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Zur Bedeutung langerfristiger Arbeitsbeziehungen
und betriebsinterner Teilarbeitsmarkte

Vertragstheoretische Uberlegungen und arbeitsmarktpolitische Implikationen

Heinz-Dieter Hardes, Trier*)

Gliederung

1. Merkmale individueller Arbeitsvertrige
1.1 Explizite Arbeitsvertrage: Unvollstindige Rege-
lungen
1.2 Notwendigkeit impliziter Vereinbarungen 5.

Langerfristige Beschiftigungsbeziehungen und betriebsinterne Teilarbeitsmérkte erfahren in diesem Beitrag zundchst eine
vertragstheoretische Deutung:

Explizite Arbeitsvertrdge werden ex ante in allgemeiner Form abgeschlossen, bevor ex post individuelle Arbeitsbeziehun-
gen gestaltet werden. Nach den Merkmalen von Arbeitsvertragen 146t sich eine prinzipielle Notwendigkeit impliziter
Vereinbarungen aus der strategischen Interdependenz des ex post-Verhaltens der Akteure in langerfristigen betrieblichen
Arbeitsbeziehungen ableiten.

Implizite Vereinbarungen, wie Verhaltensgewohnheiten oder soziale Normen, gelten in langerfristigen betrieblichen
Arbeitsbeziechungen als Anreiz- oder Sanktionsmechanismen zur beiderseitigen Vertrauensbildung und Erleichterung
kooperativer Verhaltensweisen. Erfahrungsgestiitzte Erwartungen bewirken eine Verstetigung der betrieblichen Beschéfti-
gungsbeziehungen .

Aus der Sicht vertragstheoretischer Uberlegungen lassen sich betriebsinterne Teilarbeitsmirkte entsprechend als Instru-
mente zur Verstetigung der betrieblichen Arbeitsbeziehungen und zur Bildung relativ geschlossener betrieblicher Beschéfti-
gungssysteme einordnen. Betriebsinterne Teilarbeitsmirkte bilden induktive Rahmenkonzepte strategisch ausgerichteter
Bereiche der betrieblichen Personalpolitik; sie dienen vornehmlich einer lingerfristigen Kooperation in den betrieblichen
Arbeitsbeziehungen und der beiderseitigen Realisierung von Kooperationsrenten.

Empirische Indikatoren zur relativen Bedeutung betriebsinterner Allokation und -externer Fluktuation liefern die Ergeb-
nisse der Job Turnover-Untersuchungen bzw. der Schétzungen der wahrscheinlichen betrieblichen Beschéftigungsdauer.
Die vorliegenden Ergebnisse lassen auf eine relative Dominanz betriebsinterner Teilarbeitsmérkte in groBbetrieblichen
Sektoren und Regionen der BR Deutschland schliefen.

Die arbeitsmarktpolitischen Implikationen werden exemplarisch in zwei Bereichen untersucht: Die regionalen Priorititen
der Weiterbildungs-Forderung entsprechen nicht den regionalen Strukturschwerpunkten des betriebsexternen Strukturwan-
dels der Beschiftigten.

Die problematische Entwicklung der Altersarbeitslosigkeit erfahrt vor dem Hintergrund der Dominanz betrieblicher
Teilarbeitsmirkte eine spezifische Deutung. Sozialpldne stellen aus vertragstheoretischer Sicht vorrangig ein selektives
Instrument zur vorzeitigen Beendigung von ldngerfristigen Arbeitsvertrdgen dar. Zuvor erwirtschaftete Kooperationsrenten
aus langerfristigen Arbeitsvertrigen werden nachtriaglich als monetire Anreize zur Ausgliederung aus dem Betrieb gezahlt,
als eine Art von Vorteilsausgleich zum Ende der individuellen Arbeitsbeziehungen. Die iiberbetrieblichen Arbeitsmarktef-
fekte miissen problematisiert werden.

4. Interne vs. externe Arbeitsmérkte: Arbeitsmarktpoliti-
sche Probleme
4.1 Strukturen des betriebsexternen Job Turnover
4.2 Altersarbeitslosigkeit und Sozialplane

SchluBBbemerkungen

2. Kooperation und Konflikt in Arbeitsbeziehungen

2.1 Eigenniitzige Konfliktstrategien und Kooperati-
onsrente: Strategisches Dilemma

2.2 Unbefristete Arbeitsbeziehungen: Soziale Normen
und Kooperationsrenten

3. Interne Arbeitsmirkte und betriebliche Personalpolitik
3.1 Merkmale und Funktionen interner Arbeitsmarkte
aus der Sicht der Vertragstheorie
3.2 Verteilungskonflikte und Lohnpolitik auf der Be-
triebsebene

*) Dr. Heinz-Dieter Hardes ist Professor fiir Volkswirtschaftslehre im
Schwerpunkt Arbeit, Personal, Organisation an der Universitét Trier. Der
Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung des Autors.
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Die These, betriebsinterne Teilarbeitsmérkte seien nicht als
Ausnahme, sondern als Regelprinzip realer Arbeitsmirkte
zu betrachten (vgl. Brandes, Buttler 1988, S. 94), bildet
den Ausgangspunkt dieses Beitrags. Wie lassen sich
betriebsinterne Teilarbeitsmarkte auf der Basis betriebli-
cher Arbeitsbeziehungen einordnen? Wie verbreitet sind
betriebsinterne Teilarbeitsmirkte in Deutschland? Welche
allokations-, lohn- und arbeitsmarktpolitische Konsequen-
zen ergeben sich aus einer Dominanz relativ geschlossener
betrieblicher Beschéftigungssysteme?

Der Beitrag versucht zunéchst eine vertragstheoretische
Grundlegung léngerfristiger betrieblicher Arbeitsbeziehun-
gen. Leibenstein's Konzept des Gefangenendilemmas in
den Arbeitsbeziehungen wird verwendet, um die Domi-
nanz betriebsinterner Beschéftigungssysteme mit 1dngerfri-
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stigen Arbeitsvertragen vertragstheoretisch einzuordnen
und zu bewerten. Spater werden lohn- sowie arbeitsmarkt-
politische Implikationen angesprochen. Die arbeitsmarkt-
politischen Problembereiche betreffen regionale Dispariti-
ten der Weiterbildungs-Forderung sowie eine verstirkte
»Remanenz* der Altersarbeitslosigkeit. Insgesamt fiihrt
der Beitrag zu Forderungen nach einer verstéirkten Integra-
tion der Arbeitsmarktpolitik und personalwirtschaftlicher
Strategien der Betriebe.

1. Merkmale individueller Arbeitsvertrage
1.1 Explizite Arbeitsvertrige: Unvollstiindige Regelungen

Die folgenden Uberlegungen beschrinken sich zunichst
ausschlieBlich auf die individuelle Ebene der betrieblichen
Arbeitsbeziehungen, die durch explizite Arbeitsvertrige
zwischen einem Arbeitgeber und einem individuellen
Arbeitnehmer schuldrechtlich begriindet und inhaltlich
ausgestaltet werden. Nach dem juristischen Grundver-
stindnis bilden Arbeitsvertrdge eine besondere Form von
Dienstvertragen mit Autoritits- oder Abhéngigkeitsbezie-
hungen. Gegeniiber Werkvertrdgen sind Arbeitsvertrige
abzugrenzen, da allgemeine Arbeitseinsidtze oder Leistun-
gen des Arbeitnehmers kontrahiert werden, nicht
bestimmte, definierte Arbeitsergebnisse. Nach arbeits-
rechtlicher Interpretation begriinden Arbeitsvertrage
i. d. R. zwei Hauptpflichten, die Verpflichtung des Arbeit-
nehmers zur Arbeitsleistung nach den Anweisungen des
Arbeitgebers einerseits sowie die Verpflichtung zur Lohn-
zahlung des Arbeitgebers andererseits (vgl. Sollner, 1984,
S. 239). Der Begriff der expliziten Arbeitsvertrige
beschrinkt sich auf die ausdriicklichen Vertragsregelungen
nach dem Kriterium der rechtlichen Verbindlichkeit der
vertraglichen Vereinbarungen. Vernachldssigt man, dafl im
Arbeitsrecht auch einklagbare Anspriiche aus dem Ver-
trauensgrundsatz von ,,Treu und Glauben“ oder gewohn-
heitsméfBigem Handeln resultieren konnen, dann beschrén-
ken sich die einklagbaren Rechte auf die expliziten Rege-
lungen der Arbeitsvertrage.

Eine Basisthese der arbeitsokonomischen Vertragstheorien
behauptet, daB explizite Arbeitsvertrige notwendigerweise
Unbestimmtheitsbereiche mit spéteren Gestaltungsspiel-
rdumen enthalten. Explizite Arbeitsvertrdge kennzeichnen
demnach prinzipielle Merkmale unvollstindiger Spezifika-
tion der spiteren Verhaltensweisen und Verpflichtungen
der Vertragsparteien. Die vertraglichen Vereinbarungen
werden ex ante abgeschlossen, nach einer gewissen Probe-
zeit oder Befristung. Der konkrete Austausch von Arbeits-
leistungen gegen Lohnzahlungen erfolgt ex post iiber die
Zeitdauer der Arbeitsbezichungen. Die Kontrakte begriin-
den bedingt auflosbare individuelle Arbeitsbeziechungen,
die {iberwiegend unbefristet fortgesetzt werden. Die
Hauptpflichten der Vertragsparteien werden lediglich in
allgemeiner Form in den Arbeitsvertragen explizit geregelt
(vgl. Schriifer 1988, S. 85 f.).

Das Merkmal der unvollstindigen Spezifikation unter-
scheidet die expliziten Arbeitsvertrige von anderen Ver-
tragsformen. Denkbare Alternativen bilden ,,Spot-Ver-
trage”, die jeweils fiir kurze Zeitperioden (tage- oder
wochenweise, fiir Saisonzeiten) die Tauschbedingungen
festlegen und sequentiell bei neuen Gelegenheiten voll-

') Die Arbeitsokonomie (Personalwirtschaft) sollte einen determinierten Begriff
der Arbeitsleistung daher nicht verwenden; vgl. hingegen die Definition von
Arbeitsleistung bei Marr, Stitzel 1979, S. 66.
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standig angepalit und erneuert werden. Spot-Vertrdge sind
lediglich bei kurzfristigen oder einseitig dominierten
Arbeitsbeziechungen zu erwarten, bei geringen Kosten des
Arbeitsplatzwechsels sowie bei Abwesenheit von perso-
nenbezogenen Priaferenzen oder Spezifika. Als relevante
Vertragsformen fiir unbefristete Arbeitsbeziehungen schei-
den Spot-Vertrdge hingegen faktisch aus. Eine andere
denkbare Alternative konnten ,,bedingte Eventualver-
trige* sein, die ex ante die Alternativen der ex post-
Konditionen der vertraglichen Leistungen und Verpflich-
tungen festlegen. Die praxisgerechte Umsetzung vollstin-
dig spezifizierter Vertragsbedingungen scheitert prinzipiell
an Informationsproblemen, an der mangelnden Prognose
der spiteren Entwicklungsmoglichkeiten und an der not-
wendigen Flexibilitdt der Arbeitsbeziehungen in der Zu-
kunft.

Informationsprobleme bei heterogenen Anforderungen
und Arbeitskriften schaffen hohe Informationskosten zur
Zeit des Vertragsabschlusses, die durch Probezeiten und
durch zeitliche Erfahrungen in den bilateralen Arbeitsbe-
ziehungen reduziert werden konnen. Einstellungen,
betriebliche Einarbeitungen und Qualifizierungen bei lang-
fristig ausgerichteten Arbeitsbeziehungen fiihren zu
Beschiftigungsfixkosten, die ebenso wie personliche Ver-
trauensbeziehungen, prinzipielle Interessen fiir langfristige
Bindungen schaffen. Nach Williamson leisten beide Ver-
tragsparteien hdufig vertragsspezifische ,,Investitionen®,
die Interessen an langfristiger Amortisation der investiven
Kosten schaffen. Die vorherrschenden Arbeitsvertrage
stellen daher unbefristete ,,Beziechungsvertrage* mit perso-
nenbezogenen und betriebsspezifischen Bindungen dar;
nicht kurzfristige Spot-Vertrige fiir Arbeitsbeziehungen
kurzfristiger, unpersonlicher Art ohne jede differenzie-
rende Gestaltung (vgl. Williamson et al. 1975, S. 250 ff.;
Biehler u. a. 1981, S. 36 ff.; Brandes und Buttler 1988,
S. 99 ff.).

1.2 Notwendigkeit impliziter Vereinbarungen

Um die Bedeutung impliziter Vereinbarungen in Ergéin-
zung zu den expliziten Arbeitsvertrigen zu begriinden,
lassen sich verschiedene Merkmale von Arbeitsbeziehun-
gen als grundsitzliche Argumente verwenden. Im Rahmen
der Arbeitsvertrdge werden allgemeine Nutzungsrechte des
Arbeitsvermdgens der Arbeitnehmer getauscht. Vertrags-
objekte sind nicht Arbeitnehmer als Personen, nicht effek-
tive Arbeitsleistungen oder -ergebnisse, sondern allge-
meine Nutzungsrechte der Qualifikationen der Arbeitneh-
mer und des Einsatzes der Arbeitskrédfte im Produktions-
prozeB. An den Austausch der Nutzungsrechte des
Arbeitsvermogens gegen Entgelt sind die personlichen
Eigenschaften der Arbeitnehmer untrennbar gebunden.
Das Kriterium der Untrennbarkeit der gehandelten Nut-
zungsrechte des Arbeitsvermdgens von der Person des
Arbeitnehmers bildet ein elementares Merkmal der
Arbeitsbeziehungen. Weil die Arbeitsleistungen oder die
Nutzungsrechte des Arbeitsvermdgens an Personen gebun-
den sind, resultiert eine prinzipielle Offenheit der Arbeits-
vertrdge, der effektiven Arbeitsleistungen der Arbeitneh-
mer. Das konkrete Arbeitsverhalten oder die Leistungsin-
tensitit der Arbeitnehmer') kann in expliziten Arbeitsver-
trigen nicht vollstindig geregelt werden, weil konkretes
Verhalten ex ante kaum hinreichend spezifisch vorgegeben
und juristisch normiert werden kann. Die mangelnde expli-
zite Regelbarkeit des personengebundenen Leistungsver-
haltens der Arbeitnehmer folgt mit Notwendigkeit aus dem
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vorgenannten grundlegenden Merkmal der Arbeitsver-
trige, der personenbezogenen Bindung der vertraglichen
Arbeitsleistungen auf Seiten der Arbeitnehmer. Aus dem
Personenbezug und der mangelnden expliziten Fixierung
des Leistungsverhaltens folgt, dafl die Arbeitnehmer hin-
sichtlich der Intensitdt des Arbeitseinsatzes nicht vollstdn-
dig justitiable Verhaltensspielrdume erhalten.

Als ein weiteres grundlegendes Merkmal gilt, daB individu-
elle Arbeitsvertrige asymmetrische Autoritits- und Vertei-
lungsbeziehungen zwischen den Vertragsparteien schaffen.
Arbeitsvertrdge begriinden allgemeine Direktionsrechte
der Arbeitgeber aus der ordnungspolitischen Bedeutung
von Eigentumsrechten und der unterschiedlichen Risiko-
verteilung von Kontrakt- und Gewinneinkommen. Weil
Arbeitsvertrdge ex ante allgemeine Autoritdtsrechte
begriinden, konnen die expliziten Regelungen somit
spatere Handlungsoptionen der Arbeitgeber offen lassen.
Aus der bilateralen Zuordnung der allgemeinen
Direktionsrechte folgt, daB3 spitere Entscheidungen und
Handlungen der Arbeitgeber in den Arbeitsvertrdgen ex
ante nicht vollstdndig expliziert werden miissen, insbeson-
dere die konkrete Gestaltung der Arbeitsplitze, betriebli-
che Versetzungen, Beforderungen, Weiterbildungsmog-
lichkeiten u. a. Die konkrete Gestaltung der Arbeitsplatz-
bedingungen bleibt der spéteren Ausiibung von
Direktionsrechten oder betrieblichen Entscheidungen
iiberlassen. Denn individuelle Arbeitsvertrige ohne defi-
nitive Regelungen des Arbeitsplatzschutzes schaffen keine
Besitzanspriiche an bestimmten betrieblichen Arbeitsplét-
zen; Moglichkeiten der Weiterbildung oder Beforderung
werden lediglich in allgemeiner Form in Aussicht gestellt.
Mit der unbestimmten Maoglichkeit von Beforderungen
einerseits oder dem Vorbehalt von Kiindigungen anderer-
seits wird auch das zukiinftige individuelle Entgelt des
Arbeitnehmers prinzipiell offengelassen. Explizite Arbeits-
vertrdge lassen sich somit durch eine beiderseitige Offen-
heit von Handlungsoptionen von Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern kennzeichnen.

Eine zweite Basisthese der arbeitsokonomischen Vertrags-
theorien behauptet, dafl die beiderseitigen Unbestimmthei-
ten in unbefristeten Arbeitsvertrdgen in der Konsequenz
zur Notwendigkeit impliziter Vereinbarungen in den
Arbeitsbeziehungen fithren. Zu den impliziten Vereinba-
rungen zdhlen nicht-vertragliche Verhaltensgewohnheiten
und soziale Normen, die durch 6konomische Anreize oder
Sanktionen eine Koordination des Verhaltens von Ver-
tragsparteien oder Gruppenmitgliedern bewirken.
Bekannte Beispiele bilden VerhaltensregelméBigkeiten,
die als ,,betriebliche Ubung“ oder Gewohnheit umschrie-
ben werden, oder Gerechtigkeitsvorstellungen zur betrieb-
lichen Lohnstruktur, aus denen faktische Anspruchsnor-
men abgeleitet werden (vgl. u. a. Akerlof 1982, S. 543 f,,
Parsons 1986, S. 799, Schriifer 1988, S. 28 f.). Implizite
Vereinbarungen, sprich: Gewohnheitsregeln oder soziale
Normen, kénnen nach ihrer Definition nicht als rechtliche
Anspriiche durchgesetzt werden.”) Um das Verhalten der
Vertragsparteien effektiv zu beeinflussen, miissen folglich

%) Arbeitsrechtliche Anspriiche, die aus dem Vertrauensgrundsatz von
,»Treu und Glauben“ oder aus betrieblichen ,,Gewohnheiten* abgeleitet
werden konnen, miissen folglich den expliziten Regelungen von Vertrigen
zugerechnet werden.

%) Diese Idee Akerlofs wird spiter von Lindbeck und Snower in der
Unterscheidung von ,,Insidern” und ,,Outsidern* des Beschéftigungssystems
aufgegriffen. Die Insider besitzen demnach strategische Handlungsmacht im
Verhiltnis zu Outsidern (Arbeitslosen) durch ihre mogliche Verweigerung
zur Kooperation (vgl. Lindbeck and Snower 1988,
S. 168).
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nicht-rechtliche Faktoren und Interessen relevant sein, ins-
besondere 6konomische Sanktionen oder Anreize im Rah-
men der Arbeitsbeziehungen.

Arbeitshandeln vollzieht sich iiberwiegend in arbeitsteili-
ger Form oder in Arbeitsgruppen. In Fillen einfacher
Teamarbeit nach Alchian und Demsetz (1972, S. 777; Bei-
spiel: Beladen eines Lastwagens durch eine Gruppe von
Produktionsarbeitern) kann der Output nur der Zusam-
menarbeit des Teams zugerechnet werden. Die Arbeitspro-
duktivitdt kann nicht mehr individuell ermittelt werden.
Die Mitglieder einer Arbeitsgruppe mit einfacher Teamar-
beit konnen jedoch ersetzt werden. Bei komplexen
Arbeitsaufgaben (komplexer Teamarbeit) werden die
sozialen Bezichungen der Gruppenmitglieder bedeutungs-
voller. Die soziale Produktivitdt hdngt von der eingeiibten
Koordination und Zusammenarbeit der Mitglieder von
Arbeitsgruppen im Verhéltnis zueinander und den exter-
nen Gruppenbeziehungen ab. Soziale Koordinationslei-
stungen werden zu entscheidenden Komponenten des
Arbeitshandeln. Bei komplexer Teamarbeit bestehen
somit starke gruppenbezogene Interdependenzen, die Mit-
glieder von Arbeitsgruppen sind nicht mehr frei austausch-
bar (,relational teams®) (nach Williamson 1985, S. 244;
Brandes und Buttler 1988, S. 102).

Die besondere Bedeutung von Gewohnheiten und sozialen
Normen in den Arbeitsbeziehungen von Gruppen haben
Doeringer, Piore (1971) sowie spiter Akerlof (1980, 1982)
u. a. herausgestellt. Akerlof z. B. hebt einerseits die
Bedeutung von moéglichen Sanktionen der beschiftigten
Arbeitnehmer hervor. Die Vorstellung eines ,,fairen” oder
»gerechten Lohnes, die sich als Gruppennorm von
beschiftigten Arbeitnehmern gebildet hat, kann die
Arbeitgeber massiv davon abhalten, zusétzliche Arbeitneh-
mer zu einem niedrigeren Lohn einzustellen. Wenn ndm-
lich die potentiellen Arbeitsergebnisse der zusitzlichen
Arbeitnehmer durch Kooperation oder Verweigerung der
bereits beschiftigten Arbeitnehmer wesentlich beeinflufit
werden konnen, wird das Kalkiil der betrieblichen Renta-
bilitdt als Kriterium der Einstellung zusétzlicher Arbeits-
krafte unbestimmt. Die Idee von Akerlof beruht im Prinzip
darauf, daB die individuelle Arbeitsproduktivitit oder
Arbeitsleistung von sozialen Gruppennormen der bereits
beschiftigten Arbeitnehmer abhédngig ist. Gruppen von
beschiftigten Arbeitnehmern besitzen potentielle Macht zu
betrieblichen Sanktionen, die sich auf neue Arbeitsbezie-
hungen auswirken kénnen.’)

Ein zweiter Ansatz von Akerlof (1982) betont andererseits
einen moglichen Einflul von Gruppennormen und Loyali-
tatsbeziechungen der Arbeitnehmer auf individuelle
Arbeitsleistungen. Gruppennormen konnen als 6konomi-
sche Anreize zu individuellen Mehrleistungen wirken. Als
Entgeltsystem wird ein von der Gruppenleistung abhingi-
ger Individuallohn angenommen, so daf} sich die individu-
ellen Mehrleistungen iiber die Gruppenproduktivitit zu
positiven 6konomischen Anreizen fiir den Betrieb und den
individuellen Arbeitnehmer auswirken konnen. Umge-
kehrt kénnen Gruppennormen die individuelle Produktivi-
tdt vor allem in groBeren Arbeitsgruppen senken, wenn der
Arbeitgeber nur die Gruppenleistungen beobachten kann
und die einzelnen Arbeiter sich individualistisch verhalten
— als ob das eigene Arbeitsverhalten das Verhalten anderer
nicht beeinflusse. Bei mangelndem BewuBtsein der grup-
penbezogenen Externalititen liegt es nahe, ein egoistisches
,»moral hazard“-Verhalten anzunehmen (vgl. Miyazaki
1984, S. 298 ff.).
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Damit wird ein Kerngedanke zur Griindung impliziter Ver-
einbarungen als notwendiger Bestandteil von Arbeitsbezie-
hungen deutlich. Die Arbeitsbezichungen enthalten strate-
gische Interdependenzen im Verhalten der betrieblichen
Akteure, zwischen Arbeitnehmern einer Gruppe, einer
Betriebsabteilung oder eines Betriebs sowie in den dkono-
mischen Ergebnissen des Betriebs. Diese Idee ist der
betrieblichen Personalwirtschaft alles andere als fremd.4) In
der traditionellen MikroOkonomie werden die Interde-
pendenzen zwischen der individuellen Arbeitsproduktivitét
und dem Okonomischen Ergebnis der Betriebe schlicht
durch die Annahme der Unabhéngigkeit der individuellen
Akteure wegdefiniert. Die Arbeitskonomie greift demge-
geniiber neuerdings die Idee der strategischen Interdepen-
denz im Rahmen der Arbeitsbeziehungen stirker auf.
Explizite Arbeitsvertrdge sind unbestimmt, sie bediirfen
der Ergidnzung durch implizite Vereinbarungen wegen der
strategischen Interdependenz in den individuellen und
sozialen Arbeitsbeziechungen. Vor allem diese Idee wurde
im Kern durch Effizienzlohnansédtze der Arbeitsékono-
mie’) in den Vordergrund geriickt, nicht unmittelbar pra-
xisbezogene Aspekte der materiellen Leistungsmotivation
der Arbeitnehmer durch héhere Lohne.

Die Idee der strategischen Interdependenz in den individu-
ellen Arbeitsbeziehungen soll im folgenden Abschnitt
durch ein analytisches Konzept der Kooperationsrente ver-
anschaulicht werden.

2. Kooperation und Konflikte in den Arbeitsbeziehungen

2.1 Eigenniitzige Konfliktstrategien und Kooperationsrenten:
Strategisches Dilemma

Zur Veranschaulichung des Konzepts bilateraler Koopera-
tionsvorteile in den individuellen Arbeitsbeziehungen dient
eine vereinfachte Version des spieltheoretischen Gefange-
nendilemmas. Das spieltheoretische Dilemma beschreibt
zunéchst eine statische Analyse alternativer Kombinatio-
nen von bilateralen Handlungsoptionen. Jede Seite hat
individuelle Optionen, die den betrieblichen Output beein-
flussen; der betriebliche Output héngt von der Kombina-
tion der bilateralen Verhaltensweisen ab. Zur Vereinfa-
chung werden lediglich zwei Akteure, die Vertragsparteien
der individuellen Arbeitsbeziehungen — Arbeitgeber und
Arbeitnehmer — unterstellt. Beide Seiten haben in der
vereinfachten Version lediglich zwei Handlungsalterna-
tiven:

1) eine nicht-kooperative Strategie nach den jeweils kurz-
fristigen Eigeninteressen der Akteure;

- aus der Sicht des Arbeitgebers eine Strategie intensiver
Kontrollen der Arbeitnehmer und ihrer Arbeitsergeb-
nisse bei moglichst geringen Lohnkosten und wenig
attraktiven Arbeitsbedingungen;

- aus der Sicht der Arbeitnehmer eine moglichst geringe
Leistungsintensitit, ein geringes Arbeitstempo und ein

IS
N

Vgl. z. B. die breite Diskussion zur Arbeits- und Leistungsmotivation,
sowie die personalwirtschaftlichen Bereiche der Personalfiihrung und
Arbeitsorganisation; vgl. auch die Diskussion um die notwendige Ver-
kniipfung von strategischer Unternehmensfithrung und Personalentwicklung,
hierzu  die  iberblicksartige  Darstellung  von  Staechle (1989,
S. 388 ff.).

Einen Uberblick liefern Yellen 1984, S. 200 ff.; Katz 1986, S. 235 ff.
sowie Gerlach, Hiibler 1985, S. 249 ff.
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nachldssiges Qualitdtsverhalten; der subjektive Lei-
stungsaufwand des Arbeitnehmers wird mdglichst ,,mini-
malisiert*;

2) eine kooperative Strategie nach langerfristigen Inter-
essen,

- aus der Sicht des Arbeitgebers eine vertrauensvolle Stra-
tegie minimaler Leistungs- und Produktkontrollen mit
giinstigen Arbeitsbedingungen;

- aus der Sicht des Arbeitnehmers eine Strategie moglichst
hoher Leistungsintensitit und zuverldssigen Arbeitshan-
delns.

Die dualen Verhaltensoptionen beider Akteure werden mit
hypothetischen beiderseitigen Ergebnissen oder Einkom-
mensskalen verkniipft und als Vier-Felder-Matrix der mog-
lichen Kombinationen der Einkommensskalen dargestellt.
Die Struktur der Handlungen und ihrer jeweiligen Ergeb-
nisse werden im Rahmen des spieltheoretischen Bezugsmo-
dells als symmetrische logische Konstellationen angenom-
men, so daf} sich bestimmte bilaterale Praferenzen ableiten
lassen. Die Skalen (Einkommensindizes) beruhen auf sym-
metrischen Priferenzannahmen: Die einseitige nicht-ko-
operative Strategie wird jeweils bevorzugt (Einkommens-
index = 40), es folgt die beiderseitige Kooperation (Ein-
kommensindex = 30), dann die beiderseitige Nicht-Koope-
ration (Einkommensindex = 10) und schlieflich die koope-
rative Option von nur einer Seite der Akteure (Index = 6).

Abbildung 1:
Dilemma-Situation der individuellen Arbeitsbeziehungen
Optionen des Arbeitnehmers
hohe nachlissige
Arbeitsintensitit, Arbeitsintensitit
-qualitit

@ geringe \‘\\ \\

2 Kontrollen, - 30 ~. 40
S giinstige N \\\

E Arbeits- 30 \\\ [} \‘\
£ bedingungen \

—§ intensive \ ~

£ Kontrollen, 6 \\\\ 10
5 geringe \

E\‘ Arbeits- 40 10 NG
“  kosten

nach: Frantz 1988, S. 91

Die spieltheoretische Konstellation der Einkommensmog-
lichkeiten fiihrt in einer kurzfristigen Kontrakt-Situation
zur wahrscheinlichen Losung des vierten unteren Feldes
der Matrix. Warum?

Kurzfristig wird jede Seite unter Unsicherheit zur Prife-
renz der eigenniitzigen, nicht-kooperativen Strategie nei-
gen. Bei gegebener Option des Arbeitnehmers — in der
einen wie in der anderen Alternative — ist die kurzfristig
eigenniitzige Strategie des Arbeitgebers (intensive Kon-
trollen; moglichst geringe Arbeitskosten) in jedem Fall aus
der individuellen Sicht des Arbeitgebers giinstiger. Die
analoge Folgerung gilt aus der Sicht eines individuellen
Arbeitnehmers bei Annahme symmetrischer Einkom-
mensskalen entsprechend der angenommenen Préferenz-
struktur. Bei gegebenen Optionen der Arbeitgeber wird
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eine kurzfristig eigenniitzige Strategie des Arbeitnehmers
jeweils bevorzugt. Es folgt als wahrscheinliche Losung im
Fall kurzfristiger Arbeitsbezichungen eine beiderseitige
nicht-kooperative Losung als ein stabiles Gleichgewicht
kurzfristiger Arbeitsbeziehungen. Dieses sog. Nash-
Gleichgewicht in kurzfristigen Verhandlungssituationen ist
allerdings unter den gegebenen Konstellationen nicht
pareto-optimal; das kurzfristige Gleichgewicht bildet keine
effiziente Losung.

Demgegeniiber wiirden beiderseitige kooperative Verhal-
tensoptionen eine gemeinsame Ergebnis- und Einkom-
mensverbesserung ermdglichen, eine Kooperationsrente
im Vergleich zur unteren Diagonal-Situation. Diese
Kooperationsrente kommt allerdings im Fall kurzfristiger
Arbeitsbeziehungen kaum zustande. Denn in den Féllen,
in denen eine Seite offen ihre Kooperationsbereitschaft
erklarte, wiirde die andere Seite stark zu einer Bewegung
in vertikaler oder waagrechter Richtung der Matrix neigen.
Die einseitige nicht-kooperative Option wiirde bei den
gegebenen Vorteilskombinationen bevorzugt. Wegen der
wahrscheinlichen Verteilungskonflikte, die in den individu-
ellen Arbeitsbeziehungen angelegt sind, wiirde die jeweils
andere Seite wiederum zu nicht-kooperativen eigenniitzi-
gen Verhaltensweisen neigen. Die angenommene Konstel-
lation bei kurzfristigen Arbeitsbeziehungen diskriminiert
folglich kooperatives Verhalten, obwohl gemeinsame Vor-
teile der beiderseitigen Kooperation (eine Kooperati-
onsrente) als eine mogliche Losung des oberen Diagonal-
Feldes unterstellt werden. Die spieltheoretische Dilemma-
Situation veranschaulicht somit ein grundlegendes Merk-
mal der individuellen Arbeitsbeziehungen, die gleichzeitig
potentielle Vorteile von Verhaltenskooperationen sowie
latente Verteilungskonflikte um eine mogliche Kooperati-
onsrente enthalten (vgl. auch Schriifer 1988, S. 63; Biehler
u. a. 1981, S. 21).

2.2 Unbefristete Arbeitsbeziehungen: Soziale Normen und
Kooperationsrenten

Wir beriicksichtigen nunmehr insbesondere den Charakter
von unbefristeten Arbeitsvertrdgen mit impliziten Verein-
barungen. Um die Bedeutungsrelevanz von impliziten Ver-
einbarungen in léngerfristigen Arbeitsvertrigen ohne
Befristung zu analysieren, dient das spieltheoretische
Dilemma als konzeptionelle Ausgangsbasis. Die ergidnzen-
den Annahmen und Begriffe sollen hier zundchst kurz
geklért werden.

Explizite Arbeitsvertrige konnen ein nicht-kooperatives
Verhalten der Vertragsparteien wegen der Unbestimmthei-
ten, wegen des offenen Charakters der formalisierten
Regelungen von Arbeitsvertrdgen, nicht ausschlieen.
Beide Seiten haben im Prinzip die Mdglichkeit zu einem
kurzfristig ausgerichteten, nicht-kooperativen Verhalten.

Die Annahme léngerfristiger Arbeitsvertrdge ohne Befri-
stigung bedeutet, daB die bilateralen Verhaltenskombina-
tionen nicht mehr allein unter kurzfristigem Blickwinkel
betrachtet werden, sondern als Arbeitsbeziechungen mit
langerfristigen strategischen Perspektiven. Die langerfri-
stige Zeitdimension kann durch Annahme wiederholter,
mehrperiodischer Entscheidungen iiber die Verhaltensop-
tionen beriicksichtigt werden. Dann sind zeitliche Prozesse
der Erwartungen und der Reaktionen beider Vertragssei-
ten zu beriicksichtigen. Die Fragestellung lautet: Verén-
dern implizite Vereinbarungen in unbefristeten Arbeitsbe-
ziehungen die analytische Dilemma-Situation?
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Die Bedeutung und Notwendigkeit impliziter Vereinbarun-
gen in den Arbeitsbeziehungen wurde oben angesprochen.
Implizite Vereinbarungen werden als informelle soziale
Normen oder Konventionen verstanden; sie implizieren
VerhaltensregelmdBigkeiten und erzeugen Erwartungen
iiber konformes Verhalten der anderen Vertragsparteien in
der Zukunft (vgl. Schriifer 1988, S. 129 f.; Leibenstein
1982, S. 92). Als relevante Konventionen in den Arbeitsbe-
zichungen gelten bilaterale Normen wie Gerechtigkeitsvor-
stellungen der Arbeitnehmer iiber ,faire” Arbeitsbedin-
gungen einerseits oder Normvorstellungen der Arbeitgeber
iiber angemessene Leistungsanspriiche andererseits. Des
weiteren sind diese Normen wegen ihres sozialen Charak-
ters i. d. R. besonders geprdgt von bestimmten Bezugs-
gruppen der Arbeitnehmer.

Unterstellt werden die folgenden allgemeinen Annahmen:
Die duale Struktur der Handlungsoptionen beider Seiten
wird beibehalten, ebenso die Konstellation der Einkom-
mensskalen. Beriicksichtigt werden asymmetrische Infor-
mationsstrukturen der Akteure mit der Moglichkeit, nicht-
kooperatives Verhalten kurzfristig verbergen zu konnen.
Das Verhalten jeder Seite orientiert sich am erwarteten
Verhalten der Gegenseite. Die Erwartungen beruhen auf
subjektiven Erfahrungen in der Vergangenheit. Zur Ver-
einfachung wird eine angenédherte Symmetrie der bilatera-
len Optionen und Erwartungen angenommen. Die Bereit-
schaft des individuellen Arbeitnehmers (des Arbeitgebers)
zur Kooperation hingt dann von den Vorteilskombinatio-
nen der Matrix sowie von den subjektiven Verhaltenser-
wartungen an die andere Vertragspartei ab.

Aus der Struktur der Vorteilsmatrix folgt:

Je groBer die mogliche Kooperationsrente, um so grofer
wird die Neigung beider Seiten zu kooperativen Verhal-
tensoptionen sein.

Andererseits wird die Neigung zu nicht-kooperativem Ver-
halten und zu Verteilungskonflikten um so grofer sein, je
groBer die kurzfristigen Vorteile des nicht-kooperativen,
eigenniitzigen Verhaltens im Vergleich zur beiderseitigen
Kooperation sind.
Die bilateralen Verhaltenserwartungen werden von sozia-
len Normen oder Verhaltensregelméfigkeiten gesteuert.
Die Bildung von Erwartungen hédngt von den subjektiven
Erfahrungen in der Vergangenheit ab. Somit fiihrt die
Erfahrung einer gerechten, fairen Kooperation der Gegen-
seite in der Vergangenheit zu einem ProzeB der Vertrau-
ensbildung, folglich zu einer groBeren Bereitschaft zur
Kooperation in der Zukunft (,,vertrauensgestiitzte Erwar-
tungen®). Umgekehrt fiihrt ein Vertrauensbruch der
Gegenseite zu groflerem MifBtrauen, zu einer kurzfristigen
Reaktion nicht-kooperativer Verhaltensweisen.
(1) Kooperation,y = f,y (Kooperationsvorteile,
E on Kooperation AG)

(2) Ean Kooperation AG = g,y (Kooperation AGg_y 12 3. )
fkein Vertrauensbruch des AG)

E bezeichnet Erwartungswerte

Die Bereitschaft des Arbeitnehmers zur Kooperation hiangt
demnach von den arbeitnehmerseitigen Erwartungen an
ein kooperatives Verhalten des Arbeitgebers sowie von
den moglichen wirtschaftlichen Vorteilen der Kooperati-
onsrente ab. Kooperatives Verhalten des Arbeitgebers in
der Vergangenheit fiihrt zu groerem ,,Vertrauen®, folglich
zu einer groferen Bereitschaft des Arbeitnehmers zur
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Kooperation in den ldngerfristigen Arbeitsbeziehungen
(vgl. die Uberlegungen zu vertikalen (hierarchischen) Ver-
trauens- und Kooperationsprozessen von Wintrobe, Bre-
ton 1986, S. 530 f.). Die analogen Annahmen werden
symmetrisch fiir das Verhalten des Arbeitgebers unter-
stellt. Gegenseitige Lernprozesse und Erfahrungen fiihren
zur Herausbildung von sozialen Normen oder zur Verstér-
kung impliziter Vereinbarungen. Die Wahrscheinlichkeit
beiderseitigen kooperativen Verhaltens wird folglich bei
erfahrungsgestiitztem Vertrauen in den ldngerfristigen
Arbeitsbeziehungen grofler. Umgekehrt erhdhen sich die
wirtschaftlichen Nachteile eines kurzfristigen nicht-koope-
rativen Verhaltens durch endogene Prozesse des Vertrau-
ensbruchs oder der Herausbildung von Miftrauen. Impli-
zite Vereinbarungen im Sinne von erfahrungsgestiitztem
Vertrauen konnen daher starke Okonomische Anreize
zugunsten eines stetigen Verhaltens bilden, das auf Erzie-
lung von Kooperationsrenten und Produktivitdtsvorteilen
ausgerichtet ist. Umgekehrt konnen implizite Vereinbarun-
gen die moglichen Sanktionen eines kurzfristig nicht-ko-
operativen Verhaltens der Vertragsparteien erhéhen.

Leibensteins Uberlegungen (1982; Frantz 1988, S. 89 ff.)
erweitern die dualen Handlungsmoéglichkeiten jeweils um
eine mittlere Variante eines Bezugsgruppen-Standards.
Auch gruppenorientierte Verhaltensnormen kénnen dem-
nach effizienzsteigernd im Vergleich zur beiderseitigen
Konfliktlosung wirken. Andererseits werden Optimallo-
sungen, vor allem kurzfristige Optimalldsungen, i. d. R.
nicht realisiert.’) Insgesamt 148t sich folgern, daB soziale
Normen bei multiplen Verhaltensoptionen als Versteti-
gungsfaktoren wirken. Konfliktrisiken in offenen Verhand-
lungssituationen konnen durch implizite soziale Normen
prinzipiell vermindert werden.

3. Interne Arbeitsméirkte und betriebliche Personalpolitik

3.1 Merkmale und Funktionen interner Arbeitsmérkte aus der
Sicht der Vertragstheorie

Verschiedene Ansitze der arbeitsokonomischen Vertrags-
theorie, der Humankapitaltheorie und der betrieblichen
Segmentation lassen sich zusammenfiihren, um die Entste-
hung und Funktionsweise betriebsinterner Arbeitsmirkte
(Allokation) zu begriinden. Das urspriingliche Konzept der
,plant labor markets von C. Kerr haben insbesondere
Doeringer und Piore (1971) auf der Basis von betrieblichen
Fallstudien zur Personalpolitik herausgearbeitet. Aus den
Falluntersuchungen wurde ein induktives Rahmenkonzept
betriebsinterner Allokationsmaflnahmen in einer begrenz-
ten Autonomie von externen Arbeitsmérkten und von den
Bedingungen des Gesamtarbeitsmarktes abgeleitet. Das
Rahmenkonzept bot eine integrierte Sicht von betriebli-
chen MafBnahmen in den Bereichen der Beschéftigung, des
Entgelts und der Qualifizierung. Die Arbeitsmarkttheorie
wurde von dem Konzept der Differenzierung zwischen
betriebsinternen und -externen Segmenten des Beschéfti-
gungssystems stark befruchtet.

Becker (1964) hatte den Begriff der betriebsspezifischen
Humankapitalinvestition eingefiihrt, um bestimmte inve-
stive Komponenten der betrieblichen Arbeitskosten theo-
retisch einzuordnen, investive Kosten

) Nach Wintrobe und Breton (1985, S. 532) fiihren horizontale, partielle
Arbeitnehmer-Koalitionen hingegen eher zu negativen Produktivititsef-
fekten.
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- der Bewerbersuche und -Selektion,
- der Einarbeitung neuer Mitarbeiter und
- der betrieblichen Aus- und Weiterbildung.

Mit der begrifflichen Kategorie der betriebsspezifischen
Bindung der Humankapitalinvestitionen wurden zwei typi-
sche Merkmale verkniipft:

- die personliche Bindung von investiertem Humankapital
an die ausgebildete Person;

- die Bindung der Verwertbarkeit von Qualifikationen des
Arbeitnehmers an den Ort der Entstehung, den Betrieb.

Betriebsspezifische Qualifikationen als begriffliche Kate-
gorie besitzen einen Marktwert von Null; ihre Verwertbar-
keit beschrinkt sich auf den Ursprungsort der betrieblichen
Qualifizierung.

Beckers Grundgedanken der betriebsspezifischen Bindung
von Humankapitalinvestition fithren zu theoretischen
Implikationen der beiderseitigen Beteiligung an der Finan-
zierung von Humankapital. Aus betrieblicher Sicht entste-
hen irreversible Fixkosten der Beschéftigung, deren Amor-
tisation von der Dauer der individuellen Arbeitsbeziehun-
gen abhidngt. Die kategorienhafte Idee der Finanzierung
und der Amortisation (Verwertung) von betriebsspezifi-
schem Humankapital 146t sich unmittelbar mit der vorste-
henden vertragstheoretischen Interpretation der Arbeits-
beziehungen verbinden. Betriebsspezifisches Humankapi-
tal ermoglicht demnach eine beiderseitige Kooperati-
onsrente; dadurch werden im Prinzip die 6konomischen
Anreize zu langerfristigen, kooperativen Arbeitsbeziehun-
gen verstirkt. Die individuellen Arbeitsbeziehungen erhal-
ten einen strategischen, dauerhaften Charakter. Betriebli-
che Humankapitalinvestitionen wirken daher in &hnlicher
Weise wie implizite Vereinbarungen auf eine Verstetigung
der Arbeitsbeziehungen. Durch betriebliche Humankapi-
talinvestitionen werden betriebliche Effizienzvorteile bei-
der Seiten ermdglicht, im Sinne des Konzepts der Koopera-
tionsrente nach Leibenstein. Andererseits wachsen mogli-
cherweise die Verteilungskonflikte um eine Kooperati-
onsrente, da die strategischen Interdependenzen in den
individuellen Arbeitsbeziechungen sich der unbestimmten
Verteilungssituation eines bilateralen Monopols in extre-
men Fillen spezifischer Beziehungen nédhern. Beschéfti-
gungsfixkosten wirken somit in Gkonomischer Sicht wie
implizite Vereinbarungen als Anreize zu Malnahmen
betriebsinterner Allokation. In der Hohe und der Relevanz
der Fixkosten in den individuellen Arbeitsbeziehungen
wachsen die beiderseitigen Anreize zur internen Alloka-
tion und Kooperation (vgl. Brandes und Buttler 1988,
S. 100).

Als ein weiterer verbundener Faktor der Entstehung
betrieblicher Teilarbeitsmirkte gelten die informellen For-
men der Qualifizierung an betrieblichen Arbeitsplétzen,
die Thurow im Rahmen seines ,,Job competition-Modells*
besonders betont hat. Arbeits- und betriebsbezogene Qua-
lifizierung erfolgt zu wesentlichen Teilen nicht im Rahmen
eines externen Ausbildungssystems, sondern iiber langer-
fristiges ,,learning by doing®, iiber erfahrungsgestiitzte,
soziale Lernprozesse im Betrieb. Die Entwicklung des
individuellen Arbeitsvermdgens, so Thurow (1975, 1984),
hiangt von der betrieblichen Nachfrage und Organisation
der Arbeitspldtze ab. Arbeitsqualifikationen werden im
Laufe von Arbeitsbeziehungen langerfristig optimal gefor-
dert, nicht allein in kognitiver Hinsicht, vor allem in den
sog. extrafunktionalen (sozialpsychologischen) Dimensio-
nen (Schudlich 1987, S. 172). Innerbetriebliche vertikale
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Mobilitatsketten ermdglichen individuelle Aufstiegspro-
zesse, welche die Arbeitsmotivation der Mitarbeiter for-
dern. Im Ergebnis steigt die individuelle oder teambezo-
gene Arbeitsproduktivitit mit der Dauer der Beschifti-
gungsbeziehungen. Aus den affektiven und kognitiven
Qualifizierungsprozessen ,,on the job* resultieren langerfri-
stige betriebliche Produktivititseffekte: ,,. . . a kind of
mutual knowing-what-to-expect, that gives both parties in
the labor market a stake, a rent, in the durability of the
relationship* (Solow 1980, S. 9).

Damit 1468t sich die Faktorenliste der Entstehung betriebs-
interner Teilarbeitsmérkte nach Doeringer, Piore (1971),
niamlich

- betriebsspezifische Fahigkeiten,
- Qualifizierung an betrieblichen Arbeitsplétzen,
- gewohnheitsbestimmte Normen,

insgesamt den vertragstheoretischen Uberlegungen zuord-
nen, so daf} der Einflufl betriebsinterner Allokationsmal3-
nahmen in analoger Weise abgeleitet werden kann.
Betriebsinterne Teilarbeitsmirkte nach Doeringer, Piore
wirken demnach prinzipiell als produktivitdtsfordernde
Verhaltensmuster der betrieblichen Personalpolitik mit
einer Verstetigung der Beschiftigungsbeziehungen von
Teilen der Belegschaft. Die folgenden beobachtbaren, de-
skriptiven Merkmale kennzeichnen nach géngiger Auffas-
sung interne Allokationsmuster: Betriebliche Beschafti-
gungssysteme enthalten in gradueller Unterscheidung
interne und externe Segmente. Eine Verbindung zu exter-
nen Arbeitsmérkten besteht vorrangig iiber die Rekrutie-
rung von Nachwuchsbewerbern auf verschiedenen Grup-
pen von Eingangs-Arbeitspldtzen. Auflerhalb der externen
Segmente der Eingangs-Arbeitsplidtze haben betriebliche
Beschiftigungssysteme einen relativ abgeschlossenen Cha-
rakter mit vorherrschender langfristiger Dauer der Arbeits-
vertrdge. Interne Bewerber werden vielfach gegeniiber
externen Bewerbern bevorzugt. Die betriebsexterne Fluk-
tuation reduziert sich stark in Abhdngigkeit von der bishe-
rigen Dauer der Arbeitsbeziehungen. Senioritdtsmuster
kennzeichnen auch die betrieblichen Entgeltstrukturen, die
teils mit vertikalen Ketten von Arbeitspldtzen und innerbe-
trieblicher vertikaler Aufstiegsmobilitdt verkniipft sind.
Die betriebliche Qualifizierung und Personalentwicklung
wird im Rahmen von hierarchischen Organisationen der
Arbeitspldtze vollzogen. Interne Teilarbeitsmérkte
beschreiben als induktive Rahmenkonzepte empirische
Muster betrieblicher Arbeitskréfteallokation, die vor allem
in grofbetrieblichen Branchen mit strategisch ausgerichte-
ter Personalpolitik zu finden sind.

In Mittel- und GroBbetrieben handeln Personalmanage-
ment und Betriebsrite als Agenten oder institutionelle
Akteure von betriebsinternen Teilarbeitsmérkten. Nach
der vertragstheoretischen Einordnung koénnen betriebliche
Teilarbeitsmdrkte und ihre Akteure im wesentlichen als
Instrumente zur Verstetigung der individuellen Arbeitsbe-
ziechungen und zur Erzielung beiderseitiger Kooperati-
onsrenten betrachtet werden. Personalmanagement und
Betriebsrite handeln vornehmlich als Agenten der beiden
Seiten der individuellen Arbeitsvertrige, somit als Agen-
ten zur Erzielung betrieblicher Kooperationsrenten. Hohn
(1988, S. 21) umschreibt die vorherrschenden Effekte der
betrieblichen Interessenvertretung dementsprechend als

7y Marr, Stitzel (1979, S. 57) umschreiben die Ausrichtung der betrieblichen
Personalwirtschaft mit Bezug auf ein duales Zielbiindel zwischen
,,0konomischer und ,,sozialer Effizienz*.

546

,betriebliche Produktivitétsbiindnisse durch kooperative
Mikrostrategien® des Personalmanagements (Verzicht auf
extensive Nutzung von Konkurrenzmechanismen externer
Arbeitsmirkte) und der Betriebsrite (verantwortliche Ein-
bindung in die betriebliche Beschéftigungspolitik). Die
moglichen Effizienzvorteile der betrieblichen Kooperation
werden allerdings iiberlagert durch strategische Konflikte
um die Verteilung der moglichen Kooperationsvorteile, da
die betriebliche Verteilungsdimension, wie im Falle eines
bilateralen Monopols, unbestimmt bleibt. Insofern bleibt
in den Arbeitsbezichungen ein ambivalentes Spannungs-
verhdltnis zwischen 6konomischer Effizienz und Vertei-
lungskonflikten.”)

3.2 Verteilungskonflikte und Lohnpolitik auf der Betriebsebene

Wenn betriebsinterne Teilarbeitsmarkte, wie vermutet, an
den realen Arbeitsméirkten keine Ausnahme — sondern in
Teilen eher Regelfille darstellen, dann miissen nach den
Effizienziiberlegungen unterschiedliche Verteilungsspiel-
rdume betrieblicher Lohnpolitik bestehen. Die betriebliche
Entgeltpolitik wird dann bei vorherrschender betriebsinter-
ner Allokation gezielt fiir Effizienzzwecke in verschiede-
nen Formen und Ansétzen eingesetzt. In der Konsequenz
sind ,,rent sharing“-Effekte von Effizienz- und Kooperati-
onsvorteilen bei ldngerfristigen betrieblichen Arbeitsbezie-
hungen zu erwarten. Betriebe (Sektoren) mit vorherr-
schenden langfristigen Arbeitsbeziehungen zahlen folglich
relativ hohere Individualldhne, zugleich werden relativ
giinstige Betriebsgewinne erzielt.

Die sektorale Lohnstrukturforschung ermittelte bemer-
kenswerte RegelméBigkeiten von Hochlohn- und Niedrig-
sektoren. Die Sektoren bilden lediglich aggregierte Unter-
suchungseinheiten von Betrieben, die i. d. R. aus Daten-
griinden gewdhlt werden miissen. Die Beobachtungen und
Konsequenzen der Sektorenebene lassen sich nach meinem
Urteil in disaggregierter Form auf die betriebliche Ebene
mit einer graduellen Unterscheidung von Hochlohn- und
Niedriglohnbetrieben iibertragen. Die Existenz stabiler
sektoraler (betrieblicher) Lohnunterschiede ist (war) seit
langem bekannt. Weder humankapitaltheoretische Quali-
tatsmerkmale der Beschiftigten (Ausbildungsdauer, Be-
rufsausbildung, Berufserfahrung) noch kompetitive
Ansdtze kompensierender Lohndifferentiale (Unter-
schiede der nichtmonetiren Arbeitsplatzbedingungen)
konnten die ldngerfristigen Lohnunterschiede in befriedi-
gender Weise erkldren. Die Analyse individueller Einkom-
mensstrukturen zeigte, da auch nach Ausschopfen der
empirischen Erklidrungsansédtze humankapitaltheoretischer
Personenmerkmale systematische sektorale (und berufli-
che) Lohnunterschiede bleiben (vgl. auch Hiibler und Ger-
lach 1989, S. 159 ff.).

Neuere empirische Untersuchungen in den USA verweisen
auf signifikante Zusammenhinge zwischen der Hohe der
sektoralen Entgelte und den sektoralen Renditegréfen im
verarbeitenden Gewerbe der USA (differenziert nach 74
Sektoren, 1984); des weiteren auf wenige eindeutige
Zusammenhédnge zur Kapitalintensitit der Sektoren, zur
sektoralen Betriebsgrofie, zum Anteil von FuE-Ausgaben
der Sektoren; die gewerkschaftlichen Organisationsgrade
der Sektoren ergaben schwichere Zusammenhénge. Die
Autoren der Untersuchung folgern: ,,. . . firms may share
rents with workers in an effort to ,buy peace' (Katz,
Summers 1989, S. 238). Demnach erhalten die Arbeitneh-
mer iiber die betriebliche Lohnpolitik Anteile an den lang-
fristigen Renditepositionen der Betriebe. Diese Ergebnisse
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lassen sich als empirische Hinweise fiir eine Beteiligung
von Arbeitnehmern an den ldngerfristigen Kooperati-
onsrenten deuten. Ahnliche Ergebnisse sind fiir die Bun-
desrepublik Deutschland zu vermuten, wenngleich eine
betriebsnahe Entlohnungsstruktur hier weniger ausgepragt
sein diirfte. Die empirischen Arbeiten zur Evidenz der
Effizienzlohnhypothesen widersprechen der vorstehenden
Deutung nicht, eher verweisen die neueren Methoden und
Ergebnisse auf analoge Strukturen, auch wenn systemati-
sche Berufsdifferentiale in den Léhnen nachweisbar sind
(vgl. Gerlach und Hiibler 1989, S. 171)®).

Die herrschende Betriebsverfassung in der Bundesrepublik
Deutschland verpflichtet die betrieblichen Agenten der
individuellen Parteien des Arbeitsvertrages ausdriicklich,
zur vertrauensvollen Zusammenarbeit und somit zur Erzie-
lung dkonomischer Kooperationsvorteile beizutragen. Der
gesetzliche Rahmen der Betriebsverfassung setzt die
Akzente auf eine Verpflichtung der Betriebsparteien zur
Kooperation (§ 2, I BetrVG). Die Verteilungskonflikte
sollen in einer Art von Funktionsteilung vornehmlich an
die iiberbetriebliche Ebene der Tariflohnpolitik delegiert
werden. Diese prinzielle Funktionsteilung zwischen der
betrieblichen und der iiberbetrieblichen Ebene mag aus der
Sicht der Vertragstheorie wegen der geringeren Kontrakt-
kosten und der Haufigkeit der Revision von Lohntarifver-
tragen im allgemeinen zu begriinden sein. Aus der Sicht
der betrieblichen Arbeitsbeziehungen wird diese generali-
sierte Losung von iiberbetrieblichen Lohntarifvertrigen
dem Ursprungsort betrieblicher Kooperationsrenten, wenn
sie entsprechend der hier vorgetragenen Uberlegungen
existieren, bei einer vollstindigen Verlagerung der Vertei-
lungskonflikte nicht gerecht. Zwar werden die Verteilungs-
konflikte im Sinne des bilateralen Monopols formal ent-
schirft; inhaltlich bleiben sie bei vollstindiger Zuweisung
an die Uberbetriebliche Ebene am Ort des Entstehens
betrieblicher Kooperationsrenten ohne Verhandlungslo-
sung. Praktisch wird eine vollstindige Verweisung der
betrieblichen Lohn- und Verteilungspolitik daher unmog-
lich sein, wie durch die Existenz effektiver betrieblicher
Lohndifferentiale im Vergleich zu den Tariflshnen®) belegt
wird. Ohne effektive betriebliche Lohndifferenzierungen
besteht aus effizienz- und vertragsdkonomischen Griinden
eine prinzipielle Notwendigkeit zu einer betriebsnahen Off-
nung von Lohntarifvertragen.

%) Anzumerken bleibt, daB die ,Bereinigung* der Varianzbeitrige der
personenbezogenen Merkmale nach humankapitaltheoretischen Ansétzen
bereits die Variable der Betriebszugehorigkeitsdauer verwendet, die
nach Sektoren differiert.

%) Leider sind die empirischen Kenntnisse zu den effektiven betriebsbezogenen
Lohnspannen unzureichend, obwohl die Beschiftigtenstatistik der
BA zu deren Analyse Ansatzpunkte bieten wiirde.

Abbildung 2: Offene vs. geschlossene Beschiiftigungssysteme
relativ offene
Beschiiftigungssegmente

hohe betricbsexterne

Fluktuationsraten

hohere zyklische/saisonale

Schwankungen der Produktion

Beschiiftigungsrisiken relativ stirker in Abhéingigkeit von indivi-
duellen Merkmalen, iiberbetrieblichen Arbeits

4. Interne vs. externe Arbeitsmérkte:
Arbeitsmarktpolitische Probleme

4.1 Strukturen des betriebsexternen Job Turnover

Oben wurden typische Merkmale betriebsinterner Arbeits-
maérkte beschrieben, die aus der Sicht des Gesamtarbeits-
marktes relativ geschlossene Beschiftigungssegmente dar-
stellen. Vorstellbar ist ein Kontinuum unterschiedlicher
offener bis geschlossener Beschiftigungsbeziehungen. In
offenen Beschiftigungsbezichungen gibt es relativ hohe
betriebsexterne Fluktuationsstrome der Beschiftigten; die
Beschiftigungsrisiken sind stark durch individuelle Merk-
male der Beschiftigten, der Betriebe und der iiberbetrieb-
lichen Arbeitsmirkte bestimmt. Geschlossene betriebliche
Beschiftigungssysteme hingegen kennzeichnen kurzfristig
relativ inflexible Lohne bei Nachfrageschwankungen. Die
betrieblichen Wertproduktivititen werden stark durch
zyklische oder strukturelle Auslastungsfaktoren bestimmt.
Die betriebliche Beschéftigungspolitik ist relativ stdrker
auf einen stetigen Personalbedarf ausgerichtet. Bei Einstel-
lungen werden relativ hohe qualitative Anforderungen an
die Bewerber gestellt. Die Beschéftigungsrisiken der
Arbeitnehmer sind in starkem Mafe durch Zeitdauer- und
erfahrungsabhéngige Strukturfaktoren und Altersmerk-
male (Senioritét) geschichtet.

Die vorstehende graduelle Unterscheidung kann in empiri-
scher Sicht durch unterschiedliche Grade des betriebsexter-
nen Beschéftigtenumschlags verifiziert werden. Als defini-
torische Annahme gilt, da3 das relative Ausmal geschlos-
sener Beschéftigungssysteme (mit vorherrschender be-
triebsinterner Allokation) und das relative Mal} des exter-
nen Turnover in kehrseitiger Beziehung zueinander stehen.
Das Mal} des betriebsexternen Job Turnover liefert dann
empirische Hinweise fiir das Vorliegen relativ offener bzw.
(in kehrseitiger Beziehung) geschlossener Beschiftigungs-
systeme. Der Begriff des Job Turnover bezieht sich auf
zeitraumbezogene BruttogroBen betriebsexterner Beschéf-
tigungsdnderungen nach vier Komponenten (vgl. OECD
1987, S. 97 ff.):

- Beschiftigungsgewinne durch Betriebsgriindungen
(Griindungsrate mit Bezug zur durchschnittlichen Be-
schiftigtenzahl)

- Beschiftigungszuwachs durch Expansionsbetriebe
(Expansionsrate . . .)

- Beschiftigungsverluste durch BetriebsschlieBungen
(SchlieBungsrate . . .)

- Beschiftigungsverluste durch Schrumpfungsbetriebe
(Schrumpfungsrate . . .).

Die empirischen Ergebnisse der Job Turnover-Analysen
(fiir die Bundesrepublik Deutschland im Zeitraum
1977-1985 auf der Basis der Beschéftigtenstatistik der Bun-

relativ geschlossene

Beschiiftigungssysteme

— geringere Einstellungsraten;
geringere Kiindigungen/Entlassungen

— auslastungsabhiingige Schwankungen
der betrieblichen Arbeitsproduktivitiit

Einstellungsselektionen
- Beschiiftigungsrisiken stiirker geschichtet nach Zeitdauer — und
Altersmerkmalen
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desanstalt fiir Arbeit, vgl. Cramer, Koller 1988, S. 364 ff.)
lassen auf deutliche Unterschiede des betriebsexternen
Umschlags der Beschiftigten nach der Betriebsgrofie
schlief3en.

(1) Die Griindungsrate von KuM-Betrieben tragt in der
Bundesrepublik Deutschland weniger zur Beschiftigten-

entwicklung bei als in den USA. KuM-Betriebe haben zwar
hohere Griindungsraten, aber auch erheblich hdhere
Beschiftigungsverluste durch BetriebsschlieBungen. Die

externe Fluktuation des betrieblichen Beschéiftigtenbe-
stands ist generell bei KuM-Betrieben wesentlich héher als
bei grofleren Betrieben.

(2) Der betriebsexterne Strukturwandel der Beschiftigten
durch Expansion oder Schrumpfung bestehender Betriebe
ist gleichfalls stark geschichtet nach dem Merkmal der
Betriebsgrofle. KuM-Betriebe haben zugleich hohere
Expansions- als auch héhere Schrumpfungsraten im Ver-
gleich zu groBeren Betrieben. Auch das Alter der Betriebe
beeinfluft das Ausmafl des betriebsexternen Strukturwan-
dels der Beschiftigten.

(3) Das Merkmal der Betriebsgrofie schldgt sich auch im
Vergleich nach Wirtschaftsbereichen und Regionen nieder.

Kleinbetriebliche Wirtschaftssektoren und periphere
Regionen mit vornehmlich kleinbetrieblichen Strukturen

haben einen deutlich héheren betriebsexternen Umschlag
der Beschiftigten.

den USA, wo die Anteile des betriebsexternen Job Turn-
over vor allem bei den jugendlichen Arbeitnehmern erheb-
lich hoher sind (vgl. fiir USA Hall 1982, S. 720 ff.; Addison
and Castro 1987, S. 393 ff.; fiir die Bundesrepublik
Deutschland vgl. Cramer 1986, S. 253; Bellmann und
Schasse 1988, S. 10 ff)"). Besonders bei minnlichen
Arbeitnehmern korreliert das Merkmal des Alters stiarker
mit einer abnehmenden Rate der betrieblichen Fluktuation
bzw. einer abnehmenden Rate neuer Beschiftigungszu-
ginge der Betriebe. Folglich bestehen fiir méannliche Voll-
zeit-Beschiftigte (stirker als fiir weibliche Arbeitnehmer)
in der Bundesrepublik Deutschland signifikante Seniori-
titsstrukturen der wahrscheinlichen Dauer der individuel-
len Arbeitsvertrige. Die ausgeprigten Lebensalters-
zusammenhdnge der betrieblichen Beschéftigungsdauer
ménnlicher Arbeitnehmer lassen im Vergleich zu den USA
auf eine relativ starke Verbreitung von Senioritdtsmustern
geschlossener, betriebsinterner Beschiftigungssysteme
schlieBen. Die Neigung der Betriebe zu betriebsinterner
Allokation in relativ geschlossenen Beschéftigungssyste-
men wird von den Akteuren der Betriebsverfassung im
internationalen Vergleich verstirkt. Auch das duale Aus-
bildungssystem in der Bundesrepublik Deutschland mag
die Betriebe zu einer grofleren Neigung zu dauerhaften
Beschiftigungsbeziehungen veranlassen, da die berufsfach-
lichen Zertifikate den Facharbeitern eher die potentielle
Moglichkeit zur betrieblichen Mobilitét bieten als eine rein

Ubersicht: Jihrliche Raten des betriebsexternen Beschiiftigtenumschlags, Bundesrepublik Deutschland, 1977-85

Job-Turnover

BetriebsgriBe

1-19 20 - 99 100 — 499 500 und mehr
Beschiftigte Beschiftigte Beschiiftigte Beschiiftigte
Expansionsrate 11,7 5, 3.9 2,6
Griindungsrate 6,6 2,6 1,4 0.8
Schrumpfungsrate 8,7 7, 53 3.8
SchhieBungsrate 5,6 1.9 1,0 0.6
16,3 s

Job-Turnover

Quelle: Cramer, Koller 1988, Tab. 2, S. 365

In geschlossenen Beschéftigungssystemen dominieren
dauerabhingige Arbeitsbeziehungen mit hohen Anteilen
langerfristiger Arbeitsvertrige mit einer Dauer von 20
Jahren und mehr. Die wahrscheinliche betriebliche
Beschiftigungsdauer der Arbeitnehmer (die Summe der
bisherigen Vertragsdauer und der wahrscheinlichen
zukiinftigen Weiterschiftigung in einem Betrieb) differiert
nach dem Kriterium der bisherigen Betriebszugehdrigkeit
und dem Alter der Arbeitnehmer. Betriebsexterne Fluk-
tuationsprozesse konzentrieren sich auf Beschéftigte mit
kurzfristiger Betriebszugehorigkeit. Sowohl die Kiindigun-
gen der Arbeitnehmer einerseits wie auch die Entlassungen
der Arbeitgeber andererseits sind stark nach dem Krite-
rium der bisherigen betrieblichen Beschéftigungsdauer
geschichtet. Je langer die bisherige Beschéftigungsdauer im
Betrieb war, um so grofer ist die Wahrscheinlichkeit der
langerfristigen Fortdauer der Arbeitsvertrige in die
Zukunft. Nach den vorliegenden empirischen Ergebnissen
sind ldngerfristige betriebliche Beschéftigungsbeziehungen
in der Bundesrepublik Deutschland stirker verbreitet als in

1% Die héhere Rate der betriebsexternen Fluktuation jugendlicher Arbeitnehmer
in den USA fiihrte zu dem pointierten Ausdruck eines ,,job shopping in youth
labor markets*.
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8,7 5.8 3,9

betriebsspezifische Qualifizierung (vgl. Schudlich 1987,
S. 174).

Die empirischen Belege sprechen somit fiir eine erhebliche
Relevanz geschlossener Beschiftigungssysteme, vor allem
in den groBbetrieblichen Wirtschaftsbereichen und Zen-
tralregionen des Gesamtarbeitsmarktes in der Bundesrepu-
blik Deutschland. Demgegeniiber miissen die Schwer-
punkte der arbeitsmarktpolitischen Qualifizierungsmays-
nahmen cher als ein widerspriichliches Strukturproblem
beurteilt werden: Nach dem Grundverstdndnis von aktiver
Arbeitsmarktpolitik sollen die MafBnahmen der {iberbe-
trieblichen Weiterbildungs-Forderung vor allem zur Bewil-
tigung des betriebsexternen Strukturwandels der Beschifti-
gung beitragen. Nach diesem Verstindnis von aktiver
Arbeitsmarktpolitik besteht ein groBerer Bedarf an iiber-
betrieblicher Weiterbildung in offenen Beschéftigungssy-
stemen mit hoher betriebsexterner Fluktuation. Folglich
bestehen Bedarfsschwerpunkte der Weiterbildungs-Forde-
rung im Sinne aktiver Arbeitsmarktpolitik vor allem bei
den Beschiftigten in kleinbetrieblichen Branchen und in
peripheren Regionen. Die faktischen Schwerpunktstruktu-
ren der arbeitsmarktpolitischen Weiterbildungs-Forderung
sind dagegen teils anders gewichtet. Im interregionalen
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Vergleich sinkt im allgemeinen die Intensitit der Teil-
nahme zuvor Arbeitsloser an AFG-geforderte n Weiterbil-
dungsmaBnahmen in den Bezirken mit hoherer Arbeitslo-
senquote. In Regionen mit einem vergleichsweise giinstige-
ren Angebot an offenen Stellen ist hingegen die Weiterbil-
dungsquote zuvor Arbeitsloser im allgemeinen hoher. Die
Weiterbildungsbeteiligung von Arbeitslosen korreliert im
ibrigen mit den regionalen Disparitdten der allgemeinen
Weiterbildungsaktivitidten der Beschéftigten (vgl. Berufs-
bildungsbericht 1989, S. 150 ff.; Waiden u.a. 1989). Die
Struktur der Weiterbildungsangebote und -mafinahmen
steht somit teils im Widerspruch zu den Bedarfsschwer-
punkten. Diese strukturellen Widerspriiche werden ver-
mutlich verstdrkt, wenn zusitzlich die unterschiedliche
Qualitdt der regionalen Weiterbildungsangebote beriick-
sichtigt wiirde.

4.2 Altersarbeitslosigkeit und Sozialpline

Abschlieend sollen die Perspektiven der Arbeitslosigkeit
dlterer Arbeitnehmer in einem Gesamtarbeitsmarkt mit
Schwerpunktbereichen betrieblicher Teilarbeitsmirkte an-
gesprochen werden.

Zur arbeitsmarktpolitischen Problemlage: Die Entwicklung
am Gesamtarbeitsmarkt wird in den 90er Jahren zu demo-

graphisch bedingten Verschiebungen in den Altersstruktu-
ren der Beschéftigten tendieren. Hinzu kommen fiskalische
Zwinge der Rentenfinanzierung, die zu einer (kiinftigen)
Verldangerung der Altersgrenze des Erwerbslebens fithren
werden. Angenommen wird eine Fortsetzung einer positi-
ven Trendrate der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung der
Beschiftigten bis in die 90er Jahre. Mit hoher Wahrschein-
lichkeit 146t sich dann eine relative Zunahme der Beschéfti-
gungsprobleme édlterer Arbeitnehmer annehmen. Die
Trends der Altersarbeitslosigkeit werden sich weiter ver-
schlechtern. Die jiingsten Strukturentwicklungen der
Arbeitslosen lassen trotz der arbeitsmarktstatistischen
Anderungen (des § 105¢ AFG) eine deutliche Polarisierung
der relativen Risiken der Arbeitslosigkeit zu Lasten &lterer
Arbeitnehmer verkennen.

Die gruppenspezifischen Arbeitslosenquoten zeigen in der
zweiten Hilfte der 80er Jahre einen deutlichen Wandel des
U-férmigen Profils nach Altersgruppen. Der Wandel in der
Struktur der Arbeitslosenquoten zeigt sich in einer Art von
schaukeiformigen Verdnderungen des Altersgruppen-Pro-
fils. Die Arbeitslosenquoten der jiingeren Altersgruppen
sind im Vergleich der Jahre 1983/1988 gesunken, die Quo-
ten der mittleren Altersgruppen blieben relativ unverén-
dert, zugleich sind die Quoten der dlteren Gruppen deut-
lich angestiegen.

Abbildung 3: Entwicklungstrends der Arbeitslosenquoten und -dauer nach Altersgruppen, Bundesrepublik Deutschland 1983-1988

Arbeitslosenquoten

[ 971983 B 9/1988

20 25 30 35 40 45 50 55 60

25 30 35 40 45 50 55 60 65
im Alter von __ bis unter __ Jahren

Quelle: ANBA 1989
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In der Entwicklung der altersspezifischen Arbeitslosen-
dauer zeigt sich ein scherenférmiger Trend der Polarisie-
rung seit 1984. Die spezifische Arbeitslosendauer jiingerer
Gruppen ging zuriick, wihrend die Arbeitslosendauer der
dlteren Arbeitslosen iiber 50 Jahre weiterhin gestiegen ist
(vgl. Abb. 3).

Dieser Trend einer allgemeinen Polarisierung der Arbeits-
losenrisiken, der seit 1984/85 in der Bundesrepublik
Deutschland zu beobachten ist, wird sich nach den empiri-
schen Zusammenhidngen zwischen der Entwicklung der
Beschéftigten am Gesamtarbeitsmarkt (oder der gesamt-
wirtschaftlichen Arbeitslosenquote) und der Strukturen
der Arbeitslosigkeit bis in die 90er Jahre fortsetzen: Auch
wenn sich die Entwicklung der Einstellungen am Gesamt-
arbeitsmarkt fortsetzt, wird sich die Struktur der Arbeitslo-
senrisiken zu Lasten dlterer Arbeitnehmer weiterhin ver-
schlechtern. Die zeitliche Entwicklung der Altersarbeitslo-
sigkeit wird starken ,,Remanenzproblemen unterliegen.
Typische Remanenzprobleme der Altersarbeitslosigkeit
demonstriert die Abbildung 4 bei einer angenommenen
Stagnation der allgemeinen Arbeitslosenquote des
Gesamtarbeitsmarktes (Bewegung von t, nach t;) und bei
einem Riickgang der gesamtwirtschaftlichen Quote der
Arbeitslosigkeit (Bewegung von t; nach t,). Die Probleme
der relativen Remanenz der Altersarbeitslosigkeit werden
durch die demographischen Strukturverdnderungen, die als
zusitzliche Wirkungsfaktoren in ladngerfristiger Sicht zu
erwarten sind, noch verstarkt.

Abbildung 4: Schematischer Zusammenhang zwischen der Ent-
wicklung der allgemeinen Arbeitslosenquote und der Quote der
Altersarbeitslosigkeit

A l
Quote der |
Alters- I

arbeitslosigkeit |
|

‘ -
-

gesamtwirtsch. Arbeitslosenquote
int1. t2. t3 . .T5

Die vergangene Entwicklung und die wahrscheinliche
Remanenz der Altersarbeitslosigkeit in der Zukunft lassen
sich aus den strategischen Schwerpunkten betrieblicher
Beschéftigungssysteme erklaren. Auf der einen Seite wer-
den éltere Arbeitnehmer als externe Bewerber vielfach in
deutlich negativer Weise selektiert, weil deren wahrschein-
liche zukiinftige Dauer der Beschéftigungsvertrage jenseits
einer bestimmten Altersschwelle ein markantes askriptives
Merkmal des Einstellungskalkiils darstellt. Bei einer fixier-
ten oder vorgezogenen Altersgrenze sinkt die kiinftige
Dauer individueller Arbeitsvertrige im Verlauf der 50er
Jahre nach den Erwartungen des betrieblichen Einstel-
lungskalkiils. Das Merkmal des Alters korreliert ferner mit
der Dauer der bisherigen Arbeitslosigkeit von é&lteren
arbeitslosen Bewerbern. Eine ldngerfristige Dauer bisheri-
ger Arbeitslosigkeit verschlechtert massiv die Einstellungs-
chancen von externen Bewerbern, zumal bei qualifizierten
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Personalanforderungen. Die empirischen Zusammenhénge
gelten als relativ gesichert: Mit der Dauer der bisherigen
Arbeitslosigkeit von Personengruppen verstirkt sich die
Wahrscheinlichkeit eines weiteren Verbleibs in der
Arbeitslosigkeit (vgl. die empirischen Analysen zur Dyna-
mik der Arbeitslosigkeit, z. B. Clark and Summers 1979,
S. 13 ff.; Egle 1979, S. 93 ff.; Biichtemann 1984, S. 67 ff.
sowie neuerdings Steiner 1989 mit differenzierten Ergeb-
nissen zum Einflu} heterogener Personenstrukturen).

Abbildung 5: Verteilungskurve der Beschiftigungschancen von
Arbeitslosengruppen nach der bisherigen Dauer der Arbeitslosig-
keit

A
Wahrscheinlichkeit
des Abgangs

von der Arbeits-
losigkeit in eine
Beschaftigung

[—

bisherige Dauer
der Arbeitslosigkeit

Beide Merkmale, Alter und lidngerfristige Arbeitslosen-
dauer alterer Arbeitsloser, wirken zusammen, um die
schiefe Verteilungskurve der Beschiftigungschancen in sta-
tistischen Zusammenhédngen zu begriinden. Institutionelle
Schutzregelungen der Beschiftigung nach Senioritétsprin-
zipien wirken sich zudem zu Lasten von élteren Personen
aus, die trotz eines relativen Schutzes arbeitslos geworden
sind. Geschlossene Beschéftigungssysteme tendieren mit
hoher Wahrscheinlichkeit zu einer gewissen ,,Zugangs-Dis-
kriminierung® von externen élteren Bewerbern.

Auf der anderen Seite gibt es auch in relativ geschlossenen
betrieblichen Teilarbeitsmirkten kein perfektes System der
Beschiftigungssicherung dlterer Arbeitnehmer. Nach
Lazear (1981, S. 607 ff., vgl. auch Bellmann 1986, S. 49 ff.)
verschieben sich im Verlauf des individuellen Erwerbsle-
bens die beiderseitigen Interessenstrukturen an der Fort-
setzung der Arbeitsbezichungen bei betrieblichen Seniori-
titssystemen der Entlohnung und der Beforderung. Bei
positiven Einkommenspfaden einerseits und relativ flachen
Produktivitidtspfaden im Verlauf des individuellen Er-
werbslebens andererseits entstehen jenseits einer Alters-
schwelle hohere betriebliche Anreize zur vorzeitigen Been-
digung von léngerfristigen Arbeitsvertrdgen. Sozialpldne
und Abfindungszahlungen bei vorzeitiger Auflosung lén-
gerfristiger Arbeitsvertrdge stellen aus dieser Sicht Erschei-
nungsformen der nachtriglichen Umverteilung erzielter
Kooperationsrenten aus langfristigen Arbeitsvertrigen
dar.

Den betreffenden Arbeitnehmern wird zum Ende der
Arbeitsbeziehungen eine Pauschalzahlung geleistet, um
einen monetdren Anreiz zur Ausgliederung aus dem
Betrieb zu bieten, welche in vielen Fillen mit einer frithzei-
tigen Ausgliederung aus dem Erwerbsleben verbunden ist.
Es handelt sich demnach aus betrieblicher Sicht um pau-
schale monetére Leistungen zur finanziellen Unterstiitzung
von Ausgliederungsstrategien. Zuvor erwirtschaftete
betriebliche  Kooperationsrenten aus  léngerfristigen
Arbeitsvertrdgen werden nachtréglich zu deren Beendi-
gung an Arbeitnehmer gezahlt. Die pauschalen Zahlungen
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der Sozialpldne differieren vielfach nach dem Kriterium
der Betriebszugehorigkeitsdauer und/oder des Alters der
Arbeitnehmer. Auch diese Bemessung der Pauschalzah-
lungen 14Bt darauf schlieBen, daf Sozialpldne vorrangig ein
Instrument eines spdten Vorteilsausgleichs der friiher
erzielten betrieblichen Kooperationsrenten wéihrend der
langerfristigen Betriebszugehorigkeit darstellen. Sozial-
plane stellen aus dieser Sicht vorrangig ein Instrument
betrieblicher Verteilungspolitik am Ende ldngerf ristige r
individueller Arbeitsbeziehungen dar.

Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht wird man kritisch ver-
merken miissen, da eine Ausgliederung betrieblicher
Beschéftigungsprobleme nicht zugleich gesamtwirtschaftli-
che Strukturprobleme des Arbeitsmarktes 16sen kann.
Eine forcierte Strategie der Ausgliederung dlterer Arbeit-
nehmer bei Strukturkrisen werden die Betriebe nach mei-
ner Einschitzung in der Zukunft kaum in dem Mafle wie in
der Vergangenheit betreiben konnen. Die betrieblichen
Ausgliederungsstrategien werden sich in der Zukunft kaum
weiter fortsetzen lassen. Zum anderen scheinen mir Sozial-
pléne allzusehr ein verteilungspolitisches Instrument zu
sein; der Gedanke der produktiven Bewiltigung von
betrieblichen Strukturkrisen scheint mir hingegen zu kurz
zu kommen."") Die betriebsinterne Bewiltigung von Struk-
turproblemen muf} prinzipiell eine groflere Prioritdt als
selektive Ausgliederungsstrategien erhalten. Die Ziele der
aktiven Arbeitsmarktpolitik sollten stirker mit der betrieb-
lichen Beschéftigungspolitik verzahnt werden.

5. Schlufbemerkungen

Der vorliegende Beitrag basiert auf vertragstheoretischen
Uberlegungen; er versucht, das Konzept betriebsinterner
Teilarbeitsmérkte einzuordnen und dessen strategische
Ausrichtung auf betriebliche Kooperation und ldngerfri-
stige Arbeitsbeziehungen hervorzuheben. Strategische
Kalkiile der Personalpolitik werden in der arbeitsékonomi-
schen Literatur verstirkt beachtet; sie gelten als wichtige
Bausteine mikrookonomischer Ansitze des Arbeitsmark-
tes. Aus der Sicht der Arbeitsmarktpolitik wird sodann die
prinzipielle Forderung nach eciner stirkeren Integration
von betrieblicher Personalpolitik und arbeitsmarktpoliti-
schen Mafinahmen beispielhaft an zwei Problembereichen
illustriert. Hierzu sollen abschlieBend einige Folgerungen
hervorgehoben werden.

Es wurde auf den Problembereich regionaler Disparititen
der Weiterbildung im Vergleich zu den Schwerpunkten des
betriebsexternen Job Turnover hingewiesen. Die prinzi-
pielle Folgerung muf} lauten, die Weiterbildungs-Forde-
rung habe die regionalen Bedarfsschwerpunkte stirker zu
beriicksichtigen. Oben wurde die pauschale Annahme
unterstellt, der Weiterbildungsbedarf stehe in einem relati-
ven Zusammenhang zur regionalen Rate des betriebsexter-
nen Strukturwandels der Beschiftigten. Nur wenn diese
Annahme akzeptiert wird, 148t sich die vorstehende Dia-
gnose ableiten. Die Diagnose selbst mag einseitig sein,
wesentlicher erscheint die grundlegende Linie der Bestim-
mung regionaler Priorititen der Weiterbildungs-Forde-
rung. Die schwierige Aufgabe der Ermittlung des jeweili-
gen Weiterbildungsbedarfs hat die regionalen Merkmale
der Beschiftigerbetriebe stirker zu beachten. Die Zusam-

1y Zu einer entsprechenden Beurteilung neigt Langemeyer (1988, S. 286 ff.):
Der sog. ,Nachteilsausgleich® durch Sozialplanleistungen sei zu sehr
riickwérts gerichtet, zu wenig auf eine aktive Bewiltigung von betrieblichen
Beschiftigungsproblemen.
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menhdnge zwischen der Weiterbildungs-Forderung und
den Betrieben vor Ort miissen enger verkniipft werden,
wenn die Weiterbildung arbeitsmarktpolitisch effektiver
werden soll.

Des weiteren zum zweiten Problembereich: Wenn die The-
sen zutreffen, daB} jenseits einer nicht exakt bestimmten
Altersschwelle (von 50 Jahren und mehr) das betriebliche
Interesse an einer Fortsetzung léngerfristiger Arbeitsver-
trige von Beschéftigten abnimmt und Sozialpléne teils ein
selektiv wirkendes Instrument des monetdren Anreizes zur
Ausgliederung vornehmlich élterer Arbeitnehmer darstel-
len, dann werden Strukturdiskrepanzen der Arbeitslosig-
keit liber betriebliche Handlungsmuster verstarkt. Die ein-
zelwirtschaftliche Personalpolitik  filhrt zu negativen
betriebsexternen Struktureffekten am Gesamtarbeits-
markt; der Arbeitsmarktpolitik wird ein Gegensteuern bei
relativ geschlossenen betrieblichen Beschéftigungssyste-
men und ,statistischer Zugangsdiskriminierung élterer
Bewerber erschwert. Zwei prinzipielle Ansatzpunkte eines
arbeitsmarktpolitischen Handlungsbedarfs sind denkbar.
Der Ausgliederung dlterer Arbeitnehmer miifite wirksamer
entgegengewirkt werden. Hierzu miifiten die Sozialplanre-
gelungen und die Praxis der Sozialpldne tiberpriift werden.
Um monetédre Anreize zur Externalisierung von betriebli-
chen Beschéftigungsproblemen zu ermdglichen, miifite ver-
sucht werden, die 6konomischen Anreize stirker zugun-
sten einer betrieblichen Weiterbeschéftigung alterer
Arbeitnehmer zu setzen, z. B. durch eine gezielte Forde-
rung betrieblicher MaBnahmen zur Erhaltung der Beschéf-
tigungspotentiale und -vorteile dlterer Mitarbeiter oder
gezielte Kurzarbeitsregelungen bei strukturellen Mafnah-
men zur Anderung des betrieblichen Produktionspro-
gramms. Eine zweite, in der Wirksamkeit wohl nachran-
gige Strategie miifite bei den externen, arbeitslosen Bewer-
bern dlterer Jahrginge ansetzen. Das AFG bietet hierzu
eine Vielzahl moglicher gezielter MaBnahmen. Deren Effi-
zienz wird allerdings bei einer Dominanz betriebsinterner
Teilarbeitsmirkte gemindert.

Die beiden Problembereiche der Arbeitsmarktpolitik spre-
chen somit exemplarisch fiir eine groBere Notwendigkeit,
strategische Muster der betrieblichen Personalwirtschaft
intensiver und vielseitiger mit den Mafinahmen der iiberbe-
trieblichen Arbeitsmarktpolitik abzustimmen.
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