werden Xkann.

Was ist nach dem Gesagten von der Transparenz des Arbeits~
markts zu erwarten? Da ungehinderter und unverziiglicher zwi.
schenbetrieblicher Arbeitsplatzwechsel eine wesentliche Vor-
aussetzung flir die Funktionstlichtigkeit des Markttyps dar-
stellt, ist zu erwarten, daR der einzelne Arbeitnehmer, der
auf diesem Markt auftritt, relativ gut Uber die Beschiftigung-
m&glichkeiten in anderen Betrieben des Marktes informiert
ist. Denn sowohl Arbeitnehmer wie Arbeitgeber sind an einer
raschen Arbeitskraftvermittlung interessiert. Wegen der
gréferen Wirtschaftlichkeit bietet sich flr diese Marktstruk-
tur eine kollektive Informationsgewinnung und -verteilung

als vorteilhaft an.l)

Hingegen ist nicht damit 2zu rechnen, daB von den Mitglie-
dern fachlicher Teilarbeitsmirkte in gréferem Umfang in
Informationen Uber andere Teilarbeitsmdrkte investiert wird,
da ein Wechsel auf einen anderen Markt eher die Ausnahme
als die Regel ist und sich infolgedessen solcher Informa-
tionserwerb - zumindest der kollektive - nicht auszahlt.

Zusammenfassend kann zur Funktbnsweise des fachlichen Teil-~
arbeitsmarkts festgehalten werden, daB, solange Ungleichge-
wichte von Angebot und Nachfrage innerhalb der Grenzen die-
ses Markts ausgeglichen werden sollen, diese Anpassung

sich dem neo-~klassischen Modell entsprechend vollzieht. Ein

1) In angelsichsischen Lindern werden sowohl die Funktionen
der Informationsgewinnung und -verteilung wie auch zum
Teil die der Arbeitskrédfteallokation von nach dem Be-~
rufsprinzip organisierten Gewerkschaften (craft unions)
Ubernommen.
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hoher Informationsgrad, hohe Mobilitdtsbereitschaft und

geringe Mobilit&tskosten sowie eine hohe Effektivitét des
Verdienstanreizes sind kennzeichnend fir diese Marktstruk-

tur. Hingegen wird das traditicnelle Arbeitsmarktmodell

unbrauchbar bei Ubertritten von Arbeitnehmern aus fachli-
chen in andere Teilarbeitsmirkte. Dieser bringt ndmlich in
der Regel zeitwellige oder wdhrende Einbufien fiir den Ver-
dienst und u.U. flir die Sicherheit der Beschdftigten sowie
anderer Arbeitsbedingungen nach sich und widerspricht da-
mit der Rolle des Verdienstanreizes, wie sie in der neo-
klassischen Theorie formuliert ist. Mithin ist fir die Er-
kldrung des Verhaltens von Arbeitskrdften auf fachlichen
Teilarbeitsmirkten die neo-klassische Theorie nur partiell

brauchbar.

Betriebliche Teilarbeitsmirkte

Auf dem idealtypischen tetrieblichen Teilarbeitsmarkt werden

nur Qualifikationen gehandelt, die fiir den Betrieb spezi-
fisch, d.h. nieht in konkurrierenden Betrieben verwertbar
sind. Diese Eigenschaft der Qualifikation hat mittelbare
Folgen flir die Verteilung der XKosten und Ertrdge der gehan-

delten Qualifikation. Da die Qualifikation nicht transferier-

bar ist, wird im allgemeinen der Arbeitnehmer nicht bereit
sein, die Kosten zu bestreiten, da er im Falle seiner Ent-
lassung die Qualifikation anderswo nicht verwerten kann.
Unter diesen Umstinden ist zu erwarten, daB der Arbeitgeber

die Kosten trdgt. In dem MaBe, in dem der Betrieb in den Ar-

beitnehmer investiert, entsteht ein Interesse an méglichst
kontinuierlicher Nutzung der Qualifikation, um eine mdg-

lichst grofe Rendite zu erzielen. Die Sicherung der Beschdf-

tigung erfolgt durch die Abschirmung des Betriebs als Teil-

arbeitsmarkt von anderen solchen Teilmidrkten. Diese Abschirpr-

mung kann auf verschiedene Weise geschehen. Eine M8glichkeit

besteht darin, den Arbeitnehmer selbst an den Kosten der
Investition zu beteiligen und in ihm damit ein Interesse
am Verbleib im Betrieb zu wecken. Dies kann zum Beispiel

durch einen befristeten Einstellungslohn geschehen, der nied-

riger liegt als der spdter zu erwartende Verdienst. Ein
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4hnlicher Effekt wilrde erzielt, wenn dem Arbeitnehmer filr
die Zukunft Aufstiegsmdglichkeiten in dem Betrieb in Aus-
sicht gestellt wilirden. Schlieflich k8nnen auch betriebsspe-
zifische Sozialleistungen die Betriebsloyalitit des Beschidf-
tigten vergrdfern,

In jedem Fall wird der Investor in betriebsspezifische Qua-
lifikation, sei es nun der Arbeitgeber oder der Arbeit-
nehmer, versuchen, die Kosten, die der anderen Beschd&fti-
gungspartei aus einem Betriebswechsel des Arbeitnehmers
entstehen, mglichst hoch zu halten, um die kontinuierliche
Verwertung der Qualifikation zu gewdhrleisten.

Gleichzeitig wird der Investor versuchen, die Kosten fiir

dén Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Teilarbeitsmarkts, al-
so innerhalb des Betriebs zu minimisieren. Bei gegebenem
Qualifikationsniveau werden die Kosten der Herstellung der
Qualifikation mit steigendem Grad von Spezifit#t h&her,

da sie auf dem Gesamtarbeitsmarkt umso weniger nachgefragt
werden und damit Kostenersparnisse, die aus standardisier-
ter Erzeugung resultieren (economies of scale), ausbleiben.
Dies bedeutet, daR etwa ilie Herstellung von Qualifikationen,
die fiur einen einzigen Arbeitsplatz im Betrieb spezifisch
sind, hoch sind und solche, die im ganzen Betrieb einsetzbar
sind, vergleichsweise gering. Der fiir den Arbeitsplatz-
wechsel notwendige Aufwand innerhalb des Betriebes wlirde
also umso geringer, auf je mehr betrieblichen Arbeitsplédtzen
die gehandelten Qualifikationen einsetzbar sind.

Die Kosten internen Arbeitsplatzwechsels sind also von der
Arbeitsplatzorganisation abhlngig. Je mehr sich die Arbeits-
platzanforderungen qualitativ Uberlappen, desto grdRere Ko-
stenersparnissc bei der Qualifizierung ergeben sich bei in-
nerbetrieblicher Mobilit#t. Ein hohes MaB an Effizienz kear
wie oben erliutert, dort erzielt werden, wo die Arbeits-
platzstruktur in vertikalen Ketten mit ansteigenden Qualifi-
kationsanforderungen gegliedert ist und die Arbeitsinhalte
stark ineinandergreifen, so daf die fiir die Besetzung des
ndchsthéheren Arbeitsplatzes erforderlichen Qualifikationen
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jeweils durch informelles Lernen am gegenwdrtigen Arbeits-
platz innerhalb des reguliren Produktionsprozesses erworben

werden kann.

Fir die Arbeitskrdfteallokation bedeutet dies, daR im be-
trieblichen Teilarbeitsmarkt zwischenbetrieblicher Arbeits-
platzwechsel auf wenige Ein~ und Austrittspositionen be-~
schridnkt ist und daR ein Grofteil der Mobilitdt sich in

Form interner Umsetzung von Arbeitskré&ften zwischen Arbeits-
pldtzen vollzieht, ein GroRteil der bestehenden Arbeitspldtze
also nach auRen hin "geschlossen" ist.

Je mehr Qualifikation in eine Arbeitskraft investiert ist

und je gréfer der Einsatzbereich dieser Qualifikation inner-
halb des Betriebs, desto mehr Sicherheit und Aufstiegsm8glich-
keiten bietet dieser Markt dem Arbeitnehmer. Denn umso gré-
Ber wire flr den Investor der Verlust, der beim Ausscheiden
des qualifizierten Arbeitnehmers entstehen wilrde. Der po-
tentielle Verlust der Investitionsrendite gew&hrt ein MaB

an Schutz vor Entlassung beil voriibergehendem Nachfragertick-
gang. Und zwar wird derjenige Arbeitnehmer, in den am mei-
sten investiert wurde, am letzten, der Arbeitnehmer mit ge-
ringster'betriebsspezifischer Qualifikation am ersten ent-
lassen. Daher steht zu erwarten, da® junge Arbeitnehmer, die
erst in den betrieblichen Teilarbeitsmarkt eingetreten sind,
am h8ufigsten wieder austreten, da sie entweder entlassen
werden oder da ihnen die prospektiven Beschi&ftigungschancen
nicht ausreichend erscheinen. Hat man jedoch einmal FuR ge-
faft und spezifische Qualifikationen erworben, so steigt

die Integration in den Betrieb und es f8X1t die Fluktuations=-
neigung entsprechend. Daraus resultieren natilrliche Seniori-
tétssysteme fiir die interne Arbeitskrifteallokation, die mit
der Betriebszugeh¥rigkeit korrelieren. Gleichfalls bietet

der betriebliche Markt seinen Angeh&rigen damit auch eine
Privilegierung gegen anﬁehétehende Konkurrenten fiir betrieb-
liche irbeitspldtze. Solange die Abwanderung der betriebli-
chen Arbeitskraft Kosten verursacht, wird der Betrieb zur Be-
setzunngon offenen Stellen sein internes Angebot heranziehen,
bevor er auf externe Rekrutierung von Arbeitskréiften zurlick-
greift.
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Betriebliche Mirkte kdnnen Mobilitdt also in zweierlei
Weise beeinflussen: Sie reduzieren die Mobilitdtsneigung
derer mit langer Betriebszugeh®rigkeit und erh8hen die Fluk-
tuafionsneigung von Arbeitskrdften auf den Eintrittsposi-
tionen zum betrieblichen Markt.

Allerdings birgt die Abhdngigkeit der Beschidftigungschancen
von einem einzelnen Arbeitgeber auch erh8hte Risiken filr
den Arbeitnehmer. Diese Risiken werden dann manifest, wenn
der Arbeitnehmer aufgrund persdnlicher Anldsse oder infolge
erzwungenen Austritts durch anhaltend rickldufigen Arbeits-
krédftebedarf oder gar Betriebsstillegung aus dem betrieb-
lichen Teilarbeitsmarkt herausfd#llt und mithin gezwungen
ist, sich mit dem betriebsunspezifischen Teil seiner Ge -
samtqualifikation auf anderen Teilarbeitsmirkten wiederum
zu verkaufen. Er muf also auf anderen fachlichen Teilmdrk-
ten auftreten oder, soweit er keine vermarktbare Fachquali-
fikation besitzt, auf unspezifischen "Jedermannsmérkten".

Da mit zunehmender betrieblicher Qualifizierung der betrieb-
liche Teilarbeitsmarkt von anderen abgeschirmt wird, indem
sich flr den Investor die Kosten der Entlassung bzw. Kin-
digung erhdhen, sinkt entsprechend auch der Mobilit&tsan-
reiz zwischenbetrieblicher Lohngefdlle. Oder anders ausge-
drlickt: Um einen Arbeitnehmer zum Wechsel des Betrielbs zu
veranlassen, muR der alternative Verdienst mindestens so
hoch sein, daf der Verlust des betriebsspezifischen Human-
kapitals und dessen potentielle zukiinftige Ertrdge durch den
Wechsel kompensiert werden. Die zu erwartenden Ertrédge kdnnen,
wie bereits gesagt, in Lohnzuschligen, Aufstiegsmbglichkei-
ten, Seniorititsanspriichen und Beschdftigungssicherheit be-
stehen. ‘

Die Investition in betriebsspezifische Qualifikation hat
ferner zur Folge, daR der zu einem bestimmten Zeitpunkt an
den Arbeitnehmer tatsdchlich gezahlte Lohnsatz nicht dem je-~
weiligen Marktwert des Arbeitnehmers gleich sein muB, son-~
dern von ihm nach unten oder oben abweichen kann, je nach-~
dem, wie der Modus der zeitlichen Verteilung von Kosten und
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Ertrigen der Investition zwischen Beschdftiger und Beschdf-
tigten gestaltet ist.

Damit wird ein Theorem der neo-klassischen Theorie, ndmlich
daf der Beschdftiger den Beschiftigten stets einen Lohn in
H8he des Marktwerts bezahlt, fragwlrdig. Ebenso problema-
tiseh wird die von dieser Theorie beanspruchte Bquivalenz
von Lohn und Marginalprodukt zu jedem Zeitpunkt des Be-
schdftigungsverhiltnisses: denn je ldnger der Arbeitnehmer
im Betrieb beschdftigt ist, desto stdrker kénnen zu einem
bestimmten Zeitpunkt Gratifikation und marginaler Beitrag
auseinanderfallen, um zu einem anderen Zeitpunkt wieder
ausgeglichen zu werden. Betriebliche Arbeitsmdrkte férdern
also ein MaB an Untestimmtheit des Verdienstes, was wiederum

nur verdeutlicht, daf die neo-klassische Theorie umsc weni-
ger G’ l%igkeit beanspruchen Kann, je gréfer der Anteil fixer
Beschdftigungskosten und je permanenter das Beschdftigungs-
verhdltnis ist.

Da Informationserwerb eine Investition darstellt und demge-
m3dpk Kosten, Ertragsraten und Verwertungsdauer eine Rolle
bei der Investitionsneigung spielen, kann man annehmen,

dap frbeitnehmer und Arbeitgeber die meisten Informationen
Uber diejenigen Arbeitspldtze sammeln, die fiUr sie am a*trak-
tivsten bzw. die naheliegendsten sind. Fir den Arbeitnchmer
auf betrieblichen Arbeitsmérkten sind dies zweifellos die-
jenigen Arbeitspldtze, die bei einer Detriebskarriere po-
tentiell fiir ihn erreichbar sind. Auch wirft die Aneignung
dieser betrieblichen Information, &hnlich wie der Erwerb
betriebsspezifischer Qualifikationen, in der Regel minimale
Kosten auf und da sie gleichsam als Nebenprodukt kéntinuier-
licher Beschdftigung im Letrieb abf&llt. Er wird also ver-
mutlich weit besser {iber den betrieblichen Teilarbeitsmarkt
als Uber externe Arbeitsm8glichkeiten Bescheid wissen.

Ehnlich gestaltet sich das Informationsinteresse des Ar-
beitgebers auf den betfieblichen Arbeitsmarkt. Da AuBenre-
krutierung von Arbeitskrdften auf die Zugangspositionen
zum Detrieb béschrankt bleiben, im Idealfall alle Ubrigen
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Arbeitsplitze bei Vakanz durch interne Rekrutierung besetzt
werden, konzentriert auch der Arbeitgeber seine Informations-
ansammlung auf die Detriebsangehdrigen. Der Prozef der In-
formationsgewinnung ist dabei effizienter, da er auf langer
Beobachtung und Erfahrung von einzelnen Betriebsangeh&rigen
und deren Bewdhrung in bestimmten Situationen beruht als auch
in der Regel genauer und zuverldssiger als Informationen,

die durch Priifung von AuBenbewerbungen gewonnen werden kon-
nen.

Zusammenfassend 14Rt sich sagen, daB betriebliche Arbeits-
mérkte bis zu einem bestimmten Grad sowohl fiir Arbeitgeber
wie Arbeitnehmer attraktiv sind, indem sie¢ Effizienzvor-
teile bei der Erzeugung von Qualifikation und Information
wie auch ein MaR an Arbeitsplatzsicherheit und Aufstiegs-
chancen offerieren.

Allerdings kann der betriebsspezifische Teilarbeitsmarkt

auch zu einer erhhten Gefdhrdung arbeitnehmerischer Inter-
essen flhren, ndmlich beim (freiwilligen oder durch wirt-
schaftliche Rezession oder Liquidierung des Betriebs er-
zwungenen) Austritt des DBeschdftigten aus diesem Teilmarkt.
In diesem Fall muR er je nach dem Umfang der noch unreali-
sierten Ertr#ge aus der betriebsspezifischen Investition

(wie betriebsspezifischer Qualifikation, betriebsspezifischer
Sozialleistungen, erwarteter Aufstieg) mit EinbuRen an Ein-

kommen, Beschdftigungssicherheit etec. rechnen.l)

Als Randbedingungen fur die Entwicklung betrieblicher Teil-
arbeitsmiérkte wurden Stabilitdt sowohl des Angebots wie
auch der Nachfrage nach Arbeitskraft und relativ kostener-
sparende interne Erzeugung von Qualifikationen genannt. Je
stdrker diese Dedingungen gegeben sind, desto grdfer wird

1) Zum Risiko betriebsspezifischer Qualifizierung fidr den
Arbeitnehmer vgl. BShle,F., Altmann,N., "Industrielle Ar-
beit und soziale Sicherheit", Arbeiten des Instituts flir
sozialwissenschaftliche Forschung Minchen, Athenfum Ver-
lag, Frankfurt/M., 1972.

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. \]SFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101180 i Sl s



70

der Anreiz zur Errichtung betrieblicher Teilarbeitsmarkt-
strukturen. Da® diese in den vergangenen Jahrzehnten in der
BRD durch eine Reihe vor. exogenen Verdnderungen favorisiert
wurde, soll im ndchsten Abschnitt kurz behandelt werden.

Wie vorher in diesem Kapitel nachdriicklich vermerkt wurde,
handelt es sich bei den unterschiedlichen Markttypen um
idealtypische Konstrukte, insoweit jeweils angenommen wird,
daB die Qualifikationen ausschlieflich unspezifisch, fach-
spezifisch und betriebsspezifisch sind. Diese Annahmen er-
scheinen uns solange akzeptabel, als man sich dariiber im
klaren ist, daR® sich in der Realitit die Gesamtqualifika-
tionen der Arbeitskrdfte stets aus Teilqualifikationen mit
verschiedenen Einsatzbereichen aggregieren und daB sich
entsprechend den Anteilen Qon Qualifikationselementen mit
verschiedenem Einsatzbereich Struktur und Funktionsweise des
Teilarbeitsmarkts den einen oder anderen von uns beschrie-

benen Typen anndhern.

Es bliebe anzumerken, daR in der Realitidt der BRD betriebs-
spezifische Qualifikationen stets als Aufsatz auf einen vor-
her durch (allgemeine) Schulbildung oder Berufsausbildung
erzeugten Stock unspezifischer oder fachspezifischer Quali-
fikationen zu betrachten sind. De facto kombinieren sich be-
triebsspezifische Qualifikationen immer mit fachlichen

oder mit unspezifischen Kenntnissen und Fdhigkeiten. Dies
muf nicht bedeuten, daf® damit in jedem Falle auch die zeit-
liche Abfolge des Erwerbs der genannten Kombinationen von
Qualifikation im Erwerbsleben einer Arbeitskraft fixiert ist.
Es ist durchaus m8glich - und mit zunehmendem Angebot an
beruflicher Brwachsenenbildung'zusehends der Fall - , daB
der Erwerb betriebsspezifischer und fachlicher bzw. unspezi-
fischer Qualifikationen zeitlich parallel laufen oder nach
dem Erwerb ausschliefRlich einzelbetrieblich verwertbarer
Qualifikation eine weitere Ausbildungsphase folgt, die zu
weiteren fachlichen, auf andere Betriebe transferierbare

Fertigkeiten und Kenntnisse fiihrt.
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Kapitel III : Die Verteilung von Arbeitsmarktstrukturen
in der BRD im Lichte sozio-8konomischer
Entwicklungen und empirischer Befunde zum
Arbeitsmarktverhalten

1. Vorbemerkung

Im voranstehenden Kapitel haben wir vom nec-klassischen
Arbeitsmarktmodell ausgehend den Versuch unternommen, die
Arbeitsmarktanalyse zu erweitern und zu differenzieren.
Wir haben mit den unspezifischen, den fachspezifischen und
den betriebsspezifischen Teilarbeitsmérkten drei ideal-
typische Modelle vorgestellt, die sich sowohl in ihrer
Struktur als auch in dem ProzeR des Ausgleichs von Angebot
und Nachfrage grundlegend unterscheiden.

Es zeigte sich, daB dié Aussagen des neo-klassischen Mo-
dells zutreffen, soweit es sich um Marktstrukturen filr un-
spezifische Qualifikationen handelt. Fiir fachliche Mirkte
ist das neo-klassische Modell begrenzt gliltig; es ist an-
wendbar, soweit es den Ausgleich von Ungleichgewichten
innerhalb des fachlichen Teilarbeitsmarkts betrifft, hin-
gegen nicht, wenn es sich um Ubertritte von Arbeitskrdften
auf andere Teilarbeitsmirkte handelt. Fiir die ErkIdrung der
Funktionsweise betriebsspezifischer Arbeitsmérkte schlief-
lich leistet-das neo-klassische Modell kaum etwas.

In diesem Kapitel wird nun die These vertreten, daf eine Se-
rie sozio-8konomischer Verdnderungen relativ kurzfristiger
wie sdkulirer Art in der BRD die Entstehung bzw. die Auswei-
tung betriebsspezifischer Qualifikationen und betrieblicher
Teilarbeitsmérkte gefdrdert hat und daf im Zuge dieser Ent-
wicklung die Erkl&rungskraft des neo-klassischen Ansatzes
stark geschwunden ist.

Die Behandlung dieser These erfolgt in zwei Etappen. In
der ersten Uberlegen wir, welche Arbeitsmarktstrukturen wir
a priori aufgrund allgemeiner Entwicklungen der Angebots-
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und Nachfragebedingungen in dem vergangenen Jahrzehnt in der
BRD erwarten miiffiten. In einem anschliefBenden zweiten Schritt
prifen wir, auf welche Verteilung von Arbeitsmarktstrukturen
empirische Befunde zum Arbeitsmarktverhalten hindeuten.

2. Sozio-8konomische Entwicklungen und ihre Bedeutung
flir den Zuwachs betrieblicher Arbeitsmarktstrukturen

Im folgenden wollen wir thesenhaft einige Zusammenhdnge
zwischen allgemeinen sozio-dkonomischen Entwicklungen in
der BRD und der Verdnderung der Arbeitsmarktstruktur for-
mulieren.

Als erstes sei die These ausgebreitet, daf auf der Nachfra-
geseite Entwicklungen sich derart vollzogen, daB sie den
Bedarf an betriebsspezifischen Qualifikationen erhShten
und das Ihteresse der Betriebe an der Errichtung betriebli-
cher Teilmirkte f&rderten.

Der Bedarf an betriebsspezifischen Qualifikationen wurde
ausgeweitet durch eine Reihe sdkularer Entwicklungsgesetze
industrieller Produktionsweise. Unter anderem sind zu nennen:
der zunehmende Systemcharakter industrieller Produktionstech-
niken und Fertigungsverfahren; die Vertiefung der zwischen-
betrieblichen Arbeitsteilung und einzelbetrieblichen Spezia-
lisierung, die Abhdngigkeit der Marktposition eines einzel-
nen Betriebs von der Besonderheit, wo nicht Einzigartigkeit
seines Produkts, die Zunahme betrieblich organisierter For-
- schung und Entwicklung. All diese Faktoren bewirken im
Prinzip eine Spezifizierung des Qualifikationsbedarfs des
Einzelbetriebs.

Weitere Strukturverdnderungen begilinstigten die Entstehung
oder Konsolidierung betrieblicher Teilm8rkte dadurch, daB
sie die Stabilitdt der Beschi&ftigung von Arbeitskrdften im
einzelnen Betrieb maBgeblich erh&ht haben. Zu diesen Struk-
turdaten z23hlt die wachsende durchschnittliche Gréfe der

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. ‘1SFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101180 s e i



73

Produktionsbetriebe und Unternehmungen. Dazu zdhlt die
wachsende rdumliche Ausdehnung der Produktmirkte, die zu
einem kontinuierlicheren Produktabsatz und infolgedessen
auch zu steter Nachfrage nach Arbeitskrdften in den Betrie-
ben fiihrt. Die in einigen Sektoren der Wirtschaft steigende
Sachkapitalausstattung der Produktion macht eine stete
Beschéftigdng von Arbeitskraftressourcen erforderlich.
Schlieflich ist die Expansion von Beschdftigungsbereichen,
wie etwa dem des 8ffentlichen Dienstes zu nennen, in dem
die Kontinuitdt durch das Unkindbarkeitsprinzip oder an-
derer Formen von Beschidftigungsgarantien von vornherein ge-
wdhrleistet ist.

Die Stabilisierung des Bedarfs von Arbeitskrdften im Ein-
zelbetriedb ist, wie wir im letzten Kapitel erfahren haben,
eine der wesentlichen Impulse fiir die Etablierung betrieb-
licher Teilarbeitsmirkte, da sie die Rentabilitdt betrieb-
licher Investitionen in die Beschiftigten steigert.

Neben der Wirkung der Beschdftigungsdauer haben indessen wei-
tere Faktoren betriebliche Arbeitsmirkte gefdrdert. Vor-
nehmlich hat der anhaltende hohe Beschdftigungsgrad in der
BRD seit Beginn des vorigen Jahrzehnts das Arbeitskrdftean-

gebot auf externen Arbeitsmirkten verknappt und mithin zu
betriebseigenen Qualifizierungsmafnahmen angehalten. Die
Verknappung des Arbeitsangebots hat nicht allein den Preis
erhdht, zu dem Arbeitskrdfte von aukfen rekrutiert werden
konnten, sondern zusdtzlich die Kosten der Personalbeschaf-
fung und -auswahl ansteigen lassen. Unter diesen Umst#nden
muBte es den Betrieben als zweckmiBig erscheinen, durch ei-
gene Ausbildungs- und Weiterbildungsmafnahmen das internec
Angebot an Qualifikation auszuweiten bzw. zu verbessern.

Die betrdchtliche Zunahme betrieblicher Weiterbildungsveran-
staltungen, insbesondere seit dem Erreichen der Vollbeschif-
tigung eingangs der 60er Jahre bestdtigt dies.t?

1) Sass,J., Sengenberger,W., Weltz,F.: "Weiterbildung und
betriebliche Arbeitskrdftepolitik, Europdische Verlags-
anstalt, Frankfurt/M., 1974,

Vgl. auch: Soziale Indikatoren Bildung, Daten zum Wei-
terbildungsverhalten, Institut fir sozialwissenschaftli-
che Forschung, e.V., Miinchen, Oktober 1973.
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Um die Rentabilitdt vermehrter Ausbildungsinvestitionen in
ihre Arbeitskrdfte zu sichern, muften die Betriebe allerdings
ihre Mdrkte abschirmen, um der aus der Vollbeschiftigung
resultierenden hohen Abwanderungsgefahr der Ausgebildeten
entgegenzutreten. Diese Abschirmung wurde teils dadurch er-
reicht, daR in der Ausbildung betriebsspezifische Qualifi-
kationen erzeugt wurden. Teils hat man auch durch gezielte
Auswahl der Bewerber und teils durch die Gewdhrung be-
triebsspezifischer Gratifikationen die Bindung der Arbeits-
krdfte sichergestellt. Schlieflich haben eine Reihe von Be-
trieben ihren Arbeitskrdften vertragliche Verpflichtungen
tiber den Verbleib im Betrieb abverlangt.

Unsere zweite These besagt, daB Verdnderungen auf der Ange-
botsseite zundchst bewirkt haben, daB sich in verstdrktem
MaRe unspezifische Teilarbeitsmarktstrukturen formierten,
dab sich dann aber als Komplementdreffekt dieser Entwicklung
ein erhShtes Interesse der Betriebe an betrieblichen Markt-
strukturen einstellte.

Seit Erlangung der Vollbeschd&ftigung und seit der Beendigung
des Zustroms qualifizierter Arbeitskrdfte aus der DDR hat
sich die Eréchlicﬁung neuer Arbeitskraftreserven llberwiegend
auf gering qualifizierte Arbeitskridfte beschrinkt, flir die
grofere Ausbildungsinvestitionen in fachliche oder betriebs-
spezifische Qualifikation als unrentabel angeschen werden,

da diese Arbeitskrdfte in der Regel nur kurze Beschiftigungs-

periocden erwarten lassen.

Zu den (Uellen der Arbeitskrdftezufuhr gehdren vor allem:

o die erhbhte Beschdftigungsquote von abhdngig beschdftigten

Frauen, insbesondere Hausfrauen

o die Zuwanderung von Arbeitskr&ften aus industriell wenig
entwickelten Ldndern

o die Freisetzung von Arbeitskréfteﬁ durch Schrumfung des

1) Sass,J.,Sengenberger,W.,Weltz,F., Weiterbildung und be-
triebliche Arbeitskridftepolitik, a.a.O.
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agrarischen Beschdftigungssektors und klein- und familien-
betrieblich organisierter Wirtschaftsbereiche.

Bei der geringen Neigung, in gr&ferem MaBe in die Ausbildung
dieser Arbeitskrdftegruppen zu investieren, muften die Be-
triebe, um dieses Reservoir von Arbeitskriften Uberhaupt be-
schdftigen zu k&nnen, Arbeitspldtze so umgestalten, daf die-
se nur minimale Anforderungen stellten, denen nach kurzfri-
stiger Einweisung genligt werden konnte. Damit wurde die Ent-
wicklung unspezifischer Teilarbeitsmérkte fir Jedermanns-
qQualifikation beglinstigt.

Gleichzeitig hat die Besetzung neuer Arbeitspldtze mit ge-
ringen Anforderungen eine weitere bedeutende Strukturver-
schiebung erzeugt. Die Reorganisation flihrte zu einer ver-
tieften innerbetrieblichen Arbeitsteilung, die ein grd&feres
Maf an Dispositions-, Planungs- und Koordinations- und Kon-
trollaufgaben verlangte. Fir diese Aufgaben wurden gréften-
teils vormals in der Produktion beschdftigte Gruppen von
Facharbeitern herangezogen und durch WeiterbildungsmaRnahmen
flir die genannten Aufgaben qualifiziert.

Soweit, wie oben beschrieben, diese Weiterbildungsaktionen
und der damit verbundene neue Beschdftigungsstatus eine stér-
kere Integration dieser Arbeitnehmer in den Betrieb hervor-
riefen, bewirkten sie den Abbau berufsspezifischer Fachar-
beitermdrkte und ndhrten den Ausbau betrieblicher Teilar-
beitsmirkte.

Damit ergab sich in vielen Betrieben ein Trend zu einer bi-
polaren Arbeitsmarktstruktur: Ein Markt fir die ungelernten
oder geringfligig angelernten Arbeitskrdfte und ein betrieb-
licher Teilarbeitsmarkt fir die integrierte Stammbelegschaft.

Unsere dritte These beinhaltet die Wirkung eines Verstérker--
mechanismus:

Haben sich betriebliche Teilarbeitsmirkte infolge verdnderter
Angebots- oder Nachfrageverhiltnisse erst einmal etabliert,
so stellen sich zwangsldufig Interessen auf seiten der Be-
schidftiger und Beschiftigten ein, die zur Konsolidierung
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solcher Strukturen fithren. Die Bereitschaft von Arbeitnehmern
zur Integration in betriebliche Mdrkte und die von ihnen
offerierten Betriebskarrieren geschieht in der Erwartung, daB
die Beschdftigungschancen auch tatsdchlich realisierbar sind,
was natfirlich die Stabilitdt solcher Strukturen voraussetzt.
Man erwartet, daB die urspriingliche Investition in betrieb-
liche Qualifizierung oder betriebliche Formen der Entlohnung
sich durch zunehmende Sicherheit des Arbeitsplatzes, beruf-
lichen Aufstieg und andere Verbesserungen auszahlt. Wirden
z.B. bestshenden Aufstiegsketten dadurch gesprengt,daft
pldtzlich Arbeitnehmer von auBen auf Arbeitspldtze in dieser
Kette rekrutiert werden, flthlte sich ein Teil der Arbeit-
nehmer um ihre Hoffnungen betrogen.

Die Interessen der Beschdftigten am Fortbestand des betrieb-
lichen Arbeitsmarkts f8rdert also die Fortschreibung sei-
ner inneren Struktur.

Stabilitdt und Normkraft befruchten sich dabei gegenseitig.
Je mehr zundchst die primiren 8konomischen Interessen dauer-
hafte Beschdftigungsverhdltnisse zwischen Arbeitgeber und
ARbeitnehmer im Betrieb erzeugen, desto eher k¥nnen sich auf
dem Boden dieser Stabilitdt soziale Gruppierungen und Kom-
munikationsmuster formieren, die feste Regeln und "Gewohn-
heitsrechte" entwickeln.

Die Anreize zur Entwicklung und Verfestigung betriebsspezi-
fischer Teilarbeitsmdrkte in der BRD muBte gleichzeitig die
Aufweichung eines Teils der bestehenden fachlichen Teilar-
beitsmarktstrukturen zur Folge haben, und zwar nicht allein
wegen des innerbetrieblichen Aufstiegs eines Teils der Fach-
arbeiter. Die Segregation eines Betriebs als eigenstindiger
Teilarbeitsmarkt bedeutet den Entzug von Arbeitskrdften und
Arbeitspl8tzen aus dem fachlichen Teilarbeitsmarkt, an dem
die Betriebe und Arbeitnehmer beteiligt sind. Die Funktions-
tlchtigkeit fachlicher Mirkte setzt aber eine bestimmte Gré-
Re, d.h. Zahl von Beschidftigern und Begschiftigten voraus, um
Arbeitsmarktungleichgewichte ausgleichen zu kdnnen. Mit dem
Entzug eines jeden Arbeitsplatzes oder Arbeitnehmers aus dem
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fachlichen Markt durch Integration in einen bestimmten Be-
trieb schrumpft dieser Markt. Dies filhrt dazu, daR fir

den Arbeitgeber das Rekrutierungspotential kleiner wird und
flir den Arbeitnehmer sich die Zahl der potentiellen Be-
schdftiger und mithin auch die Gewdhr kontinuierlicher Bea

schdftigung reduziert.

Die Funktionstiichtigkeit des fachlichen Teilarbeitsmarktes
kdnnte unter diesen Umstédnden nur Uber eine Anreicherung
der Qualifikation oder geographische Erweiterung des Markts
restauriert werden. Dies wilirde aber in jedem Falle Kosten
verursachen, seien es die Kosten der Qualifikationserwei-
terung oder die Kosten gréferer regionaler Mobilit#t,und
damit die Effizienz dieses Markttypus weiter reduzieren.

In dieser Situation werden sowohl Betriebe wie Arbeitnehmer
geneigt sein, die relativ gr8Rere Sicherheit und Effizienz
betrieblicher Mdrkte zu suchen und das Interesse an fach-

lichen M&rkten zu verlieren.

Unsere vierte These lautet dann schlieBlich, daR die genann-
ten Entwicklungen in der BRD eine Erosion fachlicher Teil-
arbeitsmarktstrukturen eingeleitet haben.

Durch Erwerb betriebsspezifischer Qualifikation als Aufsatz
auf in der Berufsausbildung erworbenen fachlichen Kenntnis-
sen und Fdhigkeiten und den aus der betriebsspezifischen
Zusatzqualifikation resultierenden Gratifikationen ist fir
einen Teil der Facharbeiter eine Bindung an einen bestimmten
Betrieb attraktiver geworden als der fachliche Markt.l)

Nach den vorstehenden Uberlegungen muBte man erwarten, daB
einigermeBen funktionierende fachliche Arbeitsmirkte heute
auf solche Beschdftigungssektoren beschrinkt sind, bei de-
nen die dkonomischen Anreize zur Errichtung betrieblicher

1) Zum relativ raschen Verfall vieler Facharbeitermirkte
haben sicherlich auch andere Faktoren, wie etwa die Reor-
ganisation der Gewerkschaften nach dem Industrieverband-
prinzip in der Nachkriegszeit beigetragen. In den L&n-
dern, in denen das Berufsverbandsprinzip fortdauerte, ha-
ben Teilarbeitsmirkte flir den Facharbeiter weit grdRere
Bedeutung beibehalten.
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Marktstrukturen fehlen: Also Branchen mit stark intermittie-
render Nachfrage, wie es etwa im Bau- und Gaststdttengewerbe
und Teilen des privaten Dienstleistungssektors der Fall ist
und Mirkte fiir professionelle Berufsgruppen, bei denen die
quantitativ und qualitativ varialle Nachfrage, kleine Be-
triebseinheiten und geringe Kapitalausstattung die Aufrecht-
erhaltung einer fachlichen Marktstruktur beglinstigen. Aber
selbst im Bausektor werden deutliche Anzeigen sichtbar, daf
mit zunehmender Stabilisierung von Teilen dieses Sektors be-
triebliche Marktstrukturen sich entfaltet haben.

3. Empirische Hinweise fir die Bedeutung betrieblicher
Arbeitsmarktstrukturen (I): Die Befunde zur Mobilit4t,
zum Verdienstgefdlle und zur Transparenz des Arbeitsmarkts

Sind die eben skizzierten Entwicklungen in der Strukturie-
rung des Arbeitsmarkts gliltig, so niifte sich dies durch die
empirischen Befunde, die wir in Kapitel I dieses Berichts
vorlegten, bestdtigen lassen.

Im Hinblick auf die Mobilitdt von Arbeitskrdften miiRte sich
zeigen lassen, daf die starke Durchdringung des Gesamtar-
beitsmarkts mit den Prinzipien betrieblicher Teilarbeitsmarkt-
strukturen die relative Bedeutung zwischenbetrieblicher Mo-
bilitit vermindert bzw. verlagert hat.

Zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel diirften wir nach
dieser These lediglich dort erwarten, wo auf Grund von Ange-
bots- oder Nachfragebedingungen die Beschdftigung von Ar-
beitskrdften im Einzelbetrieb diskontinuierlich ist und sich
keine Vorteile aus betrieblichen Qualifizierungsprozessen

ergeben.

Des weiteren miRte die Etablierung betrieblicher Mirkte den
dieser Marktstruktur eigentiimlichen Effekt der schrittwei-
sen Selektion und Integration von Arbeitnehmern in

einen betrieblichen Teilmarkt zeigen, nachdem Beschiftigte
mit l&ngerer Betriebszugehdrigkeit eine stark reduzierte Nei-
gung zum Betriebswechsel aufweisen, wdhrend umgekehrt Ar-
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beitskrdfte, die neu auf betrieblichen Mirkten auftreten, in
erh8htem Mafe zwischenbetrieblich mobil sind.

Die empirischen Ergebnisse zum Arbeitsplatzwechsel scheinen
mit diesen Erwartungen weitgehend vereinbar. Als mobil er-
weisen sich zum einen Arbeitskrdfte mit besonderen Merkma-
len: Sie sind besonders gering qualifiziert und besonders
jung; der Anteil der Ledigen oder Alleinstehenden bei ih-
nen ist besonders hoch; die durchschnittliche Dauer ihrer
letzten Beschdftigung ist extrem niedrig.

Arbeitsplatzwechsel konzentriert sich ferner auf Kleinbe-
triebe sowie auf Branchen, in denen der Bedarf an Arbeits-
krédften kurzfristig oder periodisch stark variabel ist. Ein
grofer Teil dieses Wechsels kann als Anpassung an Ungleich-
gewichte auf fachlichen Mirkten betrachtet werden. Dies kann
dadurch belegt werden, daR ein liberproportional hoher An-
teil des beobachteten Arbeitsplatzwechsels branchenintern
ist. Bei den Minnern trifft dies hauptsichlich flir das Bau-
haupt- und Baunebengewerbe, den Handel und die Metallindu-
strie, bei den Frauen flr das Gaststittengewerbe, den Han-
del, die privaten Dienstleistungen und die Textil- und Be~

1

kleidungsindustrie zu.

Die These von der schrittweisen Selektion und Integration in
den betrieblichen Markt best&dtigt sich durch die hohe Mobili-
t&tsrate von Arbeitnehmern, die sich in einer Phase voriber-
gehenden Arbeitsplatzwechsels befindern, deren Verhalten je-
doch grundsdtzlich an Stabilisierung orientiert ist. Diese
Gruppe von Beschdftigten ist besonders jungj; zumeist handelt
es sich um neu in das Erwerbsleben eintretende Arbeitnehmer
oder um solche, die nach Beendigung einer Lehrausbildung
nach dem fir sie attraktivsten Betrieb suchen.

Bei den drei genannten Gruppen von Arbeitsplatzwechslern
handelt es sich eindeutig um Minderheiten, deren hohe Wech-
selfrequenz entweder durch betriebliche Beschidftigungsbe-
dingungen oder durch pers#nliche Lebensumstdnde hervorgeru-~
fen wird.

1) Vgl. Lutz,B., Modelluntersuchung, a.a.0., Bd.I, S.97
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Eine weitere Gruppe mit besonderen Beschdftigungsmerkmalen
bilden solche Arbeitnehmer, flr die Erwerbstitigkeit kein
Dauerzustand ist, die also zu diskontinuierlichem Auftreten
auf dem Arbeitsmarkt neigen. Dazu zdhlen ein groBer Teil

der erwerbstitigen Frauen und der ausléndischen Arbeitskrdf-
fe, Die relativ kurzen und im Einzelfall oft unbestimmten
Zeithorizonte der Beschdftigung dieser Minderheitengruppen
fiihrt nur zum Teil - vor allem bei den ausléndischen Ar-
beitnehmern - zu erhdhtem zwischenbetrieblichen Arbeitsplatz-
wechsel, zum anderen Teil - besonders bei den Frauen - eher
zum Wechsel zwischen dem Erwerbsleben und Hausfrauentdtigkeit.

Deutlich im Gegensatz zu den Minderheitengruppen steht die
Mehrheit der Arbeitskr&fte, die ein stabiles Beschdftigungs-
verhdltnis mit einem bestimmten Betrieb erkennen lassen.
baftir spricht einerseits die lange Betriebszugeh®rigkeit der
Uberwiegenden Zahl von Arbeitnehmern. Wie erinnerlich, waren
fast die HYlfte der befragten Minner und ein Viertel der
befragten Frauen bereits mehr als 10 Jahre im gleichen Be-
trieb beschdftigt. Daffir spricht weiterhin, daB die Mehrheit
der befragten Arbeitnehmer berufliches Fortkommen durch Ver-
bleidb in einem Betrieb erwartete und auf absehbare Zeit
einen Wechsel des Betriebs nicht in Betracht zog.

Hinweise auf die starke Prédsenz betrieblicher Marktstrukturen
liefern auch die empirischen Befunde zur Rolle des Verdienst-
anreizes. Je stdrker die betriebliche Marktstruktur ausge-
prigt ist, desto geringer dirfte die Effektivitit des Lohn-
differentials sein oder anders ausgedriickt, desto grdBer muB
das Verdienstdifferential werden, um Arbeitskrdfte zum zwi-
schenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel bewegen zu kdnnen.

Einen gewissen Aufschluf dartiber, wie stark die Arbeitnehmer
tats8chlich betrieblichen Arbeitsmirkten verhaftet sind,

also tiber den Grad der Integration in bestimmte Betriebe, ge-~
ben die in Kapitel I vorgelegten Daten, denen die Frage zu-
grunde lag, wieviel Mark pro Monat man dem Arbeitnehmer mehr
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anbitten‘mﬂéte, um ihn zum Wechsel auf eine andere Stelle
im Raum Augsburg zu bewegen. Die genannten Schwellenwerte
k8nnen als monetl#rer Asudruck der (auf einen Monat umgeleg-
ten) Lohnmarge begriffen werden, mit der die gegenwdrtigen
und In der Zukunft erhofften Gratifikationen des jetzigen
Arbeitsplatzes den (externen) Marktwert des Arbeitnehmers
Ubersteigen. Da nach unserer Auffassung die Gratifikations-
_differenz hauptsichlich aus dem Volumen an spezifischer In-

" vestition resultiert, kann der Schwellenwert als Ma8 spezi-
fiséhen Humankapitals betrachtet werden. 1)

Erwartungsgem¥p zeigt sich, dap die Schwellenwerte bei den
mobilitdtsunwilligen Arbeitnehmern insgesamt hdher 1iégen

als bel der Gruppe der Arbeitsplatzwechsler und bei den
M#nnern (als Folge deren durchschnittlich lingerer Betriebs-
zugeh&rigkeitsdauer) h8her als bei den Frauen. Die Margen
bei den Arbeitnehmern insgesamt sind recht hoch, was die
These von der insgesamt grofen Bedeutung betrieblicher Markt-
strukturen erhirtet.

Die von den Arbeitsplatzwechslern in der Vergangenheit tat-
sldchlich erzielten Verdienstzuwichse liegen denn auch deut-
lich unter den durchschnittlichen Schwllenwerten, die n&tig
8ind, um einen grdferen Anteil der befragten Arbeitnehmer
zum Arbeitsplatzwechsel bewegen zu k¥nnen. Er entspricht
eher den Schwellenwerten der Arbeitsplatzwechsler.

Ist unéere zentrale These, daf betriebliche Teilarbeitsmirkte
in der BRD eine bedeutende Rolle spielen, gliltig, so milBte
sich dies ferner in ganz bestimmten Informationsstrukturen
niederschlagen. Ein Grofteil der Beschdftigten wdre in dem
.Fall weniger daran interessiert, ilber die Lohndifferentiale
zwischen Betrieben oder Berufen Bescheid zu wissen, als viel-
mehr ilber die Chancen,die der eigene Markt, al® der Betrieb
bietet. Dieser Umstand sowie die Wahrscheinlichkeit, daB mit

1) Die spezifische Investition eines Arbeitnehmers in das Be-
schiftigungsverhdltnis mit einem bestimmten Betrieb tritt
sowohl in Form von Qualifikation als auch in Form betriebs-
spezifischer Gratifikation, an den Betrieb gebundene In-
formation als auch jeglicher anderer materieller oder imma-
terieller Ansprliche auf, die nicht auf andere Betriebe trans-
feriert werden k¥nnen.
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zunehmender Investition eines Betriebs in eine Arbeitskraft
auch deren Sicherheit vor Entlassung bei Riickgang des Be-
darfs sinkt, 14Rt erwarten, daR Arbeitskrédfte mit einem grd-
Beren MaB an betriebsspezifischer Qualifikation sich richt
sehr um den Strukturwandel, also um allgemeine Umschichtun-
gen in der Beschdftigtenstruktur kimmern. Denn als betrieb-
lich integrierte Arbeitnehmer wiirden sie ja nur von extremen
Formen von Verdnderungen, wie etwa Betriebsstillegungen oder
bei starkem oder nachhaltigem Rilckgang des Beschd&ftigungs-
grades in ihrer Sicherheit gefdhrdet.

Dem entsprechen auch die von Weltz beschriebenen Befunde
Uber die insgesamt geringe Kenntnis der befragten Arbeit-
nehmer sowohl von positiven (wie prospektivem Lohnzuwachs)
als auch von negativen Anreizen (wie schrumpfende Beschdfti-
gung in bestimmten Berufen).

Das Informationsniveau sowohl des zwischenbetrieblichen Ver-
dienstgefdlles wie auch das Wissen um Expansion und Schrump-
fung der Beschdftigung in den einzelnen Branchen der Augs-
burger Wirtschaft stellte sich im Durchschnitt als recht
niedrig heraus. Dies wird verstindlich, wenn man sich vor Au-
gen hdlt, daR eben flr einen Grofteil der Beschiftigten der
eigene Betrieb der "relevante" Arbeitsmarkt ist.

Vereinbar mit unserer These ist schlieflich der Befund, daB

ein grofer Teil der Augsburger Arbeitnehmer den Arbeitsplatz
wdhrend der Rezessionsphase 1966/67, die vor dem»Untersuchdngs-
zeitpunkt lag, nicht gefihrdet sah, sondern allenfalls von
einer (tiefergreifenden) Beschdftigungsdepression negative
Auswirkungen auf die eigene Sicherheit erwartete.

Diese Einstellung wird versti#ndlich angesichts der aus be-
trieblichen Mérkten folgenden Politik der Personalstabilisie-
rung. Betrachtet ein Grofteil der Arbeitgeber die vorhandene
Belegschaft als ein Kapital, in das mehr oder minder grofe
Ausbildungs- und Einarbeitungsaufwendungen investiert werden,
so0 ist man konsequenterweise bestrebt, dieses Personal irgende-
méglich zu halten und insbesondere Freisetzungen bei der ‘
Stammbelegschaft nur unter extremen Ertragslagen vorzunehmen.
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Man wird ferner dazu neigen, unverﬁeidliche Personalkontrak-
tionen nach M8glichkeit so zu gestalten, daR flagrante so-
ziale Hirten vermieden werden (z.B. durch Beschleunigung
natirlicher Attrition der Belegschaft).

Im Unterschied zu betrieblichen Teilmérkten sind bei fach-
lichen Teilarbeitsmarktstrukturen der produktive Beitrag

und die Arbeitskosten flir jeden Beschédftigten im Idealfall
v8llig identisch, im Regelfall anndherungsweise gleich.F ig -
lich miiRte bei Riickgang des Arbeitskrdftebedarfs jeder Be-
schdftigte gleichermaBen damit rechnen, zu denen zu gehlren,
die entlassen werden. Gibt es indessen wie bei der betrieb-
lichen Arbeitsmarktstruktur eine Hierarchie der Beschédftig-
ten gem¥B dem Umfang des in sie investierten betriebsspezi-
fischen Humankapitals und drlickt sich diese Hierarchie in
der Besetzung von Arbeitsplétzen aus (die ihrerseits von der
Dauer der Betriebszugehdrigkeit bestimmt ist), so wird die
Rangfolge von Entlassungen jedem Beschi&ftigten evident: Die
Arbeitskrdfte auf den Eintrittspositionen in den betriebli-
chen Markt werden am ersten entlassen.

Und schlieRflich liefert die Pr&dominanz Letriebsinterner
Arbeitsmirkte eine plausible Erkldrung fir die begrenzte
Effektivitét der 8ffentlichen Arbeitsvermittlung der BA, die
in der Weltz'schen Untersuchung zutage kam. Wie erinnerlich,
wurde von der Mehrheit der befragten Arbeitnehmer das Ar-
beitsamt als Informationsquelle nicht wahrgenommen oder
nicht in Anspruch genommen. Dadurch, da® auf betrieblichen
Midrkten die Rekrutierung auf offene Stellen (von den Zu-
trittspositionen abgesehen) nicht von aufen, sondern durch
interne Umsetzungen erfolgt, gelangen diese Positionen gar
nicht erst in den Aktionsbereich der Arbeitsvermittlung.
_Folglich kann die Arbeitsverwaltung auch keine Informationen
iber diese Stellen an Arbeitsuchende liefern. Die Expansion
betrieblicher Arbeitsmirkte tr&gt somit wesentlich ar be-
stehenden Intransparenz bei, indem sie die Zahl der offehnen
Stellen und der Bewerbungen vermindert, die das &ffentliche

Informationssystem erreichen.l)

1) Ein &hnliches Ergebnis ist aus Gro8britannien bekannt,
obgleich dort im vergangenen Jahrzehnt das 8ffentliche
b.w.
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Die Betrachtung der empirischen Befunde zum Arbeitsmarkt-
verhalten zusammenfassend 1l&BRt sich also die Schluffolgerung
ziehen, daB das Strukturmodell des betrieblichen Teilarbeits-
markts dem beobachteten Verhalten der Mehrheit der Arbeit-
nehmer eher gerecht wird als das neo-klassische Arbeitsmarkt-
modell, das lediglich flir das Verhalten von Arbeitskrdften

in einigen wenigen Wirtschaftsbereichen und fir bestimmte
Minderheiten von Arbeitnehmern erklirungstrdchtig erscheint.

Fortsetzung 1) von S. 83:

Informations~ und Arbeitsvermittlungssystem stark ausge-
baut wurden. Vgl. Reid, G.L., "The Role of the Employment
Service in Redeployment", British Journal of Industrial
Relations, Jahrgang 9, Nr. 2, 1971 wund "Job Search and
the Effectiveness of Job-Finding Methods", Industrial and
Labor Relations Review, Jahrgang 25, July 1972.
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4. Empirische Hinweise filr die Bedeutung betrieblicher
Arbeitsmarktstrukturen (II): Die Struktur der Ar-
beitgmarktstrime

Neben der eben vorgelegten empirischen Evidenz 146t sichdie
‘Dominanz betrieblicher Arbeitsmarktstrukturen im Arbeits-
markt der BRD noch auf eine andere Weise empirisch beftdti-
gen; und zwar Uber Struktur und Richtung der Arbeitsmarkt-
bewegungen und deren Beitrag zur Bewdltigung des technisch-
‘Bkonomischen Strukturwandels. Konkret soll gezeigt werden,

' daB der Strukturwandel nicht in erster Linie Uber die
zwischenbetriebliche Mobilitdt realisiert wird, sondern in
8t rkerem Mafie durch die "natfirliche" Mobilit4t, worunter
die ‘Neueintritte von Nachwuchskrdften in das Erwerbsleben
und das Ausscheiden von Arbeitnehmern aus dem Erwerbsleben
wegen Alter oder Invaliditit verstanden seien. Struktur-
wandel sei flir diesen Zweck operational definiert als die
Verdnderung (= Summe von pasitiven und negativen Salden der
Arbeitsmarktbewegungen) von nach verschiedenen Merkmalen
desaggregierten Arbeitsplatzbestdnden (= Arbeitsplatzaggre-
‘gaten), in einer Zeitperiode.l)

Die Logik des Nachweises ist etwa folgende:; Je stdrker der
Gesamtarbeitsmarkt mit den Allokationsprinzipien betriebli-
cher Teilarbeitsmarktstrukturen durchsetzt ist, je stérker
die Arbeitskrifte bestimmten Betrieben verhaftet sind und
je bedeutender die betriebsspezifischen unter den gesamten
verwerteten Qualifikationen, desto geringer wird die Chance,
Anbeitskrifteanpassung an verdnderten quantitativen oder
qualitativen Bedarf der Teilmirkte durch zwischenbetriebli-
cﬁen Arbeitsplatzwechsel zu_Vollziehen.,Umgekehrt wldchst
mit zunehmender betrieblicher Strukturierung die Rolle der
natiirlichen Mobilit4t fir Verdnderungen im Arbeitskrdfte-
bestand von Teilmirkten. Im Grenzfall der Existenz vdllig

1)Eine eingehende Erdrterung dieses Konzepts von Struktur-
wandel findet sich bei Lutz,B., Modelluntersuchung ...,
a.a.0,, Bd. ITI, S. 287 ff. Das im folgenden vorgelegte
empirische Material ist bislang noch nicht verdffentlicht
worden. Das Material wurde ebenfalls aus den Daten der
statistischen Erhebung von Arbeitsmarktbewegungen im
Wirtschaftsraum Augsburg in den Jahren 1967/68 errechnet.
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geschlossener betrieblicher Mirkte mit lebenslanger Beschif-
tigung der Arbeitskrdéfte miiBten alle Zuglnge zum und Abglinge
vom Teilmarkt gleichzeitig Ein- und Austritte aus dem Erwerbs-
leben sein. Zwischen den Teilm¥rkten gidbe es dann keiner-

lei Austausch von Arbeitskrdften.’

. In dem Verhdltnis von natlirlicher und zwischenbetrieblicher

- Hﬁbilif&t von Arbeitsplatzaggregaten und in den jeweiligen
‘Beitrdgen dieser Mobilitdtsarten zur Anpassung des Arbeits-
kridftebestandes an verdnderten Bedarf.kdnnen demnach Indi-
zien flr die Existenz betrieblicher Marktstruktur gesehen
werden: Je gréfer der Anteil der natlrlichen Mobilitdt und
je stirker deren Beitrag zum Strukturwandel, desto eher
wird der Gesamtarbeitsmarkt von den Merkmalen betrieblicher
M¥rkte geprdgt sein.

Bevor wir nun mit diesen MaBgrdfen die Arbeitsmarktbewegungen
im gesamten-Augsburger Arbeitsmarkt analysieren, soll zu-

' n¥chst noch an and'giner Reihe ausgewihlter Teilarbeitsmdrk-
te demonstriert-werdén, daB das relative Gewicht der natlir~
lichen Mobilitdt tatsdchlich in den Arbeitsplatzaggregaten
bedeutender ist, wo wir unseren theoretischen Uberlegungen
nach betriebliche Marktstrukturen erwarten und daB umgekehrt
in’Besch&ftiéungsbéreichen, in denen sich aufgrund von be-
trieblichen Strukturmerkmalen oder Angebotsbedingungen eher
fachliche oder unspezifische Marktstrukturen herausbilden
miiften, der Umfang zwischenbetrieblicher Mobilitdt Uberwiegt.

In der Tabelle 14 zeigen wir Mobilitdtsbilanzen der natlirli-
chen und zwischenbetrieblichen Mobilit&t fiir m&nnliche deut-
sche Arbeitskrdfte in verschiedenen Branchen.

1) Vgl. anndherungsweise zeigte sich diese Situation in eini-
gen Branchen der japanischen Industrie, in der lebenslan-
ge Beschiftigung der Arbeitskrdfte in einem bestimmten
Betrieb die Regel war. Vgl. Abegglen, "The Japanese Fact-
-ory, New York 1962; und Evans,R., jr., "The Labor Econo-
mics of Japan and the United States", New York, Praeger,
1971.
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Tabelle 1lui: Ums#tze der natlrlichen und zwischenbetrieblichen
Mobilitat m&nnlicher deutscher Arbeitnehmer in
verschiedenen Branchen des Wirtschaftsraums Augs-

burg.

Branche nattirliche zwischenbetriebliche Quo-

Mobilit4t Mobilit4t tient
Bundesbahn 288 40 7,2
Bundespost 224 128 1,7
Stadt Augsburg 112 96 1,2
Bffentlicher Dienst 368 ' 384 0,96
Chemische Industrie 328 496 0,66
Verkehrsgewerbe 624 1048 0,57
Textil- u.Bekleidung 632 1240 0,48
Metallindustrie 154y 3416 0,us
Handwerk 1328 3328 0,40
Gaststidttengewerbe lug 348 - 0,38
Elektroindustrie 96 320 0,30
Baunebengewerbe 560 2256 0,25
Bauhauptgewerbe 86u u672 0,19
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Das Selektionsmerkmal Branche wird gewdhlt, da es die Stabi-
1it4t der Nachfrage nach Arbeitskr&ften als einer entschei-
denden Bedingung fiir das Entstehen betrieblicher Arbeits-
marktstruktur relativ gut approximiert. Die Beschrdnkung

der Aggregate auf m#nnliche deutsche Arbeitskrifte erfolgte,
um Einflilisse von Angebotsfaktoren auf die Arbeitsmarktstruk-
tur, wie Geschlecht und Nationalit#t der Arbeitskrifte,
méglichst auszuschalten oder zumindest. zu verringern.

In der Tabellé wird zun&chst die betrichtliche Streubreite
im Verh8ltnis von nattirlicher Mobilit8t und zwischenbe-
trieblichem A weitsplatzwechsel in den ausgewiesenen Bran-
chen recht deutlich. Dies allein verweist auf die Koexistenz
recht unterschiedlicher Allokationsstrukturen im Wirtschafts-
raum Augsburg. Dariber hinaus veranschaulicht die Tabelle,
dap der Umsatz der natlrlichen Mobilit4t, gemessen an der
Zahl der zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel in den
Branchen grdBer ist, wo wir ausgeprégte betriebliche Markt-
strukturen erwarten. Dies gilt insbesondere f{ir die "sta~
bilen" Besch&ftigungsbereiche der Bundesbahn und Bundespost,
flir die Stadt Augsburg und den 3ffentlichen Dienst. Auf

der anderen Seite finden wir, wie erwartet, in Wirtschafts-
zweigen mit relativ geringer Nachfrage bzw. Angebotsstabili-
tdt, wie im Bauhaupt- und Baunebengewerbe, im Handwerk und
im Gaststdttenbereich ein grofes Ubergewicht der zwischen-
betrieblichen Mobilitit.

Das Verkehrsgewerbe und Industriezweige des sekunddren Be-
reichs, wie die Metallindustrie, Textil- und Bekleidung und
Chemie nehmen eine intermediire Stellung ein, die durchaus
ihren Stabilit#tswerten entspricht. Etwas unerwartet ist al-
lein der Wert der Elektroindustrie, der dem Stabilit¥tsmad
dieser Branche gem#8 etwas h8her liegen miiRte. Insgesamt
gesehen entsprechen die Ergebnisse aber durchaus unseren
Erwartungen.

Tabelle 15 demonstriert den Einfluf der Betriebsgrife auf
die Arbeitsmarktstr®me. Es zeigt sich, dad innerhald der
gleichen Branche der relative Anteil der nattrlichen Mobili-
t4t in GroBbetrieben h&her liegt als in Kleinbetrieben.
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Tabelle 15: Umsitze der natilrlichen und zwischenbetrieblichen
Mobilit4t minnlicher deutscher A beitnehmer in
Klein- und Grofbetrieben verschiedener Branchen
im Wirtschaftsraum Augsburg

Natilirliche Zwischenbetriebliche

Branche Betriebsgréfe Mobilitat Mobilitdt Quotient
Bauhaupt_l(leinbetriebe 368 2592 0,13
gewerbe Grofbetriebe 596 2080 0,28
Metall- Kleinbetriebe 424 1624 0,26
industrieGrofbetriebe 1120 1792 0,62
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Wie erinnerlich, wurde im letzten Kapitel die wachsende
Betriebsgréfe, die erhdhte Bedarfsstabilitit und glnstigere
Kostenrelationen fir die betriebsinterne Qualifizierung
reflektiert, als Stimulans fir die Entstehung betrieblicher
. Mirkte herausgestellt.

Des weiteren erwarten wir eine stirkere Prisenz betriebli-
cher Marktstuukturen bei h&herem Qualifikationsniveau der
Beschdftigten. Die Qualifikation eines Arbeitnehmers kann
als Korrelat der Stabilitdt des Angebots von Arbeitskraft
einem bestimmten Betrieb gegeniiber betrachtet werden. Auch
diese Erwartung wird durch die Ergebnisse der Tabelle 16
bestitigt. Fir Angestellte ist der Umsatz der natlirlichen
Mobilitit stets relativ gr8Rer als filr Facharbeiter. Flir
letztere spielt, das Bauhauptgewerbe ausgenommen, die na-
tlirliche Mobilit4t eine gr8Rere Rolle als bei ungelernten
Arbeitern.

Als Fazit dieser drei Teilanalysen 148t sich festhalten,

daf die Bedeutung der natirlichen Mobilitdt im Vergleich zur
zwischenbetrieblichen nicht nur ftir verschiedene Beschdfti-
gungsaggregate stark variiert, sondern allgemein dort gré- -
Ber ist, wo wir aufgrund von betrieblichen Merkmalen oder
Beschdftigtenmerkmalen betriebliche Marktstrukturen erwar-
ten.

Nun wurde eingangs dieses Abschnitts ferner argumentiert,
daB sich die Gegenwart betrieblicher Mirkte auch in den
relativen Beitrdgen der beiden Mobilitdtsarten zum Struktur-
wandel niederschlagen miifte. Mit zunehmendem Anteil be-
triebsspezifischer Qualifikation und der damit sich ergeben-
den Permanenz der Arbeitsverhdltnisse mtiRte der zwischenbe-
" triebliche Arbeitsplatzwechsel relativ zu den Ein- und Aus-
tritten in und aus dem Erwerbsleben abnehmen. Dies gilt zu-
mindest unter der Annahme, daB die natlrliche Mobilit&t
von Beschdftigungsaggregaten im wesentlichen vom Beschidf-
tigtenstand der Aggregate bestimmt wird, also nicht wie
die zwischenbetriebliche Mobilit4t eine Funktion der Ar-
beitsmarktstruktur ist.
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abe;le 16: Umsdtze der nattirlichen und zwischenbetrieblichen
»Mobilltat ménnlicher deutscher Angestellter, Fach-
arbeiter und ungelernter Arbeiter in verschiedenen
Branchen im Wirtschaftsraum Augsburg

Qualifikations- Nattirliche Zwischenbetrieb-

Braﬁéhe niveau Mobilit4t 1liche Mobilitit Quotient
Metall- Angestellte 408 352 1,186
industrie Facharbeiter 752 1392 0,54
' Ungel.Arbeiter 384 1672 0,23
Textil-u. Angestellte - 104 128 0,82
Bekleidung Facharbeiter 112 208 0,62
Ungel.Arbeiter 416 904 0,46
- Bauhaupt-  Angestellte 80 120 0,67
~ gewerbe Facharbeiter 256 1624 0,16
Ungel.Arbeiter 608 2928 0,21
Bauneben~-  Angestellte 80 24 3,3
gewerbe Facharbeiter 528 1504 0,35
Ungel.Arbeiter 168 592 0,28
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Den Nachweis, daB im Erhebungszeitraum im Gesamtarbeitsmarkt
Augsburg der Strukturwandel primir {Uber die natilirliche Mo~
bilit4t der Arbeitskr&fte bewdltigt wurde, fihren wir in
der Tabelle 17. Aus den Bilanzen dieser Tabelle gehen der
Umsatz beider Mobilitdtsarten hervor wie auch die jeweili-
gen Salden von Zu- und Abgdngen des Aggregates. Diese Sal-
den messen den (absoluten) Beitrag der Mobilitdtsarten zum
Strukturwandel, d.h. der Gesamtverdnderung im Arbeitsplatz-
bestand des Aggregats im untersuchten Zeitraum 1967/68.

Und schlieflich liefert das Verh#ltnis von Umfang und Sal-
do der Arbeitsmarktbewegungen ein MaR der "Effizienz" des
Strukturwandels. Die Effizienz bemift sich also durch die
Zahl der Arbeitsmarktbewegungen (Umsatz), die ndtig sind,
um das Aggregat um einen Arbeitsplatz zu vergréBern oder

Zu verringern.

Die Tabelle zeigt, daR sowohl bei Arbeitsplatzaggregaten

mit zunehmendem als auch bei solchen mit abnehmendem Bestand
die Salden von Zu- und Abg#ngen bei der natdrlichen Mobili-
tdt grdpBer waren als bei der zwischenbetrieblichen, da®

also in grdferem Umfange die Anpassung der Teilmidrkte an
Bedarfsverschiebungen durch Eintritte in und Austritte aus
dem Erwerbsleben bewdltigt wurde als durch die Ver&dnderungen
der Arbeitsplatzbesténde iber zwischenbetrieblichen Ar-
beitsplatzwechsel.

Auch zeigen sich im Hinblick auf die Verh4ltnisse zwischen
Umsatz von Arbeitskridften in dem Arbeitsplatzaggregat und
ihrem Effekt auf den Strukturwandel (Saldo) Unterschiede

_fir die beiden Mobilitdtsarten. Die Zahlen lassen erkennen,
daf die Effizienz der natiirlichen Mobilitit grifer war als
die der zwischenbetrieblichen Mobilit&t. W4hrend es bei

der ersteren 3,2 respektive 4,2 Ein- bzw. Austritte bedurfte,
um den Bestand an Arbeitsplitzen um einen Arbeitsplatz zu '
vergréfern bzw. zu verrinéérn, belaufen sich die entspre-
chenden Werte notwendiger Umsdtze bei der zwischenbetrieb-
dichen Mobilit4t auf 2,5 bzw. 2,2. Es besteht also bei der .
natirlichen Mobilitit eine direktere Beziehung von Struk-
turwandel und ARbeitsmarktbewegungen. V '
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Tabelle 17: Mobilitdtsbilanzen der natirlichen und zwischen-
betrieblichen Mobilit4t deutscher Arbeitnehmer fir
Arbeitsplatzaggregate mit zunehmendem und abneh-
mendem Abstand im Wirtschaftsraum Augsburg

Arbeitsplatz Natirliche Mobilitit Zwischenbetriebli-
aggregate che Mobilité&t
Umsatz Saldo Quotient Umsatz Saldo Quot.

Arbeitsplatzaggregate
mit zunehmendem Be- o
stand 8856 23786 3,2 17448 712 25

Arbeitsplatzaggregate
mit abnehmendem Be-
stand 7096 -1688 4,2 18328 ~816 22
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Die Ergebnisse bestdtigen also einerseits, daf der Struk-
turwandel Uberwiegend durch natlirliche Mobilitdt realisiert
wurde und daR dementsprechend in betrdchtlichem MaRe Arbeits-
krdfte mit betriebsspezifischen Qualifikationen an betrieb-
liche M&rkte gebunden sind. ‘

Andererseits zeiét sich in der im Vergleich zur natlirlichen
Mobilitdt geringen Strukturwandlungseffizienz der zwischen-
betrieblichen Mobilit4t, daB das Arbeitsmarktverhalten der
Arbeitsplatzwechsler nur sechr begrenzt von Impulsen gesteu-
ert wurde, die vom Strukturwandel ausgingen, daBf also auch
von daher gesehen Arbeitsmarktprozesse nicht allein mit
der Mobilitdt von Arbeitskridften zwischen sich ver#dndernden
Beschéftigungseinheiten zu erkl&ren sind.
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Kapitel IV : Das Arbeitsmarktmodell der gegenwdrtigen
8ffentlichen Arbeitsmarktpolitik

1. Die Entwicklung der 8ffentlichen Arbeitsmarktpolitik
in den 60er Jahren in der BRD

In pauschaler Betrachtungsweise kann man von einer zweifa-
chen Neuorientierung der &ffentlichen Arbeitsmarktpolitik
in der BRD wihrend der 60er Jahre sprechen. Diese Neube-
sinnung fihrte zu einer wesentlich aktiveren Rolle des

Staates in diesem Bereich.

Einmal pafte man die allgemeine Beschdftigungspolitik, die
bis dahin im wescntlichen einer Laissez-faire~Haltung folgte,
an die von Keynes entwickelte neue Beschdftigungstheorie

an, In der neuen Politik wurden dem Staat Instrumente an die
Hand gegeben, die durch Anwendung insbesondere von haushalts-
politischen Mitteln den Verlauf der Gesamtnachfrage steuern
und damit konjunkturbedingte Unterbeschdftigung und Arbeits-
losigkeit vermeiden sollten.

Eine zweite Neuorientierung betraf die Absicht, Ungleichge-~
wichte auf dem Arbeitsmarkt, die nicht oder nicht unmittel-
bar konjunkturbedingt, sondern eher von Verschiebungen der
Nachfragestruktur induziert sind, stédrker als bis dahin ge-
schehen durch 8ffentliche Eingriffe in den Arbeitsmarkt zu
beseitigen oder mdglichst gar zu vermeiden. Die Notwendig-
keit zu einer verstidrkten Intervention wurde erkannt, nach-
dem sich gezeigt hatte, daR gesamtgesallschaftliche beschdf-
tigungspolitische Mafnahmen zwar auf die Gesamtzahl der an-
gebotenene Arbeitspldtze einwirken kdnnen, indessen auf die
innere Struktur der Beschdftigung kaum Einfluf auszuliben
vermochten. Unterbeschidftigung wie Arbeitslosigkeit bzw. auch
Ubernachfrage konnten trotz Nachfragesteigerung nach wie vor
dadurch entstehen, daR in grdfercm Maf und fUr ldngere Perio-
den in Teilbereichen der Wirtschaft, etwa fir bestimmte Wirt-

schaftszweige, Berufe oder Regionen, ein Mangel oder ein
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Uberschuf an Arbeitskréfteressourcen auftreten. Als Ursa-
chen solcher Ungleichgewichte kommen sowohl unterschiedliche
Nachfrageentwicklung nach Gitern und Dienstleistungen, durch
technischen Wandel cder Reorganisation erzeugte differen-
tielle Produktivitidtsfortschritte in einzelnen Teilberei-
chen ebenso wie ungleiche rdumliche Wirtschaftsentwicklung

in Frage.

Zur Anpassung der Beschidftigungsstruktur an die unterschied-
liche rdumliche Bedarfsentwicklung, also zur Bewdltigung

des rdumlichen Strukturwandels, waren bereits in den 50Cer
Jahren Instrumente in die Arteitsmarktpolitik aufgenommen
worden, die einen Beitrag zur Wachstumspolitik leisten soll-
ten. Erinnert sei hierzu an regionalpelitische MaBnahmen,
die sowohl auf eine an der geographischen Steuung der Ar-
beitskrdfte orientierte Steuerung der Arbeitskrdftenachfrage
zielten wie auch umgekehrt darin bestanden, regionalen Be-
darfsilberschuf durch F8rderung der rdumlichen Mobilit&t der
Arbeitskréfte zu befriedigen.

Flir alle diesc¢ Mafnahmen war indessen kennzeichnend. daR sie
auf die Mobilit&t von Angebot und Nachfrage bestehender be-
ruflicher Qualifikationen abgestellt waren, auf die Struktur
der angebotenen Qualifikationen jedoch nicht einwirkten. Die
Dimension der fachlichen Anpassung durch Erweiterung, Ver-
besserung oder Umschichtung des Bestandes an Qualifikationen
wurde erst im Arbeitsfdrderungsgesetz in Form der Fdérderung
beruflicher Erwachsenenbildung in die Arbeitsmarktpolitik
aufgenommen,vobwohl schon vor Inkrafttreten des AFG in be-
grenztem Mafe berufliiche Férderungsmafnahmen von der Bundes-
anstalt im Rahmen des AVAVG durchgefiihrt wurden.

In der Aktivierung dieser zweiten Anpasungsdimension, ndmlich
der Verdnderung der bestehernden Qualifikationsstruktur durch

finanzielle Anreize zu beruflicher Weiterbildung und Umschu-

lung kann man den eigentlichen innovativen Kern des Arbeits-

fdrderungsgesetzes sehen. Eingriffe Uber diese zus#dtzliche
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Dimension hielt man flir notwendig zur Bewdltigung des wirt-
schaftlich-technischen Strukturwandels.

Die Fdrderung vornehmlich wirtschaftlicher Zielvorstellun-
gen, wie Wirtschaftswachstum und Geldwertstabilitdt war
indessen nicht das einzige Motiv fir eine verstdrkte Rolle
des Staates in der Arbeitsmarktstrukturpolitik. Ein weite-
res politisches Ziel war die Verdnderung der bestehenden
Verteilung von Beschiéftigungschancen und der damit zusammen-
hidngenden personalen Einkommensvertalung. In steigendem MaB
wurde man sich in den 60er Jahren bewuft, daB der Arbeits-
markt autogen keine Verbesserung der relativen Beschdfti-
gungschancen verschiedener bislang benachteiligter Beschif-
tigungsgruppen zustande brachte. Im Zuge der Aufwertung von
Wertvorstellungen, die in die Stichworte 'Chancehgleiéhheit'
und 'Recht auf Bildung' gekleidet wurden, wurde ein sozia-
ler Ausgleich von Beschidftigungsbedingungen gefordert, den
man {iber den staatlichen Eingriff in die bestehenden Ar-

beitsmarktstrukturen verwirklichen zu k3nnen glaubte.z)

Die Bemilhungen um eine feste Verankerung der Neuorientierung
fithrten schlieBlich zum Arbeitsfdrderungsgesetz (AFG), das
am 1. Juli 1969 in Kraft trat.

Im Text des AFG ist die neue Grundorientierung in folgendem
Zielkatalog prédzisiert. In § 1 des AFG wird als Ziel formu-
liert, die MafRnahmen im Rahmen der Sozial- und Wirtschafts-
politik der Bundesregierung darauf auszurichten, daB ein

1) Die Diskussion darlber, in welchem Maf und auf welche
Weise staatliche Eingriffe in den Arbeitsmarkt erfolgen
scllen, ist derzeit noch im Gange.

Der Begriff "aktive" Arbeitsmarktpoliik wird von der Bun-
desregierung zur Beschreibung von Zielsetzung und Instru-
mentarium des AFG verwendet. Vgl."Arbeitsmarktpolitik in
der Bundesrepublik Deutschland", Bericht der Bundesregie-
rung an die OECD/OCDE, 1970, S.42. Demgegeniiber wurden die
Mafnahmen des AFG etwa von der den Mitgliedern der Ar-
beitsgruppe "Arbeitsmarktpolitik" der Kommission fir wirt-
schaftlichen und sozialen Wandel als "antizipierende-re-
aktive Arbeitsmarktpolitik" charakterisiert. "Aktive" Ar-
beitsmarktpolitik wdre nach den Vorstellungen der Kommis-
sionsmitglieder eher eine solche, die eigene inhaltliche
und quantifizierbare Ziele setzt. Vgl. Egebnisse der Ar-
beitsgruppe, 2. Sitzung, 15.12.1972.

2) Vgl. Deutscher Bundestag, Protokolle der 143. und 234. Sit-
zung, 13. Dezember 1967 und 13. Mai 1969.
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hoher Beschdftigungsgrad erzielt und aufrechterhalten, die
Beschdftigungsstruktur stdndig verbessert und damit das
Wachstum der Wirtschaft gefdrdert wird. Gemdf § 2 haben die

Mafnahtmen nach dem AFG insbesondere dazu beigetragen, daB

(1) Weder Arbeitslosigkeit und unterwertige Beschdftigung
noch ein Mangel an Arbeitskr&ften eingetreten cder fort-

dauern,

(2) die berufliche Beweglichkeit der Erwerbstdtigen gesi-

chert und verbessert wird,

(3) nachhaltige Folgen, die sich flir die Erwerbstdtigen aus
der technischen Entwicklung oder aus wirtschaftlichen
Strukturwandlungen ergeben k&nnen, vermieden, ausgegli-
chen oder beseitigt werden,

(4) die berufliche Eingliederung k&rperlich, geistig oder
seelisch Behinderter gefdérdert wird,

(5) Frauen, deren Unterbringung unter den {iblichen Bedingun-
gen des Arbeitsmarktes erschwert ist, weil sie verheira-
tet oder aus anderen Grinden durch hdusliche Pflichten
gebunden sind oder waren, beruflich eingegliedert wer-

den,

(6) dltere und andere Erwerbstdtige, deren Unterbringung
unter den (iblichen Bedingungen des Arbeitsmarktes er-

schwert ist, beruflich eingegliedert werden und

(7) die Struktur der Beschdftigung nach Gebieten und Wirt-
schaftszweigen verbessert wird.

Zur TFSrderung der vom AFG anvisierten Zielvorstellungen wer-
den in § 3 des Gesetzes eine Reihe von MaBnahmen genannt,
deren Durchfilhrung als Aufgaben der Bundesanstalt flir Arbeit
(BA) aufgetragen sind. Die MaBnahmen umfassen:
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(1) die Berufsberatung

(2) die Arbeitsvermittlung

(3) die Forderung der beruflichen Bildung, soweit der BA
durch das AFG Ubertragen,

(4) die Arbeits~ und Berufsférderung Behinderter,

(5) die Gewdhrung von Leistungen zur Erhaltung und Schaffung
von Arbeitspl&tzen und

(6) die Gewdhrung von Leistungen an Arbeitslose.

Wihrend einige dieser MaBnahmen, wie die Berufsberatung und
Arbeitsvermittlung sowie Arbeitslosenunterstitzung schon

seit geraumer Zeit fester Bestandteil der Arbeitsmarktpolitik

waren und im AFG teils verbessert und novelliert wurden, ist
die F&rderung der beruflichen Bildung bei weitem die um~
fassendste und weitreichendste Neuerung des AFG, obgleich
bereits vor 1969 von der Bundesanstalt &hnliche Mafnahmen
durchgefiihrt wurden, die allerdings im damaligen AVAVG noch

nicht explizit verankert waren.

Weiter ist zu bemerken, daf zwar das AFG wahrscheinlich ge~
genwdrtig den bedeutendsten Teil des dffentlichen Eingriffs
in den Arbeitsmarkt ausmacht, da® es daneben aber eine Viel-
zahl anderer staatlicher Interventionsquellen sowohl gesetz-
licher als auch administrativer Art gibt, von denen in mehr
oder weniger direkter Weise Einwirkungen auf die Struktur des
Arbeitsmarkts zu erwartem sind, Diese Regelungen, wie etwa
steuerpolitische Erleichterungen des Tagespendelns oder &f-~
fentliche Regelung des Kiundigungsschutzes - um beispielhaft
nur zwei zu benennen - entstammen verschiedenen Teilpoloti-
ken, u.a. der Strukturpolitik, der Bildungspolitik, der Po-
litik der Arbeitsbeziehungen, der Sozialpolitik und der Fi-
nanhzpolitik.
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2. Die besondere Bedeutung der Mobilitdtsfdrderung in der
Arbeitsmarktpolitik

Oberblickt man die Gesamtheit von Zielsetzungen und In-
gtrumentarium der gegeﬁwértigen 8ffentlichen Arbeitsmarkt-
politik, wie sie sich im AFG und in anderen arbeitsmarktpo-
litisch wirksamen, gesetzlichen oder administrativen Regelun-
gen darstellt, so 148t sich erkennen, daR in der Fdrderung
der Arbeitskrdftemobilitdt eine zentrale Maxime dieser Po-
litik gesehen wird.

Die mobilitdtsf8rdernden MafBnahmen setzen in verschiedenen
Teilbereichen des Arbeitsmarkts an, denen jeweils spezifi-
gche Arten von Mobilit4tshemmnissen zugeordnet werden k&n-
nen.

Ein erster Bereich ist der der geographischen Beweglichkeit
der Arbeitnehmer. Der klassische Funktionsmangel hierbei
ist die 8rtliche Arretierung von Arbeitskrdften aufgrund un-

geniigender oder kostspieliger Transportmdglichkeiten oder
aufgrund monopscnistischer Beschéftigungslagen. Dieses Hemm-
nis versucht man sowohl durch materielle Erleichterungen des
Tagespendelns als auch des Wohnungs~ und regionalen Wohn-
ortwechsels und &hnlicher Mafnahmen zu mindern.

Ein zweiter arbeitsmarktpolitischer Funktionsbereich, an dem
mobilitdtsaktive Mafnahmen angesetzt oder entworfen wurden,
betrifft die Gratifikation von Arbeitnehmern. Durch gezielte
Eingriffe in die Struktur der Arbeitsbedingungen hat man ver-
sucht, materielle Bindungen von Arbeitnehmern an bestimmte
~Einsatzbereiche aufzuheben oder zumindest zZu reduzieren. Da-
zu zdhlen etwa die derzeitigen Bemiihungen des Bundesmini-
steriums fir Arbeit und Sozialordnung um ein Gesetz, das

die zwischenbetriebliche Transferierbarkeit betrieblicher
Sozialleistungen gewdhrleisten soll.

Dem Funktionsmangel der Intransparenz des Arbeitsmarkts und
der daraus resultierenden ungeniigenden oder falschen Infor-
miertheit der Arbeifskrafte tiber die Arbeitsmarktchancen
versucht man seit ldngerer Zeit durch ein zentrales System
der Informationsermittlung und Informationsbereitstellung
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(Berufs~ und Arbeitsberatung) entgegenzuwirken.

SchlieRlich hat man durch Reformierung der beruflichen
Grundausbildung sowie durch die Fdrderung der beruflichen
Erwachsenenbil&ung durch das AFG MaRnahmen getroffen, die
auf die Minderung von Funktionshemmnissen im Bereich der
Qualifizierung ausgerichtet sind. Als spezifischer Funk-

tionsmangel in diesem Bereich kann die reduzierte Beweglich-
keit (Transferierbarkeit und Substituierbarkeit) von Arbeits-.
krédften aufgrund spezifischer, d.h. in ihrer Verwertbar-

keit an einen bestimmten Einsatzbereich gebundener Quali-
fikationen angesehen werden.

Die besonderen Mafnahmen der F&rderung der beruflichen Bil-
dung nach dem AFG betreffen die berufliche Fortbildung, die
berufliche Umschulung und die Einarbeitung. Berufliche Fort-
bildung zielt darauf ab, "die beruflichen Kenntnisse und
Fdhigkeiten festzustellen, zu erhalten, zu erweitern oder
der technischen Entwicklung anzupassen oder dem Erwerbs-
tétigen einen beruflichen Aufstieg zu erméglichen".l)
berufliche Umschulung zielt auf die Unterstlitzung zum Er-

Die

werb eines neuen Berufs, der mit den bislang erworbenen be-
rufsgpezifischen Kenntnissen und F4higkeiten in keinem Zu-
sammenhang steht. Die F6rderung der Einarbeitung schlief-
lich stellt auf die Vermittlung "fachlichen Wissens und ma-
nueller F4higkeiten direkt am Arbeitsplatz im Rahmen eines
Beschdftigungsverhdltnisses ab."2)

1) Vgl. Bundesanstalt fiir Arbeit, "F8rderung der berufli-
chen Bildung", Ergebnisse der Tellnehmerstatlstlk .1971,
Nttrnberg, Juni 1973, S. 1

2) ebenda.
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3. Der berufsfachliche Teilarbeitsmarkt als
bestimmender Strukturtyp

An welchem "Bild" von gegenwdrtigem und zukiinftigem Ar-
beitsmarkt orientiert sich die derzeitige Arbeitsmarktpoli-
tik? )

Geben die mobilitdtsférdernden MaRnahmen der gegenwdrtigen
Arbeitsmarktpolitik Aufschluf dariiber, an welchem Struk-
turtyp diese Politik ausgerichtet ist? Kann man hinter dem
Mafnahmenbiindel ein konsistentes Bilb vom vermeintlichen
Ist-Zustand des Arbeitsmarktes erkennen und 148t sich ein
Sollzustand von Arbeitsmarktstruktur und Arbeitsmarktpro-
zef identifizieren, der mit dem bestehenden Instrumentarium
angestrebt werden so0ll?

Die Notwendigkeit, bestehende und erwlinschte Zustdnde des
Arbeitsmarktes zu identifizieren, ergibt sich aus der Grund-
prémisse dieser Studie: Nur dann.wenn die Diagnose des rea-
len Arbeitsmarktgeschehens einigermagen realistisch ist, hat
die auf ihr auf auende Therapie Aussicht auf Effektivitdt im
Sinne der Chance erfolgreicher Zielverwirklichung.

Unsere These ist, daf in erster Linie der berufsfachliche

Teilarbeitsmarkt den Architekten der jetzigen Arbeitsmarkt-
politik als dominierendes Leitbild gedient hat.

Die Funktionsweise dieses Markttypus wurde in Kapitel II
dieses Berichts eingehend erdrtert. Kennzeichnend fur die-
sen Markt ist, daf alle auf ihm auftretenden Arbeitskridfte
eine homogene, gut definierbare und durch ein einheitliches,
universal gliltiges Berufsbild bestimmte berufs- und/oder
branchenspezifische Fachqualifikation besitzen, die leicht
zwischen den vom Teilarbeitsmarkt eingeschlossenen Betrieben
und Arbeitspldtzen transferierbar ist. Die Anpassung des
Marktes an quantitative oder qualitative Ungleichgewichte von
Angebot und Nachfrage geschieht durch inner- und zwischenbe-
trieblichen Arbeitsplatzwechsel (horizontale Mobilitit),
durch Anpassung der Fachqualifikation (Erweiterung oder An-

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. ﬁSFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101180 IR S par e i



103

derung des fachlichen Inhalts der Qualifikation), die fiur
alle Arbeitskrdfte m&glichst simultan und gleichartig er-
folgen muB, um deren zwischenbetriebliche Beweglichkeit
nicht zu schmélern und schlieBlich durch Vergr&ferung oder
Schmélerung der Zahl der auf dem Teilarbeitsmarkt auftre-
tenden Arbeitnehmer (Ver#nderung der Gréfie des Marktes).

Priift man das im vorhergehenden Abschnitt beschriebene
mobilitdtsférdernde Instrumentarium der gegenwdrtigen Ar-
beitsmarktpolitik, so erkennt man, daf auf jeder der drei
eben genannten Anpassungsebenen Mafnahmen zur Erleichterung
der Anpassung angesetzt sind.

Zundchst deuten die Mafnahmen zur Fdrderung der geographi-
schern Beweglichkeit der Arbeitskrdfte und die Absicht, die
gegenwdrtig nocht bestehende Nichtlibertragbarkeit bestimmter
betrieblicher Sozialleistungen gesetzlich aufzuheben, darauf
hin, daf man den zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel
erleichtern m&chte.

Durch die F8rderung der beruflichen Umschulung soll offen-
sichtlich der Wechsel von Arbeitskrdften zwischen fachli-
chen Teilarbeitsmdrkten erleichtert und damit dem Umfang an
Bedarfsverschiebungen angepaBt werden.

Hierbei ging man von der Uberlegung aus, daB® man die Kosten
der notwendigen Neuqualifizierung, die dem Arbeitnehmer beim
Ubertritt auf einen anderen fachlichen Teilarbeitsmarkt ent-
stehen, reduzieren muf, um die Mobilit&tsbereitschaft zu
erh8hen.

Hinter der Fdrderung der beruflichen Fortbildung steht zwei-
fellos die Erkenntnis, daR die fachlichen Qualifikationsan-
forderungen einem stetigen Wandel unterliegen und dad ins-
besondere Arbeitnehmer, deren Qualifikation durch Unter-
brechung der Berufstitigkeit brachgelegen hat und infolge-
dessen obsolet geworden ist, eine Chance zur Neuqualifizie-
rung erwerben, um. auf dem Arbeitsmarkt wieder konkurrieren
zu kdnnen. Homogenisierung der Qualifikation als eine we-
sentliche Voraussetzung des Funktionierens fachlicher Teil-
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arbeitsmirkte soll ferner dadurch erreicht werden, daf man
der Arbeitskraft die Chance gibt, eine bisher fehlende
berufliche AbschluBpriifung nachzuholen und damit einen all-
gemein akzeptierten fachlichen Arbeitsmarktausweis zu er-
langen. Ahnlich kann die TeilmaRnahme der Feststellung

der Qualifikation eines Arbeitnehmers interpretiert werden.
Damit soll augenscheinlich erreicht werden, daf die Quali-
fikation definierbar wird oder homogenisiert wird, um die
mobilitdtsfeindlichen Kosten der Informationsermittlung bzw.
zusitzlichen notwendigen Qualifizierung beim Arbeitsplatz-

wechsel zu vermeiden.

Allerdings erweist sich an der Tatsache. daf durch die be-
rufliche F8rderung Uberwiegend berufliche, fachbezogene
Kenntnisse und Fdhigkeiten erworben werden sollen, daf das
AFG der berufsfachlichen Qualifikation eine vorrangige Stel-
lung auf dem Arbeitsmarkt einrdumt. Das geltende Fortbil-
dungsrecht schlieft den Erwerb allgemeiner, berufsunspzifi-
scherQualifikationen von der AFG-F&rderung zwar nicht aus,
beschrédnkt deren Erwerb aber insofern, als allgemeinbilden-
de Inhalte nicht mehr als die Hilfte des Lehrstoffes der
Weiterbildungsveranstaltung ausmachen dilrfen.

Eine MaBnahme, die indessen als F&rderung des Erwerbs von
betriebsspezifischen Qualifikationen interpretiert werden
k¥nnte, ist die Gewdhrung von "Zuschilssen an Arbeitgeber

fir Arbeitnehmer, die eine volle Leistung am Arbeitsplatz

erst nach einer Einarbeitungszeit erreichen k&nnen" (§ 49 AFG).

De facto wird diese Fdrderungsmafnahme indessen, wie im fol-
genden Kapitel zu zeigen ist, ein im Vergleich zu Fort-
bildung und Umschulung geringes Gewicht beigemessen.

Die grundsdtzliche Orientierung an einer berufsfachlichen Ar-
beitsmarktstruktur gilt nicht allein fiir die 8ffentliche
Arbeitsmarktpolitik, sondern beherrschte auch die Arbeits-
marktforschung in der BRD in den 60er Jahren. Es ist anzu-
nehmen, daB zwischen beiden wechselseitige Beeinflussung
stattgefunden hat.
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Die Richtung, die ein bedeutender Teil der Arbeitsmarktfor-
schung eingeschlagen hat, figurierte unter den Begriffen
"Manpower-" bzw. "Arbeitskrdfteansatz". Dieser makrostati-
stische Ansatz, der vor allem zur Prognostizierung der Ar-
beitsmarktentwicklung dienen sollte, sieht den Gesamtar-
beitsmarkt segmentiert in eine grdRere Zahl von Teilarbeits-
mirkten, die durch verschiedene soziographische Merkmale,
zumeist aber durch die .GrdRen Wirtschaftsbranche und Be-
ruf definiert werden. So liegen den meisten Arbeitsmarkt-
analysen, die auf dem Napower-Ansatz basieren, zweidimen-
sionale Matrizen zugrunde, deren Spalten die Verteilung

der Arbeitskridfte nach Wirtschaftsbereichen und deren
Zeilen die berufliche Gliederung der Arbeitskrdfte aus-

1)

weist. Jede Zeile in der Matrix beschreibt somit einen

berufs- und branchenspezifischen Teilarbeitsmarkt.

Strukturwandel definiert sich nach diesem Modell als Be-~
wegungen von Arbeitskriften zwischen den von der Matrix be-
schriebenen Teilarbeitsmirkten; Gréfe und Richtung des Wan-
dels lassen sich aus dem intertemporalen, z.B. j#hrlichen,
Vergleich der Zellgrfen bestimmen. In dem MaRe, in dem Ar-
beitskrdftebedarf und Arbeitskrdftebestand inkongruent wer-
den, entsteht Mobilitdtsbedarf, d.h. die Notwendigkeit des
Uberwechselns von Arbeitskrdften aus Teilarbeitsmirkten mit
Uberschilssigem Bestand zu solchen mit defizitdrem Bestand.
Funktionstlichtig ist der Arbeitsmarkt in diesem Begriffs-
schema dann, wenn er in der Lage ist, die Erwerbsbevblke-

_rung an den vom Wirtschaftswachstum verdnderten Arbeits-
kp&ftebedarf vollstdndig und friktionslos anzupassen, so
daf die Strukturen von Angebot und Bedarf einander entspre~
chen.

In den meisten Arbeitsmarktanalysen, die diesem Modell fol-
gen, werden Teilarbeitsmérkte durch die Aggregationsmerk-
male Beruf und Branche, z.T. auch Region bestimmt. Der fach-
spezifische Arbeitsmarkt mit einer bestimmten regionalen
Ausdehnung scheint als Strukturierungsprinzip des Arbeits-
markts vorherrschend. Auf die Arbeitsmarktpolitik gewinnt

1) Vgl.IAB Mitteilungen, Nr. 5, Dezember 1968, "Mdglichkei-
ten und Probleme soziodkonomischer Strukturprojektionen
des Arbeitsmarkts"

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und &ffentliche Arbeitsmarktpolitik. HSFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101180 VS s



106

dieser Umstand dadurch Einfluf, daB® natiirlich Ungleichge-
wichte und damit auch "Probleme" des Arbeitsmarkts entspre-
chend dieser Kategorien definiert werden, wie ferner da-
durch, daB Strukturprojektionen, die auf derartigen Matri-
zen basieren, die Grundlage fiir die Berufsberatung und fir
die berufliche F¥rderung bilden. Nicht zuletzt wird dies
etwa durch die Vorgabe im § 36 des AFG deutlich: "Leistun-
gen zur individuellen F&rderung der beruflichen Bildung
dirfén nur gew#hrt werden ..., wenn die Fdrderung unter Be-
rlicksichtigung der Lage und der Entwicklung des Arbeits=-
markts ... zweckmdBig erscheint."” Es ist anzunehmen, daf
die Strukturanalysen und -prognosen flr die Bestimmung der
"Entwicklung'" des Arbeitsmarktes herangezogen werden.

Die gesetzlichen MaBnahmen gewfhren also nicht oder zundchst
nicht gleichberechtigt die M&glichkeit, nicht-fachspezifi-
sche Qualifikationen zu f8rdern oder solche, die nur in be-
stimmten Betrieben oder Betriebsteilen verwertbar sind. Mit
letzter Gegeniiberstellung korrespondiert auch die Tatsache,
daf® innerbetriebliche Qualifizierung, die nicht als "&ffent-
liche" Veranstaltung figuriert , durch das AFG nicht ge-
f6rdert wird. Mit dieser Vorschrift soll offensichtlich ver-
hindert werden, daR Qualifikationen, die ausschlieflich in
einem bestimmten Betrieb produktiv sind, auf Kosten der
Offentlichkeit erzeugt werden.

Das Modell von Arbeitsmarktstruktur und ArbeitsmarktprozefR,
das den Arbeitsmarktanalysen zugrunde liegt, verweist also
deutlich auf eine Affinitit mit den Zielen und den Mitteln
der Arbeitsmarktpolitik. Fiir beide 14Rt sich sagen, daf der
berufsfachliche Teilarbeitsmarkt zwar nicht eine ausschlieB-
liche, aber offenkundig bestimmende Rolle spielt.
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4. Wie realistisch ist das Leitbild des berufs-

fachlichen Teilarbeitsmarkts?

Als Ergebnis des vorhergehenden Abschnitts 1dBt sich fest-
halten, daB das Leitkild von Arbeitsmarktstruktur wie Ar-
beitsprozel, das der gegenwdrtigen Arbeitsmarktpolitik zu-
grunde liegt, dem des berufsfachlichen Teilarbeitsmarkts
entspricht. Damit ist der Versuch abgeschlossen, einen "Soll-
Zustand" des Arbeitsmarkts abzustecken. Diesem Soll-Zustand
ist nunmehr das Resultat des in den vorhergehenden Kapiteln
ermittelten Ist-Zustandes, also der realen Prozesse und Struk-
turen des Arbeitsmarkts, so wie sie sich aus den von uns
verwerteten empirischen Analysen ergaben, gegeniiberzustel-
len. In anderen Worten, wie realistisch ist das Leitbild des
berufsfachlichen Teilarbeitsmarkts?

Die Studien haben gezeigt, daB gegen Ende der 60er Jahre in
der BRD nicht eiﬁe, sondern mehrere Typen von Arbeitsmarkt-
strukturen koexistierten. Es lassen sich eine Reihe von Hin-
weisen daftir finden, da® sowohl Arbeitsmirkte, die dem Typ
eines unstrukturierten Jedermannsarbeitsmarkts gleichen,

als auch solche, die sich dem Typus des fachlichen Teilar-
beitsmarkts anndhern, in der Realit&dt Bedeutung haben. In
der Mehrzahl allerdings verwies das meBbare Verhalten von
Arbeitnehmern und Betrieben auf die Gegenwart betrieblicher
Arbeitsmarktstrukturen. Dieser Befund Uber den Ist-Zustand
kollidiert nun eindeutig mit dem die Arbéitsmarktpolitik be-
herrschenden Leitbild einer berufsfachlichen Arbeitsmarkt-
struktur, dem nur ein Teil des beobachteten Arbeitsmarktge-
schehens zu entsprechen scheint.

Diese Kluft muB unserer Ansicht nach Implikationen fir die
Arbeitsmarktforschung wie filr die Arbeitsmarktpolitik haben.
Der Arbeitsmarktforschung ist die Aufgabe gestellt, ihren
begrifflich-konzeptuellen Apparat und auf ihm aufbauend, ih-
ren theoretischen Ansatz so zu modifizieren und zu erwei-
tern, damit ein gréRerer Bereich des vorgefundenen Arbeits-
marktgeschehens von diesem Ansatz erfaRt werden kann. Erste
Uberlegungen dazu wollen wir im restlichen Teil dieses Kapi-
tels anstellen. Hinsichtlich der Arbeitsmarktpolitik ergibt
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sich als mdbgliche Folgewirkung, daf nur bestimmte Arbeits-
krdftegruppen und bestimmte Nachfrager nach Arbeitskrdften
von den MaBnahmen der Politik eingeschlossen werden, andere
Sektoren des Arbeitsmarkts hingegen ausgespart bleiben. Es
steht ferner zu erwarten, daB von diesem Sektor hé} Wider-~
stand gegen die Zielsetzung dieser Politik erhoben wird,
wenn elementare Interessen verletzt werden. Solche und an-
dere Konsequenzen sollen im folgenden Kapitel behandelt

werden.

In der nun anschlieBenden Betrachtung wollen wir einige
allgemeine oder wiederholt vertretene und géngige Defini-
tionen, Konzepte und theoretische Zusammenhdnge der vor-
herrschenden Arbeitsmarktanalyse auf der Grundlage unserer
eigenen Untersuchungen in Frage stellen. Dabei kommt es

uns weniger auf die Systematik solcher "Mdngel" als auf de-~
ren allgemeine Kennzeichnung an. Ihre weitere Kldrung und
systematische UBerwindung muB Aufgabe zukiinftiger Arbeits-
marktforschung sein.

a. Das Limitationalitdts- und Zuordnungsproblem

Ein begrifflich-definitorisches Problem, das z.T. bereits
erkannt wurde, ist das der begrifflichen Fassung von Ange-
bot und Nachfrage nach Qualifikationen. Bislang wurden -
etwa in den Strukturanalysen und -projektionen des Manpower-
Ansatzes - die Arbeitskraftbest&nde mittels grober sozio-
graphischer Merkmale (wie Branche, Beruf, geographische Re-
gion, schulische Ausbildung) beschrieben. '"Strukturprobleme”
des Arbeitsmarkts wurden daraufhin als grdfere und anhal-
tende Ungleichgewichte von Bedarf und Arbeitskrdfteangebot
in bestimmten, von den Merkmalen beschriebenen Teilarbeits-
mérkten definiert.

Wie brauchbar ein solches Strukturmodell sowohl fir Projek-
tionszwecke wie als Grundlage flir die differenzierte und ge-
zielte 6ffentliche Einwirkung auf die Arbeitsmarktprozesse

ist, hingt davon ab, wie realistisch die Annahmen sind, die

mit solchen Strukturmatrizen verknipft sind. Angenommen wird,
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daB die auf den etwa nach Berufsklasse und Wirtschaftsbran-
che definierten Teilarbeitsmarkt gehandelten Qualifikationen
homogen sind und sich von denen auf anderen, benachbarten
Teilarbeitsmirkten gehandelten Qualifikationen grundlegend
unterscheiden, also limitational behandelt werden kdnnen.
Ferner wird die Annahme zugrunde gelegt. daB es mdglich ist,
sowohl die Nachfrage nach Qualifikationen als auch die von
den Erwerbstdtigen angebotenen Qualifikationsbiindel bestimm-
ten Teilaggregaten in den Bestands- und Bedarfsmatrizen zu-

ordnen zu kdnnen.

Diese Annahmen erscheinen dann akzeptierbar, wenn Qualifika-
tionen tatsichlich zu einem hohen Grad homogen. voneinander
abgrenzbar und gut definierbar sind. Dies ist der Fall bei
berufsfachlichen Qualifikationen, die in inhaltlich pro-
grammierten und einheitlich geregelten Ausbildungsgéngen
erworben wurden. Genau diese Qualifikationsstruktur ist das
Erfordernis funktionsfidhiger fachlicher Teilarbeitsmirkte.
Je weniger allerdings die Ausbildung reglementiert ist,

je weniger einheitlich die Berufsbilder sind, je stérker

die Arbeitsplatzanforderungen und der Qualifikationsbestand
einem Wandel unterworfen sind, desto problematischer wird
die Beschreibung der Qualifikationsstruktur des Arbeitskr&f-
tebestandes durch wenige diskrete statistische Kategorien
wie denen des Berufs und der Branche. In der Tat deutet
vieles darauf hin, daf der reale Anpassungsprozef ein kon-
tinuierlicher ist, der sich in kleinen und kleinsten Schrit-
ten vollzieht. Dieser laufende Anpassungsprozef, der sich

im Einzelbetrieb vollzieht, fiihrt dazu, daR sowohl die Homo-
genitdt der Qualifikation als auch die Trennlinien zwischen
Berufen aufgeweicht und stdndig modifiziert werden. Je
geringer also die'"qualitative Definierbarkeit" und je grd-
Ber damit auch das Problem der Zuordnung von Angebot und Be-
darf wird, desto geringer wird der Wert einer Erfassung der
Arbeitsmarktstruktur durch diskrete, soziographische Merk-

male.l)

1) Vgl. Kritische Anmerkungen zum Manpower-Ansatz in der
Arbeitsmarktforschung, in: Beitrige zur Arbeitsmarktfor-
schung, Heft 5, 1968. Besondere Beachtung verdient die
jingere Generation von Arbeitern zur Flexibilitdtsfor-
schung, die am IAB durchgefihrt wurden. Unter anderem

b.w.
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b. Die Vernathldssigung nicht-fachspezifischer Qualifikation

Eine bei unseren Uberlegungen duberst wesentliche, aber vom
Manpower-Ansatz wie von der Arbeitsmarktpolitik nur be-

grenzt erfakte Dimension zur Analyse der Arbeitskrédftestruk-
tur ist die Zusammensetzung der Qualifikation eines Arbeit-

nehmers nach der Gr&Be des Einsatzbereiches (Spezifitdt).

In den Manpower-Analysen etwa sind zumeist Beruf, Branche
und Region die bestimmenden Abgrenzungskriterien von Teil-
arbeitsmirkten, d.h. bestimmend flir den Einsatzbereich der
Qualifikation. Dem steht gegenilber, daf die Verwertung von
Qualifikationen, deren Einsatz auf einen einzelnen Betrieb
oder Teil des Betriebs begrenzt ist, nach unseren Recher-
chen in der BRD eine bedeutende Rolle spielt und zur Ex-

pansion betrieblich begrenzter Atbeitsmirkte gefiihrt hat.l)

Die Kategorie des Betriebs blieb hingegen von den meisten Ar-
beitsmarktanalysen ausgeschlossen. Dadurch hat man von vorn-
herein eine wichtige Dimension filr die Analyse des Arbeits-
marktprozesses aus der Hand gegeben, ndmlich die Bedingungen,
von denen der Betrieb als Beschdftiger von Arbeitskraft um-
geben ist und die spezifischen Interessen fiir die Beschdf-
tigung, die sich aus diesen Bedingungen ergeben. Will man Ar-
beitsmarktstruktur effektiv beeinflussen, darf die Katego-
rie des Betriebs keine Konstante sein; vielmehr milssen be-
triebliche strukturelle Bedingungen ein Parameter der Ar-
beitsmarktanalyse werden, um in differenzierter Weise Ein-
griffe vornehmen zu kénnen, &hnlich wie man Arbeitnehmer-
gruppen differenziert behandeln muB.

Fortsetzg. von 1) auf S. 109:-

wurde der Frage nach den tatsdchlichen Mobilitdtskorridoren
einzelner Berufe und Ausbildungsrichtungen nachgegangen.
Diese Arbeiten scheinen es mdglich zu machen, die Limitatio-
nalitdtsannahme in Strukturprojektionen des Arbeitsmarkts
fallenzulassen. Eine Ubersicht tiber Methoden und Ergebnisse
dieser Arbeiten findet sich in: Mertens,D., "Der unscharfec
Arbeitsmarkt", IAB-Mitteilungen, 6.Jhrg.1973, Heft 4.

1) Auch die Kategorie der "betriebsspezifischen" Qualifika-
tion ist noch in vieler Hinsicht unzul&dnglich. Denn hdu-
fig sind Qualifikationen anlage-, prozef- und arbeits-
platzspezifisch. Dennoch erscheint uns die Einfihrung des
Bereiches Betrieb im Augenblick eine wesentliche und niitz-
1iche Differenzierung und Bereicherung zur Analyse des Ar-

beitsmarktprozesses
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Ebenfalls unberiicksichtigt bleibt in den gdngigen Arbeits-
marktanalysen die Qualifikation, die typischerweise auf re-
lativ unstrukturierten "Jedermannsarbeitsmirkten” gehandelt
wird. Dabei handelt es sich um zivilisatorische Mindestbef&hi-
gungen, die sowohl fach- wie auch branchen- und betriebsun-
spezifisch sind. Wdhrend zwischen diesen Médrkten fliefende
Ubergénge bestehen - sie sind allenfalls regional voneinan-
der getrennt - ist die Abgrenzung 2zu fachlichen und betrieb-
lichen Mirkten betrfchtlich, da es einer Berufsausbildung bzw.
einer lingeren betrieblichen Anlernzeit bedarf, um auf diese
Médrkte iUberwechseln zu k&nnen.

Zahl und Gr8ke unspezifischer Jedermannsmirkte haben in der
BRD seit Beginn der 60er Jahre durch den wachsenden Umfang
der Auslidnderbeschdftigung wie durch die steigende Erwerbs-
quote von abhingig beschidftigten Frauen, besonders von Haus-
frauen, zugenommen. Ferner absorbieren diese Mdrkte zum Teil
Arpeitskrdfite, die aus irgendwelchen Griinden aus fachspezi-
fischen und betriebsspezifischen Teilarbeitsmdrkten heraus-
fallen und denen der Eintritt in andere betriebliche oder
fachliche Mdrkte nicht gelingt, Bei dieser Gruppe dirfte es
sich vor allem um &dltere Arbeitnehmer handeln.

c. Die Vernachldssigung informaler, betriebsgebundener
Qualifizierungsprozesse

g mit der Vernachld3ssigung betriebsspezifischer Qualifika-
tion korrespondiert die geringe Beachtung, die man informalen
Qualifizierungsprozessen schenkt. Die lUberwiegende Orientie-
rung von Forschung und Arbeitsmarktpolitik an fachlichen Teil~
arbeitsmirkten brachte es auch mit sich, daR das Augenmerk im
grofen und ganzen auf einen bestimmten Typus ven Qualifizie-
rung, ndmlich der formalen oder formal geregelten Ausbildung
beschridnkt blieb. Dies ist vor allem eine Hypothek eines
groBen Teils der herkdmmlichen Bildungsdkonomie, die unter
Qualifizierung und Ausbildung vor allem schulische Ausbildungs-
gidnge verstand. Die Rclle informaler, arbeitsplatzbezogencr
und innerhalb des reguldren betrieblichen Produktionsprozesses
stattfindender Qualifizierungsprozessc¢ - mitunter auch als Er-
fahrungslernen gekennzeichnet -, wird weit unterbewertet.
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Gerade diese Form des Qualifikationserwerbs und das aus ihr
resultierende Humankapital erscheint uns aber von gravieren-~
der und steigender Bedeutung flir das Verhalten von Betrieben
und Arbeitnehmern. Wie wir oben zeigten, steht der Zuwachs
dieses informalen Qualifikationserwerbs in einem direkten
Zusammenhang mit der Stabilitdt des Beschdftigungsverhdlt-
nisses von Arbeitnehmer und Betrieb. Je kontinuierlicher

die Beschdftigung, desto stdrker wird die Gesamtqualifika-
tion des Beschdftigten mit betriebsspezifischen Kenntnissen
und Fdhigkeiten angereichert, wie auch umgekehrt die Spezifi-
tdt der Qualifikation dazu neigt, das Interesse an Stabili-
sierung des Arbeitsverhdltnisses zu férdern.

Die Attraktivitdt von Qualifizierung im Produktionsverlauf
fir die Betriebe ergibt sich sowohl aus der geringen Kosten-
belastung, die dieser Ausbildungsform eigentimlich ist, als
auch aus dem Effekt der Bildung des Arbeitnechmers an den Be-
trieb. Aber auch fir den betriebsspezifisch qualifizierten
Arbeitnehmer winkt ein Ertrag: Das Interesse des Arbeitge-
bers, kostenglnstig erworbenes Humankapital, das nur unter
groferem zeitlichen oder finanziellen Aufwand reproduzier-
bar ist, nicht zu verlieren, fithrt dazu, die betriebsspezi-
fisch qualifizierten Arbeitskrédfte gegeniiber betriebsfremden
bis zu einem bestimmten Grad zu privilegieren. Daher kann
der Arbeitnehmer sowohl mit relativ sicherer Beschiftigung
wie mit gewissen Aufstiegschancen rechnen, also mit Gratifi-
kationen, die allgemein in der Erwerbsbevdlkerung stark préi-
feriert werden.

Nun darf allerdings nicht Ubersehen werden, daR die Arbeits-
platzsicherheit; die betriebsspezifische Qualifikation ge-
wdhrt, eine bedingte ist, insofern sie an die Vitalitlt des
Betriebs gebunden ist.l) Wird der Betrieb aus irgendwelchen
Griinden stillgelegt, so ist die betriebsspezifische Kompo-
nente der Qualifikation des Arbeitnehmers anderswo nicht

1) Zur-Diskussion m8glicher Risiken betriebsspezifischer
Qualifikationen: vgl. B8hle/Altmann, op.cit. S, 192-251
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verwertbar und er kann folglich lediglich seine generelle
Grundqualifikation auf dem Arbeitsmarkt anbieten, was in der
Regel Verdiensteinbuben und einem beruflichen Abstieg gleich-
kommt. Wie bedeutsam das Risiko tatsdchlich ist, ist der-
zeit noch nicht atzuschidtzen. Dadurch, daB Betriebe, die
betriebsinterne Arbeitsmirkte mit umfangreichem betriebsspe-
zifischem Humankapital entwickeln, h&ufig expansive Grof-
betriebe mit kapitalintensiver Produktion sind, eine starke
Stellung auf den Absatzmdrkten haben und finanzkrdftig sind,
ist die Wahrscheinlichkeit ihres Fortbestandes im allge-
meinen hoch., Das Risiko fiir den Arbeitnehmer kann aber den-
noch nicht v81llig ausgeschlossen werden.

SchlieRlich sollte ilberlegt werden, ob angesichts der Wirt-
schaftlichkeit betrieblicher informaler Anlernprozesse die
allgemein vertretene These, daR Arbeitskrifteimmobilitat

zu suboptimaler Allokation und damit zu vermindertem Wirt-
schaftswachstum flithrt, generell aufrecht erhalten werden
kann. Stabilitdt und Wachstum betrieblicher Teilarbeitsmérkte
scheinen sich besonders durch die Rentabilitét solcher Qua-~
lifizierungsprozesse und durch die ihnen komplementdre In-
teressensbefriedigung von Arbeitnehmern zu erkldren.

d. Das Problem der Behandlung von Angebots- und Nachfrage-
bestimmung als voneinander unabhdngiger, exogener Va-
riablen

Ein weiteres Problem der gegenwdrtigen Arbeitsmarktanalyse
besteht darin, daf der Produktionsfaktor Arbeit noch weit-
gehend als variabler Faktor in der Produktionsfunktion be~
handelt wird. Damit wird er gleichzeitig den anderen Faktoren
insbesondere dem Sachkapital nachgeordnet. Wie indessen un-
sere Uberlegungen in Kapitel II dieses Berichts gezeigt ha-
ben, ist Arbeit heute in grdBerem MaBe zu einem teilweise
fixen Faktor geworden, und zwar umso mehr, je spezifischer
das eingesetzte Humankapital die Rentabilitdtsiberlegungen
der Betriebe und Arbeitnehmer und mithin in deren Gesamt-
planung einbezogen werden. Je bedeutender der Anteil des
Faktors Arbeit an den Gesamtkosten und je gréBer die Kompo-
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nente der fixen Kosten, desto vorrangiger wird das Human-
kapital als Entscheidungsgréfe innerhalb solcher Gesamt-
planung von Betrieben (betriebliche Strategie) oder von
Haushalten cder Arbeitnehmergruppen (Strategie der Anbie-

ter).

Bezogen auf das betriebliche Entscheidungskalkil kann dieser
Umstand etwa bedeuten, dadf der Betrieb seine Entscheildungen
in anderen Sektoren der Arbeitsmarktlage unterordnet, daB

er etwa die Wahl oder Zusammensetzung der Produkte, die
Gestaltung des Absatzmarktes, die Wahl der Produktionstech-
nologie, die Rekrutierung von Arbeitskrdften etc. dem vor-
handenen Humankapital anpaft und nicht umgekehrt. Im kon-
kreten allt&glichen betrieblichen Geschehen zeigt sich die-~
ser Prozef darin, daR z.B. die Fertigungsmethoden und Fer-
tigungstechniken den spezifischen Qualifikationen der be-
trieblichen Arbeitskrdfte angepaht werden wie auch umge-
kehrt natfirlich die ersteren zum gewissen Grad auf die letz-
teren einwirken.

In mehr abstrakter Sicht und bezogen auf das Modell des
Manpower-Ansatzes bedeutet dies, daR sowohl die Modellprid-
misse der Exogenitdt wie der der Unabhingigkeit in der Be-
stimmung von Angebot und Nachfrage nach Qualifikation frag-
wirdig werden.

e. Ein begrenzter Ausschnitt von Arbeitsmarktprozefl

Das Anpassungskonzept des Manpower-Ansatzes definiert den
Arbeitsmarktprozef als die Gesamtheit der Bewegungen von
Arbeitskrdften im Bestand, die notwendig werden, um die
einzelnen Bestandsaggregate in ihrer Grdfe dem Bedarf an-
zupassen. Entsprechend dieser konzeptuellen Fassung liegt
ein Arbeitsmarktvorgang jeweils dann vor, wenn ein Arbeit-
nehmer in ein anderes Aggregat Uberwechselt.

Diese Definition von Arbeitsmarktvorgang scheint in zwei-
facher Hinsicht unzureichend. Definiert man Arbeitsmarkt-
vorgédnge als Beginn oder Beendigung eines Beschdftigungs-
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verhdltnisses eines Arbeitnehmer mit einem Betrieb, so kann
Mobilitdt im Sinne des Anpassungskonzepts, muB aber nicht
einen Arbeitsmarktvorgang in dem oben definierten Sinne dar-
stellen.

So gibt es:

o F8lle von "Mobilit4t", die keine Arbeitsmarktvorgdnge
darstellen, die also den Arbeitsmarkt als Vermittlungsin-
stanz zw1schen Betrieben und Arbeitnehmern, die noch nicht
oder nicht mehr durch ein Beschaftlgungsverhaltnls ver-
bunden sind, nicht in Anspruch nehmen; z.B. immer dann,
wenn ein Arbeitnehmer innerhalb des gleichen Betriebes
in ein anderes Arbeitsplatzaggregat lUberwechselt, zum Bei-
spiel durch innerbetriebliche Umsetzungen innerbetrieb-
lichen Aufstieg oder auch einfach dadurch, daf der Ar-
beitsplatz, an dem er nach wie vor beschdftigt ist, auf-
grund technisch-organisatorischer Verdnderungen eine an-
dere Definition erh8lt (wie etwa: bisher = Dreher; nun-
mehr aufgrund erh8hter Automatisierung der Drehmaschinen =
Einsteller);

o Arbeitsmarktvorgidnge, d.h. Fdlle von Aufldsung des bishe-
rigen und Beginn eines neuen Beschdftigungsverhdltnisses,
die keine "Mobilit4t"im Sinne des Anpassungskonzepts dar-
stellen; dies 1st immer dann der Fall, wenn alter und
neuer Arbeitsplatz zwar verschiedenen Betrieben zugehdren,
aber die gleichen Aggregatmerkmale aufweisen (z.B. Maurer
im Hochbau);

0 endlich Arbeitsmarktvorginge, die zugleich auch "Mobilit4t"
im Sinne des Anpassungskonzepts sind: wenn ein Arbeilt-
nehmer 2zugleich die Betriebszugehdrigkeit und die Aggre-
gatzugehdrigkeit seiner Qualifikation bzw. seines Arbeits-
platzes wechselt (z.B. ein Tischlergeselle, der den Hand-
werksbetrieb verldRt, in dem er gelernt hatte, und eine
Stelle als Kraftfahrer im Handel, als angelernter Arbei-
ter in der chemischen Industrie oder Bauhilfsarbeiter an-
tritt.)

Definiert man Arbeitsmarktprozef indessen als eglichen Vor-
gang der Anpassung der Arbeitskraft an verdnderten Bedarf,

so werden nicht nur inner- und zwischenbetrieblicher Ar-
beitsplatzwechsel erfaft, sondern alle anderen m&glichen An-
passungsinstrumente, wie Verdnderung der Arbeitsplatzstruk-
tur, ‘Veridnderung der extensiven (z.B. Uberstundenarbeit) und
intensiven (z.B. Erh8hung der Arbeitsleistung) Nutzung der
Arbeitskraft, Qualifizierungsprozesse zur Erweiterung des
qualitativen Arbeitsangebots usw. Diese Anpassungsformen sind

- ungeachtet der Frage, ob man sie als Arbeitsmarktvorgédnge
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bezeichnen soll oder nicht - in Arbeitsmarktanalysen einzu-
beziehen, will man nicht einen Teil des realen Ausgleichs
von Ungleichgewichten auBer Acht lassen.

Kapitel V : Intendierte und zu erwartende Wirkungen der
8ffentlichen Arbeitsmarktpolitik

1. Vorbemerkung

Die Absicht dieses abschlieRenden Kapi€ls ist es, aus dem,
was in den vorhergehenden Kapiteln an analytischem Instru-
mentarium und an empirischen Ergebnissen erarbeitet wurde,
nunmehr SchluBfolgerungen abzuleiten tiber die Wirkungen der
8ffentlichen Arbeitsmarktpolitik und diese Wirkungen der
Politik ihren Intentionen gegeniiberzustellen.

Unter Intentionen der b6ffentlichen Arbeitsmarktpolitik ver-
stehen wir hier das, was im AFG als Zielkatalog ausgewiesen
ist; darunter fallen die Vermeidung von Arbeitslosigkeit
und Unterbeschdftigung, die Sicherung und Verbesserung be-
ruflicher Beweglichkeit der Arbeitskrdfte, die Vermeidung,
den Ausgleiéh und die Beseitigung nachhaltiger rolgen flr
Erwerbstitige durch technischen und wirtschaftlichen Wandel
und die' Verbesserung der Beschdftigungschancen von Frauen,
4lteren Arbeitnehmern und Behinderten.

Mit diesen Intentionen des Gesetzgebers konfligieren nun
eine Reihe der zu erwartenden Effekte des AFG-Instrumenta-
riums, die sich in der begrifflichen Sprache dieses Be-
richts wie folgt prédzisieren lassen. Da derzeit in der BRD
verschiedene Typen von Teilarbeitsmarktstrukturen koexistie-
ren (wie in Kapitel III gezeigt), die &ffentliche Arbeits-
marktpolitik indessen (wie in Kapitel IV geschlossen) haupt-
sdchlich an lediglich einem Strukturtyp von Arbeitsmarkt,
ndmlich dem berufsfachlichen, orientiert ist und diesen zu
fdrdern versucht, besteht die Gefahr, dab
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o nur diejenigen Arbeitskrdfte oder Arbeitskrédftegruppen
von dem Leistungssystem der 8ffentlichen Politik erfaft
werden, die auf berufsfachlichen Mdrkten auftreten bzw.
auftreten k&nnen,

o umgekehrt Arbeitskr&fte auf andersartig strukturierten
Arbeitsmirkten nicht oder nur unzureichend in den Ge-

nuf der Férderung gelangen,

0 die MaBnahmen der dffentlichen Arbeitsmarktpolitik
Reaktionsweisen insbesondere bei den.Beschdftigern er-
warten lassen, die dem eigentlichen Zielanspruch die-

ser Politik zuwiderlaufen.

In dem MaRe, in dem diese Thesen Gliltigkeit haben, ist
nicht allein mit einer blof partiellen bzw. selektiven
Realisierung der gesteckten Ziele zu rechnen, sondern auch
damit, daf die gesetzlichen Vorschriften eine eigene Dyna-
mik auf dem Arbeitsmarkt in Gang setzen, die nicht oder
nicht nur zweckentsprechend, sondern auch zweckentfremdend
wirken kann.
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2. Arbeitsmarktverhalten und Eingriffe der &ffent-
lichen Arbeitsmarktpolitik

Es wird offensichtlich bei der Arbeitsmarktpolitik unter-
stellt, da® das Interesse von Arbeitskrdften und Betrieben
an den von der Politik bereitgestellten MaBnahmen in den
MaRe wdchst, in dem die Beschdftigungsparteien von den
negativen Auswirkungen des Strukturwandels auf ihre Be-
schidftigungschancen erfaft werden. Nur so 1ld8t sich erkld-
ren, da® die Nutzung des 8ffentlichen Leistungssystems im
Arbeitsmarktbereich grundsdtzlich dem Eigeninteresse des
Arbeitnehmers oder Arbeitgebers liberlassen bleibt und von
den Parteien Eigenleistungen bei der Anpassung an den

Strukturwandel erwartet werden.

Die Unterstellung einer direkten Interaktion von Anpassungs-~
interesse der Beschiftigungspartei und dem MaB der Gefdhr-
dung bzw. Benachteiligung ihrer Arbeitsmarktposition durch
strukturelle Verdnderungen im Beschdftigungssystem er-
scheint uns allerdings fragwilirdig. Zum einen scheinen Ar-
beitskrdfte und Arbeitskrdftegruppen, die besonders vom
strukturellen Wandel (wie weitgehend auch von konjunkturel-
len Einbrichen) bedroht sind, von sich aus relativ wenig
geneigt zu sein, der EinbuBe an Beschdftigungschancen pro-
phylaktisch entgegenzuwirken. Eher darf man eine betrdcht-
liche Heterogenitit des Anpassungsinteresses zu ungunsten
der "schwachen' Gruppen auf dem Arbeitsmarkt erwarten.

Die objektiven und subjektiven Hintergrinde dafiir wollen
wir im folgenden Abschnitt beleuchten. Anschliefend wollen
wir demonstrieren, daB die &ffentliche Arbeitsmarktpolitik
diese Heterogenitét kaum auszugleichen vermag, sondern eher
dazu tendiert, sie durch ihre selektiven Wirkungen noch zu

bestdrken.

a. Flemente ratiocnalen Verhaltens der Arbeitsmarktparteien

In unserem generellen Ansatz in Kapitel II sind wir davon
ausgegangen, daB der Wechsel des Arbeitsplatzes oder ander-~
weitige Anpassung der Arbeitskraft an die von Strukturwandel
ausgeldsten Verdnderungen der Besch&ftigungsbedingungen mit
Kostenaufwand verbunden sind. Das Aufkommen flir solche Ko-
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vestition geschieht in der Erwartung, daf zukiinftige Er~
tragstréme den gegenwdrtigen Aufwand honorieren. Ferner wur-
de angenommen, daB die Investitionsneigung mit dem Grad
wédchst, in dem erwartete zusfdtzliche Einkommen und andere
Gratifikationen den erwarteten zusdtzlichen Aufwand, der dem
Arbeitnehmer abgefordert wird, Ubersteigen.

Der Anpassungsaufwand fiir den Arbeitnehmer kann direkte und
indirekte materielle Kosten wie auch zus#tzliche physische
und soziale Belastungen erfordern. Direkte Kosten betreffen
im wesentlichen die finanziellen Ausgaben fiir berufliche

Bildung und Weiterbildung und fiir den Gewinn von arbeitsmarkt-

relevanten Informationen oder Ausgaben, die mit dem Wechsel
der Wohnung verbunden sind. Ferner entstehen h#ufig Oppor-
tunitédtskosten, etwa in Form von Einkommensausfall in der
Periode der Anpassungsmafnahme.

Physische, psychische und soziale Kosten ergeben sich aus
den notwendigen Anstrengungen respektive Zeitaufwand und
Entbehrungen und mdglicher Vernachldssigung anderer Akti-
vitdten, die Investitionsprozesse fiir den Arbeitnehmer mit
sich bringen.

Nun ist weder objektiv noch subjektiv der Aufwand, der von
einem Arbeitnehmer zur Bewdltigung einer bestimmten Anpas-
sungsmafnahme, wie einer Weiterbildungsteilnahme oder der
Erhdhung geographischer Mobilit4dt gleich zu bewerten; viel-
mehr variiert dieser Aufwand mit einer Reihe von Merkmalen
der Arbeitskraft. Beispielsweise fdllt ein fir einen Ar-
beitsplatz notwendig werdender Wohnortwechsel einem jungen,
unverheirateten Erwerbstdtigen leichter als einer dlteren
Arbeitskraft mit einer gréperen Familie.

Die Teilnahme an einem Fortbildungsprogramm verlangt in

der Regel hdhere Anstrengungen von Arbeitskrdften, die ty-
pischerweise auf fachunspezifischen Mirkten auftreten, also
von dlteren Arbeitnehmern, vormals nicht erwerbstdtigen
Hausfrauen, ausléndischen Arbeitskr#dften, einfach aufgrund
ihrer gréferen Bildungsferne und der Ungewohntheit formalen

Lernens. Ahnliches gilt filr Arbeitskrifte, deren Uberwiegende
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Qualifikation betriebsspezifisch ist, die wie oben berichtet
zumeist informell im alltdglichen Arbeitsproze® erworben
wird und dem folglich pld8tzliche formale Ausbildung Schwie-
rigkeiten bereitet.

Im Vergleich zu diesen Gruppen erscheint jungen Arbeits-
krdften mit Uberwizgend fachlicher Qualifikation die An-
passung an verdnderten Qualifikationsbedarf wegen der Ver-
trautheit dieser Arbeitskrdfte mit formalen Lernprozessen
relativ leicht.

Dem erforderlichen Aufwand fir die Anpassung durch die Ar-
beitskraft sind die zu erwartenden Ertridge gegeniiberzustel-
len, d.h. den materiellen und immateriellen Gratifikationen,
mit denen der Arbeitnehmer als Folge der Investition rechnen
kann.

In formaler Weise lassen sich die erwarteten Ertrdge als

das Produkt der Differenz gegenwldrtiger und zuklinftiger Gra-
tifikationen und der vermutlichen Dauer des Ertragsstroms
(pay-off Periode) erfassen. Je hdher der Gratifikationszu-
wachs und‘je ldnger die Ertragsperiode, desto hdher kann der
Gesamtertrag der Investition veranschlagt werden.

Wichtig in unserem Zusammenhang ist nun wiederum die Frage,
ob die aus einer bestimmten Anpassungsmafnahme resultierende
Ertragsgrofe fir alle Arbeitskrdfte gleich zu bewerten ist
oder ob nicht 4hnlich wie bei der Kostenbelastung verschie-
dene Arbeitnehmer und Arbeitnehmergruppen unterschiedliche
Ertrédge aus Anpassungsinvestitionen erwarten diirfen.

Fiir letztere These sprechen folgende Griinde: Zundchst ist
offensichtlich, da® die Ertragsrate eines Arbeitsplatzwech-
sels oder anderer Anpassungsschritte flr einen Beschiftig-
ten umso geringer wird, je mehr Leistungspotential er infol-
ge des Wechsels oder der Anpassung aufgeben muR. Diese Uber-
legung betrifft insbesondere Arbeitskridfte mit betriebs-
spezifischen Qualifikationen. Je enger der Einsatzbereich ei-
ner Qualifikation und je gr¥Ber der Anteil solcher begrenzt
produktiver Qualifikationen an der vermarktbaren Gesamtquali-
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fikation des Arbeitnehmers, umso stirker wird bei Wechsel
des Arbeitsplatzes das bisherige Leistungspotential entwer-
tet, da investiv und damit unter friherem Konsumverzicht
erworbene Fdhigkeiten nicht mehr genutzt werden konnen.

Im Extremfall wirde beispielsweise der Wechsel des Arbeits-
platzes durch einen Arbeitnehmer mit ausschlieflich ar-
beitsplatzspezifischer Qualifikation zur Entwertung des
gesamten bisherigen Leistungsvermégens filhren. Ahnlich ent-
f411t Uber einem Betriebswechsel die Verwertbarkeit der
betriebsspezifischen Anteile der Qualifikation.

Der Verlust an Verwertungschancen bestimmter Qualifikations-
anteile muf nicht bedeuten, daf per saldo die Ertragslage
stark eingeschrénkt oder gar negativ werden muf. Denn in

der Regel ist ja gerade ein fir die Zukunft erwartetes h&-
heres Einkommen der AnlaR des Wechsels. Er bedeutet aller-
dings, daB bei gleicher zus#tzlicher Gratifikation aus der
Anpassungsmafnahme derjenige einen Vorteil zieht, dessen
Schaden als Folge der gleichen Mafnahme geringer ist.

Der prospektive Gewinn aus Anpassungsinvestitionen ist grund-
sdtzlich dort potentiell hoch zu veranschlagen, wo mit sin-
kenden L&hnen, schwindender Arbeitsplatzsicherheit und an-
derweitiger Reduktion von Beschdftigungschancen zu rechnen
ist, in der Regel also in Bereichen, die vom Strukturwandel
negativ bertihrt werden. Insoweit miiften eben jene Arbeits-
krdfte prinzipiell am meisten an Anpassungsschritten inter-
essiert sein, die Opfer von Strukturwandel geworden sind
oder zu werden drohen.

Dieses prinzipielle Interesse an Anpassung wird aber um-
gehend relativiert, wenn man den zweiten Ertragsfaktor, ndm-
lich die verbleibende pay-off Periode der Anpassungsinve-
stition ins Kalkiil zieht. Die Frage, "lohnt sich eine Um-
schulung oder Fortbildung oder ein Betriebswechsel fiir mich?"
wird eher negativ von Arbeitskriften beantwortet, die nur
eine relariv kurze verbleibende Verwertungsdauer vor sich
sehen, wdhrend umgekehrt Arbeitnehmer, die ein langes Ar-
beitsleben vor sich haben, zur Anpassung eher positiv ge-

neigt sein dtirften. .
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Daraus ergibt sich, daB etwa dltere Arbeitnehmer und ein
grofer Anteil von Ehefrauen, deren Arbeitsmarktverhalten
stark konjunkturabhingig ist und all jene Gruppen, die zu
diskontinuierlicher Beschidftigung neigen, bei gleichem Ko-
stenaufwand geringere Vorteile aus AnpassungsmaBnahmen erwamn-
ten dirfen.

Die gleiche Uberlegung diirfte in der Regel die Arbeitgeber
dazu veranlassen, Arbeitnehmer mit geringer prospektiver
Beschdftigungsdauer im Betrieb entweder gar nicht zu re-
krutieren oder ihnen relativ unattraktive Arbeitsplétze mit
geringen Lohnsdtzen und geringen Aufstiegsméglichkeiten zu~
zuweisen.

Ahnlich wie bei den Kostenllberlegungen zeigt sich also auch
bei der Verteilung der Ertrige, daf die Gesamtertrige aus
Anpassungsinvestitionen bei konstanter Gratifikation fiir
verschiedene Beschdftigungsgruppen ungleich sind, daB etwa
"Problemgruppen" auf dem Avbeitsmarkt wie &ltere, ausldndi-
sche, ein gréferer Prozentsatz weiblicher Arbeitnehmer und
besonders spezifisch qualifizierte Arbeitskrifte sowohl von
Kosten- als auch vom Ertragsaspekt der Anpassung her deprivi-
legiert erscheinen.

Die Frage, der wir im folgenden Abschnitt nachgehen und die
sich nach den eben erfolgten Uberlegungen aufdrédngt, ist, in-
wieweit tridgt die gegenwirtige 8ffentliche Arbeitsmarktpoli-
tik den genannten GesetzméRigkeiten Rechnung. Inwieweit ist
die 8ffentliche Arbeitsmarktpolitik mit dem gegebenen Instru-
mentarium in der Lage, die unterschiedlichen Ausgangsbedingun-
gen flir die problematischen Arbeitsgruppen zu kompensieren:

In anderen Worte, zu wessen Gunsten interveniert sie in den
AnpassungsprozeR?
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b. Die 8ffentlichen Eingriffe in den Arbeitsmarkt

Uberblickt man die Gesautheit der 8ffentlichen Interventio-
nen in den Arbeitsmarkt,so zeigt sich, daf ein Grofiteil der
Eingriffe daraufhin abgestellt ist, die Kosten, die Arbeits-
kréften oder Betrieben bei der Realisierung von Anpassungs-
schritten entstehen, zu ersetzen oder zumindest zu reduzie-
ren.

Die Minderung von Anpassungskosten filr die Beschiftigungs~
parteien geschieht grunds&tzlich in zweierlei Weise: Im
ersten Fall stellt die 8ffentliche Arbeitsverwaltung (Ar-
beitsdmter) eine Reihe flir den Benutzer kostenloser Lei-
stungen bereit, ist also zugleich Trdger der Kosten wie Trd-

ger der MaBnahmen. Dazu zidhlen die Arbeits- und Berufsbe-

ratung, die Arbeitsvermittlung und die Bereitstellung der
Beschdftigungsstatistik. Im zweiten Falle tritt die Arbeits-
verwaltung als Kostentrdger der Anpassungsmafnahmen auf,
nicht hingegen als Mafnahmentriger. Beispiel daffir wlre et-
wa ein Grofteil der Fdrderungen der beruflichen Fortbildung,
Umschulung und Einarbeitung, die finanziell ganz oder teil-
weise von der Bundesanstalt fir Arbeit getragen wird, deren
Durchfithrung allerdings im Rahmen einer Reihe gesetzlicher
und administrativer Vorschriften anderen, d.h. iliberwiegend
privaten Initiativen und Institutionen iberlassen bleibt.

Gem#R unserer grundlegenden, oben eigehend behandelten The-
se, nach der die 8ffentliche Arbeitsmarktpolitik in erster
Linie Arbeitskrifte berufsfachlicher Mirkte fdrdert, wollen
wir nun exemplarisch an Hand einiger MaBnahmen oder Mafnahmen-
blindel verdeutlichen, in welcher Weise die Anpassungslasten
fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber auf berufsfachlichen Mdrk-
ten erleichtert werden.

Beginnen wir mit den Leistungen der Informations- und Arbeits-
krdftevermittlung. Uber die Bereitstellung von beschdftigungs-
statistischen Daten, wie die Zahl der offenen Stellen und Ar-
beitslosenzahlen, ist zu bemerken, daB nur ein Teilausschnitt
des realen Arbeitsprozesses erfaBt wird und folglich Kosten-
entlastung auch nur fir einen Teil der Arbeitnehmer und
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Arbeitgeber in Betracht kommt. So kénnen als offene Stellen

nur dicjenigen unbesetzten Arbeitspldtze erfalt werden, die
zugleich Zugangspositionen zu den Betrieben (entry ports)
sind. Unbesetzte Arbeitsplitze, die durch betriebsinterne
Umsetzungen gefillt werden, erreichen gar nicht die &ffent-
liche Statistik der offenen Stellen. Ist diese Beobachtung
korrekt und bericksichtigt man zudem unseren Schluf, daB
interne Rekrutierung unterschiedliche Bedeutung in verschie-
denen Branchen fiir verschiedene Arbeitskrdftegruppen hat,

so bedeutet dies nicht allein, daf iber die MaBgr&fe der
"Zahl der offenen Stellen" die Arbeitsmarktlage in einzelnen
Beschidftigungsbereichen mehr oder weniger unvollstdndig er-
fapt wird, sondern auch einen Ausschluf derjenigen Arbeits-
krdfte von der Nutzung des 8ffentlichen Informationssystems
des Arbeitsmarkts, die typischerweise innerhald von Be-
trieben umgesetzt werden oder sich auf andere Weise anpas-

sen mﬁssen.l)

Mbgliche Verzerrungen in der Erfassung von unterwertiger
Beschdftigung ergeben sich auch durch die Mafgrdfe der Ar-
beitslosenziffer, die ja nur eine, in gewissem Sinne ex-

treme Form der Unterbeschdftigung anzeigt. Daneben gibt es,
insbesondere auf betrieblichen Teilarbeitsmirkten "versteck-
te" Unterbeschdftigung, die nicht zur Freisetzung von Ar-
beitskrédften, aber zu deren begrenzt produktivem Einsatz
fihren kann. Diese Erscheinung ist dann zu erwarten, wenn bei
tempordrem Bedarfsschwund der Betriebsangeh®rige nicht ent-
lassen wird, da der Arbeitgeber in grdferem MaBe in diese
Arbeitskraft investiert hat und ein vorfibergehender Abfall
der Grenzproduktivitit unter die Lohnkosten hingenommen
wird, ehe man die Abwanderung der Beschidftigten und damit
auch den Verlust unrealisierter Investitionsertrige ris-
kiert.

1) Zur Problematik der Statistik der offenen Stellen vgl.
Kihl, J., "Der Aussagewert der Statistik der offenen
Stellen", IAB~Mitteilungen, 3, 1970
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Die Frage, die wir im Anschluf an diese Betrachtung stellen,
ist die, ob nicht Freisetzung, die zur Arbeitslosigkeit
fithrt,ein typisches Signal fir Funktionsmingel zwischenbe-
trieblicher Mirkte ist und mit der Arbeitslosenstatistik der-
zeit erfaft wird, wdhrend andere Formen der Unterbeschidfti-
gung auf betrieblichen Mi&rkten derzeit statistisch kaum re-
gistriert und damit als Problemdimension von der &ffent-
lichen Arbeitsmarktpolitik auch nicht beachtet werden. In
mehr genereller Weise liefe sich das hier angesprochene Pro-
blem derart charakterisieren, daf man darauf hinweist, da®
betriebliche Mdrkte die allgemeine Transparenz des Arbeits-
markts vermindern, indem es die Zahl der vakanten Arbeits-
plitze und Bewerber einschrdnkt, die das &ffentliche Informa-~

L Eine Folge davon

tionssystem des Arbeitsmarkts erreichen.
ist, daBk - wie in Kapitel III gezeigt - Arbeitskrdfte auf-
grund mangelnder Kenntnisse liber die Beschdftigungsbedingun-
gen gezwungen sind, durch voribergehende Beschdftigung im
Betrieb ein "Bild"™ von dem betrieblichen Markt zu gewinnen,
das ihm die Informationsguellen der Arbeitsdmter nicht
vermitteln kénnen. Eine derartige eigenstindige Informations-
sammlung durch den Arbeitnehmer fithrt, wie im empirischen
Teil dieser Arbeit gezeigt, ihrerseits zu erhdhter und nicht
erwlinschter zwischcnbetrieblicher Fluktuation. AuBerdem er-
scheint individuelle Informationsgewinnung auf betriebli-

chen Arbeitsmirkten wegen des unglinstigen &konomischen Ska-
leneffekts unrationell im Vergleich zu kollektiver (z.B.
staatlicher) Informationsgewinnung und -vermittlung, so dab
auch von daher eine 6ffentliche Einwirkung auf gréfBere Trans-
parenz der Beschédftigungsbedingungen und ~chancen auf betrieb-
lichen Teilmdrkten erstrebenswert wire.

Eng im Zusammenhang mit dem Leistungsbereich der Erstellung
von Arbeitsmarktstatistiken muf die Arbeitskriftevermitt-

lung gesehen werden. Auch fir sie gilt, daB sie nur einen
Teilausschnitt des Gesamtanpassungsprozesses auf dem Ar-
beitsmarkt erfassen kann, da Arbeitskrdfte von den Arbeits-
dmtern jeweils nur auf solche Stellen vermittelt werden k&n-

1) Vgl. dazu "Research into Labour Market Behaviour", OECD,
Manpower and Social Affairs Directorate, Paris, 23rd May,
1873.
Contribution by Professor J. Vincens, $.35
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nen, fir die‘die Betriebe AuBenreckrutierung vornehmen. Hin-
gegen bleibt der betriebsinterne Arbeitsmarkt vom EinfluB
der 8ffentlichen Arbeitsvermittlung ausgespart. In den Ge~
nu® der Leistungen der Arbeitsvermittlung kommen demnach al-
s0 primdr Arbeitskrdfte auf fachlichen und unspezifischen
Teilarbeitsmérkten.

Als zweite Illustration der Privilegierung berufsfachlicher
Mdrkte mdchten wir die individuelle Fdrderung der beruf-
lichen Bildung herausgreifen.

In dem Arbeitsfdrderungsbericht der Bundesregierung vom
23.3.1973 wird den Leistungen zur Férderung der beruflichen
Erwachsenenbildung innerhalb des Leistungssystems des AFG
eine hervorragende Stellung beigemessen. "Gerade diese Lei-
stungen sind darauf ausgerichtet, negative Auswirkungen

der technisch-wirtschaftlichen Entwicklung auf dem Arbeits-
markt, vor allem Arbeitslosigkeit und unterwertige Beschdf-
tigung zu vermeiden. Durch die individuelle F¥rderung wird
es jedem Arbeitnehmer ermdglicht, sich den modernen Lei-
stungsanforderungen anzupassen und dariberhinaus einen be-
ruflichen Aufstieg anzustreben. Jeder soll eine ihm angemes-
sene und zukunftssichere berufliche Stellung erreichen und

behaupten kbnnen".l)

Im praktischen Vollzug dieser Leistung werden sowohl direkte
Kosten der Qualifizierung (wie Lehrgangsgebithren, Aufwen-
dungen flir Lernmittel, Fahrkosten, Kosten der auswdrtigen
Unterbringung etc.) ganz oder teilweise von der Arbeitsver-
waltung erstattet; dazu werden Opportunitétskosten durch

die Gewihrung eines Unterhaltsgeldes wdhrend der Ausbildungs-
zeit von der &ffentlichen Hand getragen.

Wer kommt nun nach dem AFG in den Bereich dieser Leistungen?
Eine der Zugangsvoraussetzungen ist eine bereits abgeschlos-
sene Berufsausbildung; diese Norm schlieft die un- und ange-~
lernten Arbeitskrdfte von der Férderung vieler Bildungsver-
anstaltungen aus. Bei der Finanzierung der indirekten Kosten

1) Vgi. Deutscher Bundestag, 7. Wahlperiode, Bericht der
Bundesregierung nach § 239 des Arbeitsférderungsgesetzes,
Drucksache 7/403, S. 20.
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beriicksichtigt das AFG lediglich den Verdienstausfall oder
einen Teil der VerdiensteinbuBe. Damit sind aber keineswegs
alle Opportunitdtskosten von Anpassungsmafnahmen erfaft.

Nach wie vor verbleiben Eigenleistungen fiir die Arbeits-
krédfte, deren subjektive wie objektive Belastung, wie oben
gezeigt, fiur verschiedene Gruppen von Beschdftigten durch-~
aus nicht als gleich veranscanlagt werden darf. Benachtei-
ligt werden zum Beispiel gerade schwache Beschidftigungs-
gruppen, wie an- und ungelernte Arbeitnehmer vorwiegend in
Wirtschaftsbereichen, in denen in grdferem Umfange Uberstun-
den anfallen; die damit verbundene Einschrinkung der Frei-
zeit bildet ein zusdtzliches Hindernis fir die Beteiligung

an Bildungsmafnahmen.

Gefdrdert wird ferner fast ausschlieBlich formale Ausbil-~
dung in Schulen, Betrieben und tiberbetrieblichen Ausbildungs-
stdtten. Dieser Umstand privilegiert eindeutig den Erwerb
allgemeiner oder beruflicher Fihigkeiten, die getrennt vom
Arbeitsplatz erworben werden k8npen. Viele Arbeitnehmer
jedoch bilden sich, wie bei der Behandlung betrieblicher
Midrkte dargestellt, am Arbeitsplatz im Produktionsprozef wei-
ter. Sie erfahren keine Unterstiitzung durch das AFG. Die
F8rderung betriebsspezifischer Qualifikation wird vom AFG
schlicht ausgeschlossen. Da hdufig Erwerbstdtige mit einem
gewichtigen Anteil betriebsspezifischer Qualifikationen &lter
sind, werden indirekt auch #ltere Arbeitnehmer weniger an-
gesprochen.

Das Ergebnis der Betrachtung der 6ffentlichen Eingriffe in
den Arbeitsmarkt 14Bt nicht den Schluf zu, daB die im letz-
ten Abschnitt festgestellte differentiale Kostenbelastung
wie Ertragserwartung diverser Arbeitskrdftegruppen zugunsten
der unterprivilegierten Gruppen aufgehoben wird. Nur im
Leistungsbereich der Information und Arbeitskrdftevermitt-
lung erfahren neben den prim#r berufsfachlichen Qualifizier-
ten auch die unspezifisch qualifizierten Arbeitnehmer Vor-
teile. Im Leistungsbereich der beruflichen Fdrderung werden
eher solche Arbeitskrifte beglinstigt, die ohnehin schon nach
den Gesetzen der Humankapitalverwertung beglinstigte Voraus~
setzungen zur Anpassung mitbringen. Die Heterogenitdt des
Anpassungsinteresses aufgrund objektiver Verteilung der zu
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bringenden Opfer wird also durch die &ffentlichen Leistungen
in diesem Bereich nicht nivelliert, sondern eher verstdrkt.

3. Empirischer Exkurs: Der selektive Charakter der &ffent-
lichen Arbeitsmarktintervention, dargestellt am Beispiel
der individuellen Férderung der beruflichen Bildung
nach dem AFG

Soll unsere These, daB das AFG und insbesondere der Lei-
stungsbereich der Férderung beruflicher Erwachsenenbildung
einseitig am berufsfachlichen Teilarbeitsmarkt orientiert
ist, Giiltigkeit haben, so miiRte sich dies in den bisherigen
Ergebnissen dieser Fdrderung reflektieren. Es mifite gezeigt
werden k®nnen, daR die F8rderung insbesondere solchen Ar-
beitnehmern oder Arbeitnehmergruppen zugute kommt, die auf
berufsfachlichen Mirkten auftreten oder auftreten wollen.
Und daB Arbeitnehmer, die in erster Linie unspezifische oder
betriebsspezifische Qualifikation anbieten oder auf deren
Verwertung angewiesen sind, von der Fdrderung nach dem AFG
nur in geringem Mafe beriicksichtigt werden.

Dank der vom IAB erstellten jdhrlichen Teilnehmerstatistik
Uber die F¥rderung der beruflichen Bildung ist es uns m&g-
lich, die Auswirkungen der beruflichen Fortbildungsmafnahmen
ndher zu analysieren. Wir greifen also im folgenden auf die
vom IAB bereitgestellten statistischen Ergebnisse und auf
den Arbeitsfdrderungsbericht der Bundesregierung zurlick,

der im Frithjahr 1973 vorgelegt wurde und der empirische Re~
sultate von zwei Erhebungen sowie andere statistische Daten,
die im Geschiftsbereich der Bundesanstalt angefallen sind,

verwertet.l)

In welcher Weise sprechen nun die Ergebnisse der Férderung
der beruflichen Bildung fir die These, das primér Arbeit-

1) Bundesanstalt fiir Arbeit, F8rderung der beruflichen Bil-
dung, Ergebnisse einer Sonderausz&hlung von Ende 1970,
Niirnberg, Juli 1971, und Deutscher Bundestag, 7.Wahlperio-
de, Bericht der Bundesregierung nach § 239 des Arbeitsfbr-
derungsgesetzes (Arbeitsférderungsbericht}, Drucksache 7/403.
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nehmer auf berufsfachlichen Teilmirkten von der &ffentlichen

Arbeitsmarktpolitik Unterstiltzung erfahren?

a)

b)

Die Verteilung in der Férderung der verschiedenen Bil-
dungsmafnabhmen

Von den im Jahre 1971 neu eingetretenen Teilnehmem in
AFG-gefSrderte berufliche Bildungsmafnahmen fielen 78 %
auf Fortbildung, 11,8 % auf Umschulung und 10,2 % auf
Einarbeitung. Bci den M&nnern war die Fortbildung noch
relativ stdrker ausgeprdgt (83,3 %), die Einarbeitung

dagegen schwdcher (7,5 %).

Gegenliber 1270 hat sich der Anteil der Teilnehmer an
Fortbildungs- und UmschulungsmaBnahmen im Jahre 1971 ver-
stdrkt, der Anteil der flr die Einarbeitung Gefdrderten
ging zurlick. 1972 haben sich die Anteile fiir Fortbildung
und Umschulung nur geringfigig verdndert, der Anteil der
Teilnehmer an Einarbeitungsmafnahmen ging fast um die
H&1fte auf 6,0 % zurﬂck.l)

Diese Resultate verweisen deutlich auf die Priferierung
der Finanzierung berufsfachlicher Qualifikationen in der
gegenwidrtigen Férderungspraxis. Fortbildung, auf die das
Gros der staatlichen Investitionen fiel und Umschulung
sind beide auf den Erwerb zus&tzlicher oder reuer fach-
licher Qualifikationen gerichtet. Einarbeitung, die ein-
zige MaBnahme, bei der auch der Erwerb betriebsspezifi-
scher Qualifikationen zu erwarten ist, spielt eine zahlen-
mdfpig geringe und noch dazu eine schwindende Rolle. All-
gemeine, d.h. in unserer Terminologie fack und betriebs-
unspezifische Qualifikationen werden nur in Verbindung
mit dem Erwerb fachlicher Qualifikationen gef&réert.

Das "Ziel" der Weiterbildung

Bei den ménnlichen Teilnehmern an den Weiterbildungsmaf-
nahmen wurden allein von64,2% ein beruflicher Aufstieg
durch die Fortbildung angestrebt, hauptséchlich zum Hand-
werksmeister (19,3 %), Techniker (19,7 %) und Industrie-

1)

Vgl. Arbeitsfdrderungsbericht, Tabelle U4
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meister (3,9 %). An zweiter Stelle rangiert als Ziel

bei den Midnnern die Feststellung, Erhaltung und Erwei-
terung der beruflichen Kenntnisse (29,1 %). Bei den

Frauen hingegen ist letzteres Ziel vorrangig (49 %). Erst
an zweiter Stelle erfolgt der berufliche Aufstieg (37 %)l{

Sieht man diese Informationen in Verbindung mit der zu-
vor betrachteten Verteilung der einzelnen Bildungsmafnah-
men, so verstdrkt sich noch der Eindruck, daf mit der
Fdrderung der Aufstieg (vor allem von Mdnnern) und die
ErhShung der Konkurrenzfihigkeit (vor allem bei den Frau-
en) auf berufsfachlichen M&rkten angestrebt wird. Wenig
geférdert wird dagegen der berufliche Aufstieg von un-
und angelernten zu gelernten Arbeitskrdften und der Auf-
stieg von Arbeitnehmern auf betrieblichen Arbeitsmérkten.

c) Die berufliche und branchenmifige Verteilung der
Teilnehmer

Die These findet weiterhin Unterstilitzung durch die Glie-
derung der Teilnehmer nach dem Berufsziel als auch durch
ihre branchenmdfige Verteilung.

Bei den M&dnnern konzentrieren sich die Teilnehmer auf
‘Techniker und handwerkliche Berufe und auf einen Teil der
Organisations-Verwaltungs- und Bllroberufe (vorwiegend
Biirofachkrdfte und Fachleute der Datenverarbeitung), bei
den Frauen entfdllt die grofe Mehrheit der Gefdrderten
auf Birofach- und Bilrohilfskr&dfte; daneben finden sich
auch Gesundheitsdienstberufe, Sozial- und Erziehungsberu-
fe.z) Bei all diesen Berufsgruppen handelt es sich um Be-
rufe mit ausgesprochen fachlichen, zwischenbetrieblich
leicht transferierbaren Qualifikationen. Stark im Hinter-
grund bleiben dagegen Fertigungsberufe.

1) Vgl. Arbeitsfdrderungsbericht, Tabellen 22 bis 27

2) Bundesanstalt flir Arbeit, Fdrderung der beruflichen Bil-
dung, Ergebnisse einer Sonderausz&hlung, S. 69 - 71.
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Die Fdrderung von berufsfachlichen Qualifikationen spiegelt

sich auch in der Branchenverteilung wider. So sind Wirtschafts-

zueige, in denen tender ziell betriebliche Teilmirkte stark
ausgeprégt sind, wie beispielsw=ise in der Eisen- und Stahi-
erzeugung, in der chemiscken und Kunststoffindustrie, der

Papierindustrie, unterreprésentiert.

Die Verteilung der Teilnehmer nach sozb-demographischen
Merkmalen

Der Anteil der Minner an der Zakl der geférderten Teilneh-
mer war 1971 absolut und relativ zu den entsprechenden Er-

werbsquoten hdher als der Anteil der Frauen.l) Der Anteil

_der ledigen Teilnehmer war héher als ihr entsprechender

Anteil an der Gesamterwerbsbev&lkerung (vgl. Tabelle 12,
Arbeitsfdrderungsbericht} und schiieflich waren jﬁngere ge-
genliber dlteren Arbeitnehmern in der Férderungsstatistik
stark {iberrepridsentiert. Bel den Minnérn war mit 53,1 %

der Anteil der 25- bis 235-jE&hrigen, bei den Frauen mit

39,5 % die Gruppe der unter 25 Jahre alten Personen jeweils
am stdrksten vertreten. Mit zunehmendem Alter schwand die
Teilnahme an der beruflichen Wei“erbildung bei belden Ge-
schlechtern; nur 4,5 % der minnlichen Teilnehmer waren
Uher 45, und nur 0,6 % lber 55 Jahre alt; beil den Frauen
waren lediglich 9,8 % Uber 45 Jahre und nur 1,1 % Uber 55
Jahre alt.Z)

Gefdrdert werden also insbesondere Beschdftigte, die ent-
sprechend ihrer objektiven Interesserlage zum Auftreten auf
fachspezifischen Arbeitsmdrkten neigen - also junge, minn-
liche mobile Arbeitskrédfte, die bereits eine fachliche Aus-
bildung haben und hohe Ertrige von fachlicher Weiterbildung
erwarten kdnnen.

Unterreprdsentiert sind offensichtlich Arbeitnehmergruppen
mit Uberproportional hohem Anteil von betriebsspezifischen
und unspezifischen Qualifikationen; dazu z8hlen insbesondere

1) Arbeitsférderungsbericht, Tabelle L1
2) ebenda, Tabellenllz,'lg und 14
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4ltere Arbeitnehmer, Frauen und generell solche, die auf-
grund ihrer durchschnittlich kurzen erwarteten Gesamtbe-

schidftigungsperiode an Bildungsinvestitionen in grdferem

Umfange wenig interessiert sind.

Fuf letztere These spricht auch der Befund, daR weibliche
Arbeitnehmer stérker an kurzfristigen Bildungsmafnahmen,
vor allem Einarbeitung partizipierten.l) Zu Recht ver-
weist auch der Arbeitsfdrderungsbericht darauf, dah fir
viele Frauen nicht so sehr der materielle, sondern der
immaterielle Aufwand der beruflichen Weiterbildung in der
vom AFG finanzierten Form bei der gegebenen familidren
Rollenverteilung recht hoch ist. So ergab eine Untersu-
chung im Auftrag des Bundesministers flr Arbeit und So-
zialordnung, daf Arbeitnehmerinnen Fortbildung deshalb
ocheuten, weil sie die daflir erforderliche Zeit flr ihre
Familie brduchten, also eine Doppelbelastung durch Familie

und Beruf nicht annehmbar erschiene.Q)

e) Die bisherige Ausbildung der Teilnehmer

Der vielleicht klarste Hinweis auf die Bevorzugung berufs-
fachlich qualifizierter Arbeitskrifte ergibt sich aus

der Komposition der Teilnehmer nach der bisherigen Quali-
fikation bzw. der Ausbildung. Da zeigt sich, daR nur 4,3 %
der Teilnehmer beim Beginn der BildungsmaBnahme ungelern-
te und angelernte Arbeitskréfte waren, und daB die lber-
wiegende Mehrheit eine abgeschlossene fachliche Ausbildung
besak. Von den gefdrderten Minnern stieg der Anteil der
Arbeitskrdfte mit einer abgeschlossenen Lehrausbildung von
81,2 % im Jahre 1870 auf 85,1 % im Jahre 1972. Bei den
Frauen lagen die entsprechenden Werte bei 41,1 und 51 %.3)
Beriicksichtigt man, daB nach einer Untersuchung des IAB

25,5 % aller minnlichen Beschdftigten in der BRD un- und
angelernte Arbeiter sindu), s0 sind die Un- und Angelernten
untér den AFG-Gef®rderten mit 4,3 % stark un{erreprésentﬂat.

1) Arbeitsfbrderungsbericht, Tabellen 20,21

2) Zitiert in Arbeitsfdrderungsbericht, $. 28

3) Vgl. Arbeitsfédrderungsbericht, Tabellen 16, 17

4) Hofbauer,H., Kraft,H., Thiem,H., "Uber Ausbildungskombinatio-
nen und den Zusammenhang zwischen Ausbildung und Beruf beil
mdnnlichen Erwerbspersonen", IAB Mitteilungen,Heft 2,1970,

b.w.
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f) Die Férderung formaler Ausbildung

Bei der vom AFG gefdrderlich beruflichen Erwachsenenbildung
handelt es sich um formale theoretische Ausbildung, wo-

bei etwa die H¥1fte der Teilnehmer (in 1972 54,2% der Min-
ner und 45,8% der Frauen) an Vollzeitunterricht oder ~-unter-
weisung, die restlichen Teilnehmer an Teilzeitunterricht
teilnahmen.l)

Aus den statistischen Ergebnissen geht auch hervor, daB
nahezu die gesamte Weiterqualifizierung nicht am Arbeits-
platz und im Produktionsprozef, sondern getrennt von bei-
den in Schulen, betrieblichen Ausbildungsst&tten, Zweck-
gemeinschaften von Unternehmen und Unternehmensorganisa-
tionen, Industrie- und Handelskammern, Kreishandwerker-
schaften, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorganisationen und
anderer Bildungswerke sowie bei Verb&nden der freien Wohl-
fahrtspflege vermittelt wurde.

Der Erwerb von Qualifikationen auBerhalb des Produktions~
prozesses hat zur'Voraussetzung, daf die Qualifizierung
tatsdchlich auferhaldb der unmittelbaren Arbeitssphire
vollzogen werden kann. Dies gilt eben in erster Linie flr
allgemeine und fachliche Qualifikationen. Hingegen sind
betriebs- und tdtigkeitsspezifische Kenntnisse und Fdhig~
keiten h#ufig nur am Arbeitsplatz und im einzelnen Betrieb
erlernbar; solche Qualifikationen werden relativ konti-~
nuierlich und in kleinen Schritten erworben und ihr Anpas-
sungseffekt an technischen und 8konomischen Neuerungen

ist bislang kaum genligend beachtet worden.

Fortsetzung von 4}, S.132:

und Hofbauer,H., Dadzio, W., K&nig,P., "Uber den Zusammen-
hang zwischen Ausbildung und Beruf bei m&nnlichen Erwerbs-
personen”", IAB Mitteilungen, Heft 4, 1970.

1) Vgl. Arbeitsférderungsbericht, Tabellen 18 und 19.
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4. Auswirkungen der Arbeitsmarktpolitik auf Arbeitsmarkt-
verhalten und Arbeitsmarktpolitik

Die zu erwartenden Rffekte der 6ffentlichen Arbeitsmarkt-
politik lassen sich in den folgenden drei Punkten zusammen-
fassen:

a. Die selektive Wirkung der Politik

Bereits eingehend analysiert wirde die Konzentration der
Férderung und damit der Schaffung einer privilegierten Ar-
beitsmarktposition fir Personen, Personengruppen und Be-
triebe, die Arbeitskraft auf berufsfachlichen Mdrkten an-
bieten oder nachfragen oder durch FortbildungsmaB8nahmen

, auf solche gelangen m&chten.

Eine Folgewirkung der Selektivitit der gesetzlichen Mafnah-
men nach dem AFG liegt darin, daf Arbeitnehmer, deren Anpas-
sungsleistung filr den Arbeitsmarkt {iber den Erwerb von infor-
malen betriesspezifischen Qualifikationen erfolgt, relativ
benachteiligt werden gegeniiber Personen mit berufsspezifi-
schen Qualifikationen, da der Qualifikationserwerb im zwei-
ten Falle 8ffentlich unterstiitzt wird, im ersten Falle hinge-
gen nicht.

Nach § 43, Abs.2 AFG sollen keine betriebsgebundenen Mafnah-
men, also etwa betriebsspezifische Qualifizierung, gefdrdert
werden. Mit dieser Vorschrift soll vermieden werden, daR die
Wirtschaft bisher von ihr selbst getragene Kosten auf cdie
Bundesanstalt abwélztl).So verstdndlich diese Absicht des Ge-
setzgebers an und flir sich ist, so fithrt sie andererseits

1) Wie auch weiter unten noch vermerkt, kann aus der Arbeit
des Gesetzgebers, betriebsgebundene Mafnahmen &ffentlich
nicht zu férdern, allerdings noch nicht geschlossen werden,
daR tatsdchlich mit Hilfe des AFG keine betriebsspezifische
Qualifizierung erfolgt. Die Frage ist bislang noch nicht
systematisch untersucht worden. Um m&glichen MiBverstidnd-
nissen vorzubeugen, sei hier nachdriicklich vermerkt, daf
hier keineswegs eine stdrkere 8ffentliche F¥rderung be-
triebsspezifischer Qualifikationen empfohlen werden soll.
Allerdings soll darauf aufmerksam gemacht werden, daf unter
den gegebenen Arbeitsmarktstrukturen in der BRD diejenigen
Arbeitskrifte oder Arbeitskrdftegruppen einen reduzierten
Anreiz zur Wahrnehmung der vom AFG gegebenen Mdglichkeiten
der beruflichen Weiterbildung haben, die Arbeitspldtze mit
stark betriebsspezifischen Qualifikationsanforderungen ein-
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dazu, Arbeitnehmer in den Beschdftigungsbereichen mit stark
ausgeprdgten betriebsspezifischen Erfordernissen gegeniiber
solchen mit allgemeinen Qualifikationen zu benachteiligen.

Im Bericht der Bundesregierung wurde dieses Problem bereits
angesprochen, als darauf verwiesen wurde, daf die Abléhnung
von Férderungsleistungen an Umschiiler, die im &ffentlichen
Dienst beschéftigt sind und die nicht an einer Bildungs-
einrichtung, sondern unmittelbar am Arbeitsplatz umgeschult
werden, als eine Benachteiligung gegenilber Umschiilern in Pri-
vatbetrieben angesehen werden muf, die bei sonst gleichen
Voraussetzungen Leistungen erhalten.l)

b. Die Vertiefung der Deprivilegierung von Problemgruppen

Im Schatten der 6ffentlichen Fdrderung insbesondere der
beruflichen Weiterbildung bleiben jene Beschdftigtengruppen,
die gegenwdrtig von der Anpassungsproblematik der Arbeits-
mérkte am hdrtesten getroffen werden und denen im Vergieich
zu anderen Gruppen auch das Arbeitsftrderungsgesetz bislang
keine entsche@dehde'Verbesserung ihrer Beschdftigungschancen
gebracht hat. Im Gegenteil, es steht zu beflirchten, dak
diese Gruppen durch die erhebliche Beglinstigung anderer Ar-
beitskrdftegruppen durch das Gesetz relativ depriviert wer-
den.

Generell lassen sich die "Problemgruppen” in bezug auf Ar-
beitsmarktanpassung als jene kennzeichnen, flir die die Rela-
tion materieller und immaterieller Kosten und Ertrige der
Anpassung unglnstig ist.

o Hohe Kosten erfordern Anpassungen auf dem Arbeitsmarkt
insbesondere fiur die "bildungsfernen" Arbeitnehmerschich-
ten, also jene, die geringe initiale und/oder Uber lidnge-
re Lebensspannen hinweg keine oder nur geringe allgemeine
oder berufliche Bildung erfahren haben, Dazu gehdren all
jene, die sich seit jeher oder nach Freisetzung aus fach-
lichen oder betrieblichen Midrkten auf unspezifischer Jeder-~
mannsmérkten befinden.

1) Vgl. Arbeitsfdrderungsbericht, S. 33
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o Geringe Ertridge aus Anpassungsmafnahmen sind vor allem bei

jenen Arbeitnehmern zu erwarten, die sich diskontinuier-
lichen oder kurzen verbleibenden Beschdftigungsphasen ge~
genlibersehen, also Gelegenheitsarbeiter, ein GroRteil der
ausldndischen Aubeitskrdfte, solche, die in stark kan-
junkturabhdngigen Branchen t&tig sind, ein Teil der
erwerbstdtigen Frauen und dltere Arbeitnehmer.

Mit verminderten Ertragsaussichten missen ferner jene
rechnen, denen beim Arbeitsplatzwechsel oder bei anderen
Anpassungsweisen ein grdferer Teil ihrer bislang vermark-
teten Produktivitdt entwertet wird. _
Zu dieser Gruppe zdhlen die stark spezifisch qualifizier-
ten Arbeitskrdfte, deren erworbene Leistungsfidhigkeit nicht
auf andere Arbeitspldtze oder Betriebe transferiert wer-
den kann und die gemessen an ihrer gesamten Qualifikation

groBe Nevinvestitionen t&tigen milssen, um gewohnte Ar-
beitseinkommen und Arbeitsbefriedigung wiederzuerlangen.

DaR das Leistungssystem der gegenwdrtigen Arbeitsmarktpoli-
tik diese Probtlemgruppen - von Teilleistungen wie der Ar-
beitsvermittlung abgesehen - in nur geringem MaRe anspre-
chan kann, ist nach unserer Analyse vor allem auf drei Kon-
struktionsméngel in der Architektur des Arbeitsf8rderungs-

gesetzes zurlickzuftihren.

Ein Mangel liegt im Zuschnitt insbesondere der qualifikativen

AnpassungsmaBnahmen des Gesetzes auf den berufsfachlichen

Teilarbeitsmarkt begriindet. Die Opfer dleser Schwédche sind

vor aliem die un- und angelernten Arbeltskrafte.

Ein zweiter, vom ersteren nicht unabhdngiger, folgenreicher
Konstruktionsdefekt des &ffentlichen Leistungssystems liegt
darin, daR die aktuelle Fdrderungspolitik nicht oder nicht
genligend die differentialen Kosten- und Ertragserwartungen

verschiedener Beschiéftigtengruppen beriicksichtigt. Solange

die Férderungspraxis nicht diesem Gefdlle der Ertragsraten
bei der Anpassung verschiedener Arbeitnehmergruppen durch

entsprechende unterschiedliche Leistungsbereitstellung ange-

paft wird, ist die blslang beobachtete Unterrepr&sentanz der

schwachen Arbeitnehmergruppen kaum zu beh
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Und schlieflich muB die Beschrdnkung des AFG (vor allem bei
der Férderung der beruflichen Fortbildung) auf die Gewdhrung
finanzieller Anreize als defizitér betrachtet werden. Da

ein Teil der realen Kosten fir die Aebeitskrdfte bei der
Anpassung auf dem Arbeitsmarkt immaterieller Natur ist,

was sich drastisch vor allem in Form der seelischen und
physischen Anstrengungen bzw. Belastungen beim Erlernen
neuer Qualifikationen durch "bildungsfernere” Arbeitnehmer
duPert, ist es fraglich, ob Anreize materieller Art allein
die Benachteiligung der Problemgruppen zu beseitigen ver-
m8gen. Vielmehr scheint es erstrebenswert, daB die 6ffentli-
che Arbeitsmarktpolitik zusdtzlich zu der materiellen Fbr-
derung auch dazu beitragen sollte, durch neue Formen und
Methoden die Voraussetzungen dafiir zu schaffen, die Lern-
fdhigkeit oder Lernbereitschaft der Problemgruppen auf

dem Arbeitsmarkt zu erhdhen. Natlirlich wiirden solche poli-
tischen MaBnahmen iliber den mittelbaren Bereich der Arbeits-
marktpolitik hinausgreifen.

Als Fazit dieser Betrachtung 14Rt sich festhalten, daB Ver-
suche, durch gezielte Informations- und Werbekampagnen die
Problemgruppen stdrker als bisher an den M8glichkeiten des
AFG partizipieren zu lassen, allein nicht zureichend sind.
Erforderlich scheint vielmehr eine Revision in der Kon-
struktion des Gesetzes.

c. Die Gefahr der Ausl8sung betrieblicher GegenmaBnahmen

Die selektive Wirkung dér Férderungsmafnahmen des AFG 14/t
ilberdies betriebliche GegenstBsse zumindest in einem Teilbe-
reich des Arbeitsmarkts erwarten, in deren Zuge mit weiteren
Folgewirkungen auf die Heterogenisierung von Arbeitsmarkt-
chancen gerechnet werden muf. Um diesen Effekt, auf den
bislang noch nicht eingegangen wurde, freizulegen, seien
zundichst noch einige allgemeine Uberlegungen zu betriebli-
chen Arbeitsmarktinteressen und -verhalten vorausgeschickt.

Generell kann man davon sprechen, daf das Interesse des
Arbeitgebers am Arbeitsmarkt auf die Sicherung des fir seine
Produktionszwecke erforderlichen Arbeitskrdftepotentials
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sowie die Anpassung der Arbeitskrdfte an verdnderte Anforde-
rungen bei m8glichst geringer Kostenbelastung gerichtet ist.

In Kapitel II demonstrieren wir, auf wie verschiedene Weise
in den drei von uns eingehender behandelten Teilarbeitsmarkt-
strukturen den prinzipiellen Interessen der Nachfrage ent-

' sprochen wird. Es stellte sich dabei heraus, daB im Gegen-
satz zu den Markttypen, auf denen zwischenbetrieblich trans-
ferierbare Qualifikationen gehandelt werden und demzufolge
der Anreiz flr den Beschdftiger zu Investitionen in solche
Qualifikation gering ist, auf betrieblichen Arbeitsmérkten
wegen der dort gehandelten betriebsspezifischen Qualifikation
mehr Investitionsneigung des Betriebs besteht.

Je grdfer das MaB an betriebseigener Investition in Arbeits-
krdfte, also je stdrker sich betriebliche Mdrkte herausbilden,
desto gewichtiger oder dringlicher wird fir den Betrieb die
Notwendigkeit der Sicherung dieses Humankapitals. Zu dieser
Sicherung ist notwendig, daf der betriebliche Teilarbeits-
markt gegeniber dem externen Markt abgeschirmt wird, um das
Risiko eines Ertragsausfalls oder eines Ertragstransfers

des entsprechend produzierten Humankapitals an einen konkur-
rierenden Betrieb (externer Effekt) zu verhindern. Im Prin-
zip sind zur Minderung des Verlustrisikos alle MaBnahmen
zweckdienlich, die die Bindung des Arbeitnehmers an den Be-
trieb verstdrken bzw. die Kosten zwischenbetrieblicher Mobi-
1litdt fir den Arbeitnehmer erhdhen. Das Potential dafiir ge-
eigneter betrieblicher Mafnahmen reicht von der Schliefung
von Arbeitspldtzen gegenliber dem externen Markt durch aus-
schlieBliche Innenrekrutierung auf Arbeitspldtze Uber die Be- -
teiligung des Arbeitnehmers an den Kosten der Investition,
arbeitsvertragliche Verpflichtung des Arbeitnehmers bis hin
zu gezielter diskriminierender Steuerung des Informations-
flusses an den Beschdftigten.

Da, wie in Kapitel III berichtet, seit etwa 1960 aufgrund
verdnderter Skonomischer Bedingungen (insbesondere Arbeits-
krdfteverknappung) und organisatorischqp Wandels (vor allem
wachsende Betriebseinheiten, verstirkte zwischenbetriebliche
Arbeitsteilung) der Anreiz zur Investition von Betrieben
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in betriebliches Humankapital stark zugenommen hat, sind

gleichfalls auch die Anstrengungen der Arbeitgeber zur Si-
cherung dieses Kapitalstocks gewachsen. Im Gefolge der aus
diesen Anstrengungen resultierenden Integrierung vieler Ar-
beitskrdfte in bestimmte Betriebe sind eine Reihe der ehe-

dem bedeutsamen fachlichen Teilarbeitsmirkte, vornehmlich

gsolche fir Facharbeiter, in ihrer Funktionsfdhigkeit stark

eingeschrédnkt worden, so daR Betriebe, die von sich aus

wahrscheinlich nicht in grdferem Mafe eigene Investitionen
in Arbeitskrdfte getdtigt hitten, ebenfalls zur Errichtung

betriebseigener Arbeitsmdrkte gezwungen wurden oder auf
relativ leicht rekrutierbare, nicht-fachliche Jedermanns-

Qualifikationen zuriickgreifen, also auf Jedermannsteilarbeits-

midrkten rekrutieren milssen.

Das auf die Errichtung oder Konsolidierung zwischenbetriebe
licher Mobilitdtsbarrieren angelegte Arbeitsmarktverhalten

eines groBen Teils der Betriebe gerdt nun in Widerspruch

zu den mobilitdtsférdernden MaBnahmen der 8ffentlichen Ar-
beitsmarktpolitik. Welche Schliisse in bezug auf die Reaktion

der Beschiftiger sind aus dieser Kollision zu ziehen?

Geht man zundchst einmal von der Annahme aus, daf die Ein-

griffe und MaRnahmen der 3ffentlichen Arbeitsmarktpolitik
tatsdchlich wirksam sind und die Mobilitdtsresistenz der

Mehrheit der beschdftigten Arbeitnehmer abschwdecht, so0 stellt
sich die Frage, ob damit in der Tat eine Restaurierung der
vormals in der BRD existenten fachlichen Teilarbeitsmidrkte

zu erreichen ist, oder ob sich nicht vielmehr die Betriebe
dazu veranlaRt sehen, angesichts der auf betriebliche Mdrkte

hindrédngenden objektiven Beschi&ftigungsbedingungen durch

verstédrkten Einsatz betriebsbindender MaBnahmen den mobili-

tdtswirksamen Effekt der Arbeitsmarktpolitik zu neutrali-

sieren. Konkret wirde dies heiBen, daR damit zu rechnen wire,
dak in noch stdrkerem MaBe als bislang geschehen, Betriebe

spezifische Qualifikationen vermitteln wirden, verstirkt

Bindungsklauseln in die Arbeitsvertrige aufnehmen wiirden, da®

sie zusdtzlich mit zwischenbetrieblichen Absprachen oder

Arbeitsmarktkartellen antworten wilrden oder auf M8glichkei-

ten der Monopsoniebildung zurfickgriffen. Zwar ist mit der
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jetzigen Arbeitsmarktpolitik das Terrain, auf das die Be-
triebe durch neue MaBnahmen "ausweichen" k&nnen, kleiner
geworden, doch verbleiben eine Reihe von Rickzugsm&glich-
keiten bzw. Ausweichstrategien, die es den Beschdftigern
erlauben: neue Mobilitdtsbarrieren zu errichten. Solange
also Ausweich- bzw. Substitutionsfelder fir den Betrieb vor-
handen sind, ist es fraglich, ob die Anniherung im Verhalten
des Betriebs an eine von der 8ffentlichen Arbeitsmarktpoli-
tik gewlinschte Arbeitsmarktstruktur tatsdchlich realisiert
werden kann. Das gesamte Strategiefeld fiir betriebliches
Handeln durch 8ffentliche Normen besetzen zu k&nnen, dlrfte
nicht leicht sein, zumal die GréRe und die Konturen dieses
Feldes bislang nicht einmal von der Arbeitsmarktforschung
hinreichend identifiziert werden konnten.

Realistischer als die Unterstellung eines vollen Mobilitdts-
effektes des AFG scheint uns indessen die M&glichkeit, daB
die Aufweichung der Betriebsbindung infolge mobilitdtsfdr-
dernder Mafnahmen der Arbeitsmarktpolitik nicht alle Be~
triebe oder Branchen in gleichem MaRe betrifft, sondern daR
verschiedene Beschdftigungsbereiche eher unterschiedlich be-
einfluBt werden, je nachdem, wie die Bindungskrdfte in dem
Betrieb bereits ausgeprdzt sind und welche Ausweichkridfte
mobilisiert werden k®nnen. Vermutlich werden Betriebe, die
in der Vergangenheit in geringem Mafe in Humankapital in-
vestierten, von den méglichen Auswirkungen der Bffentlichen
Intervention stidrker erfaBRt;dazu sind wahrscheinlich kleine-
re Betriebe zu rechnen, deren hauptsichliches Arbeitskrifte-
reservoir sich seit jeher auf Facharbeiter stitzte und denen
nunmehr durch die vom AFG gebotenen Chancen eines Aufstiegs
vom Facharbeiter zum Meister oder Techniker in Gefahr ge-
raten, diese Arbeitskridfte zu verlieren. Andererseits wird
flir jene Betriebe, die flir Gegenmafnahmen stark genug sind
oder die bereits stark gebundene Arbeitskrdfte beschiftigen,
die Gefahr verstirkter Abwanderung minimal sein.

Fir Betriebe, die sich der Loyalit#t ihrer Beschéftigten si-
cher sein k&nnen, kann das Leistungssystem des AFG und ins-
besondere die Férderung der beruflichen Fortbildung durch-
aus gelegen kommen, soweit die angebotene Unterstiitzung
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von Ausbildung durch den Betrieb voll genutzt werden kann.
Denn fir diese Betriebe fihrt selbst der Erwerb fachlicher
betriebsunspezifischer. Qualifikationen, wie sie das AFG fér-
dert, zu keinem oder nur geringem Abwanderungsrisiko der
beschdftigten Arbeitskrdfte. Ein Betriebsangehdriger, der
bereits in gr¥ferem Mafe betriebsspezifisch qualifiziert
ist, wird auch durch ein zusitzliches MaB an allgemein ver-
wertbarer Qualifikation kaum zum Betriebswechsel animiert
werden k¥nnen, da ihm die betrieblich spezifischen Quali-
fikationen zusdtzliche Gratifikationen gewdhren.

In der eben beschriebenen Situation wiirde die Vitalitdt
eines‘nach aufen abgeschirmten betrieblichen Marktes durch
das AFG kaum angetastet. Im Gegenteil, man k&nnte sogar die
8ffentlich gefdrderte berufliche Bildung als eine Art Sub-
ventionierung betriebsspezifischer Anpassungsprozesse be-
trachten, die lediglich zur internen Beweglichkeit der Ar-
beitskrdfte, nicht hingegen zur zwischenbetrieblichen Mo-
bilit4t der Arbeitskrdfte fihren. Dieser Effekt wilrde aller-
dings der Intention des Gesetzgebers entschieden widerspre-
chen, nach der in § 43, Abs.2 AFG, die Teilnahme an MaB-
nahmen, die auf die Zwecke eines Betriebes oder Verbandes ge-
richtet sind, nur in Ausnahmefdllen gefdrdert werden solle.
Es soll dadurch vermieden werden, daR die Wirtschaft bisher
von ihr selbst getragene Kosten auf die Bundesanstalt ab-
wilzt. Im Bericht der Bundesregierung heift es, daR® die Bun-
desanstalt der Auffassung ist, daf das Ziel dieser Vorschrift
nur zum Teil realisiert werden konnte, was auf die mdgliche

Realit8t des von uns beschriebenen Effekts hindeuten kénnte%)

Die Wirkungen der beruflichen T8rderung in dem eben beschrie-
benen Fall i;t nun aber davon abhdngig, ob die erworbenen
betriebsspezifischen Qualifikationen in dem Betrieb tatséch-
lich verwertet werden k&nnen. Sind Qualifikationsanforderun-
gen, wie es in manchen Betrieben der Fall ist, so stark spe-
zifisch, daB® sie nur in dem jeweiligen Betrieb selbst er-
zeugt werden kdnnen, so ist die eben beschriebene betriebli-
che Strategie nicht anwendbar. Daraus folgt, daf das der-

1) Arbeitsfdrderungsbericht, S. 33

Lutz/Sengenberger (1974): Arbeitsmarktstrukturen und 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik. WISFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101180 e St



142

zeitige F&rderungsreglement vermutlich seitens derjenigen
Betriebe auf Ablehnung stbft, die UbermdBig betriebsspezifi-
sche Qualifikationen nachfragen.l) So wurde in manchen Be-
trieben die Ansicht vertreten, daR das AFG den Betrieben
nicht férderlich sein kdnne, sondern nur schade. Ein Inter-
esse am AFG wilrde lediglich dann bestehen, wenn die Mafnah-
men des AFG zur F¥rderung betriebsinterner Kurse eingesetzt
werder k&nnen.

1) Vgl. Bshle,F., Altmann,N., op.cit. $.259
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5. Schlufwort

Diese Studie konnte lediglich versuchen, wie es im Text

des Projektauftrags hieB, ‘erste Hinweise zur Beantwortung
von Fragen der skizzierten Art zu geben, ohne daf sie -
wegen der schmalen Materialbasis wie auch wegen des ja noch
keineswegs ausreichenden Klirungsstandes der arbeitsmarkt-
politischen Problematik - schon Anspruch auf definitive Aus-
sagen erheben kdnnte. Ihr Zweck sollte vielmehr primidr dar-
in bestehen, eine erste Zwischenbilanz zu ziehen, auf deren
Basis dann die Fragen und Probleme identifiziert werden
k&nnen, die intensiveren arbeitsmarktpolitischen Durchden-
kens und besserer wissenschaftlicher Kl&rung bedirfen".

Das grundlegende Erkenntnisinteresse dieses Projekts wurde
darin gesehehn, die &ffentliche Arteitsmarktpolitik auf ihre
Wirksamkeit im Sinne der von ihr gesetzten Ziele zu prifen.
Wir gingen von der Pramisse aus, daB erfolgreiche Zielreali-
sation nur dann m8glich sei, wenn diese Politik von reali-
stischen Annahmen Uber das reale Arbeitsmarktgeschehen aus-
geht.

Um diese Frage priifen zu kdnnen, haben wir versucht, ein
konzeptuelles Raster zu entwickeln, das uns einerseits er-
laubt, sowohl das in den verwendeten empirischen Studien

sich abzeichnende "reale' Arbeitsmarktverhalten als auch

den "erwlinschten" ArbeitsmarktprozeB, an dem sich die &ffent-
liche Arbeitsmarktpolitik orientiert, begrifflich fassen

zu kdnnen. Ergebnis dieses Versuchs war die Vorstellung
dreier verschiedener Arbeitsmarktstrukturen, deren prinzi-
pielles Definitionskriterium jeweils der Einsatzbereich

der auf dem Markt gehandelten Qualifikation ist.

Als "Leitbild" der Arbeitsmarktpolitik haben wir den Struk-
turtyp des berufsfachlichen Teilarbeitsmarkts identifiziert.
Die Orientierung an diesem Typus manifestierte sich am
sichersten am Instrument der F8rderung der beruflichen Wei-
terbildung durch das Arbeitsférderungsgesetz.
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Die zur Feststellung der tatsdchlich existierenden Arbeits-
marktstrukturen  verwendeten empirischen Arbeiten allerdings
unterstitzen eher die These, daf Mirkte fir betriebsspezi-
fische Qualifikationen und die aus ihnen hervorgehende Ar-
beitsmarktstruktur auf dem heutigen Arbeitsmarkt dominieren.
Das entscheidende Merkmal dieser Struktur ist die zwischen-
betrietliche Immobilit4t von Arbeitskrédften.

Neben der Existenz betrieblicher Marktstrukturen finden
sich auch gentigend Hinweise flr die Gegenwart von Teilar-
beitsmérkten flir gering und fach- wie betriebsunspezifisch
qualifizierte Arbeitnehmer.

Fachliche Teilarbeitsmarktstrukturen sind in der BRD haupt-
sdchlich bei den freien Berufen, im Handwerkssektor, in
einem Teil des (tertidren) Dienstleistungssektors sowie

im Baugewerbe vorfindbar.

Von diesen Befunden ausgehend richtete sich dann unsere Kri-~
tik auf folgende wesentliche Punkte:

o Die Verengung der 6ffentlichen Arbeitsmarktpolitik auf
einen bestimmten Ausschnitt des realen Arbeitsmarktpro-
zesses flhrt notwendigerweise zu einer lediglich par-
tiellen Verwirklichung der von der Politik gesetzten Zie-
le. Relativ unberiicksichtigt bleiben Arbeitskriftegrup-
pen, die zum Auftritt auf betrieblichen und unspezifischen
Mdrkten neigen.

0 Will man den berufsfachlichen Teilarbeitsmarkt als durch-
géngiges Strukturprinzip filr den gesamten Arbeitsmarkt
durchsetzen, so gentigen nicht Eingriffe des Staates auf
der Ebene der Arbeitsmarktstruktur, solange Produktions-
bedingungen der Betriebe und die Bedingungen auf der
Angebotsseite der Errichtung oder dem Fortbestand derar-
tiger Strukturen entgegenwirken. Als wichtige Hindernis-
se flir fachliche Mirkte haben wir die wachsende Grdfe
der Betriebe, die Vertiefung zwischenbetrieblicher Ar-
beitsteilung, die Ausdehnung der Produktmirkte, den ho-
hen Beschdftigungsgrad und den Zuwachs unqualifiziertef
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Arteitskréfte mit relativ kurzer erwarteter Beschdfti-
gungsperiode genannt. Der Konnex zwischen solchen Fakto-
ren und der eigentlichen Arbeitsmarktstruktur liegt noch
weitgehend im Dunkeln; hier konnten nur andeutungsweise
Zusammenhdnge sichtbar gemacht werden.

Wichtig fiir die Arbeitsmarktpolitik ist an dieser Stelle
vor allem der Hinweis darauf, daB gleichzeitig Eingriffe
in politischen Bereichen, die sich mit den genannten Fak-
toren beschdftigen, notwendig wdren, wenn man den ange-
strebten Typus von Arbeitsmarktstruktur tatsdchlich ver-
wirklichen m&chte. Angesprochen ist alsc die Koordinie-
rung der Arbeitsmarktpolitik mit anderen Politiken.
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