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Vorwort der Herausgeber 

Qualifizierung, Mobilität und Einsatz von Arbeits­
kräften, technisch-organisatorische Veränderung von 
Arbeitsprozessen im Betrieb, Reformen im Bildungs­
und Berufsbildungssystem, Sicherung gegenüber sozialen Risiken, Humanisierung der Arbeitswelt und ähn­
liche gesellschaftliche Probleme sind gegenwärtig 
vi e l d i s k u t i e r t e Themen in der politischen Öffent­
l i c h k e i t . 

Die Arbeiten des Instituts für Sozialwissenschaftli 
che Forschung, München, nehmen in bestimmter Weise 
auf diese Probleme Bezug. Im Gegensatz zu z a h l r e i ­
chen sozialwissenschaftlichen Untersuchungen, i n de 
nen in verengter oder ausschließlich anwendungsbezo 
gener Orientierung Einzelprobleme unmittelbar als 
Forschungsgegenstand betrachtet und i s o l i e r t unter­
sucht werden, werden in den Forschungsprojekten des 
Instituts die objektiven Bedingungen der Entwick­
lung von gesellschaftlichen Problemen i n die For­
schungsperspektive miteinbezogen. Durch Rekurs auf 
gegebene gesellschaftlich-historische Bedingungen 
der kapitalistischen Produktionsweise wird versucht 
über die "Unmittelbarkeit" des Vorgefundenen hinaus 
zugehen und in b e g r i f f l i c h e r und theoretischer Ana­
lyse von konkreten Formen gese l l s c h a f t l i c h e r Repro­
duktion einen Beitrag zur sozialwissenschaftlichen 
Theoriebildung zu le i s t e n . 

Der Anspruch an theoretische Fundierung i n den Ar­
beiten des Instituts z i e l t jedoch nicht auf die Aus 
arbeitung globaler Theorien "spätkapitalistischer 
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Gesellschaften", in denen zwar Aussagen über objek­
tive gesellschaftliche Strukturen und Entwicklungs­
tendenzen gemacht werden, der Zusammenhang zwischen 
konkreten empirischen Erscheinungsformen und jenen 
objektiven gesellschaftlichen Bedingungen jedoch im 
dunkeln bleibt oder nur unvermittelt hergestellt 
werden kann. 

Werden keine theoretischen Bemühungen angestellt, um 
die konkrete Vermittlung gesellschaftlicher Struk­
turbedingungen k a p i t a l i s t i s c h e r Produktionsformen 
in empirischen Untersuchungsobjekten aufzuzeigen, 
bleibt der Erklärungswert gesellschaftstheoretischer 
Ansätze r e l a t i v gering, blei b t es bei der unverbun-
denen Gegenüberstellung von sogenannter angewandter 
Forschung und theoretischer Grundlagenforschung. 

Auf die Überwindung dieses Gegensatzes richten sich 
die Intentionen des I n s t i t u t s , indem es in seinen 
Arbeiten auch den Vermittlungsprozeß selbst zum Ge­
genstand theoretischer und empirischer Untersuchun­
gen macht. In der inhaltlichen Forschungsperspekti­
ve schlägt sich dieses Bemühen in der Konzentration 
auf zwei zentrale analytische Kategorien nieder. 

(1) Auf der Grundlage theoretischer Annahmen über 
Strukturbedingungen einer i n d u s t r i e l l - k a p i t a l i s t i ­
schen Gesellschaft wird die Analyse und die be­
g r i f f l i c h e Durchdringung des Verhältnisses von Be­
tri e b (als analytischem Begriff) und allgemeinen 
Bedingungen gesellschaftlicher Produktion zum zen­
tralen Bezugspunkt theoretischer und empirischer 
Arbeiten. Im Betrieb schlägt sich - auf der gegen-
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wärtigen Stufe der Entwicklung des gesellschaftlichen 
Verwertungszusammenhangs - konkret das jeweilige ge­
s e l l s c h a f t l i c h e Verhältnis von Arbeit und Kapital als 
"unmittelbares" Handlungs- und Entscheidungsproblem 
nieder. Ober die in analytischen Dimensionen zu fas­
senden Strategien von Betrieben kann der Durchset-
zungsprozeß der objektiven gesellschaftlichen Struk­
turbedingungen in konkrete betriebliche Handlungsbe­
dingungen und betriebliche Interessen untersucht wer­
den. 

(2) In derselben Perspektive setzt der zweite For­
schungsschwerpunkt des Instituts an der analytisch­
b e g r i f f l i c h e n Bestimmung der Kategorie des Staates 
an. Staatliche und andere öffentliche Institutionen 
und Aktivitäten werden in ihrer Funktion und Genese 
als Lösungsformen von Problemen des in seiner Struk­
tur und Entwicklung widersprüchlichen gesellschaft­
lichen Verwertungszusammenhangs bestimmt. 

Diese beiden zentralen Forschungsperspektiven wur­
den und werden im Institut in einzelnen Forschungs­
projekten formuliert und bearbeitet, die sich -
wenn auch i n unterschiedlicher Weise - als je spe­
z i f i s c h e Erklärungsschritte zur Ausarbeitung der ge­
nannten theoretischen Ansätze verstehen. Auch dort, 
wo i n überwiegend empirischen Untersuchungen die­
ser theoretische Impetus nicht ausgewiesen wird, 
i s t er i m p l i z i t in Auswahl, Durchführung und Z i e l ­
setzung i n das jeweilige Forschungsprojekt einge­
gangen. 

Da der theoretische Anspruch nie i s o l i e r t , sondern 
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immer i n Verbindung mit der Frage nach der p o l i t i ­
schen und praktischen Relevanz von Forschungsprojek­
ten g e s t e l l t wird, glaubt das I n s t i t u t , den Dualis­
mus von unreflektierter anwendungsorientierter For­
schung und p o l i t i s c h irrelevanter theoretischer For­
schung als falsche Alternative ausweisen und über­
winden zu können. Das Inst i t u t sucht dies gerade in 
seinen empirischen und anwendungsorientierten For­
schungen nachzuweisen. 

Das Institut für Sozialwissenschaftliche Forschung 
e.V., München, besteht s e i t 1965 in der Rechtsform 
eines eingetragenen Vereins mit anerkannter Gemein­
nützigkeit. Mitglieder sind vorwiegend Münchner So­
zialwissenschaftler. Die etwa 25 Mitarbeiter sind 
Volkswirte, Soziologen, Juristen. Das Institut f i ­
nanziert sich ausschließlich über seine laufenden 
Projekte. Über die bisher durchgeführten und veröf­
fentlichten sowie die gegenwärtig bearbeiteten For­
schungsprojekte gibt eine Liste im Anhang dieses 
Bandes Aufschluß. 

INSTITUT FÜR 
SOZIALWISSENSCHAFTLICHE FORSCHUNG E.V. 
MÜNCHEN 
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Bei der vorliegenden Studie handelt es sich um eine 
überarbeitete und in Teilen erweiterte Fassung des 
ersten Arbeitsberichts, der 1974 im Rahmen des T e i l ­
projekts C 4 des Sonderforschungsbereichs 101 der 
Universität München entstand. Der Sonderforschungs­
bereich trägt den T i t e l : "Theoretische Grundlagen 
sozialwissenschaftlicher Berufs- und Arbeitskräfte­
forschung". 

Für K r i t i k und Anregungen bei der Erstellung dieser 
Arbeit möchte ich den Kollegen am Institut für So­
zialwissenschaftliche Forschung, München, danken, 
insbesondere Professor Burkart Lutz, Mira Maase, 
Gerhard Mendius und Rainer Schultz-Wild. 

München, Herbst 1975 
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I. Einleitung 

Arbeitslosigkeit und Kurzarbeit bei gleichzeitigem 
Mangel an bestimmten Qualifikationen, stark ungleich 
v e r t e i l t e Beschäftigungschancen, Diskriminierung von 
Beschäftigtengruppen, mangelnde Wirksamkeit öffentli­
cher Beschäftigungsmaßnahmen u.ä. sind heute v i e l dis­
kutierte Mängel des Arbeitsmarkts. Sie a l l e verweisen 
auf die Fortexistenz oder sogar v i e l l e i c h t auf eine 
Verstärkung von Ungleichgewichten oder Disproportio-
nalitäten im Arbeitsmarktprozeß. Und dies, obgleich 
mit der Schaffung einer "aktiven" Arbeitsmarktpolitik 
in der BRD und in anderen Industriestaaten 'ein hoher 
Beschäftigungsgrad e r z i e l t und aufrechterhalten und 
die Beschäftigungsstruktur ständig verbessert" werden 
sollen, wie es im § 1 des Arbeitsförderungsgesetzes 
von 1969 heißt. 

Das Fortbestehen der genannten Defiz i t e unterstreicht 
auch den unbefriedigenden Zustand und die unbefriedi­
genden Antworten, die die herkömmliche ökonomische 
Arbeitsmarkttheorie zu e r t e i l e n vermag. Ein Ungenügen 
dieser Theorie l i e g t bereits im Ausgangspunkt ihrer 
Fragestellung. Die der Theorie zugrunde liegende Fra­
ge lautet: "Wie kommt ein Ausgleich von Angebot und 
Nachfrage durch den Arbeitsmarkt zustande? Welches 
sind die Mechanismen, die diesen Ausgleich herbeifüh­
ren? Wiewohl diese Frage natürlich von eminenter Be­
deutung i s t und von jeder Theorie des Arbeitsmarkts 
g e s t e l l t und beantwortet werden muß, so erscheint es 
doch heute dringender denn je, daß die Funktionsmän­
gel des Arbeitsmarkts als eigene Fragestellung über 
diese Frage hinaus angegangen werden. Dem herkömmli-
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chen Erkenntnisziel muß die Frage an die Seite ge­
s t e l l t werden, wie Ungleichgewichte auf dem Arbeits­
markt erzeugt werden, wie sie aufrechterhalten wer­
den und warum ihnen entgegen der grundlegenden neo­
klassischen Auffassung eine derart große Stabilität 
innewohnt? Warum werden spezifische Unterschiede im 
Arbeitskräfte- und Arbeitsplatzangebot nicht automa­
ti s c h im Zeitablauf aufgehoben? 

Diese Frage wird in dem folgenden Ansatz zu einer 
erweiterten und verbesserten Arbeitsmarkttheorie zum 
Ausgangspunkt der Analyse gemacht. Es werden zum 
einen Konzepte und Instrumente erörtert und weiter­
entwickelt zur Analyse der Erscheinungsformen von 
Arbeitsmarktungleichgewichten, die im folgenden un­
ter dem Begriff Segmentierung gefaßt werden 

Weiter wird dann gefragt, unter welchen Bedingungen 
Kräfte und Interessen, die durch den Arbeitsmarkt 
wirksam werden, zur Segmentierung des Arbeitsmarkts 
in Teilmärkte unterschiedlicher Struktur und zu un­
terschiedlichen Erwerbschancen für die Arbeitnehmer 
führen und wie diese konsolidiert werden. Der Analy­
se i s t also die These immanent, daß es sowohl Inter­
essen an Arbeitsmarktausgleich als auch Interessen 
gibt, die zur Teilung des Arbeitsmarkts führen. 

Die hier angestrebte Modellerweiterung i s t das Pro­
dukt des Versuchs, das Konzept des Teilarbeitsmarkts 
und ein auf den Arbeitsmarkt bezogenes, gegenüber 
seiner bisherigen Verwendung modifiziertes Humanka­
pitalkonzept zu einem geschlossenen Ansatz zu int e ­
grieren. Die Integration i s t indessen nur unvollstän-
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dig vollzogen und bedarf weiterer A r b e i t s s c h r i t t e , 
die sinnvollerweise aber nur unter Rückgriff auf em­
pirische Arbeiten zu leiste n sind. 

Der Ansatz enthält auch eine Reihe offener Flanken 
und Unbestimmtheiten, die in der ersten Entwicklungs­
phase hingenommen werden konnten, bei weiterer Ent­
wicklung aber der Klärung bedürfen. Dazu zählen etwa 
das Problem der Machtasymmetrie von Beschäftigern und 
Beschäftigten, die Frage, wieweit der Humankapitalbe­
g r i f f für die Erfassung des gesamten Arbeitsmarktpro­
zesses tragfähig i s t , das Problem spezifischen Human­
kapitals und des Zusammenhangs von einzelwirtschaft­
lichem und gesamtwirtschaftlichem Interessenkalkül. 

Mit der Herausgabe des Ansatzes in seinem jetzigen 
Entwicklungsstand i s t nicht zuletzt die Hoffnung ver­
bunden, daß zu den interpretations- und entwicklungs­
bedürftigen Stellen k r i t i s c h e und konstruktive Bei­
träge aus der interessierten Fachöffentlichkeit kom­
men . 

Der Aufbau dieser Studie entspricht weitgehend der 
chronologischen Genese, in der die einzelnen Konzep­
te und Materialien, die in das Modell eingehen, erar­
beitet wurden. 

Die Analyse wurde begonnen mit einer kritischen Auf­
arbeitung der vorhandenen Literatur. Dabei zeigte 
si c h , daß ein konsistentes, einigermaßen geschlosse­
nes deduktives System von Aussagen zum Arbeitsmarkt­
verhalten nach wie vor nur in der neoklassischen öko­
nomischen Theorie zu sehen i s t . Deshalb wird in Kapi-
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t e l II dieses Berichts das Wettbewerbsmodell des Ar­
beitsmarkts noch einmal resümiert und anschließend 
die K r i t i k an diesem Modell r e f e r i e r t . Schließlich 
werden die wesentlichen Schwächen und Unzulänglich­
keiten zusammengefaßt und daraus Erfordernisse für 
ein verbessertes Arbeitsmarktmodell abgeleitet. 

Kapitel III l i e f e r t die wesentlichen Bausteine und 
Zusammenhänge für ein erweitertes Arbeitsmarktmo­
d e l l . Zunächst wird der Teilarbeitsmarkt als ein 
Schlüsselkonzept des erweiterten Ansatzes vorge­
s t e l l t . Das Konzept wird auf seine Brauchbarkeit 
hin geprüft, und es werden die Strukturelemente von 
Teilarbeitsmärkten beschrieben. 

Das Kapitel befaßt sich weiterhin mit dem Humanka-
pitalkonzept, dem zweiten Schlüsselbegriff des er­
weiterten Ansatzes. Mit diesem Konzept wird ver­
sucht, eine Vermittlung zwischen bestimmten T e i l a r ­
beitsmarktstrukturen und bestimmten sozioökonomi-
schen Bedingungen auf der Angebots- und Nachfrage­
seite des Arbeitsmarkts herzustellen. Konkreter ge­
sagt, die Strukturierung von Teilarbeitsmärkten wird 
gesehen als Folge des Interesses, die Rentabilität 
von Humankapitalinvestitionen zu sichern bzw. zu ver­
bessern. 

Das Kapitel schließt mit einer zusammenfassenden Dar­
stellung der Grundthesen des erweiterten Modells. 

Eine erste Anwendung des erweiterten Modells bringt 
Kapitel IV. Am Beispiel von drei idealtypischen T e i l ­
arbeitsmärkten - nämlich solchen für unspezifische, 
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fachspezifische und betriebsspezifische Q u a l i f i k a t i o ­
nen - wird exemplarisch aufgezeigt, wie entsprechend 
dem Steuerungsprinzip einzelwirtschaftlicher Rentabi­
lität unterschiedliche Arbeitsmarktstrukturen bei un­
terschiedlichen Angebots- und Nachfragebedingungen zu 
erwarten sind. 

Kapitel V zeigt Perspektiven für weitere Entwicklungs­
schritte des Modells auf. Zunächst wird der Begriff 
des "spezifischen Humankapitals" d i f f e r e n z i e r t . Dann 
wird näher untersucht, worin die Besonderheiten der 
Humankapitalinvestition im Vergleich zu Investition in 
nichtmenschliches, reales Kapital zu sehen sind, und 
was das Konzept als theoretisches Vermittlungsglied 
von Arbeitsmarktbedingungen und Arbeitsmarktstruktur 
zu leis t e n vermag. Letzteres wird am Beispiel einiger 
wichtiger Bedingungsgrößen zu verdeutlichen versucht. 

Anschließend werden noch einmal die Interessen der Be­
schäftigungsparteien am Arbeitsmarktprozeß e x p l i z i t 
gefaßt und Möglichkeiten für arbeitsmarktpolitische 
Einwirkungen auf diesen Prozeß, wie sie sich aus dem 
erweiterten Modell ableiten lassen, s k i z z i e r t . 
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II. Der Arbeitsmarkt in der ökonomischen Theorie 

1. Das klassische und neoklassische ökonomische 
Wettbewerbsmodell des Arbeitsmarkts 

Die klassische Formulierung der klassischen ökonomi­
schen Arbeitsmarkttheorie findet sich im Kapitel "Of 
Wages and Pr o f i t i n the Different Employments of 
Labour and Stock" von Adam Smith' Wealth of Nations. 
Smith faßte seine Arbeitsmarkttheorie wie f o l g t zu­
sammen : 

"The whole of the advantages and disadvantages of 
the di f f e r e n t employments of labour and stock must, 
in the same neighborhood, be either perfectly equal 
or continually tending towards equality. I f , in the 
same neighborhood, there was any employment evidently 
either more or less advantageous than the r e s t , so 
many people would crowd into i t i n the one case, and 
so many would desert i t in the other, that i t s advan­
tages would soon return to the l e v e l of the other 
employments. This at least would be the case i n a 
society where things were l e f t to follow t h e i r na­
tur a l course, where there was perfect l i b e r t y , and 
where every man was perfectly free both to choose 
what occupation be thought proper, and to change i t 
as often as be thought proper. Every man's interest 
would prompt him to seek the advantageous, and to 
shun the disadvantageous employment." 1) 

Im Prinzip hat sich dieses Modell s e i t Smith nicht 
wesentlich verändert. Es wird p o s t u l i e r t , daß die 
Gesamtheit der Arbeitsbedingungen zwischen Beschäf-

1) Adam Smith, An Inquiry into the Nature and 
Causes of the Wealth of Nations, New York 1937, 
Band I, Kap. 10, S. 99. 
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tigungseinheiten gleich sein müssen oder zumindest, 
soweit in den Beschäftigungsverhältnissen ein Gefäl­
le von Arbeitsbedingungen besteht, dieses zu einem 
Gleichgewicht tendiert. Kommt es zu Ungleichheiten, 
etwa infolge sektoraler Angebots- und Nachfragever­
schiebungen auf den Gütermärkten, aufgrund unglei­
cher sektoraler Entwicklung der Produktivität etwa 
im Zuge technisch-organisatorischen Wandels oder 
d i f f e r e n t i a l e r räumlicher Wirtschaftsentwicklung, 
so werden durch Veränderungen im Gefälle der Arbeits­
bedingungen so v i e l e Arbeitskräfte veranlaßt, ihren 
Arbeitsplatz zu wechseln, bis ein neues Gleichge­
wicht von quantitativen und qualitativen Angebots­
und Nachfragegrößen hergestellt i s t . Der Ansatz 
s t e l l t also nichts anderes dar als eine S p e z i f i z i e ­
rung der klassischen Preistheorie auf den Produk­
tionsfaktor Arbeit. 

Um die Funktionsfähigkeit dieses klassischen Anpas­
sungsmechanismus zu gewährleisten, müssen bestimm­
te i n s t i t u t i o n e l l e Voraussetzungen gegeben sein, von 
denen Smith selbst die wesentlichen genannt hat: 

o Der Wettbewerb zwischen Anbietern und Nachfragern 
von Arbeitskraft darf nicht r e s t r i n g i e r t sein. 
Diese Bedingung i s t der Definition des reinen 
Wettbewerbs inhärent. So muß beispielsweise der 
Markt eine größere Zahl von Anbietern und Nach­
fragern umfassen, es dürfen keine Absprachen oder 
wettbewerbseinschränkenden oder -verzerrendenRege-
lungen der Anbieter oder Nachfrager untereinander 
oder zwischen Anbietemund Nachfragern getroffen 
werden. 
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o A l l e Anbieter in einer Beschäftigungseinheit, et­
wa in einem Beruf, sind homogen und mithin gleich 
produktiv und vollkommen substituierbar. Es er­
fol g t keine Diskriminierung von Arbeitskräften 
etwa nach persönlichen Merkmalen. 

o Entstehen Ungleichgewichte von Angebot und Nach­
frage in verschiedenen Beschäftigungseinheiten, 
so müssen sich diese in veränderten Differenzen 
der Arbeitsbedingungen manifestieren können; dies 
setzt voraus, daß die Arbeitsbedingungen elastis c h 
sind. 

o Die Anbieter müssen über die Arbeitsbedingungen 
sowie über Veränderungen in deren Gefälle info r ­
miert sein; dies setzt die Transparenz dieser Be­
dingungen, wie etwa offene Stellen, Lohnsätze 
und zusätzliche Verdienstmöglichkeiten, physi­
sche Arbeitsbedingungen, usw. voraus. 

Gleichermaßen müssen die Nachfrager nach Arbeits­
kraft umfassend und genau informiert sein über 
die Kosten zusätzlicher Arbeitskräfte sowie de­
ren Grenzerträge. 

o Die Anbieter müssen bereit und in der Lage sein, 
sich den Veränderungen im Gefälle der Arbeitsbe­
dingungen anzupassen, d.h. auf die attraktiveren 
Arbeitsplätze zu wechseln; dies setzt uneinge­
schränkte Mobilitätsbereitschaft und Mobilitäts­
fähigkeit der Arbeitskräfte voraus. Beispielswei­
se müssen die Möglichkeit eines Wohnungs- oder 
Wohnortwechsels oder die Chance weiterer Ausbil­
dung zum Wechsel eines Berufs gegeben sein. 
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o Die Arbeitnehmer müssen den A r b e i t s p l a t z wechseln, 
wenn e i n anderer A r b e i t s p l a t z e i n e n N e t t o v o r t e i l , 
d.h. per s a l d o bessere A r b e i t s b e d i n g u n g e n v e r ­
s p r i c h t . S i e müssen s i c h a l s o ökonomisch-rational 
v e r h a l t e n . 

Die k l a s s i s c h e Annahme des Saldos von Vor- und 
N a c h t e i l e n , wie s i e Smith f o r m u l i e r t e , i s t noch 
b e i S e n i o r 1) und M i l l zu f i n d e n , aber n i c h t 
mehr i n den modernen Ve r s i o n e n der N e o k l a s s i k e r . 
So werden i n e i n e r n e o k l a s s i s c h e n F o r m u l i e r u n g 
der ökonomischen T h e o r i e durch H i c k s u n t e r Vor-
und N a c h t e i l e n hauptsächlich L o h n d i f f e r e n z e n 
v e r s t a n d e n "... d i f f e r e n c e s i n net economic 
advantages, c h i e f l y d i f f e r e n c e s i n wages, a r e 
the main causes of m i g r a t i o n " . 2 ) Zwar w i r d der 
Lohn auch i n Preis-Mengen F u n k t i o n e n zumeist i n 
Verbindung mit der " c e t e r i s p a r i b u s " - K l a u s e l 
verwandt, aber d i e anderen A r t e n von Vor- und 
N a c h t e i l e n werden kaum jemals benannt. 

o Ähnlich muß das Handeln der Beschäftiger von A r ­
beitskräften auf Gewinnmaximierung a u s g e r i c h t e t 
s e i n . Dies heißt im besonderen, daß zusätzliche 
A r b e i t s k r a f t nur beschäftigt w i r d , s o w e i t und 
solange der Grenzerlös aus der Beschäftigung de­
ren Grenzkosten übersteigt, wobei es e n t s p r e -
chend dem Gesetz des abnehmenden G r e n z e r t r a g s 

1) Nassau W. S e n i o r , An O u t l i n e of the S c i e n c e o f 
P o l i t i c a l Economy, L i b r a r y of Economics e d i t i o n , 
London 19 38, S. 202 und John S t u a r t M i l l , 
P r i n c i p l e s of P o l i t i c a l Economv, London 1895, 
S. 266. 

2) J.R. H i c k s , The Theory of Wages, London 19 32, 
S. 76. 
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eines Produktionsfaktors für jeden Arbeitgeber ein 
optimales Quantum im Einsatz von Arbeitskraft gibt. 

Sind die i n s t i t u t i o n e l l e n Voraussetzungen für ein 
Funktionieren des Arbeitsmarkts nach dem Wettbewerbs­
modell gegeben, so führt die Allokation und Realloka-
tion von Arbeitskraft über den Marktpreis zu optima­
l e r gesamtwirtschaftlicher wie einzelwirtschaftlicher 
Wohlfahrt. Der Gleichgewichtslohn führt dazu, daß der 
Grenzerlös für jede Arbeitskraft in jeder Beschäfti­
gung gleich i s t , daß also jede Arbeitskraft ihrer Pro 
duktivität nach bestmöglich eingesetzt i s t und daß je 
de Arbeitskraft den jeweils größtmöglichen Nettoertrag 
aus der Beschäftigung e r z i e l t . 

2. Die K r i t i k am ökonomischen Wettbewerbsmodell 

Die K r i t i k der klassischen oder neoklassischen Formu­
lierungen der ökonomischen Arbeitsmarkttheorie setzt 
auf verschiedenen Ebenen an. 

(1) Auf der erkenntnistheoretischen Ebene wurde der 
Einwand erhoben, daß die Theorie unbrauchbar s e i , da 
sie nicht zu f a l s i f i z i e r e n wäre. Es sei unmöglich, 
die subjektiv erfahrene Gesamtheit von Vor- und Nach­
t e i l e n des Arbeitsverhältnisses objektiv zu erfassen 

2) 
oder gar zu messen. Diese K r i t i k i m p l i z i e r t , daß 

1) Vgl. etwa Kurt W. Rothschild, The Theory of Wages, 
2. Ausgabe, London 1954, S. 15 - 17. 

2) Vgl. Robert Lampman, "Kommentar zu Simon Rotten­
berg, On Choice in Labor Markets", i n : Industrial 
and Labor Relations Review, Vol. 9, No. 4, J u l i 
1956. 
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die Theorie mit jeder Art von empirischem Befund ver­
einbar s e i . Wenn beispielsweise per saldo mehr Arbeits­
kräfte einen Beruf ergreifen, i n dem der Lohnsatz re­
l a t i v zu den Lohnsätzen anderer Berufe s t e i g t , so kann 
man darin eine Bestätigung der Theorie sehen. Umgekehrt 
kann aber der Befund, daß die Veränderung von Lohnre­
lationen nicht zu entsprechender Mobilität geführt hat, 
nicht unbedingt die Theorie f a l s i f i z i e r e n , da das Ar­
beitsmarktverhalten stets mit der Wirkung anderer, et­
wa immaterieller und die Veränderung der Lohnrela­
t i o n kompensierender Arbeitsbedingungen begründet 
werden kann. 

(2) In einer zweiten kritischen Stoßrichtung wurden 
die der Theorie zugrundeliegenden i n s t i t u t i o n e l l e n 
Voraussetzungen in Frage g e s t e l l t . Vor allem wurde im­
mer wieder auf die Immobilität von Arbeitskräften i n ­
folge verfestigter Arbeitsmarktsegregation hingewie­
sen. 

Bereits J.S. M i l l beschrieb die i n s t i t u t i o n e l l e Tren­
nung von Arbeitsmärkten und die darauf folgende Dif­
ferenzierung von Arbeitsmarktchancen verschiedener 
sozialer Klassen: 

"... so strongly marked (is) the line of demarcation 
between the different grades of labourers, as to be 
almost equivalent to a hereditary d i s t i n c t i o n of 
caste; each employment being c h i e f l y recruited from 
the children of those already employed i n i t , or i n 
employments to the same rank within s o c i a l custom". 

1) John Stuart M i l l , Principles of P o l i t i c a l Economy, 
3. Ausgabe, 1. Band, London 1895, S. 469. 
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Die Segregationsthese wurde etwa 30 Jahre später von 
Cairnes wieder aufgegriffen. Nach ihm gab es be­
trächtlichen Wettbewerb zwischen Arbeitskräften mit 
vergleichbarem Qualifikationsniveau, aber stark ein­
geschränkten Wettbewerb zwischen Beschäftigten ver­
schiedenen Ausbildungsgrades ("noncompeting groups") 

1) 
infolge r e s t i n g i e r t e r Mobilität. Wie M i l l sah auch 
Cairnes dieses Mobilitätshemmnis als Produkt unvoll­
ständiger Kapitalmärkte, d.h. der Unmöglichkeit für 
die besitzlosen Klassen, für eine Ausbildung aufkom­
men zu können, da sie nichts als sich selbst, als i h ­
re Arbeitskraft als Sicherheit anbieten können. Eine 
ähnliche Betrachtungsweise s t e l l t e auch Karl Marx an, 
allerdings sah er die proletarische Stellung der Ar­
beitskräfte nicht nur als Unvollständigkeit im Ange­
bot des Arbeitsmarkts, sondern g l e i c h z e i t i g als Pro­
dukt der Organisation der Nachfrageseite. 

Die Segregationsthese i s t - obgleich in modifizierter 
Version - in neuester Zeit in den USA wieder aufge­
g r i f f e n worden. Der Anstoß dazu kam insbesondere durch 
die o f f e n s i c h t l i c h anhaltende Inferiorität der Ar­
beitsmarktchancen von rassischen Minderheiten und 
Frauen. Im Prinzip existiere ein "dualer Arbeitsmarkt", 
nämlich ein "primärer" Markt, der Arbeitsplatzsicher­
h e i t , gute Bezahlung, gute Arbeitsbedingungen und Auf­
stiegsmöglichkeiten anbietet und ein "sekundärer" 

1) J. Cairnes, Some Leading Principles of P o l i t i c a l 
Economy, Newly Expounded, London 1874, S. 65 - 66. 
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Markt für die Armen der Großstädte, für den i n jeder 
1) 

Beziehung schlechtere Bedingungen gelten. 

(3) Einen dr i t t e n Ansatzpunkt für eine kdtische Aus­
einandersetzung mit der klassischen und neoklassi­
schen ökonomischen Theorie l i e f e r n die Ergebnisse der 
empirischen Überprüfung ihrer Aussagen. 

Insbesondere in den USA gibt es se i t etwa 1940 ein 
lebhaftes Interesse an empirischen Arbeitsmarktstu­
dien. Diese Arbeiten haben zu Ergebnissen geführt, 
die den Aussagen der ökonomischen Theorie entgegen­
stehen. Die Befunde können wie fol g t zusammengefaßt 
werden: 

Befragungen verweisen auf die begrenzte Rolle von 
Lohnunterschieden für die Mobilität von Beschäf-
tigten. 

Häufig sind alternative Beschäftigungsmöglichkei­
ten den Arbeitskräften gar nicht oder kaum be-
kannt. 

1) Ein guter Überblick über neuere Arbeiten zur Se-
gregation von Arbeitsmärkten in den Vereinigten 
Staaten findet sich i n : Thomas V i e t o r i s z , Bennett 
Harrison, "Labor Market Segmentation: Positive 
Feedback and Divergent Development, i n : American 
Economic Review, Papers and Proceedings, May 
1973, S. 367 f f . und Michael Reich, David M. 
Gordon, Richard C. Edwards, "A Theory of Labor 
Market Segmentation", i b i d . , S. 359 f f . 

2) Charles Myers, Labor Mobility in Two Communities, 
und E. Wright Bakke, e t . a l . , Labor Mobility and 
Economic Opportunity, Cambridge, Mass. N.Y. 1954, 
S. 68. 

3) Lloyd G. Reynolds, The Structure of Labor Markets, 
New York 1951, S. 207. 
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Arbeitnehmer legen großen Wert auf Sicherheit und 
1) 

reagieren deshalb nicht auf den Lohnanreiz. 
Arbeitnehmer s t e l l e n keine Rechnung auf über die 
Vor- und Nachteile und handeln scheinbar nicht 

. . . 2) 
r a t i o n a l bei ihrer Arbeitsplatzwahl. 

Studien mit ähnlichen Ergebnissen wurden in den USA 
auch i n der Nachfolgezeit durchgeführt. Ein T e i l der 
unterschiedlichen Mobilitätsraten von Arbeitskräften 
konnte empirisch durch demographische Merkmale wie 
A l t e r , Geschlecht, ethnische Zugehörigkeit und Berufs­
status erklärt werden, aber selbst der aggregierte Ef­
fekt dieser Merkmale konnte nur einen begrenzten T e i l 

3) 
der gesamten Mobilitätsvarianz erfassen. 

Soweit es Lohndifferentiale zwischen Berufen, Orten, 
Betrieben, Branchen usf. gibt, so dürften diese der 
Theorie gemäß nur "egalisierende D i f f e r e n t i a l e " sein, 
d.h. solche, die notwendig sind, um D i f f e r e n t i a l e an­
derer Arbeitsbedingungen zwischen Berufen, Orten, Be­
trieben, Branchen, usw. auszugleichen. 

Die Gültigkeit dieser Proposition der Wettbewerbstheo­
r i e i s t oft in Frage g e s t e l l t worden. So wandte sich 

1) Charles A. Myers, Rupert MacLaurin, The Movement of 
Factory Workers, New York 1943, S. 19. 

2) i b i d . , S. 49 - 50; und 
F r i t z Machlup, "Marginal Analysis and Empirical 
Research", i n : American Economic Review, September 
1946, S. 534 - 535. 

3) Vgl. Herbert S. Parnes, "The Labor Force and Labor 
Markets", i n : Herbert G. Heneman, J r . , e t . a l . 
(Hrsg.), Employment Relations Research, New York 
1960, S. 19. 
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bereits John Stuart M i l l gegen die Smith'sche Aussa­
ge, daß die Lohnhöhe, die eine berufliche Gruppe er­
warten kann, in umgekehrtem Verhältnis zu der Quali­
tät der übrigen Arbeitsbedingungen des Berufes steht. 
M i l l setzte dagegen, daß die h i n s i c h t l i c h der Arbeits­
bedingungen am wenigsten attraktiven Arbeitsplätze 
g l e i c h z e i t i g diejenigen sind, die am schlechtesten be­
zahlt werden, da sie von denjenigen eingenommen wer-

1) 
den, "die keine andere Wahl haben". Veränderungen 
der Lohnrelationen müßten stets mit relativen Verän­
derungen in der Beschäftigung einhergehen. 

Demgegenüber zeigten die Ergebnisse einer empirischen 
Untersuchung der OECD über das Verhältnis von Beschäf­
tigungsdaten und Verdienstgefällen, daß es keine Evi­
denz für einen systematischen Zusammenhang zwischen 
den beiden Größen gibt. Die Verdienstdifferentiale wa­
ren r e l a t i v starr und die Reallokation von Arbeits­
kräften erschien im wesentlichen nicht von Lohnunter­
schieden, sondern von offenen Stellen abhängig zu 
s e i n . 2 ) 

Ebenso unvereinbar mit dem Wettbewerbsmodell blieb der 
immer wiederkehrende Befund, daß Arbeitskräfte ihre 
Arbeitsplätze aufgaben oder aufgeben mußten, bevor sie 
die Arbeitsbedingungen der neuen Arbeitsplätze kann­
ten. Dies widerspricht streng genommen der Aussage des 
herkömmlichen ökonomischen Modells, daß der Arbeits­
platzwechsel durch die Erwartung verbesserter Arbeits-

3 ) 
bedingungen gesteuert wird. 

1) M i l l , Principles of P o l i t i c a l Economy, a.a.O., 
S. 664. 

2) O.E.C.D., Wages and Labor Mobility, Paris 1965 , 
S. 16. 
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Auch i n anderen Ländern gab es Befunde, die mit der 
ökonomischen Theorie nicht vereinbar erschienen. In 
England wurde gezeigt, daß für gleiche Qualifikations­
gruppen die Effektivlöhne, die in einem regionalen 

1) 
Arbeitsmarkt gezahlt werden, stark streuen. Der 
Theorie nach müßte für q u a l i t a t i v gleiche oder ähn­
liche Arbeitskraft auf einem örtlichen Arbeitsmarkt 
die gleichen oder annähernd gleiche Löhne bezahlt 
werden. 

In Deutschland liegen bislang empirische Arbeiten 
von Lutz und Weltz vor, die dem Zusammenhang zwi­
schen Lohngestaltung und dem Verhalten von Arbeits-

2 ) 
kräften des Arbeitsmarkts Augsburg nachgehen. 
Die Weltz'sche Befragung erbrachte folgende für un­
sere Fragestellung wichtige Befunde: 

Nur eine Minderheit von Arbeitskräften zeigt ein 
Verhalten, das mit dem der ökonomischen Theorie 
vereinbar i s t , nämlich der Orientierung an kurz­
f r i s t i g e r Verdienstmaximierung, instrumenteller 
Einstellung zum Arbeitsplatzwechsel, Mobilitäts­
bereitschaft. 

Für die überwiegende Mehrheit der befragten Ar­
beitnehmer zeigt sich ein auf Sicherung des Ar­
beitsplatzes gerichtetes "defensives" Verhalten, 
das weniger auf maximale Wahrnehmung der auf dem 

1) D. Robinson,"The Myth of the Local Labor Market", i n : 
Personnel, Vol. 1, No. 1, 1967. 

2) Burkart Lutz, Friedrich Weltz, Der zwischenbetrieb­
liche Arbeitsplatzwechsel, Zur Soziologie und So-
zioökonomie der Berufsmobilität, RKW, Frankfurt/M. 
1966 . 
Friedrich Weltz, Bestimmungsgrößen des Verhaltens 
von Arbeitnehmern auf dem Arbeitsmarkt, RKW-Pro-
jekt A 58, 1971. 
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Arbeitsmarkt gebotenen Chancen als auf die Wahrung 
des Besitzstandes gerichtet i s t . 

- Aufstiegsmöglichkeiten am gegenwärtigen Arbeits­
platz werden optimistisch b e u r t e i l t und weit gün­
stiger b e u r t e i l t als die Chancen beruflichen Fort­
kommens durch Wechsel des Betriebs. 

Der Arbeitsmarkt i s t für den einzelnen Arbeitneh­
mer intransparent. Die Intransparenz verstärkt die 
subjektive Grundhaltung eines großen Te i l s der Ar­
beitskräfte . 

Ein großer T e i l der Arbeitnehmer zeigt eine gerin­
ge berufliche Elastizität, d.h. geringe Bereitschaft, 
auf andere regionale oder fachliche Teilarbeitsmärk­
te überzuwechseln. Die Elastizität i s t größer bei 
jüngeren als bei älteren Arbeitnehmern. 

Hi n s i c h t l i c h des Arbeitsmarktverhaltens der Arbeitskräf­
te i n der BRD zeichnet sich nach den Weltz'sche Befun­
den eine Polarisierung ab. Auf der einen Seite gibt es 
einen "Kern" von Arbeitskräften mit geringer Ansprech­
barkeit auf zwischenbetriebliche Lohndifferenzen und ge­
ringer Mobilitätsbereitschaft. Dieses Verhalten, das 
für die Mehrheit charakteristisch i s t , widerspricht ein­
deutig der Arbeitsmarktorientierung, wie sie von der 
Neoklassik postuliert wird. Auf der anderen Seite ste­
hen "Randgruppen", vor allem Frauen, ausländische Ar­
beitskräfte und gering q u a l i f i z i e r t e deutsche Arbeit­
nehmer, deren Arbeitsmarktverhalten mit den Aussagen 
des neoklassischen Modells eher vereinbar i s t : Sie z e i ­
gen hohe Ansprechbarkeit auf Verdienstanreize und Mo­
bilitätsbereitschaft. 
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Während die bislang genannten empirischen Arbeiten 
ausschließlich Querschnittanalysen darstellen, die 
Arbeitsmarktverhalten verschiedener Arbeitnehmer 
oder Arbeitnehmergruppen zu einem bestimmten Zeit­
punkt ermitteln, s o l l auch auf die Studien aufmerk­
sam gemacht werden, die auf die Analyse z e i t l i c h e r 
Trends abzielen. Im Mittelpunkt dieser Arbeiten 
steht die Frage, ob eine säkular abnehmende Mobili­
tätsrate zu beobachten i s t . 

Arthur Ross s t e l l t e Ende der 50er Jahre die Frage, 
ob sich i n dem Arbeitsmarktverhalten in den USA ein 
Hang zum Neo-Feudalismus abzeichnet, dessen Grund­
zug eine zunehmende Bindung des einzelnen Beschäf­
tigten an einen bestimmten Betrieb i s t . Ross kam da­
mals zu dem Schluß, daß sich insgesamt gesehen k e i ­
ne Evidenz für eine derartige Entwicklung abzeich-
ne 1) ne. 

Eine erneute Untersuchung im amerikanischen indu­
s t r i e l l e n Sektor zwischen 1930 und 1966 zeigte je­
doch eine deutliche säkulare Abnahme der jährli­
chen Rate von Arbeitnehmerkündigungen, die nicht 
a l l e i n durch "neoklassische" Faktoren wie Lohndif­
f e r e n t i a l e , Arbeitslosenquoten, oder durch Verän­
derungen in der Beschäftigtenstruktur erklärt wer­
den konnten. Die Autoren dieser Studie hielten dar­
aufhin eine erneute Prüfung der Ross'schen These 

1) Arthur M. Ross, "Do We Have A New Industrial 
Feudalism?", i n : American Economic Review, 
Vol. 48 (December 1958), S. 918. 
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einer Feudalisierung des Arbeitsmarkts für angezeigt. 

Für die BRD i s t zwar keine eindeutige Minderung des 
zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels - soweit 

2) 
dies aus, Untersuchungen hervorgeht - f e s t s t e l l b a r , 
allerdings aber auch, keine deutliche und nachhaltige 
Zunahme, wie man sie ja dem neoklassischen Theorem 
entsprechend angesichts des insgesamt wachsenden Be­
schäftigungsgrades von Arbeitskraft s e i t Bestehen der 
BRD erwarten müßte. Insoweit widerspricht das Arbeits­
marktverhalten i n der BRD nicht der These säkular ab­
nehmender zwischenbetrieblicher Mobilität. 

Mit den genannten Arbeiten i s t die K r i t i k , die von 
empirischen Arbeiten her an dem herkömmlichen ökono­
mischen Arbeitsmarktmodell geäußert wurde, sicher 
keineswegs erschöpft. Sie umfaßt aber die wesentli­
chen Vorbehalte, die i n international erstaunlich 
konsistenter Weise gegen dieses Modell aufgrund em­
pirischer Nachprüfung geäußert wurden. 

1) John E. Parker, John F. Burton, J r . , "Voluntary 
Labor Mobility i n the U.S. Manufacturing Sector", 
i n : Industrial Relations Research Association, 
Procedings of the Twentieth Annual Winter 
Meeting, Gerald Somers (Hrsg), 1968, S. 61 -
70. 

2) Burkart Lutz, Friedrich Weltz, a.a.O. S. 13-
15. 
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II. Ein Ansatz zu einem erweiterten Arbeitsmarkt­
modell 

1. Anforderungen an ein verbessertes Arbeitsmarkt 
modell 

Die Ergebnisse empirischer Untersuchungen über das 
tatsächliche Verhalten von Anbietern und Nachfragern 
auf dem Arbeitsmarkt legen den Schluß nahe, daß die 
neoklassische ökonomische Wettbewerbstheorie a l l e n ­
f a l l s p a r t i e l l erklärungstüchtig i s t . Die Resultate 
in der BRD wie in anderen westlichen Industrielän­
dern verdeutlichen, daß die notwendigen i n s t i t u t i o ­
nellen Voraussetzungen für ein Funktionieren des Ar­
beitsmarktprozesses nicht oder nur beschränkt gege­
ben sind. Mobilitätshemmnisse, geringe Transparenz, 
unwirksame Lohndifferentiale, etc. sind nicht Aus­
nahme, sondern eher Regelerscheinungen des Arbeits­
markts . 

Die herkömmliche Antwort auf die Unvollständigkei-
ten des Arbeitsmarkts i s t der Versuch, die Funktions­
mängel zu beheben oder abzubauen. So i s t die Öffent­
liche Arbeitsmarktpolitik der meisten Industriestaa­
ten darauf angelegt, die berufliche und geographi­
sche Mobilität der Arbeitskräfte bzw. der Arbeits­
nachfrage zu fördern, durch Berufs- und Arbeitsbe­
ratung sowie die Bereitstellung s t a t i s t i s c h e r Daten 
das Informationsniveau auf dem Arbeitsmarkt zu he­
ben, mehr Wettbewerb zu induzieren, u.ä. Indessen 
belegen Untersuchungen über die Wirksamkeit derar­
t i g e r E i n g r i f f e immer wieder, daß diese Maßnahmen 
nur i n Teilbereichen des Arbeitsmarkts im gewünsch-

Sengenberger (1975): Arbeitsmarktstruktur. Ansätze zu einem Modell des segmentierten Arbeitsmarkts. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101152 



ten Sinne greifen, daß sie häufig die Beschäftigten­
bereiche oder Beschäftigtengruppen, in denen Ungleich­
gewichte am schärfsten hervortreten, nicht erreichen 
und im Extremfall sogar Arbeitsmarktprobleme verschär-
* 1) fen. 

Ein verbessertes Arbeitsmarktmodell muß sich der Auf­
gabe s t e l l e n , die trotz öffentlicher Interventionen 
in den Arbeitsmarkt immer wieder auftretenden Funk­
tionsschwächen selbst zum Gegenstand von Arbeitsmarkt­
theorie zu machen. Die neoklassische Theorie sieht 
ausgehend von der Annahme eines langfristigen Trends 
zur Aufhebung von Arbeitsmarktungleichgewichten die 
Funktionsmängel im wesentlichen als von außen an den 
Arbeitsmarktprozeß herangetragene, vorübergehende 
Störgrößen. Demgegenüber werden die Funktionsmängel 
in dem hier entwickelten Ansatz als Ergebnisse des Ar­
beitsmarktprozesses selbst gesehen, als arbeitsmarkt-
endogene Erscheinungen, die Folge der Wahrnehmung und 
Durchsetzung ökonomischer Interessen sind. In diesem 
Sinne lassen sich Arbeitsmarktprobleme auch nur inso­
weit lösen, als dies mit der Interessenverfolgung der 
Arbeitsmarktparteien vereinbar i s t . 

Der Einstieg zu einer Betrachtungsweise, die an den 
Funktionsmängeln des Arbeitsmarkts ansetzt, erfolgt 
über die Mobilität bzw. Substituierbarkeit von Ar-

1) Burkart Lutz, Werner Sengenberger, Arbeitsmarkt­
strukturen und öffentliche Arbeitsmarktpolitik, 
Göttingen 1974, Kap. V und Günther Schmid, 
Steuerungsprobleme des Arbeitsmarkts in ausge­
wählten Ländern, Studie im Auftrag der Kommis­
sion für wirtschaftlichen und sozialen Wandel, 
1975 . 
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beitskräften. Es wird ausgegangen von der i n verschie­
denen Ländern konsistent nachgewiesenen hohen und an­
haltenden Unbeweglichkeit von Arbeitskräften trotz 
vorhandener Arbeitsmarktungleichgewichte. 

Zunächst int e r e s s i e r t die Frage, in welcher Weise die 
Beweglichkeit eingeschränkt i s t , und welche Beschäf­
tigtengruppen sie b e t r i f f t ; in anderen Worten, in 
welcher Weise der Arbeitsmarkt segmentiert i s t . Zur 
Beschreibung und Analyse der Segmentation wird das 
Konzept des Teilarbeitsmarkts herangezogen. 

In einem weiteren Schritt wird dann die Frage g e s t e l l t , 
was Arbeitsmarktsegmentierung bewirkt und welches die 
Kräfte sind, die entgegen der neoklassischen Annahme 
Segmentation reproduzieren. Zur Behandlung dieser Fra­
gen wird das Konzept des Humankapitals eingeführt. Es 
wird argumentiert, daß Arbeitsmarktsegmentierung, wie 
die Strukturierung des Arbeitsmarkts überhaupt einem 
Interesse an möglichst rentabler Erzeugung und Nut­
zung von menschlicher Arbeitskraft entspringen. Ar­
beitsmarktteilung und Arbeitsmarktstruktur sind a l ­
so Produkt eines Steuerungs- und Regelungsprozesses 
des Arbeitsmarkts entsprechend der Interessen der Be­
schäftigungsparteien und unter Berücksichtigung des 

. . . . 1) 
Rentabilitätsprinzips. 

1) Die Frage, wieweit Arbeitgeber und Arbeitnehmer 
im gleichen Maße und mit gleichen Mitteln auf die 
Steuerung der Arbeitsmarktstruktur Einfluß neh­
men können, oder ob hier grundlegende Unterschie­
de bestehen, i s t im einzelnen noch zu untersuchen. 
Ein theoretischer Zugang zu dieser Frage innerhalb 
dieses Ansatzes findet sich im Kapitel V, wo die 
Besonderheiten der ökonomischen Nutzung von Hu­
mankapital herausgestellt werden. Diese Besonder­
heiten deuten eher auf eine p r i n z i p i e l l e Markasym­
metrie zwischen Beschäftigern und Beschäftigten hin 
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Die Arbeitsmarktstruktur als Resultat interessenab­
hängiger Gestaltung des Arbeitsmarktprozesses va­
r i i e r t mit den ( r e l a t i v unelastischen) Rahmenbedin­
gungen auf der Angebots- und Nachfrageseite des Ar­
beitsmarkts. Dazu zählen sowohl normative Daten 
(Gesetze, Rechtsverordnungen, ungeschriebene Nor­
men) wie Strukturbedingungen der Produktion. Mit 
der Veränderung dieser i n s t i t u t i o n e l l e n Rahmenda­
ten unterliegt auch die Arbeitsmarktstruktur einem 
Wandel; i n anderen Worten, unter verschiedenen Aus-
gangsbedingungen entsprechen unterschiedliche Ar­
beitsmarktstrukturen dem Rentabilitätsprinzip. Die 
Rahmenbedingungen sind also neben der Arbeitsmarkt­
struktur und der Interessenauseinandersetzung das 
d r i t t e Bauelement für ein erweitertes Arbeitsmarkt­
modell. Ihre Einbeziehung i n die Arbeitsmarktana­
lyse i s t unabdingbar, wenn man nicht, wie die neo­
klassische Theorie, den Arbeitsmarktprozeß als ge-
schichtslosen erfassen möchte. 

2. Konzept und Struktur von Teilarbeitsmärkten 

a) Zum Konzept des Teilarbeitsmarkts 

Dem Konzept des Teilarbeitsmarkts l i e g t die Vor­
stellung zugrunde, daß sich ein Gesamtarbeits-
markt, wie etwa der Arbeitsmarkt der BRD, i n T e i l ­
arbeitsmärkte aufgliedert oder aufgliedern läßt. 
Mit dem Konzept des Teilarbeitsmarkts werden a l ­
so die Prämissen unbegrenzter Beweglichkeit und Ho­
mogenität des Produktionsfaktors Arbeit aufgehoben, 
denn Teilarbeitsmärkte implizieren sowohl Mobiii-
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tätsgrenzen wie Heterogenität oder Differenzierung 
bei Arbeitskräften bzw. Arbeitsplätzen. 

Überblickt man die bisherige Literatur zum T e i l a r ­
beitsmarktkonzept, so lassen sich zwei b e g r i f f l i ­
che Fassungen unterscheiden. Die erste z i e l t auf 
die Heterogenität von Arbeitsinhalten gemäß be­
stimmter soziographischer Merkmale. Es handelt sich 
hier wesentlich um einen statistischen Begriff von 
Teilarbeitsmarkt, wie er sich vor allem in der Man-
power-Forschung entwickelt hat. 

Der zweite Teilarbeitsmarktbegriff i s t ein i n s t i t u ­
t i o n e l l e r . Danach wird Teilarbeitsmarkt als Rege­
lung von Arbeitsmarktprozessen innerhalb bestimmter, 
ebenfalls durch Regelung festgelegter Beschäfti­
gungseinheiten gesehen. Diese b e g r i f f l i c h e Fassung 
i s t vor allem von der angelsächsischen i n d u s t r i a l 
relations-Forschung entwickelt worden. 

Im folgenden werden die beiden Teilarbeitsmarkt­
konzepte etwas eingehender behandelt, ihre Brauch­
barkeit für ein erweitertes Arbeitsmarktmodell be­
u r t e i l t und schließlich ein nachfolgend verwende­
ter Teilarbeitsmarktbegriff entwickelt. 

Teilarbeitsmarkt als s t a t i s t i s c h e Kategorie 

Teilarbeitsmärkte werden als homogene Teilmengen 
von Arbeitsplätzen oder Arbeitskräften gesehen. Die 
Differenzierung von Arbeitskräften oder Arbeitsplät­
zen in Teilmärkten ergibt sich durch Desaggregation 
der Gesamtbestände nach einem oder mehreren di s ­
kreten soziographischen Merkmalen, wie etwa Geschlecht, 
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Nationalitätszugehörigkeit, schulische und b e r u f l i ­
che Bildung, Branche, Wirtschaftssektor und Re­
gion. Der Arbeitsmarktprozeß wird diesem Begriff 
entsprechend d e f i n i e r t als die Mobilitätsströme von 
Arbeitskräften zwischen den Teilmärkten. Der Ge-
samtarbeitsmarkt i s t dann funktionstüchtig, wenn er 
Ungleichgewichte auf den Teilmärkten, ausgewiesen 
als Teilbilanzen von Angebot und Nachfrage, auszu-

1) 
gleichen vermag. 

Obgleich die Wahl s t a t i s t i s c h e r Merkmale zur Des-
aggregation des Gesamtarbeitsmarktes im Prinzip 
beliebig i s t , so i s t doch anzunehmen, daß die ge­
wählten Kategorien mit den Strukturmerkmalen, die 
den Arbeitsmarkt r e a l jeweils am stärksten segmen 
tieren, in einem Zusammenhang stehen. 

So hat beispielsweise das Segregationsmerkmal der 
Region mit der Verbesserung verkehrswirtschaftli­
cher Transport- und Kommunikationssysteme an Be­
deutung verloren, während dem Merkmal Qualifika­
tion mit dem Ausbau der allgemeinen und b e r u f l i ­
chen Bildung als Differenzierungskriterium erhöh­
te Bedeutung zukommen dürfte. 2) Dies zeigt sich 
unter anderem auch darin, daß i n der jüngsten Ge­
neration von Arbeiten zur sogenannten " F l e x i b i l i ­
tätsforschung" des Instituts für Arbeitsmarkt- und 
Berufsforschung (IAB) der Bundesanstalt für Arbeit 

1) Vgl. Hans-Joachim Bodenhöfer, "Arbeitsmobilität 
und regionales Wachstum", i n : Volkswirtschaftli­
che Schriften, Heft 137, Berlin 1969. 

2) Als empirischer Hinweis für die schwindende Be­
deutung der Region als Moment der Gesamtarbeits-
marktstruktur in der BRD kann die Tendenz zur 
Angleichung der regionalen Arbeitslosenquoten 
gelten. Vgl. Deutsches Inst i t u t für Wirtschafts­
forschung, Wochenbericht 28/75 "Die Arbeitsmärk­
te i n der BRD im regionalen und konjunkturellen 
Vergleich", Berlin, 10. J u l i 1975. 
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die Qualifikation als Strukturierungselement von Ar­
beitsmarkt deutlichen Vorrang hat. 1) 

Gegenüber dem orthodoxen ökonomischen Arbeitsmarkt­
modell kann i n dem statistischen Teilarbeitsmarkt­
konzept der Vorzug gesehen werden, daß es als Des-
aggregationsinstrument bezüglich Arbeitskräften und 
Arbeitsplätzen erlaubt, Qualifikation als endogene 
Größe i n die Arbeitsmarktanalyse einzuführen. 

In Frage zu s t e l l e n sind allerdings bestimmte An­
nahmen von Arbeitsmarktanalysen, die auf dem s t a t i ­
stischen Teilarbeitsmarktkonzept aufbauen. Als un­
r e a l i s t i s c h k r i t i s i e r t wurden vor allem die Prämis­
sen des Teilmarkts als "homogene" Bestände von Ar­
beitsplätzen oder Arbeitskräften sowie die Annah­
me der "Limitationalität" der Teilmärkte, die 
gleichzusetzen i s t der Unmöglichkeit der Substitu-

2) 
tion von Arbeitskräften verschiedener Teilmärkte. 

1) Dieter Mertens, "Der unscharfe Arbeitsmarkt", 
Eine Zwischenbilanz der Flexibilitätsforschung, 
IAB Mitteilungen, 6. Jg. 1973, Heft 4. 

2) "Kritische Anmerkungen zum Manpower-Ansatz i n 
der Arbeitsmarktforschung", i n : Beiträge zur Ar­
beitsmarktforschung (verfaßt von Burkart Lutz 
und Mitarbeitern des ISF München und des ISF 
Marburg), Sonderdruck aus den Mitteilungen des 
IAB, Heft 5, Dezember 1968, Frankfurt/M./Erlan­
gen. 
Herbert Fenger, "Arbeitsmarkt- und Berufsfor­
schung, aktuelle Probleme und Forschungsansät­
ze im Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsfor­
schung der Bundesanstalt für Arbeit", 1968. 
Sabine Gensior, Beate Krais, "Arbeitsmarkt und 
Qualifikationsstruktur", i n : Soziale Welt, 
Jahrgang 25, 1974, Heft 3, S. 295 f f . 
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Der i n s t i t u t i o n e l l e Begriff des Teilarbeitsmarkts 

Der zweite Teilarbeitsmarktbegriff bezieht sich auf 
die i n s t i t u t i o n e l l e Regelung des Arbeitsmarktprozes­
ses , d.h. vor allem auf die i n s t i t u t i o n e l l e Abgren­
zung des Markts von anderen Märkten sowie auf die 
Regelung seiner Binnenstruktur. Dieser Begriff i s t 
vornehmlich von Kerr und Dunlop entwickelt worden. 

Im Gegensatz zum neoklassischen ökonomischen Arbeits­
marktmodell, nach dem eine Tendenz zum langfristigen 
Ausgleich von Ungleichgewichten zwischen T e i l a r b e i t s ­
märkten besteht, betonen Kerr und Dunlop die Bedeu­
tung der durch formale Regelung festgeschriebenen 
kontinuierlichen Teilung ("Balkanisierung") des Ge­
samtarbeitsmarkts . Der Arbeitsmarkt gehorche nur 
selten unmittelbar den Markteinflüssen. In der Regel 
sei der Wettbewerb zwischen Beschäftigern und zwi­
schen Beschäftigten stark eingeschränkt ( " i n s t i t u ­
t i o n a l i s i e r t e Wettbewerbsbeschränkung"). Im Gegensatz 
zu den "non-competing groups", von denen Cairnes ge­
sprochen hatte, und die sich vor allem auf die Ar­
beitsmarkttrennung nach dem Qualifikationsgrad be­
zogen, kann sich die i n s t i t u t i o n a l i s i e r t e Differen­
zierung des Gesamtarbeitsmarkts in der neueren Fas­
sung des i n s t i t u t i o n e l l e n Teilarbeitsmarktbegriffs 
auch auf andere Strukturierungsprinzipien, wie die 
des Berufs, des Betriebs, der Branche oder der ge-

1) 
werkschaftlichen Organisation beziehen. 
1) Vgl. John T. Dunlop, Job Vacancy Measures and 

Economic Analysis, The Measurement and Inter­
pretation of Job Vacancies: A Conference Report, 
National Bureau of Economic Research, New York 
1966 und Clark Kerr, "The Balkanization of Labor 
Markets", in E. Wright Bakke e t . a l . , Labor 
Mobility and Economic Opportunity, Cambridge 
1954, S. 92 - 110. 
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Dieses Teilarbeitsmarktkonzept wurde i n den letzten 
Jahren insbesondere von Doeringer und Piore unter dem 
Begriff "internal labor market" genauer gefaßt und 
weiterentwickelt. Internal labor market wird verstan­
den als eine "administrative Beschäftigungseinheit, 
innerhalb der die Allokation und Entlohnung von Ar­
beitskraft durch administrative Regeln und Verfahren 

1) 
festgelegt i s t . " "Interne" Arbeitsmärkte unterschei­
den sich damit von "externen" Märkten der herkömmli­
chen ökonomischen Theorie, auf denen Allokation, Ent­
lohnung und Ausbildung unmittelbar ökonomischen Ge­
setzmäßigkeiten gehorchen, also nicht durch i n s t i t u ­
t i o n e l l e Regelungen gebrochen werden. 

Interne und externe Märkte sind durch Übergangsposi­
tionen ( p o r t s of entry , ports of exit) verbunden, 
über die sich der Austausch von Arbeitskräften v o l l ­
zieht. A l l e übrigen Arbeitsplätze werden durch i n ­
terne Mobilität von Beschäftigten besetzt, die be­
r e i t s Z u t r i t t zu den internen Märkten erlangt haben. 
Fo l g l i c h sind deren Arbeitsplatzpositionen dem direk­
ten Einfluß des Wettbewerbs auf dem externen Arbeits­
markt entzogen. Dadurch erfahren die Zugehörigen 
eines internen Arbeitsmarkts gegenüber Außenstehen­
den eine p r i v i l e g i e r t e Behandlung. Der Umfang und 
die innere Struktur interner Märkte variieren be­
trächtlich, je nachdem, um welche Branche oder wel­
chen Beruf es sich handelt. Ein interner Markt kann 
einen ganzen Industriezweig, einen bestimmten "Be­
ruf" i n einer Region, einer Firma, einem Produktions­
betrieb oder in einem T e i l eines Betriebs umfassen. 

Die Entwicklung des Konzepts des internen Arbeits­
markts wurde in den angelsächsischen Ländern vor a l ­
lem aus zwei Gründen vorangetrieben. Der eine l i e g t 
darin, daß Arbeitsmarktstrukturen dort zum T e i l 

1) Peter B. Doeringer, Michael J. Piore, Internal 
Labor Markets and Manpower Analysis, Lexington, 
Mass., 1971, S. 2. 
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stärker konturiert sind als i n vielen anderen Län­
dern. Die Abgrenzung von anderen Märkten wie die 
interne Allokation erfolgen durch d e t a i l l i e r t e 
formale Regelungen, insbesondere i n Tarifverträgen 
oder in gewerkschaftlichen Vorschriften. 

Der zweite Grund i s t ein arbeitsmarktpolitischer. 
Er b e t r i f f t die eminente Rolle, die interne Arbeits­
märkte bei der Diskriminierung i n der Beschäftigung 

1) 
von Minderheitengruppen spielen. 

Eine vorläufige Fassung des Teilarbeitsmarktbegriffs 

Im folgenden sei Teilarbeitsmarkt d e f i n i e r t als eine 
durch bestimmte Merkmale von Arbeitskräften oder Ar­
beitsplätzen abgegrenzte Struktureinheit des Gesamt-
arbeitsmarkts, innerhalb der die Allokation, G r a t i -
fizierung und Qualifizierung der Arbeitskräfte einer 
besonderen und mehr oder weniger stark i n s t i t u t i o ­
n a l i s i e r t e n Regelung unterliegt. 

Diese b e g r i f f l i c h e Fassung i s t insofern als vorläu­
fige zu sehen, als eine theoretisch abgeleitete Be­
griffsfassung erst erfolgen kann, wenn die Interes­
sen der Entwicklung von Teilarbeitsmärkten bestimmt 
sind. 

Mit der vorläufigen Definition wird versucht, sowohl 
entsprechend dem statistischen Teilarbeitsmarktkon-

1) Peter B. Doeringer, Michael J . Piore, "On-the-Job-
Training in a Dual Labor Market", i n : Arnold R. 
Weber, e t . a l . (Hrsg.), Public-Private Manpower 
Policie s (Industrial Relations Research Association), 
Madison 1969. 
D.M. Gordon, Theories of Poverty and Underemploy-
ment, Lexington 1972. 
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zept die für den Teilarbeitsmarkt relevanten Arbeits­
inhalte zu fassen, als auch die für den i n s t i t u t i o ­
nellen Teilarbeitsmarktbegriff konstitutive Regelung 
des Arbeitsmarktprozesses zu berücksichtigen. 

Der Gesamtarbeitsmarkt wäre gemäß dieser D e f i n i t i o n 
um so stärker strukturiert, je mehr er sich i n abge­
grenzte Teilmärkte, die besonderer Regelung unter­
liegen, g l i e d e r t . 

b) Die Strukturelemente von Teilarbeitsmärkten 

Teilarbeitsmärkte können ebenso wie Gesamtarbeitsmärk-
te mehr oder weniger stark strukturiert sein. Das 
Maß ihrer Strukturierung i s t zum einen davon abhän­
gig, auf welchen Strukturdimensionen die All o k a t i o n , 
Gratifizierung und Qualifizierung der Arbeitskräfte 
des Teilmarkts tatsächlich geregelt i s t . Die Struktur­
dimensionen, die im folgenden dargestellt werden, gel­
ten zunächst als potentielle Regelungsbereiche des 
Teilarbeitsmarkts. In der Realität richten sich Re­
geln und Entscheidungsprinzipien selten auf a l l e mög­
lichen Regelungsbereiche. Häufig unterliegt nur ein 
T e i l der Strukturdimensionen der Regelung; die übri­
gen potentiellen Strukturparameter gestalten sich 
dann durch Marktprozesse. 

Das Maß der Strukturierung bestimmt sich zum anderen 
danach, welche effektive Gestaltungskraft die Regelun­
gen auf den Strukturdimensionen für den T e i l a r b e i t s ­
markt haben. Ist die Regelung e l a s t i s c h i n dem Sinne, 
daß sie sich stets unverzüglich und vollends an ver­
änderte ökonomische Bedingungen des Arbeitsmarkts an­
passen läßt, so i s t der Strukturierungseffekt r e l a t i v 
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gering. Ist die Regelung hingegen ve r f e s t i g t und da­
mit unelastisch gegenüber der Veränderung von Ange­
bot und Nachfragegrößen, so i s t mit einer autogenen 
Einflußnahme der Arbeitsmarktstruktur auf den Ar­
beitsmarktprozeß zu rechnen. Die " I n s t i t u t i o n a l i s i e ­
rung " des Teilarbeitsmarkts und ihre Wirkung behan­
deln wir im Anschluß an die Strukturdimensionen. 

Die Strukturdimensionen seien vorläufig für die A l ­
lokation und die Gr a t i f i k a t i o n von Arbeitskräften 
des Teilmarkts getrennt behandelt. Inwieweit sich 
für diese beiden Teilprozesse gemeinsame Elemente 
finden lassen, s o l l i n späteren Phasen der Modellent­
wicklung geklärt werden. 

Die Allokationsstruktur 

Die Dimensionen zur Regelung der Allokationsstruk-
tur von Teilarbeitsmärkten, d.h. der Struktur der Zu­
ordnung von Arbeitskräften und Arbeitsplätzen, umfas­
sen die Offenheit (Geschlossenheit) des Marktes, den 
fachlichen und geographischen Umfang und die interne 
A l l o k a t i o n . 1 ) 

Die Offenheit (Geschlossenheit) eines Teilarbeitsmark­
tes gegenüber anderen Teilarbeitsmärkten gestaltet 
sich im wesentlichen durch zwei Prinzipien: durch den 
Grad der Restringierung der Bedingungen des Zugangs 
zum und Abgangs vom Markt und durch die Bestimmung der 
Zahl der Zu- und Abgangsstellen. 

1) Entsprechende Strukturmerkmale wurden unseres Wis 
sens nach zuerst von Kerr verwendet; v g l . Kerr, 
Clark, a.a.O. 
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Die Restringierung des Marktzutritts geschieht durch 
Zugangskriterien, wie Ausbildungsabschlüsse, Berufser­
fahrung, Leistungsniveau bei Einstellungstests, kör­
perliche Tüchtigkeit, usw. aufgrund derer die Bewer­
ber s e l e k t i e r t werden. Qualifikation wird dabei sehr 
weit gefaßt. Die Kriterien beziehen sich sowohl auf 
(fachliche) Kenntnisse, Fähigkeiten und Erfahrungen 
(= Qualifikationen), die für die Tätigkeiten auf dem 
Markt als wesentlich angesehen werden, als auch auf 
eine Reihe pa r t i k u l a r i s t i s c h e r Merkmale, d.h. Eigen­
schaften der Arbeitskraft, die nicht unmittelbar mit 
deren fachlicher Qualifikation zu tun haben. So kann 
der Zugang zu einem Teilarbeitsmarkt bestimmt sein 
nach Kriterien wie vergangene Beschäftigungsver­
hältnisse, A l t e r , Geschlecht, Nationalität, Rasse, 
verwandtschaftlichen Beziehungen und anderen demogra-

1) 
phischen Merkmalen der Arbeitskraft. 

Neben der Regelung des Z u t r i t t s zu Teilarbeitsmärk­
ten kann auch der A u s t r i t t aus dem Markt restringent 
sein. So kann es Regelungen geben, um den Wechsel 
des Teilmarkts durch die Arbeitskräfte zu ve r r i n ­
gern oder, wie etwa bei Märkten für militärisches 
Personal, völlig auszuschließen. 

1) In der Untersuchung des Arbeitsmarkts Augsburg 
wurden bei der Einstellung von Bewerbern eine 
Reihe von Präferenzkriterien der Arbeitgeber er­
m i t t e l t . Die Betriebe bevorzugten bei vergleich­
barer fachlicher Qualifikation deutsche Arbeit­
nehmer gegenüber ausländischen, männliche vor 
weiblichen und sie p r i v i l e g i e r t e n Zuwanderer ge­
genüber Arbeitskräften, die in der Vergangenheit 
häufig den Arbeitsplatz wechselten; v g l . Burkart 
Lutz, Arbeitswirtschaftliche Modelluntersuchung 
eines Arbeitsmarkts, Zusammenfassung, RKW, 
Frankfurt/M. 1973, S. 50 - 52. 
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G l e i c h f a l l s kann der unfreiwillige Arbeitsmarktwech­
s e l , etwa der Wechsel eines Betriebs durch Regelung 
r e s t r i n g i e r t sein, etwa durch gesetzlichen Schutz 
vor Kündigung durch den Arbeitgeber oder durch die 
Wiedereinstellungspflicht von Wehrpflichtigen nach 
Absolvierung des Wehrdienstes. Betriebliche Ratio­
nalisierungsschutzabkommen, die eine Umschulungs­
verpflichtung des Arbeitgebers zur Fortbeschäftigung 
im Betrieb enthalten, sind ein weiteres Beispiel für 

1) 
Austr i t t s r e s t r i k t i o n e n . 

Es i s t anzunehmen, daß die Restringierung des Aus­
t r i t t s (der Entlassung) aus einem Teilmarkt und die 
Bedingungen des Zu t r i t t s zum Markt i n einem bestimm­
ten Zusammenhang stehen. 

Als zweites Merkmal der Offenheit (Geschlossenheit) 
des Teilmarkts wurde die Restriktivität der Zugangs-
(Abgangs-)Positionen des Teilarbeitsmarkts genannt, 
die gleichsam die Verknüpfungsstellen des T e i l a r ­
beitsmarkts mit anderen Teilarbeitsmärkten darstel­
len . 

Die Zugangs- (Abgangs)restriktivität eines Marktes 
kann nach dem Ant e i l der Arbeitsplatzkategorien be­
messen werden, die E i n t r i t t s - oder A u s t r i t t s p o s i t i o ­
nen sind. Völlig offen wäre ein Markt, bei dem für 

1) Relativ weitreichende Austrittsregelungen und 
-verfahren weisen eine Reihe von frei e n Berufen 
auf. So bedarf es beispielsweise bei den Rechts­
anwälten eines ordnungsgemäßen Ehrengerichtsver­
fahrens bei der Anwaltskammer, um ein Mitglied 
der Standesorganisation (Pflichtmitgliedschaft!) 
aus dem Teilmarkt ausschließen zu können. 
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a l l e Arbeitsplatzkategorien Arbeitskräfte von ande­
ren Teilarbeitsmärkten e i n g e s t e l l t werden, völlig 
geschlossen hingegen ein Markt mit einer einzigen 
Zugangsposition. A l l e übrigen Arbeitsplatzkategorien 
würden i n diesem Markt durch interne Umsetzung von 
Arbeitskräften besetzt. 

Beispiele, die die beiden Idealtypen approximieren, 
wären etwa das Baugewerbe (offener Markt) und das 
Militär (geschlossener Markt). Natürlich sind i n 
der Realität die meisten Arbeitsmärkte Mischformen 
zwischen den beiden Extremtypen. Bereits hier s e i 
darauf hingewiesen, daß eine der wichtigsten Bedin­
gungen für die Entscheidung, ob extern oder intern 
r e k r u t i e r t wird, die Knappheit von Arbeitskräften 
außerhalb des Teilarbeitsmarktes i s t . 

Bis zu einem gewissen Grad erfüllen die R e s t r i k t i o -
nen des Zugangs aufgrund von Zugangskriterien und 
die Restriktion durch Verringerung der Zahl der 
Zugangspositionen äquivalente Funktionen für die 
Abschirmung des Teilarbeitsmarkts. Die Wahl zwi­
schen beiden Abgrenzungsmodalitäten i s t hingegen 
von den äußeren Rahmenbedingungen abhängig, auf die 
später einzugehen i s t . 

Ein zweites p r i n z i p i e l l e s Strukturelement von T e i l ­
arbeitsmärkten i s t deren räumliche und fachliche 
Ausdehnung. Auf diesen beiden Strukturdimensionen 
wird der maximale Mobilitätsbereich und Substitutions­
bereich für Arbeitskräfte bzw. Beschäftiger von Ar­
beitskräften abgesteckt. 

Auf der räumlichen Dimension kann der Arbeitsmarkt 
eine unterschiedlich große Zahl von Arbeitsplätzen 
umfassen. Er kann sich beispielsweise auf eine ein-
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zelne Produktionsstätte oder T e i l einer Produktions­
stätte erstrecken, einen großstädtischen Wirtschafts­
raum umfassen, er kann mit nationalen Grenzen zusam­
menfallen wie auch international sein. 

In der fachlichen Dimension können Teilarbeitsmärkte 
ebenso enger oder weiter abgesteckt sein. Sie können 
sich auf wenige, nur i n einem bestimmten Betrieb 
oder in einer bestimmten Branche gefragte Qualifika­
tionen beziehen oder sie können einen bestimmten Be­
ruf einschließen. 

Fachliche und räumliche Ausdehnung des Arbeitsmarkts 
sind wiederum Strukturparameter, die zum gewissen 
Grad funktional äquivalent sind. So muß beispielswei­
se bei gegebenen Angebots- und Nachfragebedingungen 
ein Teilarbeitsmarkt zur stetigen Beschäftigung s e i ­
ner Arbeitskräfte eine um so größere räumliche Aus­
dehnung haben, je stärker er fachlich eingeengt i s t , 
wie er umgekehrt fachlich um so umfassender sein 
muß, je stärker er regional eingegrenzt i s t . In an­
deren Worten, Ungleichgewichte zwischen Angebot und 
Nachfrage können sowohl über berufliche F l e x i b i l i ­
tät wie räumliche Mobilität der Arbeitskräfte des 
Teilmarkts ausgeglichen werden. 

Neben dem Zu- und Abgang und der Größe des Markts 
wählen wir als dr i t t e s p r i n z i p i e l l e s Strukturelement 
die Regelung der Allokation der Arbeitskräfte inner­
halb des Teilmarkts. Gemeint sind damit vor allem 
die Regelungen der arbeitsmarktinternen Mobilität 
und die Prioritäten und Prioritätsprinzipien, nach 
denen Arbeitskräfte innerhalb des Markts umgesetzt 
oder befördert werden oder nach denen Qualifika-
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tionsanforderungen von Arbeitsplätzen verändert wer­
den . 

So kann etwa die Beförderung auf eine höhere Posi­
tion innerhalb des Markts nach dem Prinzip gegenwär­
ti g e r oder in der Zukunft erwarteter Leistungsfähig­
keit oder nach dem Prinzip der Seniorität vorgenom­
men werden. Für die Beförderung können gewisse L e i ­
stungsnachweise erforderlich sein oder auch nicht. 

Die Gratifikationsstruktur 

Die Dimension der Gratifikationsstruktur von T e i l ­
arbeitsmärkten können analog zu den Dimensionen der 
Allokation bestimmt werden. Danach sind als struk­
t u r e l l e Merkmale der Gr a t i f i k a t i o n zu nennen: 

o Die Gratifikationen der Zugangsposition oder der 
Schlüsselposition des Teilarbeitsmarkts (soweit 
die Gratifikationen für die Arbeitsplatzpositio­
nen festgelegt werden) oder die G r a t i f i k a t i o n für 
Neueingestellte oder Schlüsselarbeitskräfte des 
Arbeitsmarkts (soweit die Gratifizierung auf die 
Arbeitskräfte bezogen i s t ) ; 

o der räumliche oder fachliche Geltungsbereich der 
Gratifikationsregelung in bezug auf Arbeitskräf­
te oder Arbeitsplätze; 

o und schließlich die Dimension der Differenzierung 
der G r a t i f i k a t i o n für verschiedene Arbeitsplätze 
(Arbeitskräfte) innerhalb des Markts. 

Unter Gratifikationen sollen hier sowohl monetäre 
wie nicht-monetäre verstanden werden. 
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Die Institutionalisierung 

Teilarbeitsmärkte und ihre Strukturen können mehr 
oder weniger i n s t i t u t i o n a l i s i e r t sein, d.h. die 
Regeln und Entscheidungsprinzipien sind unter­
schiedlich normativ verfestigt und gewinnen somit 
verschieden lange Gültigkeit. Diese Verfestigung 
kann sich sowohl auf die Prozeduren beziehen, durch 
die Regeln und Entscheidungsprinzipien festgelegt 
werden als auch auf die i n h a l t l i c h e Bestimmung der 
Regeln und Entscheidungsprinzipien. 

Zu unterscheiden sind zunächst die Gegenstände i n ­
s t i t u t i o n e l l e r Regelung. Als Gegenstände kommen im 
Prinzip a l l e Elemente der Arbeitsmarktstruktur in 
Betracht, also die Regelung des Marktzutritts und 
- a u s t r i t t s , der Größe und der Prinzipien der inter­
nen Verteilung sowohl über die Allokation als auch 
über die Gratifizierung von Arbeitskräften des 
Teilmarkts. 

Als Formen der Institutionalisierung von T e i l a r ­
beitsmärkten kommen sowohl gesetzliche und öffent­
lich-administrative Regelungen in Frage, als auch 
privatrechtlich-kollektive wie in d i v i d u e l l e , oder 
gewohnheitsrechtliche Vereinbarungen. Die Regelun-

1) Die Institutionalisierung von Teilarbeitsmärk­
ten wird hier l e d i g l i c h deskriptiv behandelt; 
es wird in dieser Phase darauf verzichtet, In­
sti t u t i o n a l i s i e r u n g "deduktiv" abzuleiten. Die 
Ableitung vom Ansatz her s o l l in späteren Pha­
sen der Modellentwicklung erfolgen. Vorläufig 
sei als These festgehalten, daß I n s t i t u t i o n a l i ­
sierung ih r e r s e i t s als Investitionsprozeß kon­
z i p i e r t werden kann, der die Abzweigung wirt­
schaftlicher Ressourcen beansprucht. 
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gen mögen unterschiedlich f o r m a l i s i e r t sein; der 
Formalisierungsgrad muß aber nicht unbedingt g l e i c h ­
bedeutend mit der Verbindlichkeit der Regelung sein. 
So können "ungeschriebene Gesetze" der Betriebspo­
l i t i k , die von Person zu Person t r a d i e r t werden, 
oder p r i n z i p i e l l e Normen und Arbeitsprinzipien, 
wie "gleicher Lohn für gleiche Arbeit", gleicher­
maßen verfe s t i g t sein wie s c h r i f t l i c h e Rechtsver­
ordnungen. 

Die Wirkung der Institutionalisierung von Arbeits­
marktstrukturen i s t vor allem die der Rigidität, 
d.h. verminderter Elastizität der Struktur bei 
der Anpassung an veränderte Bedingungen von Ange­
bot und Nachfrage. 

Für das Management als Gestalter des Arbeitsmarkt­
prozesses treten rigide Strukturen o f t als "Hei­
l i g e Kühe" i n Erscheinung, d.h. als unantastbare 
Regelungsbereiche, die dem Management keinen S p i e l -

1) 
raum für Änderungen belassen. 

1) Einschränkungen managerieller Gestaltungsfrei­
heit bei der Arbeitekräfteallokation durch Ge­
werkschaften oder informelle Arbeitsgruppen 
sind besonders aus angelsächsischen Ländern 
bekannt. Dort werden sie wahlweise " r e s t r i c t i v e 
practices", "featherbedding", work ru l e s , usw. 
genannt. Dabei handelt es sich um besonders 
hart erkämpfte oder stark verteidigte P o s i t i o ­
nen von Arbeitnehmergruppen, die vor allem auf 
dem Hintergrund von Arbeitsplatzunsicherheit, 
r e l a t i v großer Verhandlungsstärke, schwachem 
oder ineffizientem Management und hoher Wert­
schätzung von Traditionen entstehen. 
Vgl. Royal Commission on Trade Union and 
Employers Association, Research Papers Nr. 
London, H.M.S.O., 1967, S.48 f f . 
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Die verminderte Elastizität der Arbeitsmarktstruktur 
kann sich zunächst in retardierter Anpassung an sich 
verändernde Bedingungen von Angebot und Nachfrage 
niederschlagen, was dazu führen kann, daß sich T e i l ­
arbeitsmarktstruktur und Arbeitsmarktbedingungen dem 
Rentabilitätsprinzip nach nicht mehr genau entspre­
chen, sondern die Arbeitsmarktstruktur gleichsam 
z e i t l i c h "nachhinkt". Hochgradig verfestigte, d.h. 
rigide und a l l e möglichen Regelungsbereiche und Ge­
genstände abdeckende Teilarbeitsmarktstrukturen kön­
nen sogar dazu führen, die Veränderungen von Ange­
bots- oder Nachfragebedingungen auf längere Sicht zu 
verzögern oder aufzuhalten, wenn nämlich die Voraus­
setzung für die Rentabilität dieser Veränderungen 
infolge der Inelastizität der Arbeitsmarktstruktur 
nicht gegeben i s t . 

c) Zur Begrenztheit des Teilarbeitsmarktkonzepts 

Das Teilarbeitsmarktkonzept in seiner bisherigen 
Verwendung i s t vor allem ein analytisches Instru­
ment, mit dem die (mehr oder weniger i n s t i t u t i o ­
n a l i s i e r t e ) Differenzierung eines Gesamtarbeits-
markts i n Teilmärkte sowie die innere Struktur von 
Teilmärkten untersucht werden kann. Insoweit erlaubt 
das Konzept eine Bereicherung der Arbeitsmarkt­
analyse gegenüber dem neoklassischen Modell, bei 
dem der Strukturierung von Arbeitsmärkten kaum Be­
deutung zugemessen wird. 

Indessen genügt das Teilarbeitsmarktkonzept als 
analytische Kategorie nicht, die kontinuierliche 
Strukturierung des Arbeitsmarkts zu erklären. Da-
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für i s t ein weiteres Konzept notwendig, mit dem die 
Rationalität, die sich unter der Strukturierung des 
Arbeitsmarkts verbirgt, aufzudecken i s t . Dieses wei­
tere Konzept s o l l t e nicht nur die Erklärung dafür 
l i e f e r n , warum es im Widerspruch zur neoklassischen 
Perspektive bestimmte Regelungen des Arbeitsmarkt­
prozesses gibt, die nicht l e d i g l i c h als temporäre 
Störfaktoren begriffen werden können. Das Konzept 
muß weiterhin einen Ansatz zur Beantwortung der Fra­
ge l i e f e r n , unter welchen Bedingungen sich welche 
Arten von Teilarbeitsmärkten entwickeln. Nur wenn 
diese Fragen zu beantworten sind, wird es möglich, 
Verschiebungen von Arbeitsmarktstrukturen und da­
mit Veränderungen von Arbeitsmarktverhalten zu prog­
nostizieren . 

Zur Erfüllung dieser weitergesteckten Anforderungen 
erscheint uns ein s p e z i e l l auf den Arbeitsmarkt hin 
entwickeltes Humankapitalkonzept vielversprechend. 
Es scheint einerseits geeignet, unterschiedliche 
Arbeitsinhalte als Bestimmungen von Teilarbeitsmärk­
ten auf einen generellen Begriff zu bringen, anderer­
seits aber auch einen Ansatz dafür zu l i e f e r n , die 
Regelung des Arbeitsmarktprozesses als notwendigen 
und unabdingbaren Bestandteil der Interessensiche­
rung der Beschäftigungsparteien (oder anderer Inve­
storen i n Humankapital) zu erklären, solange bestimm­
te ökonomische Strukturprinzipien in der Gesell­
schaft vorherrschen. 
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3. Arbeitsmarktstruktur und Humankapital 

a) Die Rolle der Arbeitsmarktstruktur: Sicherung 
der Rentabilität von Humankapitalinvestitionen 

Als Ausgangsthese sei formuliert, daß ein Interes­
se an einer bestimmten Arbeitsmarktstruktur, d.h. 
an bestimmter Regelung der Allokation und G r a t i f i -
zierung von Arbeitskräften oder Arbeitsplätzen i n 
um so stärkerem Maße erwächst, je spezifischer die 

1) 
Investition in Humankapital i s t . Der Humankapital­
begriff umfaßt p r i n z i p i e l l a l l e produktiven Fähig­
keiten der Arbeitskraft; er wird im folgenden j e ­
doch vorläufig auf den Aspekt der Qualifikation 
reduziert. 

Mit Spezifität sei zunächst gemeint, daß die Quali­
f i k a t i o n in einem bestimmten Einsatzbereich, wie 
einem Betrieb, einer Branche, einer Region usf. 
produktiver i s t als an anderen Einsatzorten und 
somit in bestimmten Einsatzbereichen ein höherer 
Ertrag aus dem Einsatz der Qualifikation zu erwar-

2 ) 
ten i s t , als in anderen. 

1) Investition in Humankapital sei hier generell 
verstanden als der Einsatz von p o t e n t i e l l a l ­
ternativ verwendbaren wirtschaftlichen Ressour 
cen mit dem Zweck der Verbesserung der Produk­
t i v k r a f t von Arbeitskräften. Die Abzweigung 
dieser Ressourcen bedeutet gegenwärtigen Ver­
zicht des Investors in der Erwartung zukünfti­
ger, den gegenwärtigen Verzicht kompensieren­
der realer Erträge. 

2) Vgl. Gary Becker, Human Capital, A Theoretical 
and Empirical Analysis, New York 1964, Kapitel 
II. 
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Je spezifischer bei gegebenem Qualifikationsniveau 
die Qualifikation, die auf einem Teilmarkt angebo­
ten oder nachgefragt wird, desto größer i s t der In­
vestitionsaufwand, der erf o r d e r l i c h wird, um auf 
diesem Markt auftreten zu können oder desto größer 
wird der Verlust an verwertbarer Qualifikation beim 
Verlassen des Teilmarkts. Entsprechend wächst auch 
das Interesse an der Errichtung oder Aufrechterhal­
tung von Teilmärkten. 

Spezifische Qualifikation bedeutet also nicht nur 
ein besseres Kosten-Ertrags-Verhältnis, sondern 
zugleich Beschränkung der Flexibilität im Einsatz 
bzw. i n der Verwertbarkeit, oder anders ausge­
drückt, Mobilitäts- bzw. Substitutionskosten beim 
Wechsel des Teilarbeitsmarkts. 

Diese These i m p l i z i e r t , daß die Anpassungskosten 
auf dem Arbeitsmarkt insgesamt um so höher werden, 
je stärker das Humankapital einer Volkswirtschaft 
für bestimmte Einsatzbereiche spezifisch i s t und 
je kleiner diese Einsatzbereiche sind. 

Die folgenden zwei hypothetischen Extremfälle sollen 
dies veranschaulichen: 

Im F a l l e A s t e l l e n a l l e Arbeitsplätze einer Volks­
wirtschaft die gleichen qualifikatorischen Anforde­
rungen und a l l e Arbeitnehmer besitzen die zur Be­
setzung der Arbeitsplätze notwendigen Informationen 
und Qualifikationen; a l l e Qualifikationen wären i n 
diesem F a l l völlig "generell", d.h. auf a l l e poten­
t i e l l e n Arbeitsplätze transferierbar. In diesem 
Fall e entständen k e i n e r l e i Kosten beim Arbeitsplatz­
wechsel, denn jeder Arbeiter wäre - von r e i n i n d i ­
v i d u e l l e r , nicht fachlich bestimmter Leistungsher­
gabe einmal abgesehen - am neuen Arbeitsplatz un­
verzüglich v o l l produktiv,und es bedürfte keiner In-
formationsermittlung. 
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Im F a l l B sind a l l e Arbeitsplätze der Volkswirtschaft 
h i n s i c h t l i c h ihrer Anforderungen völlig verschieden; 
f o l g l i c h müßte auch zur Besetzung dieser Arbeitsplät­
ze jeder Arbeitnehmer völlig unterschiedliche Quali­
fikationen besitzen, in anderen Worten, die Gesamt­
qu a l i f i k a t i o n eines jeden Beschäftigten wäre i n die­
sem Falle völlig arbeitsplatzspezifisch; deshalb wür­
de bei jedem Arbeitsplatzwechsel die vom Arbeiter be­
sessene Qualifikation völlig wertlos,und es bedürfte 
des Neuerwerbs der gesamten geforderten Qualifikation 
jedes anderen Arbeitsplatzes sowie einer eingehenden 
Prüfung, ob der Arbeitnehmer für den Erwerb der neuen 
Qualifikation geeignet i s t . Unter diesen Umständen 
wäre mit maximalem Investitionsaufwand beim Arbeits­
platzwechsel zu rechnen. 

Fast a l l e tatsächlichen Fälle von Arbeitsplatzwech­
s e l markieren intermediäre Kombinationen der beiden 
Extremfälle, indem sie weder völlig kostenlos wie 
in der Situation A sind, noch Maximalkosten wie im 
F a l l B verlangen. Die Gesamtqualifikationen des Be­
schäftigten sind selten völlig generell oder völlig 
arbeit s p l a t z s p e z i f i s c h , sondern agglomerieren sich 
aus T e i l q u a l i f i k a t i o n e n , die für verschieden große 
Beschäftigungsbereiche, wie Branchen, Berufe, Be­
triebe, Betriebsabteilungen und Arbeitsplätze spe­
z i f i s c h sind. 

Die Spezifität einer Qualifikation, die bedeutet, 
daß diese nicht kostenlos substituierbar i s t , ver­
l e i h t Arbeitskraft zumindest teilweise den Charak­
ter eines fixen Produktionsfaktors. Entsprechend 
unterliegt auch Arbeitskraft, ähnlich wie Sachkapi­
t a l , den Gesetzmäßigkeiten der Erzeugung und Verwer­
tung von Kapital. 

Ist der Arbeitgeber der Investor in spezifische Qua­
l i f i k a t i o n , so muß - s o l l die Investition rentabel 
sein - der produktive Beitrag des spezifisch q u a l i ­
f i z i e r t e n Beschäftigten nicht a l l e i n die Lohnkosten 
kompensieren, sondern auch die Kosten der s p e z i f i ­
schen Qualifizierung. Trägt der Arbeitnehmer den 
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Qualifizierungsaufwand, i s t also er der Investor, 
so muß die Gesamtgratifikation, die er auf diesem 
Teilarbeitsmarkt e r z i e l t , zusätzlich diesen Quali­
fikationsaufwand ausgleichen; sie muß also i n je­
dem Falle über dem alternativen Marktpreis des Ar­
beitnehmers liegen. 

Lohn und Arbeitsbedingungen eines Facharbeiters 
müssen also in ihrem Wert die Gr a t i f i k a t i o n und 
die Arbeitsbedingungen eines ungelernten Arbeiters 
mindestens soweit übersteigen, daß die r e l a t i v e 
Lohneinbuße des Facharbeiters während der Ausbil­
dungszeit kompensiert wird. Nur unter dieser Vor­
aussetzung i s t der Facharbeiter ökonomisch attrak­
t i v . 

Mit der Errichtung von Teilarbeitsmärkten, d.h. be­
stimmter Weisen der Strukturierung des Arbeitsmarkt 
prozesses, kann auf die Rentabilität spezifischer 
Qualifikationen Einfluß genommen werden. 

Zum einen kann der Aufwand der Erzeugung von Qua­
l i f i k a t i o n durch bestimmte Regelung der Arbeits-
kräfteallokation und -qualifizierung innerhalb des 
Teilmarkts gemindert werden. In welcher Weise sich 
durch Gestaltung der Arbeitsplätze wie durch Ge­
staltung der Qualifizierungsprozesse Effizienzen 
erzielen lassen, wird in den nächsten Abschnitten 
dieses Kapitels eingehender behandelt. 

Zum anderen kann durch Marktregulierung auf die Er­
träge aus Humankapitalinvestitionen eingewirkt wer­
den. Da der Gesamtertrag nicht a l l e i n eine Funk­
tion der Höhe des periodischen Ertrags i s t , sondern 
zugleich abhängig von der Gesamtdauer des Ertrags­
stromes, kann insbesondere durch möglichst konti-
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nuierlichen und anhaltenden Einsatz der Qualifikation 
innerhalb des Bereichs, für den die Qualifikation 
spezifisch i s t , die Amortisation des Investitions­
aufwands gesichert werden. In anderen Worten, es muß 
das Risiko eines Kapitalverlusts durch "verfrühten" 
Beschäftigungswechsel des Arbeitnehmers ausgeschlos­
sen oder zumindest reduziert werden. 

Die Risikominderung kann durch spezifische Regulie­
rung des Zugangs zum Markt oder des Abgangs vom Markt 
erfolgen. Beispielsweise können Arbeitskräfte ent­
sprechend der erwarteten Beschäftigungsdauer ausge­
wählt werden oder die Abwanderung vom Markt kann 
durch spezifische Gestaltung der G r a t i f i k a t i o n "er­
schwert" werden. Für die Arbeitskräfte bedeutet dies 
im Effekt, daß sich die Kosten des Überwechseins auf 
andere Märkte erhöhen. G l e i c h f a l l s kann für den Ar­
beitgeber die Einstellung von Arbeitskräften anderer 
Teilmärkte erschwert werden, indem der A u s t r i t t aus 
dem Teilmarkt durch spezifische Abgangsregelung sich 
verteuert. 

Im Prinzip können diese Gestaltungsformen den T e i l ­
markt von anderen Teilmärkten abschirmen und damit 
den Wettbewerb von Beschäftigten oder Beschäftigern 
um Arbeitsplätze oder Arbeitskräfte mindern. Unmit­
telbares Ergebnis der Abschirmung von T e i l a r b e i t s ­
märkten i s t die reduzierte Mobilität der Arbeits­
kräfte zwischen solchen Märkten, in anderen Worten 
also Segmentation von Teilmärkten. 

Schließlich kann durch Binnenstrukturierung die A l ­
lokation und G r a t i f i k a t i o n der Arbeitskräfte so ge-
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regelt werden, daß jeweils diejenigen Arbeitnehmer 
oder Arbeitnehmergruppen am längsten beschäftigt, 
d.h. etwa bei Rezessionen am spätesten entlassen 
werden, i n deren Humankapital am meisten in v e s t i e r t 
worden i s t . 

Das Interesse an bestimmten Arbeitsmarktstrukturen 
kann also zum einen darin gesehen werden, daß die 
Amortisation bereits erfolgter spezifischer Human­
kapitalinvestitionen gewährleistet wird; zum ande­
ren kann durch Marktregulation die Rentabilität 
künftiger Investitionen gesichert oder erhöht wer­
den. Die Arbeitsmarktstruktur i s t in diesem Sinne 
sowohl Folge wie Bedingung für rentable Investi­
t i o n . 

Geht man davon aus, daß in unserer Gesellschafts­
ordnung die Arbeitsmarktstruktur wesentlich durch 
das Rentabilitätsinteresse der Beschäftiger be­
stimmt i s t , da diese mehr oder weniger über die 
Produktionsmittel verfügen, so i s t zu fragen, wie­
weit Arbeitnehmerinteressen am Arbeitsmarktprozeß 
(wie etwa Verdienstsicherung, Arbeitsplatz- bzw. 
Beschäftigungssicherheit, berufliche Entwicklungs­
chancen) durch das Rentabilitätsinteresse gesi­
chert oder verle t z t werden. Immer wieder auftre­
tende Konflikte, wie etwa die Konflikte zwischen 
möglichst weitgehender und möglichst eingeschränk­
ter Mobilitätsfähigkeit der Arbeitnehmer oder der 
Arbeitsplatzverteilung entsprechend dem Prinzip 
von Leistung oder Seniorität, verweisen darauf, 
daß Arbeitnehmerinteressen schlechthin oder die 
von Teilen der Beschäftigten nicht genügend von 
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der Arbeitsmarktstruktur berücksichtigt werden. Un­
ter welchen Voraussetzungen Arbeitnehmergruppen auf 
die Gestaltung der Arbeitsmarktstruktur einwirken 
können, bleib t im einzelnen noch zu klären. 

Im folgenden wird von der Tatsache unterschiedlich 
hoher und unterschiedlich spezifischer Qualifika­
tion ausgegangen, ohne deren Entstehung selbst zu 
analysieren. Vielmehr i n t e r e s s i e r t im Augenblick 
primär der Zusammenhang zwischen Humankapital und 
der Gestaltung der Arbeitsmarktstruktur. 

Dazu wird zunächst noch einmal auf das Humankapi­
talkonzept eingegangen. Im weiteren wird dann ana­
l y s i e r t , wie sich unterschiedliche Arbeitsmarkt­
strukturen herausbilden, je nachdem, wie spezifisch 
die Qualifikation i s t . Schließlich werden als Zusam­
menfassung der Überlegungen dieses Kapitels die Kon­
turen eines erweiterten Arbeitsmarktmodells skiz­
z i e r t . 

b) Zum Humankapitalkonzept: Ein forschungsgeschicht­
l i c h e r Exkurs 

Im herkömmlichen ökonomischen Wettbewerbsmodell des 
Arbeitsmarkts bleibt die mögliche Spezifität von 
Qualifikationen unbeachtet. In diesem Modell wird 
Arbeit im Gegensatz zu Sachkapital als vollkommen 
variabler Faktor betrachtet. Zudem wird seine qua­
l i t a t i v e Differenzierung vernachlässigt. Arbeit 
wird l e d i g l i c h quantitativ durch die Zahl der ge­
lei s t e t e n Arbeitsstunden gemessen. Als Folge der 
Variabilität und gleichen Qualität hat zwischen­
betriebliche Mobilität der Arbeitskräfte als der 
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entscheidende Anpassungsmechanismus im t r a d i t i o n e l ­
len Modell keinen Preis. Vielmehr i s t der Marktlohn 
das einzige Strukturierungselement im Arbeitsmarkt­
prozeß und auf ihm a l l e i n gründet sich das Beschäf­
tigungsverhältnis von Arbeitgeber und Arbeitnehmer. 
Entsprechend sind die Beschäftigungsparteien auch 
nicht an einer weitergehenden Strukturierung des Ar­
beitsmarkts i n t e r e s s i e r t , deren Funktion darin be­
steht , die Amortisation des Investitionsaufwandes 
sicherzustellen. 

In der Annahme kostenloser Arbeitskräfteanpassung 
kann eine der wesentlichen theoretischen Schwächen 
des herkömmlichen ökonomischen Arbeitsmarktmodells 
gesehen werden. In ihr l i e g t begründet, daß dieses 
Modell nur einen begrenzten Ausschnitt des i n Indu­
striegesellschaften wie der BRD beobachtbaren Ar­
beitsmarktprozesses einigermaßen zufriedenstellend 
erklären kann. Denn wie später noch im einzelnen 
gezeigt werden s o l l , erfordert unter den Bedingun­
gen, unter denen sich der Arbeitsmarktprozeß i n mo­
dernen Industriegesellschaften v o l l z i e h t , die An­
passung der Arbeitskraft beträchtliche Kosten, sei 
es direkter materieller Aufwand, seien es Einbußen 
an Produktivkraft oder G r a t i f i k a t i o n . Das neoklas­
sische Arbeitsmarktmodell i s t nur unter ganz be­
stimmten sozioökonomischen Voraussetzungen brauch­
bar, die heute kaum gegeben sind und von denen es 
f r a g l i c h i s t , wieweit sie i n der Vergangenheit prä­
sent waren oder heute in weniger i n d u s t r i a l i s i e r ­
ten Gesellschaften existent sind. 

Die Inhomogenität und Fixität des Produktionsfak­
tors Arbeit und das damit verbundene Interesse an 
der Aufspaltung des Gesamtarbeitsmarkts in T e i l ­
märkte i s t erst durch das Humankapitalkonzept in 
die Diskussion gebracht worden. Zwar finden sich 
bereits in der älteren Literatur Hinweise auf s e i ­
ne Bedeutung; man hat sich jedoch erst in jüngster 
Zeit eingehender mit dem Konzept beschäftigt. 
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Die Rezeption und die theoretische Vertiefung des 
Humankapitalkonzepts erfolgte zunächst im Rahmen 
eines neu entfachten Interesses an der Bildungsöko-

1) 
nomie um 1960. In diesem Konzept kommt zum Aus­
druck, daß menschliche Kenntnisse und Fähigkeiten 
(Qualifikationen) neben nicht-menschlichem Produk­
tionsvermögen, d.h. sachlichem Kapital, als eine 
weitere Form produktiven Kapitals und damit als 
Produkt einer Investition betrachtet werden s o l l ­
te. Dieser Vorstellung entsprechend erfordert Qua­
l i f i z i e r u n g einen Aufwand und bringt Erträge. 

Die i n der Folgezeit vorgelegten Arbeiten über Hu­
mankapital beschränken sich überwiegend auf die Öko­
nomie des allgemeinbildenden Schulwesens. Sie wa­
ren deshalb nicht unmittelbar arbeitsmarktbezogen. 
Die Implikationen des Humankapitalansatzes für den 
Arbeitsmarkt, insbesondere für die Mobilität von 
Arbeitskräften, wurden erst einige Jahre später 
durchdacht. Ein entscheidender Durchbruch in die­
ser Richtung wurde mit der Vorstellung e r z i e l t , 
daß Arbeit nicht in jedem Falle als variabler Pro­
duktionsfaktor zu behandeln s e i , sondern als "qua-
s i - f i x e r " und daß sich daraus eine Reihe von Konse­
quenzen für das Verhalten von Arbeitskräften und 

2) 
Beschäftigern auf dem Arbeitsmarkt ergäben. 

1) Vgl. Theodore W. Shultz, "Investment i n Human 
Capital", i n : American Economic Review, Jahr­
gang 51 (1961). 

2) Walter Oi, "Labor as a Quasi-Fixed Factor of 
Production", i n : Journal of P o l i t i c a l Economy, 
Oktober 1962. 
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Ein weiterer einschneidender Schr i t t lag i n der 
Becker'schen Unterscheidung von "genereller" und 

1) 
"spezifischer" Ausbildung. Während allgemeine 
Ausbildung die Produktivität eines Beschäftigten 
auf a l l e n Arbeitsplätzen i n gleichem Maße s t e i g e r t , 
hebt spezifische Ausbildung die Produktivität nur 
in bestimmten Einsatzbereichen, wie etwa dem eines 
bestimmten Betriebs. Unter der Annahme von Wettbe­
werbsbedingungen auf dem Arbeitsmarkt ergeben sich 
nach Becker unterschiedliche Verteilungen von Ko­
sten und Erträgen der Ausbildung zwischen den Par­
teien des Beschäftigungsverhältnisses, je nach dem 
Maß, i n dem die Ausbildung spezifisch i s t . Die un­
terschiedliche Verteilung hat dann i h r e r s e i t s F o l ­
gewirkungen für Ausmaß und Richtung des Arbeits­
platzwechsels: Je mehr die Ausbildung für einen Be­
tr i e b spezifisch i s t , desto stärker wird zwischen­
betriebliche Mobilität der Arbeitskräfte einge­
schränkt und damit ein wichtiges Funktionserforder­
nis des neoklassischen Arbeitsmarktmodells aufge­
hoben. Dieser Zusammenhang s o l l im folgenden Ab­
schnitt weiter ausgeführt werden. 
c) Die Teilarbeitsmarktstruktur bei generellen und 

spezifischen Qualifikationen 

Gehen wir zunächst von der Annahme aus, daß zwischen 
den Beschäftigern eines Arbeitsmarkts Wettbewerb 

1) Gary Becker, a.a.O. 
Ein erster theoretischer Hinweis darauf findet 
sich bei J.M. Clark, der vor allem die sozialen 
Folgen der Arbei t s l o s i g k e i t untersuchte, v g l . 
J.M. Clark, Studies in the Economics of Over-
head Costs, Chicago 1923, S. 357 - 385. 
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herrscht und für die Arbeitskräfte keine Hemmnisse 
für Mobilität zwischen den vom Markt eingeschlossenen Beschäftigern bestehen. 

Unter diesen Bedingungen wäre nach Becker ein Be­
schäftiger nicht bereit, den Erwerb betriebsunspe-
z i f i s c h e r Qualifikationen, d.h. solcher, die über 
den Einzelbetrieb hinaus auf konkurrierende Betrie­
be transferierbar und dort gleich produktiv sind, 
zu finanzieren, also den Aufwand für diese Inve­
s t i t i o n zu bestreiten, da er im Falle der Abwande­
rung der ausgebildeten Arbeitskraft den Investi-

1) 
tionsertrag verlieren würde. Der Betrieb würde 
a l l e n f a l l s dann zu einer allgemeinen Ausbildung be­
r e i t sein, wenn der auszubildende Arbeitnehmer d i -

2) 
rekt oder indirekt die Kosten selbst trägt. 
Dieser F a l l war teilweise gegeben bei der herkömm­
lichen gewerblichen Berufsausbildung, bei der der 
Lehrling selbst für die Ausbildungskosten aufkam, 
ihm der Ertrag der Ausbildung nach deren Abschluß, 
der ihn für die Beschäftigung i n allen Betrieben 

1) Vgl. Becker, a.a.O. , 2. Kapitel, 1. Abschnitt. 
2) Auf indirekte Weise trägt der Arbeitnehmer die 

Kosten dadurch, daß er während der Ausbildung 
einen Produktionsbeitrag l e i s t e t , jedoch da­
für nicht entsprechend bezahlt wird. 
Eine weitere Möglichkeit für die Betriebe, öko­
nomische Anreize zu betriebsunspezifischer Qua­
l i f i z i e r u n g zu schaffen, läge i n einem Kosten­
umlageverfahren, das zwischenbetrieblich zur 
gleichen Relation von Aufwand und Erträgen 
der Ausbildung führt. Vgl. Friedrich Edding, 
u.a., Struktur und Finanzierung der Aus- und 
Weiterbildung, Bd. 11, Schriften der Kommission 
für wirtschaftlichen und sozialen Wandel, Göt­
tingen 1974. 
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des Teilmarkts q u a l i f i z i e r t e , i n Form eines (gegen­
über ungelernten Arbeitskräften erhöhten) Facharbei­
terlohnes zufloß. Die Sicherung der Amortisation 
dieser vom Arbeitnehmer selbst getragenen Investi­
tion erfolgte also über den Facharbeiterlohn einer­
seits und über den Ausschluß von Arbeitskräften, die 
keinen entsprechenden Lehrabschluß vorweisen konnten, 
vom Zugang zu diesem Teilmarkt. Die Zugangsrestrik­
tion gewährleistete, daß der Lohnstandard des T e i l ­
markts nicht durch die Beschäftigung von Arbeits­
kräften ohne fachliche Ausbildungunterminiert wur­
de. Bei dieser Arbeitsmarktstruktur fällt der Ar­
beitskraft das Investitionsrisiko zu. Wenn nämlich 
aus irgendwelchen Gründen die Nachfrage nach der be­
ruflichen Qualifikation zurückgeht und dementspre­
chend das Lohnniveau absinkt, so können sich unter 
Umständen die Investitionskosten nicht v o l l amorti­
sieren. 

Ist die Qualifikation hingegen für den Einzelbetrieb 
sp e z i f i s c h , d.h. nur in diesem Betrieb produktiv und 
ohne Verwertbarkeit in konkurrierenden Betrieben, 
so i s t eine andere Verteilung von Aufwand, Risiko 
und Ertrag der Investition zu erwarten. Zunächst gibt 
es die Möglichkeit, daß der Betrieb die gesamten Aus­
bildungskosten übernimmt und Erträge dadurch e r z i e l t , 
daß er den Arbeitnehmer nicht am Ertrag b e t e i l i g t , 
sondern die erhöhte Arbeitsproduktivität gänzlich für 
sich behält. Allerdings läuft der Beschäftiger damit 
Gefahr, daß der Arbeitnehmer, der in dem F a l l e k e i ­
n e r l e i Anreiz hat, im Betrieb zu verbleiben, den Be­
tri e b wechselt und die Ausbildungskosten nicht wie­
der hereingeholt werden. Übernimmt andererseits der 
Arbeitnehmer die gesamten Kosten der b e t r i e b s s p e z i f i -
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schen Ausbildung und erhält den gesamten relativen 
Ertrag aus dem erhöhten Arbeitsprodukt i n Form eines 
Lohnzuschlags, so l i e g t das volle Risiko bei ihm. 
Denn für den Arbeitgeber entstünde in diesem F a l l e 
kein Anreiz, den Beschäftigten bei einem Nachfrage­
rückgang im Betrieb zu behalten und dem Arbeitnehmer 
entstünde ein Verlust aus der Investition, da er die 
erworbene Qualifikation in anderen Betrieben nicht 
verwerten kann. 

Eine Risikominderung für beide Arbeitsmarktparteien 
wird dann eintreten, wenn sich beide die Kosten der 
betriebsspezifischen Qualifizierung t e i l e n und ent­
sprechend am Ertrag und am Risiko p a r t i z i p i e r e n . Der 
Arbeitnehmer wird demnach einen T e i l der Ausbildungs­
kosten (etwa in Form eines Einstellungslohns) über­
nehmen und nach Ausbildungsabschluß einen Lohnsatz 
erhalten, der über demjenigen l i e g t , den er auf dem 
externen Arbeitsmarkt erzielen kann, g l e i c h z e i t i g 
aber geringer i s t als derjenige, der seinem r e l a t i ­
ven Produktionsbeitrag entspricht. Damit wären dem 
Arbeitnehmer wie auch dem Arbeitgeber, der ebenfalls 
einen T e i l des Ausbildungsaufwands übernommen hat, 
an einem stabilen Beschäftigungsverhältnis gelegen. 

Die Arbeitsmarktstruktur müßte in diesem Falle a l ­
so folgende Merkmale aufweisen: Der Verdienst des 
Beschäftigten müßte über seinem Preis auf dem be­
triebsexternen Arbeitsmarkt liegen und der Beschäf­
ti g e r müßte den Arbeitnehmer gegenüber externen 
Kandidaten für den Arbeitsplatz p r i v i l e g i e r e n . 

Die Möglichkeiten, durch Gestaltung des betrieb­
lichen Arbeitsmarkts den Verbleib des Beschäftig-
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ten auf dem Teilmarkt und damit auch den Investi­
tionsertrag aus betrieblicher Qualifizierung zu 
sichern, sind vielfältig. Die Sicherung kann sowohl 
über die Allokations- wie auch über die G r a t i f i k a ­
tionsstruktur geschehen. Beispiele für die erstere 
Möglichkeit wären Absprachen oder Kartellbildungen 
der vom Markt eingeschlossenen Beschäftiger oder 
die vertragliche Verpflichtung der Arbeitnehmer, 
für eine bestimmte Zeitperiode nicht den Betrieb 
zu wechseln. Die Regulierung über die Gr a t i f i k a t i o n 
bietet u.a. folgende Möglichkeiten: Löhne, die über 
denen der Konkurrenzbetriebe liegen, betriebsspezi­
fische Gratifikationen, r e l a t i v gute Aufstiegsmög­
lichkeiten und andere Gratifikationen oder Arbeits­
bedingungen, die das Verlassen des Betriebs für den 
Arbeitnehmer verteuern. 

d) Spezifität der Qualifikation und Arbeitsmarkt-
bedingungen 

Unter der Voraussetzung einzelwirtschaftlicher Ren­
tabilität entwickeln sich unterschiedliche T e i l a r ­
beitsmarktstrukturen, je nachdem, wie spezifisch 
die auf dem Teilmarkt angebotene bzw. nachgefragte 
Qualifikation i s t . Dies i s t das Resultat des obi­
gen Abschnitts. 

Nunmehr i s t zu fragen, unter welchen Bedingungen 
sich Qualifikationen bestimmter Spezifität heraus­
bilden. Wann besteht ein Interesse an spezifischen 
Qualifikationen, wann ein Interesse an generellen? 
Diese Frage nach dem Zusammenhang von Angebots- und 
Nachfragebedingungen einer Volkswirtschaft und der 
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Struktur der Qualifikationen (oder genereller: des 
Humankapitals) i s t eine weitere Schlüsselfrage, de­
ren Beantwortung ein verbessertes Arbeitsmarktmo­
d e l l zu le i s t e n hat. Die Arbeitsmarktbedingungen 
müssen also integraler Baustein einer Arbeits­
markttheorie sein. 

Es gibt verschiedene Versuche, die Arbeitsmarktbe-
1) 

dingungen i n eine systematische Ordnung zu bringen. 
In dieser Studie wird im Kapitel V eine Möglichkeit 
dargestellt, wie analytisch der ökonomische Zusam­
menhang von Humankapital und Arbeitsmarktbedingun­
gen herstellbar i s t . 

4. Konturen eines erweiterten Arbeitsmarktmodells 

In Zusammenfassung der b e g r i f f l i c h e n Fassungen und 
analytischen Überlegungen, die i n diesem und im vor­
hergehenden Kapitel angestellt wurden, läßt sich der 
Grundriß eines erweiterten Arbeitsmarktmodells et­
wa wie f o l g t skizzieren: 

(1) Der Gesamtarbeitsmarkt kann als ein Konglomerat 
von Teilarbeitsmärkten betrachtet werden, die durch 
mehr oder weniger i n s t i t u t i o n a l i s i e r t e Regelung von­
einander getrennt sind. Die Struktur der T e i l a r b e i t s ­
märkte läßt sich durch die Merkmale der Zugangs- und 
Abgangsregelung, der Regelung der Allokation und Gra-

1) Vgl. etwa Dieter Mertens, "Der Arbeitsmarkt als 
System von Angebot und Nachfrage", i n : IAB-Mit-
teilungen, 6. Jahrg., 1973, Heft 3. 
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t i f i z i e r u n g von Arbeitskräften innerhalb des T e i l ­
markts und durch seine fachliche wie räumliche Aus­
dehnung beschreiben. 

(2) Die Regelung des Arbeitsmarktprozesses durch be­
stimmte Formen der Gestaltung der Allokation, Grati-
fizierung und Qualifizierung von Arbeitskräften be­
wirkt, daß die Mobilität der Arbeitskräfte innerhalb 
des Teilmarkts e r l e i c h t e r t wird, während die Mobili­
tät zwischen Teilmärkten erschwert wird. 

(3) Die Regelung des Arbeitsmarktprozesses erfolgt 
aufgrund des Interesses, die Rentabilität von Human­
kapitalinvestitionen zu sichern bzw. zu erhöhen. Hu­
mankapital wird vorläufig als produzierte und pro­
duktive Qualifikation der Arbeitskräfte d e f i n i e r t . 
Als Investoren in Humankapital kommen sowohl Betrie­
be, wie Arbeitskräfte, wie auch Dritte (z.B. der 
Staat) in Betracht. 

(4) Das Interesse an der Abgrenzung und inneren Ge­
staltung des Teilarbeitsmarkts wächst mit dem Um­
fang und der Spezifität des Humankapitals, da sich 
mit letzterem die Kosten des Arbeitsplatzwechsels 
erhöhen. 

(5) In welchem Umfang in Qualifikationen i n v e s t i e r t 
wird und für welche Einsatzbereiche diese spezifisch 
sind, hängt von den Bedingungen der Anbieter- und 
Nachfragerseite des Arbeitsmarkts ab. Diese Bedin­
gungen sind im einzelnen zu bestimmen. 

(6) Die Arbeitsmarktstruktur i s t aber nicht e i n s e i ­
t i g von den Bedingungen auf der Angebots- und Nach-
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frageseite abhängig. Umgekehrt wirkt auch die Ar­
beitsmarktstruktur auf die Bedingungen von Angebot 
und Nachfrage ein; und zwar um so stärker, je grö­
ßer der A n t e i l von Humankapital an der gesamten Ka­
pitalausstattung von Anbietern und Nachfragern und 
je stärker die Arbeitsmarktstruktur i n s t i t u t i o n a l i ­
s i e r t i s t . 

(7) Die Institutionalisierung der Arbeitsmarktstruk-
tur bewirkt einen Grad an Rigidität der Regeln von 
Allokation und Gratifizierung von Arbeitskraft; die 
Rigidität führt dazu, daß sich Arbeitsmarktstruktur 
und Arbeitsmarktbedingungen gemäß den Prinzipien 
der Erzeugung und Nutzung von Kapital (Rentabili­
tätsprinzip) zu einem bestimmten Zeitpunkt nicht 
v o l l entsprechen müssen, sondern je nach dem R i g i ­
ditätsgrad auseinanderfallen können. 

(8) Veränderungen des Arbeitsmarktverhaltens können 
bei gegebenem Prinzip der Humankapitalnutzung d i ­
rekt über Veränderungen in der Arbeitsmarktstruk­
tur (= Arbeitsmarktpolitik im eigentlichen Sinne) 
und indirekt über Veränderungen in den Arbeitsbedin­
gungen (= Arbeitsmarktpolitik im weiteren Sinne) 
durchgesetzt werden. 
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IV, Anwendung des Modells am Beispiel von T e i l a r ­
beitsmärkten für betriebs-, fach- und unspezi-
fische Qualifikationen 

1. Vorbemerkung 

Arbeitsmarktstrukturen unterliegen dem historischen 
Wandel, da sie von den Produktionsbedingungen, dem 
Bildungssystem, sowie einer Reihe weiterer i n s t i t u ­
t i o n e l l e r Entwicklungen auf der Angebots- und Nach­
frageseite des Arbeitsmarkts abhängig sind. 

Für die Analyse konkret vorfindbarer Allokations-
strukturen sind zwei Verfahren s i n n v o l l : 

a) In der Querschnittanalyse kann man der Frage 
nachgehen, welche Strukturtypen zu einem gegebe­
nen Zeitpunkt in einer Volkswirtschaft vorfind­
bar sind und wie deren Verteilung aussieht. 

b) In einer Längsschnittanalyse i s t zu fragen, wie 
sich die Struktur des Gesamtarbeitsmarkts histo­
r i s c h entwickelt, oder anders gefragt, welcher 
Typus von Teilarbeitsmarktstruktur jeweils am 
Arbeitsmarkt dominiert. 

Es l i e g t auf der Hand, daß die Beantwortung dieser 
Fragen eminente Bedeutung für die öffentliche Ar­
beitsmarktpolitik hat, da deren Instrumente auf 
die Arbeitsmarktstruktur bezogen sein müssen. 

In diesem Kapitel seien drei idealtypische Konstruk-
te von Teilarbeitsmärkten vorg e s t e l l t , die eine Grund­
lage für die Analyse realer Arbeitsmarktstrukturen i n 
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den westlichen Industrieländern l i e f e r n sollen: Märk­
te für betriebs-, fach- und unspezifische (= generel­
le) Qualifikationen. Mit der Entwicklung dieser Ideal­
typen, die eine Vorphase zur Entwicklung realer Typen 
von Arbeitsmärkten darstellen s o l l , wird zum einen das 
Z i e l verfolgt, die teilweise recht abstrakte Darstel­
lung des im vorhergehenden Kapitel skizzierten erwei­
terten Arbeitsmarktansatzes für den Leser anschauli­
cher zu machen. Am Beispiel bestimmter Typen von Ar­
beitsmärkten werden die Zusammenhänge von Arbeits­
marktstruktur, Arbeitsmarktbedingungen und Interessen­
konstellationen der Beschäftigungsparteien gezeigt. 
Zum anderen kann man i n dieser Typenentwicklung aber 
auch ein analytisches Instrument sehen, das durch par­
t i e l l e Simplifikation und Simulation der Zusammenhän­
ge die Hypothesenbildung e r l e i c h t e r t . Idealtypische 
Konstruktion kann dadurch, daß sie die Komplexität der 
Realität reduziert, als Instrument solange h i l f r e i c h 
sein, solange man sich über die Simplifikation im kla­
ren b l e i b t . 

Die Simplifikation erfolgt i n zweifacher Weise: Ein­
mal wird davon ausgegangen, daß für das auf dem T e i l ­
arbeitsmarkt gehandelte Humankapital ausschließlich 
die Form von Qualifikation relevant i s t . Vernachläs­
sigt werden damit andere, arbeitsmarktbezogene For­
men von Humankapital, wie physisches Leistungsvermö­
gen, Arbeitsmotivation usw. 

Eine zweite Vereinfachung wird dadurch vorgenommen, 
indem u n t e r s t e l l t wird, daß auf den drei i d e a l t y p i ­
schen Märkten jeweils Arbeitskräfte mit ausschließ­
l i c h fach-, betriebs- und unspezifischen Qualifika-
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tionen auftreten. In der Realität jedoch kombiniert 
sich die Gesamtqualifikation von Arbeitskräften fast 
stets aus Teilqua l i f i k a t i o n e n mit unterschiedlich 
großem Einsatzbereich. So erfolgt b e t r i e b s s p e z i f i ­
sche Qualifizierung von Arbeitskräften in den Indu­
strieländern in der Regel als Ergänzung zu einer 
unspezifischen und/oder fachspezifischen (z.B. be­
ruflichen)Ausbildung. 

Als Beispiel für eine auf die aktuelle Arbeitsmarkt­
situation der BRD angewandte Analyse der Arbeits­
marktstruktur mit H i l f e der hier vorgestellten Ty­
pen sei eine Arbeit erwähnt, die p a r a l l e l zu diesem 

1) 
Bericht entstand. In dieser Studie wurde die The­
se vertreten, daß in den letzten zwanzig Jahren die 
Nachfrage nach betriebsspezifischen Qualifikationen 
gewachsen i s t und daß sich entsprechende, auf den 
Betrieb begrenzte Teilmarktstrukturen entwickelten 
oder konsolidierten. Zugleich setzte in Teilen der 
Gesamtwirtschaft eine Erosion von Angebots- und 
Nachfragebedingungen ein, unter denen sich funktions­
tüchtige fachliche, insbesondere berufliche T e i l a r -

2) 
beitsmärkte herausbilden. 
Die folgende Analyse der drei Typen von T e i l a r b e i t s ­
märkten konzentriert sich auf folgende Aspekte: 

o Die Bedingungen auf der Anbieter- und Nachfrage­
seit e , unter denen Investitionen in die j e w e i l i ­
ge Art von Humankapital zu erwarten sind; 

1) Vgl. Lutz, Sengenberger, a.a.O. 
2) a.a.O., Kap. I I I . 
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o die Teilarbeitsmarktstruktur, d.h. die Regelung 
und Steuerung der Allokation, G r a t i f i k a t i o n und 
Qualifizierung der Arbeitskräfte für den jewei­
ligen Teilarbeitsmarkttypus; 

o Möglichkeiten und Formen der I n s t i t u t i o n a l i s i e ­
rung der Teilarbeitsmarktstruktur; 
Exemplarisch wird jeweils auf reale Arbeitsmärk­
te eingegangen, deren Strukturen die der i d e a l ­
typisch konzipierten Markttypen approximieren. 

2. Märkte für unspezifische Qualifikationen 

Unspezifische (= generelle) Qualifikationen seien 
d e f i n i e r t als solche, die nicht für bestimmte Be­
schäftigungsbereiche , wie Branchen, Berufe, Betrie­
be, Arbeitsplätze etc. spezifisch, d.h. nur i n die­
sen Bereichen produktiv sind, sondern ohne Produk­
tivitätsverlust zwischen solchen Einheiten trans­
f e r i e r t werden können. Bestünde der Gesamtarbeits-
markt ausschließlich aus Arbeitsplätzen mit generel­
len Qualifikationsanforderungen, so wären - von In­
formationsaufwand und Aufwand für räumliche Mobili­
tät einmal abgesehen - die Kosten eines jeden Ar­
beitsplatzwechsels gering, im Grenzfall gleich N u l l , 
da i n keinem Falle beim Wechsel neue Q u a l i f i k a t i o ­
nen erworben werden müßten. 

a) Bedingungen der Entstehung 

Märkte für generelle Qualifikationen entwickeln sich 
unter den Bedingungen hoher z e i t l i c h e r und/oder ört­
l i c h e r Variabilität von Angebot und Nachfrage, so 
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daß weder größere Investitionen i n Sachkapital noch 
in Humankapital rentabel werden. Investition i n Qua­
l i f i k a t i o n e n , die für einen bestimmten Beschäftigungs­
bereich, wie eine Region, einen Beruf, oder eine Bran­
che oder einen Betrieb spezifisch sind, sind nur so­
lange s i n n v o l l , solange innerhalb dieses Bereichs ein 
ständiger Bedarf an der Qualifikation besteht. 

Eine weitere Bedingung, unter der Märkte für generel­
le Qualifikation erwartet werden können, i s t ein ge­
ringer Beschäftigungs- und Nutzungsgrad ökonomischer 
Ressourcen. Dieser bewirkt zum einen, daß der e i n z e l ­
ne Arbeitgeber wenig Anreiz hat, eigenes betriebsspe­
zifisches Humankapital zu erzeugen, da auf dem Ar­
beitsmarkt genügend Arbeitskräfteressourcen verfüg­
bar sind. Zum anderen hält ein niedriger Beschäfti­
gungsgrad auch den allgemeinen Preis des Arbeitsan­
gebots niedrig, so daß wenig Anreiz zur Sachkapital­
i n v e s t i t i o n besteht. Schließlich haben auch die Ar­
beitskräfte selbst unter diesen Bedingungen kein In­
teresse daran, i n Spezifizierung ihrer Qualifikation 
zu investieren. 

Offensichtlich handelt es sich bei diesen Bedingun­
gen um eine Marginalkonstellation g e s e l l s c h a f t l i c h -
ökonomischer Verhältnisse, die jedoch auch i n mo­
dernen Industriegesellschaften ihre Bedeutung haben 
kann. 

b) Arbeitsmarktstruktur 

Sind sowohl die Arbeitsplatzanforderungen wie auch 
die Qualifikationen der Arbeitnehmer völlig undif­
ferenziert, so entstehen keine Kosten der Anpassung 
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beim Wechsel des Arbeitsplatzes. Aufwand erfordert 
a l l e n f a l l s die Suche nach einem neuen Arbeitsplatz 
oder etwaige geographische Mobilität. Es bedarf aber 
keines Qualifizierungsaufwands am neuen Arbeitsplatz. 
Die Arbeitskraft i s t sofort v o l l einsatzfähig. Damit 
entfällt ein wesentliches Mobilitätshemmnis und das 
Interesse, den Markt gegen andere Märkte abzugrenzen. 

In Abwesenheit qualifikatorischer Mobilitätsbarrie­
ren s p i e l t das Verdienstdifferential zur Steuerung 
der Arbeitskräfteallokation eine bedeutende Rolle. 
Solange ein alternatives Lohnangebot zumindest so­
weit über dem des jetzigen Arbeitsplatzes l i e g t , daß 
es etwaige Fixkosten, wie die der Arbeitsplatzsuche 
und a l l e r anderen Aufwendungen, die mit der Aufnahme 
des neuen Arbeitsplatzes verbunden sind, übersteigt, 
so kann mit der Effektivität des Lohndifferentials 
gerechnet werden. Da diese Fixkosten i n der Regel 
sehr gering sind, bedarf es nur einer r e l a t i v gerin­
gen Lohndifferenz, um den Arbeitnehmer zum Wechsel 
zu bewegen. In anderen Worten, der potentielle ma­
t e r i e l l e Gewinn beim Arbeitsplatzwechsel auf diesem 
Teilarbeitsmarkt wird gering sein. 

Märkte für generelle Qualifikationen nähern sich i n 
ihrer Struktur o f f e n s i c h t l i c h dem Modell der herkömm­
lichen ökonomischen Arbeitsmarkttheorie, nach der Ar­
beitskräfte gegeneinander um die Arbeitsplätze kon­
kurrieren und die Beschäftiger i n vollständigem Wett­
bewerb um Arbeitskräfte stehen. Da beim Arbeitsplatz­
wechsel keine Kosten auftreten, sind die Arbeitskräf­
te mobil und das Lohndifferential i s t ein wirksames 
Regulativ der Arbeitskräfteallokation. 
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Das historische Beispiel eines Teilarbeitsmarktes, 
das dem Markttypus für unspezifische Qualifikationen 
recht nahe kommt, i s t uns durch eine Beschreibung 
von L. Fisher bekannt. Es handelt sich um den 
Markt für kalifornische Erntearbeiter, wie er bis 
in jüngste Zeit bestand. Dort war die Nachfrage nach 
Arbeitskräften auf den Obstplantagen z e i t l i c h und 
örtlich stark variabel, es bestand also ständig 
wechselnder Bedarf an Arbeitskräften. Das Angebot 
von Erntearbeitern fluktuierte ebenfalls. Es handel­
te sich zunächst vor allem um wandernde mexikanische 
Erntearbeiter, die auf dem Markt auftraten und die 
weder örtliche Bindung noch bestimmte Q u a l i f i k a t i o ­
nen besaßen, so daß der Wechsel des Arbeitsplatzes 
für sie nahezu bedeutungslos blieb und l e d i g l i c h 
von den Verdienstaussichten gesteuert wurde. Durch 
laufende Immigration anderer ethnischer Gruppen, 
wie Chinesen, Japaner, Philippinos und später durch 
Import von ungelernten Arbeitskräften aus dem süd­
lichen Mittelwesten wurde ein Angebotsüberschuß von 
Arbeitskraft aufrechterhalten, so daß sich weder Im­
pulse für eine Mechanisierung des Ernteprozesses ent­
wickelten, noch sich eine Chance für die Bildung von 
Gewerkschaften ergab, die auf die Arbeitsmarktstruk­
tur hätten Einfluß nehmen können. Die Arbeitsanfor­
derungen bei der Erntetätigkeit waren derart gering, 
daß keine Ausbildungsinvestitionen e r f o r d e r l i c h wa­
ren . 

Unter diesen Bedingungen blieb der Arbeitsmarkt weit­
gehend unstrukturiert. Es bestand keine Notwendigkeit 
zur Abschirmung des Marktes gegen andere Teilmärkte. 
Es gab keine Präferenzen für bestimmte Arbeitskräfte 
oder Arbeitskräftegruppen, da keine Investitionsab­
sicht der Beschäftiger bestand. Einem möglichen In­
teresse an Diskriminierung einzelner Arbeitskräfte, 
nämlich aufgrund unterschiedlicher Arbeitsproduktivi­
tät , wurde dadurch entgegengewirkt, daß der Lohn ge­
nau mit der Arbeitsleistung v a r i i e r t e , daß es mithin 
bei der Einstellung keiner Selektion entsprechend un­
terschiedlicher Produktivität bedurfte. Die Beziehung 
von Beschäftiger und Beschäftigten gestaltete sich 
a l l e i n über den Lohnsatz; der Wettbewerb unter den 
Arbeitskräften war nahezu vollkommen. 

Reale Arbeitsmarktstrukturen, die dem Typus des un­
spezifischen Marktes approximieren und die heute i n 
der BRD eine Rolle spielen, sind die Märkte für "Je-
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dermannsqualifikationen" Dabei handelt es sich um 
z i v i l i s a t o r i s c h e Grundbefähigungen (z.B. sprachliche 
Kenntnisse) und ein Mindestmaß physischer Leistungs­
fähigkeit und A r b e i t s d i s z i p l i n . Arbeitnehmer, die 
vornehmlich auf solchen Märkten auftreten, sind Haus­
frauen ohne Berufsausbildung, u n q u a l i f i z i e r t e auslän­
dische Arbeitskräfte, Erwerbstätige, die aus s p e z i f i ­
schen Märkten f r e i w i l l i g oder gezwungenermaßen ausge­
treten sind und keine neuen fachlichen oder betrieb-
lichen Qualifikationen erwerben wollen oder können 
sowie Arbeitnehmer i n extremen Lebenslagen. 

Den genannten Arbeitskräftegruppen i s t gemeinsam, daß 
die anti z i p i e r t e n Beschäftigungsperioden an einem be­
stimmten Einsatzort durchschnittlich kurz sind, und 
daß f o l g l i c h die Beschäfiger nicht bereit sind, Aus­
bildungsinvestitionen in größerem Umfange in diese Ar­
beitskräfte zu tätigen. 

Die Größe von Teilmärkten für Jedermannsqualifikatio­
nen hat in der BRD etwa s e i t Erreichung der Vollbe­
schäftigung um 1960 zugenommen, als zusätzliche Ar­
beitskräfte nur durch Erschließung neuer Rekrutie­
rungsquellen mobilisiert werden konnten. 

Die Rekrutierungsquellen waren vor allem: 

o die " s t i l l e Arbeitsmarktreserve" nichterwerbstä­
tige r Hausfrauen; 

o die Zuwanderung aus i n d u s t r i e l l wenig entwickel­
ten Ländern; 

o die Freisetzung von Arbeitskräften in t r a d i t i o ­
nellen, überwiegend k l e i n - bzw. familienbetrieb­
l i c h strukturierten Wirtschaftsbereichen durch 
die Expansion des industriell-tertiären Sektors. 
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In a l l e n drei Fällen kann der einstellende Betrieb 
bei diesen Arbeitskräften keine Qualifikation vor­
aussetzen, die wenigstens der Basisqualifikation 
seiner Stamm- bzw. Kernbelegschaft vergleichbar wä­
re; v i e l f a c h werden nicht einmal z i v i l i s a t o r i s c h e 
Mindestvoraussetzungen - wie Lesen und Schreiben, 
sprachliche Ausdrucksfähigkeit, Beherrschung des 
üblichen Signalcodes, psychomotorische D i s z i p l i ­
nierung oder ein Mindestmaß an technischer Fami-
l i a r i s i e r u n g - erfüllt. 

Angesichts dieser Angebotslage steht die Masse der 
Betriebe vor einer grundlegenden einsatz- und qua­
l i f i z i e r u n g s p o l i t i s c h e n Entscheidung: 

(1) Entweder organisiert man für diese Arbeitskräf­
te ohne im Betrieb verwendbare Qualifikation mehr 
oder minder systematische Ausbildungsprozesse, um 
sie auf das Mindestniveau beruflicher Befähigung zu 
bringen, das zum E i n t r i t t in die untersten Q u a l i f i ­
kationsstufen der Stammbelegschaft erf o r d e r l i c h i s t ; 
diese Option erfährt zumeist rasch ihre Grenzen dar­
i n , daß die verfügbaren Arbeitskräfte neben ihrer 
geringen Qualifikation auch eine durchschnittlich 
nur kurze Beschäftigungsperiode erwarten lassen, aus 
der sich ein hohes Risiko für die Rentabilität der 
Ausbildungsinvestitionen ergibt; 

(2) oder man i s t bestrebt, durch arbeits- und pro­
duktorganisatorische Maßnahmen die mit zusätzlich 
eingestellten Arbeitskräften zu besetzenden Arbeits­
plätze so zu strukturieren, daß sie nur minimale, 
nach k u r z f r i s t i g e r Einweisung erfüllbare Qualifika­
tionsanforderungen s t e l l e n . Es scheint, daß über­
wiegend die Entscheidung im Sinne der zweiten Op­
tion gefällt wurde und gefällt wird. Soweit der zu­
sätzliche Arbeitskräftebedarf nicht durch verstärk­
te Ausbildung von Nachwuchskräften für die Stammbe­
legschaft gedeckt werden kann (was nur l a n g f r i s t i g 
und nur entsprechend dem Angebot etwa an Lehrstel­
lenbewerbern und der betrieblichen Ausbildungskapa­
zität möglich i s t ) werden die Probleme des Perso­
nalwachstums in einer großen Zahl von Betrieben 
dadurch gelöst, daß man die innerbetriebliche Ar­
beitsteilung v e r t i e f t und einen wachsenden A n t e i l 
der Arbeitsplätze auf "Jedermannsqualifikationen" 
zuschneidert, die man am Arbeitsmarkt noch am ein­
fachsten rekrutieren kann. 
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c) Institutionalisierung 

Die Institutionalisierung der Arbeitsmarktstruktur, 
d.h. deren Verfestigung durch mehr oder weniger for 
male und l a n g f r i s t i g gültige Regelung s p i e l t beim 
Typus des unspezifischen Teilmarkts eine geringe, 
im Grenzfall keine Rolle. 

Institutionalisierung setzt entsprechend unserer 
Generalthese spezifische Humankapitalinvestition 
voraus, die jedoch auf Grund der instabilen Ange­
bots- und Nachfragebedingungen bei diesem Markt­
typus nicht e r f o l g t . Entsprechend r e s u l t i e r t auch 
kein Interesse an einer i n s t i t u t i o n e l l e n V e r f e s t i ­
gung der Allokation und Gr a t i f i k a t i o n der Arbeits­
kraft . 

Schließlich i s t bei instabilen Angebots- und Nach­
fragebedingungen die Neigung zu ko l l e k t i v e r Aktion 
der Beschäftigten, etwa zur Finanzierung i n Gewerk­
schaften, gering und von daher wenig Druck und 
Durchsetzungsvermögen für i n s t i t u t i o n e l l e Regelung 
des Beschäftigungsverhältnisses zu erwarten. Ähnli­
ches g i l t für das Überangebot an Arbeitskräften 
(z.B. i n d u s t r i e l l e Reservearmee), bei dem infolge 
des erhöhten Wettbewerbs um Arbeitsplätze die Chan­
ce koll e k t i v e r Aktion minimal i s t . 

3. Märkte für fachliche Qualifikationen 

Fachliche Teilarbeitsmärkte sind solche, auf denen 
Qualifikationen fachlicher Art, die für eine be-
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stimmte Branche oder für einen bestimmten Beruf spe­
z i f i s c h sind, gehandelt werden. Reale Märkte, die 
diesen Typus approximieren, sind beispielsweise die 
für Stenotypistinnen, die meisten Bauberufe, ein 
T e i l der Handwerker, das Gaststättengewerbe und die 
freien Berufe. 

a) Bedingungen der Entstehung 

Unsere Hypothese i s t , daß derartige Märkte dort ent­
stehen, wo Angebot oder Nachfrage für die Qualifika­
tion im Einzelbetrieb variabel sind (so daß sich ein­
zelbetriebliche Qualifikationsinvestitionen nicht loh­
nen) , Angebot und Nachfrage für eine größere Zahl von 
Beschäftigern aber kontinuierlich sind (so daß die In­
v e s t i t i o n seitens der Arbeitskraft in die Fachquali­
f i k a t i o n rentabel wird). 

Wenn die kontinuierliche Beschäftigung der Fachquali­
f i k a t i o n im Einzelbetrieb nicht gegeben i s t , muß der 
fachliche Teilarbeitsmarkt mehrere Betriebe i n einer 
Region umfassen, und zwar so v i e l e , daß durch zwi­
schenbetriebliche Mobilität die Arbeitnehmer stetige 
Beschäftigung erlangen und die vom Markt eingeschlos­
senen Arbeitgeber ihren wechselnden Bedarf an der 
Qualifikation decken können. 

b) Arbeitsmarktstruktur 

Der Arbeitsplatzwechsel zwischen den vom T e i l a r b e i t s ­
markt eingeschlossenen Betrieben s p i e l t also bei die­
sem Markttyp eine bedeutende Rolle für den Ausgleich 
von Ungleichgewichten (horizontale Ausgleichsprozes-
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se). Optimale E f f i z i e n z und Beschäftigungssicherheit 
werden erreicht, wenn es zu ke i n e r l e i Fluktuationsar­
b e i t s l o s i g k e i t kommt, d.h. wenn jeder Arbeitnehmer 
unmittelbar nach Entlassung aus einem Betrieb einen 
neuen Arbeitsplatz findet und wenn jeder Arbeitgeber 
zu jedem Zeitpunkt seinen Bedarf an der Fachqualifi­
kation decken kann. 

Um die optimale Funktionsfähigkeit des zwischenbe­
trie b l i c h e n Arbeitskräfteaustausches zu gewährlei­
sten, dürften k e i n e r l e i Mobilitätshemmnisse inner­
halb des Marktes entstehen. Die inhaltlichen An­
forderungen, die die jeweiligen Arbeitsplätze für 
die Arbeitnehmer mit der Fachqualifikation i n den 
einzelnen Betrieben s t e l l e n , müssen homogen sein. 
Jede "Heterogenisierung" des gehandelten Q u a l i f i ­
kationsbündels durch spezifisch betriebliche An­
forderungen würde die Funktionstüchtigkeit des Mark­
tes mindern, da sie nicht nur den Arbeitnehmer am 
Verbleib in dem Betrieb und damit an Immobilität 
interessieren, sondern auch den Informations- und/ 
oder Qualifizierungsaufwand beim Arbeitsplatzwech­
s e l erhöhen würde. Ähnlich abträglich wäre die Wir­
kung betriebsspezifischer Gratifikationen. Mit je­
dem Arbeitnehmer, der aus dem fachlichen T e i l a r ­
beitsmarkt herausfällt, indem er in der genannten 
Weise an einen Einzelbetrieb gebunden wird, schwin­
den die E f f i z i e n z des fachlichen Teilarbeitsmarkts 
wie auch das Maß an Beschäftigungssicherheit, das 
er dem einzelnen gewährt. Denn es verkleinert sich 
sowohl die Zahl der verfügbaren gleichwertigen a l ­
ternativen Beschäftigungschancen für den Arbeitneh­
mer wie auch die Zahl der verfügbaren unmittelbar 
einsatzbereiten Fachkräfte für den Arbeitgeber. A l l -
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gemein gesprochen, nur solange für den Arbeitnehmer 
der Wechsel zwischen den vom Markt eingeschlossenen 
Betrieben kostenlos b l e i b t , bleibt die Mobilitäts­
bereitschaft und damit die Funktionstüchtigkeit die­
ses Markttyps erhalten. 

Die Fachqualifikation muß in überbetrieblichen oder 
überbetrieblich konzipierten und ko n t r o l l i e r t e n Aus­
bildungsgängen erworben werden, wobei bestimmte Stan­
dards über Breite und Niveau des Qualifikationser­
werbs eingehalten werden müssen. Diese Eigenschaften 
führen im Falle des Arbeitsplatzwechsels sowohl zur 
Reduzierung des Rekrutierungsaufwands wie auch zur 
Einsparung von Qualifizierungsprozessen. Die Rekru­
tierung wird e r l e i c h t e r t , da die Arbeitskraft auf­
grund des standardisierten Ausbildungsgangs einen 
allgemeinen Qualifikationsausweis mit sich bringt, 
der über ihre fachliche, häufig auch über ihre sozia­
le Qualifikation dem Beschäftiger Aufschluß gibt. Es 
entfällt demnach der Aufwand, der ansonsten nötig wä­
re, um die Eignung des Bewerbers zu ermitteln. Die 
zwischenbetriebliche Transferierbarkeit der Q u a l i f i ­
kation gestattet es dem einzelnen Arbeitgeber zudem, 
die Arbeitskraft unverzüglich einzusetzen, ohne daß 
betriebsspezifische Qualifizierungsprozesse notwen­
dig werden. Dies i s t besonders wichtig bei Betrieben, 
die sich schnell an Absatzveränderungen anpassen müs­
sen . 

Die Abgrenzung des Teilarbeitsmarkts durch formale 
Zugangskriterien gewährt somit interne Flexibilität 
in Arbeitskräfteeinsatz und -allokation. Wesentlich 
für diese Flexibilität i s t im Gegensatz zum betrieb­
lichen Arbeitsmarkt, für den die Bindung des Mitar-
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Deiters an den Betrieb konstitutiv i s t , daß die Ar­
beitskraft i n keiner Weise an den Einzelbetrieb ge­
bunden wird, s e i es durch Erwerb b e t r i e b s s p e z i f i ­
scher Qualifikation oder s e i es durch betriebsspezi­
fische Gratifikationen. Denn jede dieser Formen 
schafft einen Anreiz zu weiteren spezifischen Inve­
stitionen und reduziert demnach die Funktionstüchtig­
keit des überbetrieblichen Arbeitsmarkts, da es die 
Homogenität i n der Qualifikation der Arbeitskraft 
reduziert und f o l g l i c h die Kosten der Rekrutierung, 
wenn nicht der Qualifizierung beim Wechsel des Be­
triebs erhöht. Für die Struktur des Teilarbeitsmarkts 
bedeutet dies, daß Zu- und Abgang zu den Positionen 
i n den einzelnen vom Teilmarkt eingeschlossenen Be­
trieben völlig offen sind und daß die für den Markt 
spezifischen Zugangs- und Abgangskriterien beachtet 
werden. 

Infolge der zwischenbetrieblichen Transferierbarkeit 
der Fachqualifikation i s t der einzelne Arbeitgeber 
nicht bereit, die Kosten für die Qualifikation zu 
tragen, da das Risiko des Kapitalverlusts infolge 
der diskontinuierlichen Nachfrage nach der Q u a l i f i ­
kation hoch i s t . Der einzelne Beschäftiger wäre un­
ter den Bedingungen einzelwirtschaftlicher Rentabi­
lität a l l e n f a l l s dann zu einer solchen Investition 
bereit, wenn Kosten und Ertrag für die generelle 
Ausbildung für jeden vom Teilarbeitsmarkt einge­
schlossenen Beschäftiger genau gleich wären, so daß 
niemandem ein Wettbewerbsnachteil erwachsen würde. 
Da ein solches Verteilungsprinzip in der Realität 
nur schwer praktizierbar i s t , wird in der Regel die 
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Ausbildung von den Arbeitnehmern selbst f i n a n z i e r t . 

S o l l die Investition in die fachliche Ausbildung ren­
tabel und die Sicherheit der Beschäftigung gewährlei­
stet sein, so i s t ein möglichst kontinuierlicher Ein­
satz der erworbenen Qualifikation geboten. Grundsätz­
l i c h kann die Kontinuität über die zwei Strukturpara­
meter hergestellt werden, die den Umfang des T e i l a r ­
beitsmarkts bestimmten: die Dimension der räumlichen 
Ausdehnung des Marktes und die Dimension des f a c h l i ­
chen Umfangs. 

Nehmen wir zunächst einmal den fachlichen Umfang als 
gegeben an (etwa festgelegt durch die Berufsausbil­
dungsgänge). Die Variablen, die dann auf die geogra-

2) 
phische Reichweite des Teilarbeitsmarkts einwirken, 
sind 

(1) die räumliche Dichte des Angebots und der Nachfra­
ge der Fachqualifikation und deren z e i t l i c h e Varia-

3) 
b i l i t a t innerhalb einer geographischen Einheit; je 
größer die Dichte und je geringer die z e i t l i c h e Va-
1) Eine empirische Analyse zur Ausbildungsfinanzie­

rung in der BRD findet sich i n : Zwischenbericht 
der Sachverständigenkommission Kosten und Finan­
zierung der beruflichen Bildung, Bonn, Jan. 1973. 

2) Vgl. John T. Dunlop, "The Industrial Relations 
System in Construction" i n : Arnold R. Weber, 
The Structure of Collective Bargaining, Glencoe 
1961, S. 271 - 272. 

3) Ein empirischer Nachweis des Zusammenhangs zwi­
schen Bedarfsstruktur und Beschäftigungsstruktur 
findet sich bei Arthur L. Stinchcombe, "Bureau-
c r a t i c and Craft Administration of Production: 
A Comparative Study", i n : Administrative Science 
Quarterly, September 1959. 
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riabilität innerhalb eines gegebenen Raumes, desto 
geringer muß die Ausdehnung des Marktes sein, um 
Kontinuität der Beschäftigung zu erreichen; 

(2) die potentielle räumliche Mobilität der Arbeits­
kräfte; je größer die Kosten räumlicher Mobilität 
der Arbeitskräfte (etwa gemessen durch direkte Ko­
sten und Zeit der Anreise von der Wohnung zum Ar­
beitsplatz) , desto kleiner wird die räumliche Aus­
dehnung des fachlichen Teilarbeitsmarkts sein. 

Kontinuität der Beschäftigung läßt sich ebenso über 
die fachliche Dimension des Arbeitsmarkts regeln. 
Je größer die fachliche Breite der auf dem Arbeits­
markt gehandelten Qualifikation, desto v i e l s e i t i g e r 
sind die Einsatzmöglichkeiten und desto eher sind 
Ungleichgewichte von Bedarf und Angebot über diesen 
Parameter ausgleichbar. 

Die realen Anpassungsprozesse werden wesentlich da­
von beeinflußt, welche Größen i n dem Bezugssystem 
r e l a t i v konstant oder f i x i e r t und welche r e l a t i v 
f l e x i b e l sind. Den letzteren kommen als Anpassungs­
parameter i n der Regel größere Bedeutung zu. Bei­
spielsweise kommt in einem System, in dem die fach­
liche Dimension des Teilarbeitsmarkts durch staat­
l i c h festgelegte Ausbildungsprozesse (z.B. Berufs­
bildungspläne) für längere F r i s t festgelegt i s t , 
der Anpassung von Ungleichgewichten über die geo­
graphische Dimension des Marktes erhöhte Bedeutung 
zu. Umgekehrt i s t bei regionaler Immobilität von 
Nachfrage und Angebot deren Variabilität primär 
über fachliche Anpassungsprozesse zu kompensieren. 
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Die Interdependenz der Bezugsgrößen läßt sich an e i n i ­
gen Strukturerscheinungen fachlicher Arbeitsmärkte in 
der Baubranche i l l u s t r i e r e n . Berufsgruppen mit r e l a ­
t i v stabilem örtlichen und ze i t l i c h e n Nachfragebe­
darf, wie es etwa beim Elektro- und Installteurhand-
werk der F a l l i s t , haben geographisch r e l a t i v be­
schränkte Teilmärkte. Für Berufsgruppen mit örtlich 
oder z e i t l i c h stark variabler Bedarfslage wie etwa 
Fahrstuhlbauer oder Dachdecker sind hingegen ausge­
dehnte Märkte typisch. Ähnliches g i l t auch für die 
meisten Berufszweige im Tiefbau, die in der Regel 
hohe geographische Variabilität aufweisen. 

Mit erhöhter Kap i t a l i n v e s t i t i o n , sei es durch Steige­
rung des investierten Humankapitals infolge erweiter­
ter Ausbildung oder durch erhöhte Sachkapitalinten­
sität der Produktion wird die kontinuierliche Nut­
zung des Kapitals zwingender. So i s t der Winterbau 
dort rentabel geworden, wo die Sachkapitalausstat­
tung im Baugewerbe stark zugenommen hat. Um den ge­
stiegenen Anreiz für stetige Beschäftigung zu ge­
währleisten, sind wiederum strukturelle Anpassungen 
der Teilarbeitsmarktstrukturen i n der räumlichen und/ 
oder fachlichen Dimension angezeigt. 

Wie bereits oben erwähnt, schwächt jede Abweichung 
von den standardisierten Formen der Allokations-, 
der Entlohnungs- und Qualifizierungsprozesse des 
fachlichen Arbeitsmarkts p o t e n t i e l l dessen Funktions­
fähigkeit, da es die Kosten des zwischenbetriebli­
chen Arbeitsplatzwechsels und damit des entschei­
denden Anpassungsregulativs dieser Marktstruktur er­
höht. Wo immer bei der Beschäftigung von Fachkräften 
dieses Markts i n Einzelbetrieben betriebsspezifische 
Qualifizierung e r f o l g t oder auch nur unterschiedli­
che Niveaus der fachlichen Qualifikation vermittelt 
werden, wenn zu unterschiedlichen Gratifikationen 
oder gar betriebsspezifischer Entlohnung gegriffen 
wird und der Einsatz der Fachkraft an Arbeitsplät­
zen e r f o l g t , die von den Fachqualifikationen abwei­
chen, entsteht die Tendenz zur betrieblichen Indi-
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vidualisierung und damit zur Heterogenität der auf 
dem Markt gehandelten Qualifikation und Arbeitsbe­
dingungen, was dann den zwischenbetrieblichen Aus­
tauschprozeß erschwert. Mithin sind a l l e i n s t i t u ­
t i o n e l l e n Regeln, die die Standardisierung der Ar­
beitsmarktprozesse innerhalb des Teilarbeitsmarkts 
fördern, dessen Funktionieren zuträglich. Disfunk­
t i o n a l sind hingegen Regelungen, die betriebliche 
Spezifizierung bewirken. 

Beispielsweise sind a l l e betrieblichen G r a t i f i k a ­
tionsleistungen, deren Anspruch beim Ausscheiden 
des Arbeitnehmers aus dem Betrieb verfällt, für 
die Entstehung oder Aüfrechterhaltung des f a c h l i ­
chen Teilarbeitsmarkts abträglich. So waren bis 
vor kurzem in der BRD fast a l l e Anwartschaften 
aus der betrieblichen Altersversorgung beim Wech­
sel des Arbeitgebers v e r f a l l b a r , und zwar auch 
häufig unabhängig von der im E i n z e l f a l l gewähl­
ten Gestaltungsform. Die meisten Ruhegeldzulagen, 
Leistungspläne und Unterstützungskassen, Pensions­
kassensatzungen und Versicherungszusagen machten 
die Leistungen davon abhängig, daß der Arbeitneh­
mer beim E i n t r i t t des Versorgungsfalles in den 
Diensten des Unternehmens steht. Eine generelle, 
an k e i n e r l e i Voraussetzungen gebundene Unverfall­
barkeit gab es a l l e n f a l l s bei Führungskräften. 
Durch eine jüngst i n Kraft getretene gesetzliche 
Bestimmung i s t nunmehr die Unverfallbarkeit be­
t r i e b l i c h e r Altersversorgung beim Betriebswech­
sel gesichert. Mit dieser Regelung s o l l offen­
s i c h t l i c h der Erosion fachlicher Arbeitsmarkt­
strukturen entgegengewirkt werden. 

Ein Beispiel für öffentliche Intervention, die 
die Funktionstüchtigkeit fachlicher Märkte stüt­
zen, sind Formen öffentlicher beruflicher Lizen­
zierung. Diese fördern die Abschirmung des Ar­
beitsmarkts dadurch, daß sie einen genau de­
f i n i e r t e n Aufgabenbereich dem Teilarbeitsmarkt 
zuweisen und ihn ausschließlich Arbeitskräften 
vorbehalten, die eine entsprechende Lizenz oder 
Zulassung besitzen. 
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Tarifverträge können eine äquivalente Funktion ha­
ben. Vielen angelsächsischen craft unions i s t durch 
ta r i f v e r t r a g l i c h e Vereinbarungen nicht a l l e i n die 
Ausbildung der Mitglieder oder zumindest die Kontrol­
le der Ausbildung übertragen, sondern auch die A l l o ­
kation der Arbeitskräfte. Eine Reihe weiterer Ver­
einbarungen oder gewerkschaftliche Satzungen verhin­
dern, daß betriebsspezifische Entlohnungsformen oder 
-prinzipien ermöglicht werden, und definieren die re­
gionale Größe des Arbeitsmarkts. 

c) Institutionalisierung 

Die eben genannten Beispiele verweisen bereits auf 
Möglichkeiten und Wirkungen der I n s t i t u t i o n a l i s i e ­
rung berufsfachlicher Teilmärkte. 

Im Prinzip können, wie das Beispiel angelsächsischer 
Berufsverbände zeigt, sowohl die Qualifizierung als 
auch die Gratifizierung und die Allokation der Ar­
beitskräfte des Teilmarkts weitgehend i n s t i t u t i o ­
n a l i s i e r t sein. Während aber fachliche Teilmärkte im 
angelsächsischen Bereich eher durch p r i v a t r e c h t l i ­
che Vereinbarungen, vor allem durch Tarifverträge 
oder einseitige Regelung durch den Berufsverband er­
folgen, scheinen in der BRD und i n anderen europäi­
schen Ländern eher öffentlich-rechtliche ( g e s e t z l i ­
che oder verwaltungsmäßige) Regelungen, insbesonde­
re der Qualifizierung (Ausbildungsordnungen, staat­
liche Lizenzierung, usw.) der Arbeitskräfte f a c h l i ­
cher Teilmärkte, zu überwiegen. Dieser Unterschied 
mag u.a. darauf zurückzuführen sein, daß der Berufs­
verband als Organisationsprinzip k o l l e k t i v e r Ar­
beitnehmervertretung im kontinental-europäischen Be­
reich insgesamt eine geringere Rolle s p i e l t e als 
im angelsächsischen Bereich. Auf die Bedeutung der 
Organisation des Arbeitsmarkts für die Arbeits-
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marktstruktur i s t in späteren Entwicklungsphasen des 
Modells näher einzugehen. 

4. Märkte für betriebsspezifische Qualifikationen 

Der idealtypische betriebliche Teilarbeitsmarkt 
zeichnet sich durch Qualifikationen aus, die für 
einen bestimmten Betrieb spezifisch sind, d.h. i n 
anderen Betrieben nicht verwertet werden können. 
Mit "bet r i e b l i c h " i s t dabei nicht eine organisato­
rische Produktionseinheit gemeint, sondern ein ein­
zelner Arbeitgeber, der h i n s i c h t l i c h der Erzeugung 
und Nutzung von Humankapital mit anderen Arbeitge­
bern in Konkurrenz t r i t t . Betriebe in diesem Sin­
ne können also mehr als eine Produktions- oder 
Dienstleistungseinheit umfassen. 

Reale Teilarbeitsmärkte, die in v i e l e r Hinsicht dem 
hier beschriebenen Typus gleichen, sind vor allem 
große Teile des öffentlichen Dienstes und des M i l i -

1) 
tärs. Im privaten Beschäftigungssektor finden 
sich betriebliche Teilmärkte vor allem in anlage­
intensiven Branchen, wie der Eisen- und Stahlgewin­
nung, der Erdölverarbeitung, der chemischen Indu­
s t r i e und der Papierindustrie. 

1) Marhild von Behr, Rainer Schultz-Wild, Arbeits­
platzstruktur und Laufbahnreform im öffentli­
chen Dienst, Baden-Baden 1973. 
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a) Bedingungen und Mechanismen der Entwicklung 

Die Rentabilität der Investition in betriebsspezi­
fische Qualifikation i s t abhängig von der Dauer des 
Einsatzes dieser Qualifikation im Betrieb, was ste­
ten Bedarf und kontinuierliches Angebot bedingt. 
Die Entwicklung betrieblicher Teilarbeitsmärkte 
wird also unter anderem begünstigt, wenn der Be­
schäftigungsgrad st e t i g i s t , die Produktion kapi­
t a l i n t e n s i v , der Absatzmarkt s t a b i l oder wie im öf­
fentlichen Dienst das Unkündbarkeitsprinzip besteht. 
Bei der Einstellung von Arbeitnehmern s p i e l t die er­
wartete Beschäftigungsdauer eine entscheidende Rol­
le (daher werden jüngere, verheiratete, männliche 
deutsche Arbeitnehmer gegenüber älteren, familiär 
ungebundenen, weiblichen und ausländischen Arbeits­
kräften p r i v i l e g i e r t ) . 

Doch wird die Rentabilität einer Humankapitalinve­
s t i t i o n nicht a l l e i n von der zu erwartenden Nut­
zungsperiode des Kapitals bestimmt, sondern auch 
von den relativen Kosten seiner Erzeugung. Für 
die Herstellung betriebsspezifischer Qualifikation 
spielen - die Möglichkeit bestimmter Arbeitsorgani­
sation vorausgesetzt - eine Reihe von Effizienzen 
betriebsinterner Qualifizierungsprozesse beim An­
lernen von Arbeitskräften am Arbeitsplatz ("on-the-
job-training") eine wesentliche Rolle. 

1) Dieser Abschnitt sowie der folgende über die 
Struktur betrieblicher Arbeitsmärkte akzentuie­
ren hauptsächlich die Vorteile des b e t r i e b l i ­
chen Markttyps für den Arbeitgeber. Auf Vortei­
le und Risiken des Typus für den Arbeitnehmer 
wird nur gelegentlich verwiesen. 

Sengenberger (1975): Arbeitsmarktstruktur. Ansätze zu einem Modell des segmentierten Arbeitsmarkts. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101152 



Anlernprozesse sind unterschiedlich f o r m a l i s i e r t . 
Das Anlernen von Arbeitern geschieht häufig b e i ­
läufig im Produktionsprozeß,teils autodidaktisch 
durch Selbstkorrektur von Fehlern, t e i l s auch 
durch gelegentliche Anleitung oder H i l f e s t e l l u n g 
von Arbeitskollegen oder Vorgesetzten, manchmal 
auch durch Vertretung fehlender Arbeitskollegen. 
Mitunter i s t der Qualifikationsprozeß selbst für 
einen Beobachter kaum erkennbar, oder er i s t dem 

1) 
Angelernten kaum bewußt. Zum T e i l i s t es auch 
der Produktionsprozeß selbst, der den Anlernling 
in seinem Lehrverhalten d i s z i p l i n i e r t und steuert. 
Die E f f i z i e n z dieser arbeitsplatzbezogenen Quali-

2) 
fizierung (gegenüber den vom überbetrieblichen 
Arbeitsmarkt eingekauften Qualifikationen) erge­
ben sich aus zwei Eigenschaften des Anlernverfah­
rens. Der eine Vorzug l i e g t i n den i n der Regel 
niedrigen Kosten der Arbeitsplatzqualifizierung. 
Ein T e i l der Anlernprozesse, besonders, wenn s i e 
sehr informal und ohne Verzögerung oder Beeinträch 
tigung des Produktionsprozesses ablaufen, verursa­
chen keinen oder nahezu k e i n e r l e i materiellen Auf-

1) Wegen der Unmerklichkeit des Anlernprozesses 
wurde dieser zutreffend mit dem Prozeß der Os­
mose verglichen. Vgl. Michael Piore, "On-the-
Job Training and Adjustment to Technological 
Change", i n : The Journal of Human Ressources, 
Jhrg. I I I , Heft 4, 1968, S. 435. 

2) Beispiele für innerbetriebliche Qualifizierung 
am Arbeitsplatz finden sich bei Rainer Schultz-
Wild, Friedrich Weltz, Technischer Wandel und 
Industriebetrieb, Die Einführung numerisch ge­
steuerter Werkzeugmaschinen in der BRD, Frank­
furt 1973, insbesondere S. 150 f f . 
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wand. Je formalisierter der Anlernprozeß wird und je 
mehr er vom Produktionsablauf getrennt wird, desto 
eher entstehen Kosten, sei es durch Inanspruchnahme 
von instruierendem Personal oder durch Produktions­
a u s f a l l . Aber auch dieser Aufwand kann sehr häufig 
vermieden oder reduziert werden, indem nämlich Perio­
den verminderten Arbeitsbedarfs für Anlernzwecke ver­
wendet werden. Je mehr es möglich i s t , Anlernzeiten 
mit solchen Rezessionsphasen im Produktionsablauf zu 
synchronisieren, desto weniger bedarf es zusätzlicher 
Ressourcen für die Ausbildung. Kosten entstehen a l ­
l e n f a l l s bei v o l l e r Auslastung der Produktionskapazi­
tät, sei es in Form von Produktionsausfall oder der 
Beschäftigung zusätzlicher Ressourcen und bei Material­
verschleiß oder verminderter Produktqualität infolge 
des Lernprozesses. 

Eine weitere Effizienzquelle des betrieblichen Anlern-
prozesses entsteht daraus, daß keine "Überschußquali­
f i k a t i o n " erzeugt wird. Das Anlernen kann nahezu 
vollkommen auf die engen Qualifikationsanforderungen 
des Arbeitsplatzes oder einer Arbeitsplatzgruppe zu­
geschnitten werden. Es werden jeweils nur die notwen­
digen Kenntnisse und Fähigkeiten erle r n t , ein vor a l ­
lem aus Arbeitgeberperspektive bedeutender Vorzug, 
der um so größer wird, je dauerhafter die gleichen 
Qualifikationserfordernisse bestehen. Demgegenüber 
i s t es bei externer Rekrutierung von Qualifikationen 
selten möglich, "maßgeschneiderte" Qualifikation zu 
erwerben. In der Regel kauft man vom Arbeitsmarkt 
Arbeitskräfte mit einem Qualifikationsbündel, das 
neben dem geforderten Bedarf auch anderes, nicht un­
mittelbar benötigtes Qualifikationsangebot einschließt. 
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Die genannten Effizienzen werden bei bestimmten Ar­
beitsplatzstrukturen wirksamer als bei anderen. Sind 
die Arbeitsinhalte der einzelnen Arbeitsplätze von­
einander unabhängig, so bringt die Versetzung eines 
Arbeiters auf einen anderen Arbeitsplatz - von Wir­
kungen anderer Humankapitalformation, etwa i n Ge­
s t a l t von Informations- und Sozialisationsprozessen 
im Betrieb einmal abgesehen - kaum Vorteile gegen­
über der Einstellung eines Arbeitnehmer von außen. 
Ist das Arbeitsplatzgefüge jedoch so angelegt, daß 
die Arbeitsplätze sich i n h a l t l i c h überlappen, so er­
geben sich Effizienzgewinne beim Anlernen, denn es 
bedarf für eine Arbeitskraft jeweils nur eines ge­
ringen Qualifizierungsinkrements, um benachbarte Ar­
beitsplätze besetzen zu können, was natürlich einer­
seits einen ökonomischen Qualifizierungsprozeß, an­
dererseits Flexibilitäten beim Arbeitskräfteeinsatz 
ermöglicht. 

Eine für e f f i z i e n t e Anlernprozesse besonders gün­
stige Arbeitsplatzstruktur entwickelt sich in Indu­
striezweigen mit Prozeßtechnologie, wie in der Pa­
pierverarbeitung, Erdölverarbeitung, Teilen der 
chemischen Industrie, in Hüttenwerken und i n Teilen 
der öffentlichen Verwaltung. 

Dort sind die Arbeitsplätze in vertikalen Ketten 
mit einem entsprechenden Gefälle an Qualifikations­
anforderung verbunden. An jedem Arbeitsplatz können 
dabei die Qualifikationen erworben werden, die für 
den nächsthöheren Arbeitsplatz benötigt werden, so 
daß sich ein natürlicher interner Allokationsprozeß 
herausbildet. Soweit Einstellungen auf den Arbeits­
platz mit den geringsten Anforderungen an Quali­
f i k a t i o n beschränkt werden, Aufstieg mit den "na­
türlichen" zei t l i c h e n Lernabläufen zusammenfällt 
und soweit man bei Rezessionsphasen Arbeitskräfte 
in einer zu ihrem erreichten Qualifikationsniveau 
umgekehrten Reihenfolge entläßt, lassen sich aus 
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dieser Art von Qualifikationsketten maximale Einspa­
rungen erzielen. 1) 

Schließlich s t e l l e n graduell abgestufte Anlernpro-
zesse eine r a t i o n e l l e Form der Informationsermitt­
lung über die zu erwartenden Fähigkeiten, Anpassungs­
fähigkeit und Qualifikationsgrenzen sowie über das 
soziale Verhalten von Arbeitskräften dar, was eine 
nicht unbedeutende Form von Humankapital für den Be­
schäftiger d a r s t e l l t . 

Zwischen Anlernprozessen und spezifischer Q u a l i f i z i e ­
rung bestehen i n der Regel enge Beziehungen. Zum einen 
bietet sich zum Erwerb hochgradig spezifischer Quali­
fikationen informales Anlernen schon deshalb an, weil 
die Zahl der Verwerter einer solchen Qualifikation 
gering i s t . Auch i s t spezifische Qualifikation häufig 
standardisierten Weisen der Qualifikationsvermittlung 
nicht zugänglich. Andererseits neigt Qualifizierung 
durch Anlernen dazu, i n engen Grenzen und nur unter 
besonderen Nutzungsbedingungen einsetzbar zu sein. 
Wie oben betont, führt im Gegensatz zu formaler über­
betrieblicher Qualifizierung das arbeitsplatzbezoge­
ne Lernen zu keinen oder r e l a t i v geringen Qualifika­
tionsüberschüssen. Doeringer und Piore haben darauf 
hingewiesen, daß sich in Betrieben, die ihren Quali­
fikationserwerb auf Anlernen stützen, auch die ver­
wendeten Produktionstechniken und -verfahren zusehend 
betriebsspezifisch gestalten, da der Transfer von 
Qualifikationen von einem Arbeiter auf den nächsten 

1) Zur I l l u s t r a t i o n des öffentlichen Dienstes als 
ein betrieblicher Teilarbeitsmarkt, v g l . v. Behr, 
Schultz-Wild, Arbeitsplatzstruktur und Laufbahn-
reform im öffentlichen Dienst, a.a.O. 
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nicht ohne Veränderungen derselben erfolgt und man 
nicht an formalen überbetrieblichen Ausbildungsgän-

1) 
gen oder -modellen o r i e n t i e r t i s t . Hier kann a l ­
so von einer wechselseitigen Einwirkung von betriebs 
spezifischem Humankapital und fachlichem Produk­
tionskapital gesprochen werden. 

Die im vorstehenden beschriebenen Anreize zur Ent­
wicklung betrieblicher Teilarbeitsmärkte, nämlich 
stetiges Angebot von und stetige Nachfrage nach Ar­
beitskraft sowie eine Reihe von E f f i z i e n z v o r t e i l e n , 
die aus betriebsinternen Qualifizierungsprozessen 
ausfallen, können als primäre Interessen bezeich­
net werden. 

Sekundäre, d.h. von den primären induzierte Struk-
turierungsinteressen resultieren aus Folgewirkungen, 
die die Etablierung eines betrieblichen T e i l a r b e i t s ­
markts für den restlichen Beschäftigungssektor nach 
sich ziehen. Denn die Herauslösung des Betriebs als 
eigenständigem Teilarbeitsmarkt bedeutet den Ent­
zug von Arbeitskräften und Arbeitsplätzen aus dem 
allgemeinen Wettbewerb. Da sowohl die Verfügbarkeit 
von Arbeitskräften für den Arbeitgeber wie die Ver­
fügbarkeit von Arbeitsplätzen für die Arbeitnehmer 
eine Funktion der Größe des T e i l s des Gesamtar-
beitsmarkts i s t , der offen oder unstrukturiert i s t , 
reduzieren sich mit jeder weiteren Abschirmung eines 
Betriebs vom Arbeitsmarkt Rekrutierungspotential 
wie Beschäftigungschance auf dem offenen T e i l des 
Markts und mithin steigt der Anreiz, auch i n die­
sem Bereich betriebliche Teilarbeitsmärkte zu er­
richten. 

1) Doeringer, Piore, a.a.O., S. 38. 
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Die spezifische Qualifikation des betrieblichen 
Teilarbeitsmarkts kann einen ähnlichen Effekt aus­
lösen. Die Abgrenzung eines T e i l s des b e t r i e b l i ­
chen Teilarbeitsmarkts infolge b e t r i e b s s p e z i f i ­
scher Qualifizierung seiner Arbeitskräfte vergrö­
ßert zugleich die Spezifität von Investitionen in 
konkurrierenden Betrieben, da die Zahl a l t e r n a t i ­
ver Beschäftigungsmöglichkeiten sinkt. F o l g l i c h er­
höht sich auch in den restlichen Betrieben das In­
teresse zur Entwicklung betrieblicher T e i l a r b e i t s ­
märkte. 

b) Arbeitsmarktstruktur 

Die betriebsspezifische Qualifikation hat, wie im 
vorhergehenden Kapitel bereits angedeutet, unmit­
telbare Folgen für die Verteilung von Kosten und 
Erträgen dieser Qualifikation. Diese Verteilung 
äußert sich beispielsweise bei der Gestaltung der 
Gratifikationen. Da die Qualifikation nicht trans­
ferierbar i s t , würde der Arbeitnehmer, soweit er 
die Kosten zu bestreiten hat, im Falle seiner Ent­
lassung die Qualifikation anderweitig nicht ver­
werten können und somit einen Investitionsverlust 
erfahren. Unter diesen Umständen i s t zu erwarten, 
daß der Arbeitgeber die Kosten trägt. In dem Maße, 
in dem der Betrieb in den Arbeitnehmer i n v e s t i e r t , 
entsteht ein Interesse an möglichst k o n t i n u i e r l i ­
cher Nutzung der Qualifikation, um eine möglichst 
große Rendite zu erzielen. Die Sicherung der Be­
schäftigung erfolgt durch die Abschirmung des Be­
triebs als Teilarbeitsmarkt von anderen solchen 
Teilmärkten; und zwar allgemein dadurch, daß die 
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Kosten des Abgangs vom Teilmarkt für den Arbeitneh­
mer erhöht werden. 

Im einzelnen kann die Abschirmung auf verschiedene 
Weise geschehen. Eine Möglichkeit besteht darin, den 
Arbeitnehmer selbst an den Kosten der Investition 
und über einen längeren Zeitraum an deren Erträgen 
zu beteiligen, so daß in ihm ein Interesse am Ver­
bleib im Betrieb geweckt wird. Dies kann z.B. durch 
einen Einstellohn erfolgen, der niedriger l i e g t als 
der später zu erwartende Verdienst. Ein ähnlicher 
Effekt wird e r z i e l t , wenn dem Arbeitnehmer für die 
Zukunft Aufstiegsmöglichkeiten im Betrieb i n Aus­
sicht g e s t e l l t werden. Schließlich können auch be­
triebsspezifische Sozialleistungen die Betriebsbin­
dung des Beschäftigten verstärken. 

In jedem F a l l wird der Träger des Aufwands, der In­
vestor i n betriebsspezifische Qualifikation, sei 
es der Arbeitgeber, sei es der Arbeitnehmer, versu­
chen, die Kosten, die der anderen Beschäftigungs­
partei aus einem Betriebswechsel des Arbeitnehmers 
entstehen, durch entsprechende Strukturierung der 
Gratifizierung möglichst hoch zu halten, um einen 
kontinuierlichen Einsatz der Qualifikation zu ge­
währleisten. 

Die Rentabilitätssicherung durch möglichst konti­
nuierliche Nutzung der betriebsspezifischen Quali­
f i k a t i o n kann aber nicht a l l e i n über den G r a t i f i ­
kationsmodus , sondern auch über Allokationsprinzi-
pien erfolgen. Bereits oben wurde darauf hingewie­
sen, daß der Investor in betriebsspezifisches Hu-
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mankapital auf die Dauer der Beschäftigungsperiode 
durch die sorgfältige Auswahl der Bewerber für den 
Markt Einfluß nimmt. Generell wird diejenige Ar­
beitskraft bevorzugt, die eine l a n g f r i s t i g e Inte-
grierbarkeit i n den betrieblichen Markt verspricht; 
dies sind i n der Regel jüngere, männliche, einheimi­
sche Arbeitskräfte. 

Gle i c h z e i t i g wird der Investor ähnlich wie beim Ty­
pus des fachlichen Teilarbeitsmarkts versuchen, die 
Kosten für den Arbeitsplatzwechsel innerhalb des 
Teilarbeitsmarkts, also innerhalb des Betriebs zu 
minimieren. Bei gegebenem Qualifikationsniveau wer­
den die Kosten der Herstellung der Qualifikation mit 
steigendem Grad von Spezifität höher, da Kostener­
sparnisse, die aus standardisierter Erzeugung re­
sult i e r e n , ausbleiben. Dies bedeutet, daß bei gege­
benem Qualifikationsniveau die Herstellungskosten 
von Qualifikationen, die für einen einzigen Arbeits­
platz im Betrieb spezifisch sind, r e l a t i v hoch und 
die Kosten von Qualifikationen, die im ganzen Be­
tri e b einsetzbar sind, vergleichsweise gering sind. 

Der für den Arbeitsplatzwechsel notwendige Aufwand 
innerhalb des Betriebs würde also um so niedriger, 
auf je mehr betrieblichen Arbeitsplätzen die ge­
handelten Qualifikationen einsetzbar sind. Großbe­
triebe können durch betriebsspezifische Q u a l i f i z i e ­
rung eher solche Vorteile erlangen als mittlere und 
kleinere Betriebe. 

Die Kosten internen Arbeitsplatzwechsels sind f e r ­
ner von der Arbeitsplatzorganisation abhängig. Je 
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mehr sich die Arbeitsplatzanforderungen i n h a l t l i c h 
überlappen, desto größere Kosteneinsparungen erge­
ben sich bei innerbetrieblicher Mobilität. Ein gro­
ßes Maß an E f f i z i e n z kann dort e r z i e l t werden, wo 
die Arbeitsplatzstruktur i n vertikalen oder h o r i ­
zontalen Ketten mit ansteigenden Qualifikations­
anforderungen gegliedert i s t und die Arbeitsinhal­
te stark ineinandergreifen, so daß die für die Be­
setzung des nächsthöheren Arbeitsplatzes erforder­
lichen Qualifikationen jeweils durch informelles 
Lernen am gegenwärtigen Arbeitsplatz innerhalb des 
regulären Produktionsprozesses erworben werden kön­
nen . 

Für die "Offenheit" des Marktes bedeutet dies, daß 
im betrieblichen Teilarbeitsmarkt zwischenbetrieb­
l i c h e r Arbeitsplatzwechsel auf wenige E i n t r i t t s p o ­
sitionen beschränkt i s t und daß ein Großteil der 
Mobilität sich i n Form interner Umsetzung von Ar­
beitskräften zwischen Arbeitsplätzen v o l l z i e h t , 
ein Großteil der bestehenden Arbeitsplätze also 
direkt von außen nicht zugänglich i s t . 

Je mehr Qualifikation i n eine Arbeitskraft inve­
s t i e r t i s t und je größer der Einsatzbereich dieser 
Qualifikation innerhalb des Betriebs, desto mehr 
Sicherheit und Aufstiegsmöglichkeiten bietet die­
ser Markt dem Arbeitnehmer, denn um so größer wä­
re für den Investor, d.h. i n a l l e r Regel für den 
Betrieb, der Verlust, der beim Ausscheiden des qua­
l i f i z i e r t e n Arbeitnehmers entstehen würde. Der po­
t e n t i e l l e Verlust der Investitionsrendite gewährt 
einen gewissen Schutz vor Entlassung bei vorüber-
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gehendem Nachfragerückgang. Und zwar wird derjenige 
Arbeitnehmer, i n den am meisten i n v e s t i e r t wurde, 
am letzten, der Arbeitnehmer mit geringer betriebs­
spezifischer Qualifikation am ehesten entlassen. Da­
her steht zu erwarten, daß junge Arbeitnehmer, die 
zuletzt in den betrieblichen Teilarbeitsmarkt ein­
getreten sind, am ehesten wieder, austreten, da sie 
entweder bei rückläufigen Bedarf vom Arbeitgeber ent­
lassen werden oder da sie i h r e r s e i t s die zu erwar­
tenden Beschäftigungschancen als nicht zufriedenstel­
lend betrachten. Hat man jedoch einmal Fuß gefaßt 
und spezifische Qualifikationen erworben, so steigt 
die Integration in den Betrieb und die Fluktuations­
neigung fällt entsprechend. Daraus resultieren auf 
Betriebszugehörigkeit basierende Senioritätsprinzi-
pien bei der internen Arbeitskräfteallokation. 
G l e i c h f a l l s bietet der betriebliche Markt seinen 
Angehörigen damit auch eine Privilegierung gegen­
über außenstehenden Konkurrenten für betriebliche 
Arbeitsplätze. Solange die Abwanderung der betrieb­
lichen Arbeitskraft Kosten verursacht, wird der Be­
trieb zur Besetzung von offenen Stellen sein inter­
nes Angebot heranziehen, bevor er auf externe Rekru­
tierung von Arbeitskräften zurückgreift. 

Die Abhängigkeit der Beschäftigungschancen von 
einem einzelnen Arbeitgeber bedeutet auch erhöh­
te Risiken für den Arbeitnehmer. Diese Risiken 
werden dann manifest, wenn der Arbeitnehmer auf­
grund persönlicher Anlässe oder infolge erzwunge­
nen A u s t r i t t s durch anhaltend rückläufigen Ar­
beitskräftebedarf oder gar Betriebsstillegung 
aus dem betrieblichen Teilarbeitsmarkt heraus­
fällt und mithin gezwungen i s t , sich mit dem be-
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triebsunspezifischen T e i l seiner Gesamtqualifikation 
auf anderen Teilarbeitsmärkten wiederum zu verkaufen. 
Je mehr betriebsspezifisches Humankapital i n ihn i n ­
ve s t i e r t wurde, desto mehr erleidet der Arbeitnehmer 
Einbußen an Beschäftigungs- und Gratifikationschan-

1) 
cen. 

Da mit zunehmender betrieblicher Qualifizierung der 
betriebliche Teilarbeitsmarkt von anderen abgeschirmt 
wird, indem sich für den Arbeitnehmer die Kosten der 
Entlassung bzw. Kündigung erhöhen, sinkt entsprechend 
auch der Mobilitätsanreiz von zwischenbetrieblichen 
Lohngefällen. Oder anders ausgedrückt: Um einen Ar­
beitnehmer zum Wechsel des Betriebs zu veranlassen, 
muß der alternative Verdienst mindestens so hoch 
sein, daß der Verlust des betriebsspezifischen Hu­
mankapitals bzw. dessen potentielle zukünftige Er­
träge ausgeglichen werden. Die zu erwartenden Er­
träge können, wie bereits gesagt, in Lohnzuschlägen, 
Aufstiegsmöglichkeiten, Senioritätsansprüchen und 
Beschäftigungssicherheit bestehen. 

Die Investition in betriebsspezifische Qualifikation 
hat ferner zur Folge, daß der zu einem bestimmten 
Zeitpunkt an den Arbeitnehmer tatsächlich gezahlte 
Lohnsatz nicht mit dem jeweiligen Marktwert des Ar­
beitnehmers identisch sein muß, sondern von ihm nach 
unten oder oben abweichen kann, je nachdem wie der 
Modus der z e i t l i c h e n Verteilung von Kosten und Er­
trägen der Investition zwischen Beschäftiger und Be­
schäftigten gestaltet i s t . 

1) Vgl. zum Risiko betriebsspezifischer Qualifika­
tionen für den Arbeitnehmer F r i t z Böhle, Norbert 
Altmann, Industrielle Arbeit und soziale Sicher­
h e i t , Frankfurt/M. 1972, S. 192 f f . 
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Damit wird ein Theorem der neoklassischen Theorie, 
nämlich daß der Beschäftiger den Beschäftigten stets 
einen Lohn i n Höhe des Marktwertes bezahlt, fragwür­
dig. Ebenso problematisch wird die von dieser Theo­
r i e beanspruchte Äquivalenz von Lohn und Marginal-
produkt zu jedem Zeitpunkt des Beschäftigungsverhält­
nisses, denn je länger der Arbeitnehmer im Betrieb 
beschäftigt i s t , desto stärker können zu einem be­
stimmten Zeitpunkt Gra t i f i k a t i o n und Produktionsbei­
trag auseinanderfallen, um zu einem anderen Ze i t ­
punkt wieder ausgeglichen zu werden. Betriebliche Ar­
beitsmärkte fördern also ein Maß an Unbestimmtheit 
des Verdienstes, was wiederum nur verdeutlicht, daß 
die neoklassische Theorie um so weniger fruchtbar i s t , 
je größer der Ant e i l f i x e r Beschäftigungskosten und 
je permanenter das Beschäftigungsverhältnis sind. 

c) Institutionalisierung 

Einen Stabilisierungseffekt auf die Struktur des be­
tr i e b l i c h e n Arbeitsmarkts zeitigen sowohl informale 
soziale Normen und Erwartungen der Arbeitskräfte und 
des Managements wie auch die Verfestigung und Forma-
lis i e r u n g durch kollektiv-vertragliche Vereinbarun­
gen der Arbeitsmarktparteien. 

Je mehr zunächst die primären ökonomischen Interes­
sen eine s t a b i l i s i e r t e betriebliche Beschäftigungs­
struktur erzeugen, desto eher können sich auf dem 
Boden dieser Stabilität soziale Gruppierungen und 
Kommunikationsmuster formieren sowie Regeln und Ge­
wohnheiten entwickeln. 
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Der Wirkungsgrad der an Arbeitsmarktstrukturen gebun­
denen Erwartungen manifestiert sich unter anderem bei 
Veränderung der Struktur durch das Management. Beson­
ders dann, wenn Beschäftigungschancen beschnitten 
werden sollen, i s t mit kollektiver Gegenwehr der Ar­
beitskräfte zu rechnen. Wird beispielsweise eine Auf­
stiegskette für angelernte Arbeiter in einem Indu­
striebetrieb gekappt, indem für eine Ste l l e etwa in 
der Mitte der vertikalen Kette plötzlich Arbeitskräf­
te vom äußeren Arbeitsmarkt eingestellt werden, so 
mindern sich die realen Aufstiegschancen der Arbeits­
kräfte, die die Abbruchstelle in der Kette noch nicht 
erreicht haben, aber mit der Erwartung in dem Betrieb 
verblieben sind, daß a l l e Positionen in der Kette für 
sie zugänglich sind. Das Abkappen des oberen T e i l s der 
Positionen bedeutet für sie eine Verkürzung des Er­
tragspotentials des Teilarbeitsmarkts. 

Zusätzliche Verfestigung der betrieblichen Arbeits­
marktstruktur kann durch die Formalisierung von Nor­
men , etwa durch gesetzliche Vorschriften oder durch 
kollektivvertragliche Regelung in Tarifverträgen 
oder Betriebsvereinbarungen erfolgen. Beispiele da­
für wären die Vereinbarung über die Anwendung des Se-
nioritätsprinzips bei der Besetzung offener Stellen 
oder die Urlaubs- und Überstundenfestsetzung in 
einer Betriebsvereinbarung. 

Im Hinblick auf die BRD s t e l l t sich die Frage, i n ­
wieweit nicht das Betriebsverfassungsgesetz betrieb­
liche Marktstrukturen fördert, etwa, indem es zu i n ­
nerbetrieblicher Stellenausschreibung und zur Förde­
rung von Einrichtungen und Maßnahmen zur Berufsbil­
dung auffordert und zur Formalisierung von Richt­
l i n i e n für die Personalauswahl bei Einstellungen, 
Versetzungen und Neugruppierungen führt. 

Sengenberger (1975): Arbeitsmarktstruktur. Ansätze zu einem Modell des segmentierten Arbeitsmarkts. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101152 



Schließlich i s t zu fragen, ob nicht Systeme und Tech­
niken betrieblicher Personalplanung und Personalbeur­
teilung zur Verfestigung betrieblicher T e i l a r b e i t s ­
marktstrukturen führen. Die Funktion dieser Systeme 
kann zum einen darin gesehen werden, systematische 
Effizienzsteigerung in der Erzeugung und Nutzung be­
tr i e b l i c h e n Humankapitals zu e r z i e l e n , wie auch dar­
i n , durch Formalisierung scheinbar rationaler Gestal­
tung von Allokation und G r a t i f i k a t i o n dem Legitima­
tionserfordernis besser zu genügen. 
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V. Perspektiven zur Differenzierung des Modells 

1. Vorbemerkung 

Das forschungsstrategische Prinzip, das bei der Ent­
wicklung eines erweiterten und verbesserten Arbeits­
marktmodells in dieser Studie angewandt wird, i s t 
das des sukzessiven Modellausbaus. Schritt für 
Schritt s o l l die Realität des Arbeitsmarktprozesses 
approximiert werden, indem vereinfachende, die Rea­
lität strapazierende Annahmen fallengelassen werden. 
Wesentliche Voraussetzung für die Möglichkeit, das 
Modell r e a l i s t i s c h e r zu gestalten, i s t dabei der kon­
t i n u i e r l i c h e Rückgriff auf und Verarbeitung von em­
pirischem Material. 

Das Grundmodell, wie es sich bislang herausgeschält 
hat, rekurriert insbesondere auf die ökonomischen 
Wirkungszusammenhänge des Arbeitsmarkts. Politische 
Kräfte, die ebenfalls gestaltend auf den Arbeits­
marktprozeß einwirken können, sind bislang zum gro­
ßen T e i l vernachlässigt worden. Besonders die kol­
lektiven Organisationen der Beschäftigungsparteien 
dürften heute in den entwickelten Industriegesell­
schaften bedeutenden Einfluß auf die Arbeitsmarkt­
struktur, zum T e i l auch auf die Arbeitsmarktbedin­
gungen, nehmen. 

Zunächst sollen die ökonomischen Zusammenhänge selbst 
weiterentwickelt werden, d.h. die bisher eingeführ­
ten, simplifizierenden Annahmen aufgehoben werden. 
Im folgenden Abschnitt wird an drei Stellen des Mo­
del l s versucht, Ansätze für eine Fortentwicklung 
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aufzuzeigen oder zu prüfen. Erstens wird angedeutet, 
wie die bisherige forschungsökonomisch motivierte 
Begrenzung des Humankapitalbegriffs auf Qualifika­
tion überwunden werden kann und wie eine allgemeine 
Def i n i t i o n des Arbeitsmarktprozesses über den Inve­
s t i t i o n s b e g r i f f möglich i s t . Sodann wird dem Human­
kapitalkonzept weiter nachgegangen unter besonderer 
Beachtung der Frage, wieweit eine Analogie zum Sach­
kapit a l annehmbar i s t bzw. worin die Besonderheiten 
der Erzeugung und Nutzung von Humankapital zu sehen 
sind. Schließlich werden weitere Thesen über den Zu­
sammenhang von Arbeitsmarktbedingungen und Humankapi­
talinvestitionen eingeführt. (Erste Hypothesen da­
zu wurden bereits im vorhergehenden Kapitel bei der 
Analyse der drei idealtypischen Arbeitsmarktstruktu­
ren e n t f a l t e t ) . 

Im zweiten T e i l dieses Kapitels wird der Zusammen­
hang von Interessen und P o l i t i k in bezug auf den Ar­
beitsmarkt e x p l i z i e r t . Dabei geht es nicht primär 
darum, diesen Zusammenhang v o l l zu entfalten. Das 
Z i e l l i e g t vielmehr darin, i n rudimentärer Weise auf­
zuzeigen, wie sich durch Integration vormals i s o l i e r t 
behandelter Konzepte eine d i f f e r e n z i e r t e Analyse von 
arbeitsmarktbezogenen Interessen und politischen In­
terventionen generieren läßt. Insbesondere g i l t es, 
auch neue theoretische Perspektiven oder Anhaltspunk­
te dafür zu gewinnen, was unterschiedliche Konzeptio­
nen von Arbeitsmarktpolitik zu l e i s t e n vermögen und 
wo ihre Grenzen liegen. 
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2. Ansätze für eine Differenzierung des arbeitsmarkt-
bezogenen Humankapitalkonzepts 

a) Ansatz zu einer generellen Fassung des Begriffs 
des spezifischen Humankapitals 

Bislang wurde die Segregation des Gesamtarbeitsmarkts 
i n Teilarbeitsmärkte durch eine in Kapitel III vor­
genommene Vereinfachung l e d i g l i c h auf unterschiedlich 
spezifische Qualifikationen der Arbeitskräfte zurück­
geführt. Um die Rentabilität spezifischer Qualifika­
tionen zu sichern oder zu erhöhen, so wurde agrumen-
t i e r t , muß der Teilmarkt für bestimmte Q u a l i f i k a t i o ­
nen von anderen Märkten abgeschirmt und somit der 
Wettbewerb von Anbietern und Nachfragern reduziert 
werden. Der Abschirmung des Markts i s t a l l e s d i e n l i c h , 
was - vom Arbeitgeber als Investor aus gesehen - für 
den Arbeitnehmer die Kosten des Übertritts auf andere 
Teilarbeitsmärkte erhöht oder - vom Arbeitnehmer aus 
gesehen - was für den Arbeitgeber die Kosten der 
Außenrekrutierung von Arbeitskräften steigert. T e i l a r ­
beitsmärkte, d.h. spezifische Regelung der Allokation 
und Gr a t i f i k a t i o n von Arbeitskräften sind nach dieser 
Argumentationsweise Resultat der Investition i n spe­
zifisches Humankapital in Form von Qualifikation. 

Diese vereinfachende Position s o l l nunmehr erweitert 
werden. Denn wie in Kapitel IV bereits erwähnt, i s t 
spezifische Qualifikation l e d i g l i c h eine Form s p e z i f i ­
schen Humankapitals. Zusätzlich oder alternativ dazu 
können Kosten beim Wechsel eines Beschäftigungsver­
hältnisses auch dadurch entstehen, daß nach anderen 
Arbeitsplätzen gesucht werden muß, daß ein etwaiger 
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Wohnortwechsel zu monetären oder nicht-monetären 
Belastungen führt oder indem die Informationsermitt­
lung über die Qualifikation eines Arbeitnehmers 
oder über einen angebotenen Arbeitsplatz für den Ar­
beitgeber bzw. Arbeitnehmer Aufwand erfordert. Die 
Spezifität des Humankapitals wird also nicht a l l e i n 
durch den Aufwand der notwendigen Requalifizierung 
der Arbeitskraft beim Arbeitsplatzwechsel bestimmt, 
sondern durch jegliche weitere Kostenbelastung, die 
getragen werden muß, wenn der Arbeitnehmer auf einen 
gleichwertigen Arbeitsplatz überwechseln oder der 
Arbeitgeber eine gleichwertige Arbeitskraft beschäf­
tigen w i l l . Von Bedeutung sind neben der Q u a l i f i z i e ­
rung besonders der Aufwand für Investitionen in ar-
beitsmarktrelevante Information sowie die Transfer­
kosten , die z.B. Folge spezifischen, etwa ortsgebun-

1) 
denen Besitzkapitals (z.B. Eigenheim) sind. 

Die ursprüngliche (Becker'sche) Fassung des Begriffs 
Spezifität durch die (unterschiedliche) Produktivi­
tät einer Qualifikation entsprechend ihrem Einsatz­
ort läßt sich also dadurch fruchtbarer machen, indem 
man Spezifität nicht a l l e i n auf den Qualifikationsin­
halt bezieht, sondern generell auf das Mobilitätspo­
t e n t i a l der Arbeitskräfte, ausgedrückt als die rea­
len, monetären und nichtmonetären Kosten der Anpas­
sung auf dem Arbeitsmarkt. Zu den Kosten zählen, wie 
im nächsten Abschnitt genauer behandelt, sowohl not­
wendiger Aufwand zur Besetzung der neuen Position 
wie auch Ertragsverluste (z.B. Gratifikationen), die 
aus dem Verlassen der alten Position erwachsen. 

Die erweiterte b e g r i f f l i c h e Fassung spezifischen Hu­
mankapitals erlaubt, definitionsbedingte Schwächen 
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der Becker'schen Analyse zu beheben. Beispielsweise 
läßt sich mit dieser Fassung die Tatsache erklären, 
daß entgegen der Becker'schen Auffassung Betriebe 
auch in generelle, d.h. zwischenbetriebliche trans-

1) 
ferierbare Qualifikationen investieren. Der Be­
trieb wird insoweit dazu bereit sein, als er mit 
dem Verbleib des Arbeitnehmers im Betrieb und dem­
nach mit der Amortisation der Investition rechnen 
kann, sei es, weil der Arbeitnehmer ortsgebunden 
oder familiengebunden i s t , sei es, weil für einen 
Arbeitsplatzwechsel neue Investitionen e r f o r d e r l i c h 2) wurden. 

Auch für die Arbeitsmarktpolitik hat die erweiter­
te Begriffsfassung von Spezifität Bedeutung. So läßt 
sich der Wert einer Auflage der Arbeitsverwaltung, 
daß nach dem AFG geförderte berufliche Weiterbil­
dung nicht betriebsbezogen sein darf (§ 43, Abs. 2), 
bezweifeln. Denn auch die Förderung betriebsunspe-
z i f i s c h e r Qualifikation kann die Immobilität der Ar­
beitskräfte nicht aufheben, wenn diese bereits in 
stärkerem Maße an den Betrieb gebunden sind. Auf der 
anderen Seite kann eine solche Regelung, soweit sie 
die Immobilität der Arbeitskräfte tatsächlich redu­
z i e r t , die Betriebe zu neuen oder verstärkten Inve-
stitionen in spezifisches Humankapital veranlassen. 

1) Es fragt sich, ob die herkömmlichen Modelle unvoll­
kommener Arbeitsmärkte, wie etwa das Monopsonie-
modell von Rothschild, nicht als spezielle Fälle 
spezifischen Humankapitals betrachtet werden kön­
nen . 

2) So fördern Betriebe durch eigene Weiterbildungsver­
anstaltungen auch den Erwerb allgemeiner Kenntnis­
se und Fertigkeiten; vgl. Jürgen Sass, Werner Sen-
genberger, Friedrich Weltz, Weiterbildung und be­
t r i e b l i c h e Arbeitskräftepolitik, Frankfurt/M. 
1974. 

3) Lutz, Sengenberger, a.a.O., Kapitel V. 
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b) Analogie und Nichtanalogie von Humankapital und 
Sachkapital 

Die Prinzipien, nach denen sich die Produktion und 
Nutzung von Kapital vollziehen, sind bislang fast 
ausschließlich für nicht-menschliches, d.h. s a c h l i ­
ches Kapital erarbeitet worden. Die Prinzipien der 
Humankapitalerzeugung und -Verwertung sind erst in 

1) 
jüngster Zeit zum Forschungsgegenstand geworden. 

Im folgenden werden kurz die Parameter des Investi­
tionskalküls bei Humankapitalinvestitionen beschrie­
ben und dabei die Besonderheiten gegenüber dem Sach­
kapit a l herausgestellt. Als Strukturprinzip unter­
s t e l l e n wir das Prinzip einzelwirtschaftlicher Ren­
tabilität . 

Ähnlich wie bei Sachkapitalinvestitionen wird auch 
bei Humankapitalinvestitionen von einer grundlegen­
den Annahme im Hinblick auf das Investitionskalkül 
ausgegangen, nämlich, daß die erwarteten Erträge 
der Investition deren erwartete direkte oder i n d i ­
rekte Kosten sowie die Kosten der ze i t l i c h e n Verzö­
gerung des Ertragsstromes decken müssen. Formal kann 
diese Annahme i n der Bedingung 

t=o (1 + i ) t + 1 

ausgedrückt werden, wobei c den Investitionsauf-

1) Der bislang bedeutendste Beitrag i n bezug auf 
den Arbeitsmarkt stammt von Becker, v g l . Becker, 
a.a.O. 
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wand zum Zeitpunkt t , E den Ertrag in t und i die 
Diskontierungsrate (Zins + Risikoprämie) und n die 
(ex ante) mutmaßliche Nutzungsdauer bezeichnet. 

Die Bedingung besagt, daß solange und soweit in eine 
bestimmte Form von Humankapital i n v e s t i e r t wird, bis 
sich Aufwand und (diskontierte, d.h. in ihrem Wert 
auf den Zeitpunkt der Investition bezogene) Erträge 

1) 
der Investition gleichen. Aus der Bedingung fo l g t 
ferner, daß der Anreiz zu einer bestimmten Investi­
tion um so größer i s t , je mehr (ex ante) die erwar­
teten Erträge die erwarteten Kosten übersteigen. 
Soweit dem Investor die Möglichkeit der Investition 
i n verschiedene Formen von Kapital gegeben i s t , läßt 
sich aus der obigen Annahme eine zweite Annahme de­
duzieren: Profitstreben (des Betriebs) sowie Maxi-
mierung der individuellen Wohlfahrt (des Arbeitneh­
mers) vorausgesetzt, wird der Investor jeweils solan­
ge und soweit in die bestimmte Kapitalform investie­
ren (oder desinvestieren), bis sich ein Ausgleich 
von Kosten und Nutzen der verschiedenen Kapitalfor­
men e i n s t e l l t . 

1) Die Diskontierung der Erträge wird für das Inve­
stitionskalkül dann und insoweit relevant, wenn 
und wie Kosten- und Ertragsströme z e i t l i c h nicht 
genau zusammenfallen, sondern die Erträge sich 
erst i n einer späteren Periode r e a l i s i e r e n . Nur 
dann handelt es sich ex definitione um eine In­
ve s t i t i o n . Die Diskontierungsrate s p e z i f i z i e r t 
die "Kosten" der ze i t l i c h e n Verzögerung des Er­
tragsstromes. Dies g i l t zumindest unter der Be­
dingung k a p i t a l i s t i s c h e r Gesellschaften, in denen 
bei Entscheidungen zwischen ökonomischen Alterna­
tiven der Zeithorizont von Kosten und Erträgen be­
rücksichtigt werden muß. 
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Für den Betrieb i m p l i z i e r t diese Annahme, daß die 
Rentabilität seiner Investitionen in Humankapital 
mit den Rentabilitäten von Investitionen i n ande­
re Kapitalformen abgestimmt werden muß, derart, daß 
in einem Investitionsausgleich keine Überschüsse 
oder Defiz i t e entstehen. Betriebliches Handeln auf 
dem Arbeitsmarkt kann f o l g l i c h nicht getrennt gese­
hen werden von den Bedingungen, mit denen sich der 
Betrieb in anderen Handlungsbereichen, wie auf den 
anderen Faktormärkten (Kapitalmarkt, Beschaffungs­
märkte) und Gütermärkten konfrontiert sieht. Ar­
beitsmarktanalyse kann also stets nur unter Berück­
sichtigung mit der Gesamtheit der betrieblichen Pro­
duktions- und Nutzungsbedingungen betrieben werden. 

Gleiches g i l t für die Angebotsseite, Das Verhalten 
der Arbeitskraft auf dem Arbeitsmarkt i s t als Pro­
dukt ihrer gesamten Lebenssituation zu werten, a l ­
so als Ergebnis ihres gesamten materiellen und imma­
t e r i e l l e n Besitzstandes und der ihr gegebenen Chan­
cen und Bedingungen, die Wohlfahrt durch I n v e s t i t i o ­
nen in verschiedenen Lebensbereichen zu verbessern, 
was den Zwang zum Verkauf von Arbeitskraft impli­
z i e r t . 

Im folgenden seien nun die Parameter des Investi­
tionskalküls dargelegt. Nach obiger Grundformulie­
rung sind es die periodischen Kosten und Erträge, 
der Diskontierungssatz (der ausdrückt, wie ertrags­
reich eine bestimmte Investition r e l a t i v zur Inve­
s t i t i o n i n andere Formen von Kapital i s t ) und die 
prospektive Zeitspanne der Nutzung (ausgedrückt 
durch n). Im folgenden seien diese Größen etwas 
näher bestimmt. 
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Der (periodische) Investitionsaufwand läßt sich i n 
Ausgabengrößen und Nicht-Ausgabengrößen gliedern. 
Zu e r s t e r e n zählen bei Humankapitalinvestitionen 
z.B. direkte Ausgaben für Stellungssuche, Rekrutie­
rung; Wohnungssuche, Wohnungswechsel, Urlaub zur 
Reproduktion physischer Leistungsfähigkeit und B i l ­
dung. Die Nicht-Ausgaben bestehen im wesentlichen 
in den "opportunity-costs" in Form entgangener Zeit 
oder entgangenen Einkommens in der Investitionspe­
riode oder (aus der Perspektive des Beschäftigers) 
der entgangenen Chance der Verwendung produktiver 

1) 
M i t t e l , für andere Zwecke. 

Die ( p e r i o d i s c h e n ) Erträge der Investition lassen 
s i c h d a r s t e l l e n a l s die (zusätzliche) reale Produk­
tivität bzw. (zusätzlichen) realen Gratifikationen, 
die aus der Investition je Nutzungsperiode r e s u l t i e ­
ren. Genau genommen handelt es sich bei dieser Grö­
ße um den Saldo aus positiven und negativen (ma­
t e r i e l l e n und immateriellen) Veränderungen des Pro­
duktionsvermögens bzw. der Gratifikationen. Negati­
ve Veränderungen resultieren vor allem aus dem Ver­
lust von Renten aus früheren Investitionen. So er-

1) Zu beachten sind hier die definitorischen Be­
stimmungen von Aufwand und Kosten der Investi­
tion. Der Begriff Aufwand wird hier nur dann 
verwendet, wenn es sich um reale, gegenwärtig 
zu leistende .Aufwendungen handelt. Kosten hin­
gegen seien d e f i n i e r t als jede Belastung i n f o l ­
ge der Investierung. Zu den Kosten zählen dem­
gemäß neben den direkten Ausgaben und Opportu-
nitätskosten auch die Investitionsrisiken, die 
verlorenen Renten früher Investitionen sowie 
die Belastung durch z e i t l i c h verzögerte Er­
tragsströme . 
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geben sich für die Arbeitskraft Rentenverluste etwa 
durch nicht mehr auf dem neuen Teilarbeitsmarkt ver­
marktbare Qualifikationsanteile. Mögliche Verluste 
können weiter auftreten i n Form der Entfremdung des 
Beschäftigten von der gewohnten sozialen Umgebung 
(etwa infolge Wohnortwechsels oder Weiterbildung). 

Der Gesamtertrag der Investition i s t aber nicht a l ­
l e i n abhängig von den periodischen Erträgen, sondern 
auch eine Funktion der prospektiven Dauer der (= Zahl 
der Nutzungsperioden n) des Ertragsstromes und des 
Risikos der Ertragsrealisation. 

Allgemein g i l t , daß der Investitionsertrag um so 
größer wird, je länger die Zeitspanne, i n der das 
der Investition entstammende Kapital genutzt werden 
kann. 

Das Risiko der Investition bemißt sich nach der Wahr­
scheinlichkeit, daß die erwarteten Erträge r e a l i s i e r t 
und damit Investitionsaufwand amortisiert wird. 

So i s t für den Beschäftiger als Investor i n Humanka­
p i t a l das Risiko generell darin zu sehen, daß er zu­
mindest i n Gesellschaften mit verfassungsmäßig ver­
b r i e f t e r F r e i h e i t der Berufs- und Arbeitsplatzwahl 
Arbeitskräfte nicht wie Sachkapital beliebig kaufen 
und verkaufen kann, sondern mit der Möglichkeit der 
Kündigung des Beschäftigungsverhältnisses durch den 
Beschäftigten rechnen muß, bevor die Investitions-
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aufwendungen amortisiert sind. Dieses Risiko i s t 
elim i n i e r t i n Gesellschaften, die wie etwa feudale 
Gesellschaften Arbeitskraft als Eigentum des Ar-
beitsverwerters zulassen. 

Für den Beschäftigten l i e g t das Risiko der Ertrags­
r e a l i s a t i o n i n der Möglichkeit, daß die Verwertbar­
keit des Humankapitals z.B. durch Arbeitgeberkündi­
gung unterbrochen oder beendet oder durch Veränderun­
gen der Produktionstechnologie gemindert wird, so 
daß die Investitionsaufwendungen nicht wiederer­
langt werden können. 

Die Risikogröße wird in obiger Investitionsbedingung 
2) 

in der Diskontierungsrate (i) erfaßt. Je höher das 
Risiko, daß der Investitionsaufwand nicht amorti­
s i e r t wird, desto größer muß (ex ante) die Risiko­
prämie veranschlagt werden. In die Diskontierungs­
rate gehen ferner der Zinssatz und die Liquiditäts-
prämie ein. Letztere i s t bei Humankapitalinvesti-
1) Aus den hier von den verfassungsmäßig verankerten 

Grundrechten unserer Gesellschaft abgeleiteten Ri­
siko der Humankapitalverwertung für den Beschäf­
tige r s o l l t e jedoch nicht geschlossen werden, daß 
de facto vom Kapitalverwertungsprozeß unabhängi­
ge Entscheidungsfreiheit für die Arbeitskräfte be­
steht. Wie später gezeigt wird, i s t es die Funk­
tion der Arbeitsmarktstruktur, die Risiken zu ver­
mindern oder zu eliminieren und damit Entscheidungs­
möglichkeiten einzuengen. 

2) Der reziproke Wert der Diskontrate i s t die Ertrags­
rate. Rechnerisch erhält man s i e , indem man die 
diskontierten Werte der Summe a l l e r periodischen 
Erträge gleich Null setzt. 
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tionen infolge der häufig langen Kapitalrückfluß­
dauer und aufgrund der Unmöglichkeit der Veräuße­
rung dieses Kapitals (durch den Arbeitnehmer) im 
Vergleich zu materiellem Kapital hoch. Aus der Un­
veräußerlichkeit des erworbenen Humankapitals fo l g t 
auch, daß der Arbeitnehmer das in ihm inkorporier­
te Humankapital selbst zur Nutzung b e r e i t s t e l l e n 
muß und daß (wiederum im Gegensatz zu realem Kapi­
t a l ) bei der Nutzung von Humankapital nicht-monetä­
re Überlegungen, wie etwa die physischen und psy­
chischen Arbeitsbedingungen, in das Investitions­
kalkül eingehen. 

Es zeigen sich demnach gravierende Unterschiede zwi­
schen menschlichem und nicht-menschlichem Kapital, 
die in den herkömmlichen, auf Sachkapital bezoge­
nen Investitionstheorien nicht erfaßt werden und de­
ren systematische Analyse noch zu l e i s t e n i s t . 

c) Investition in Humankapital und Arbeitsmarktbe-
dingungen 

Nach der Darlegung der Parameter des Investitions­
kalküls und der Besonderheiten der Investition i n 
Humankapital i s t nunmehr danach zu fragen, unter 
welchen Bedingungen welche Investitionen vorgenom­
men werden. Wir unterstellen im folgenden weiter­
hin das Prinzip einzelwirtschaftlicher R e n t a b i l i ­
tät bei der Herstellung und Nutzung von Kapital, 
ein Prinzip, von dem angenommen wird, daß es das 
bestimmende Strukturierungsprinzip ökonomischer Ra­
tionalität in Gesellschaften wie der BRD d a r s t e l l t . 
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o Wieviel wird in Humankapital investiert? 

o In welche Form von Humankapital (fachliche Quali­
f i k a t i o n , Flexibilität, physisches Leistungsver­
mögen, etc.) wird investiert? 

o Wie spezifisch i s t die Investition, d.h. wie 
eingeschränkt i s t das damit erzeugte Mobilitäts­
potential? 

Die allgemeine These i s t , daß der Umfang, die Form 
und die Spezifität von Humankapitalinvestitionen 
von den Bedingungen des Angebots und der Nachfrage 
des Arbeitsmarkts abhängig sind. Veränderungen in 
diesen Bedingungen führen über die Veränderungen 
der Investitionsparameter zur Veränderung von Inve­
stitionen in arbeitsmarktrelevantes Humankapital 
und damit schließlich zu Verschiebungen von T e i l a r ­
beitsmarktstrukturen . 

Eine systematische Darstellung der Bedingungen von 
Angebot und Nachfrage i s t in dieser Phase der Analy­
se nicht möglich. Sie erfordert längerfristige For­
schungsanstrengungen. Hier kann es l e d i g l i c h darum 
gehen, exemplarisch an Hand einiger Faktoren, die 
vorläufig als Bedingungen e t i k e t t i e r t seien, die 
Bedingtheit der Regulierung von Arbeitsmarktprozes­
sen durch die Verhältnisse von Angebot und Nachfra­
ge aufzuzeigen und g l e i c h z e i t i g die Reichweite des 
hier präferierten Investitionsansatzes zur Erfassung 
von arbeitsmarktbezogenen Fragestellungen zu verdeut­
lichen . 

(1) Zunächst sei auf den Parameter der ze i t l i c h e n 
Länge des Ertragsstromes verwiesen. Investitionen 
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sind i n dem Maße zu erwarten, in dem mit zunehmen­
der Dauer der Nutzungsperiode die Erträge r e l a t i v 
zu den Kosten wachsen. Eine r e l a t i v dauerhafte Nut­
zungsmöglichkeit setzt die Stabilität von Angebot 
und Nachfrage der Arbeitskraft voraus. 

Vom Angebot aus gesehen dürfte der Anreiz der In­
v e s t i t i o n i n Humankapital im letzten Jahrhundert 
a l l e i n deshalb gewachsen sein, weil mit der Er­
höhung der allgemeinen Lebenserwartung die durch­
schnittliche potentielle Periode der Verwertbarkeit 
dieser Investitionen gestiegen i s t . Auf der ande­
ren Seite dürften allerdings spezifische Humanka­
pit a l i n v e s t i t i o n e n insoweit unrentabler werden, als 
sich der wirtschaftliche, technische und regiona­
l e Strukturwandel beschleunigt oder v e r t i e f t . 

Weiter i s t an dieser Stelle zu bemerken, daß die 
Ertragserwartungen für verschiedene Gruppen von Be­
schäftigten entsprechend dem für sie erwarteten 
Zeithorizont der Kapitalnutzung außerordentlich 
variieren. So nimmt der Anreiz für Humankapital­
investitionen mit zunehmendem Alt e r bzw. sich ver­
kürzender Dauer des verbleibenden Arbeitslebens ab. 
Ähnlich wird i n unserer Gesellschaft im Durchschnitt 
der Anreiz für Humankapitalinvestitionen bei Frauen 
geringer sein als bei Männern, da erstere durch­
s c h n i t t l i c h weniger Zeit auf dem Arbeitsmarkt ver­
bringen oder bei den Arbeitgebern die Vorstellung 
vorhanden i s t , daß Frauen zu weniger stabilem Be­
schäftigungsverhalten neigen. In einer ähnlichen 
inferioren Ertragssituation befindet sich die Mehr­
heit der ausländischen Arbeitskräfte, die i n der 
BRD beschäftigt sind. Sie haben i n Anbetracht der 
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durchschnittlich kurzen Beschäftigungsperiode und 
bei den gegebenen Lohnrelationen für verschiedene 
Qualifikationsklassen wenig Interesse zu größeren 
Investitionen in spezifische Qualifikationen; aus 
dem gleichen Grund sind die Beschäftiger nicht zu 
größeren Investitionen in diese Arbeitskräfte be­
r e i t . 

Die zu erwartende Ertragsperiode von Humankapital, 
die mit verschiedenen Arbeitnehmermerkmalen v a r i i e r t , 
dürfte ein fruchtbarer Ansatz zur Erklärung von Dis­
kriminierung auf dem Arbeitsmarkt sein. Sie kann 
Licht auf die Frage werfen, warum trotz erweiterter 
arbeitsmarktpolitischer Maßnahmen im Rahmen des AFG 
die "Problemgruppen" auf dem Arbeitsmarkt, wie f r e i ­
gesetzte ältere Arbeitskräfte, Frauen, ausländische 
Arbeitnehmer und besonders spezifisch Q u a l i f i z i e r t e , 
nicht verschwunden sind. Die Benachteiligung dieser 
Gruppen wäre a l l e n f a l l s dann aufhebbar, wenn die öf­
fentliche Unterstützung soweit ginge, daß der "Ren­
tabilitätsmalus" damit völlig kompensiert werden 
kann. 

(2) Humankapitalinvestitionen größeren Ausmaßes sind 
ferner nur dann zu erwarten, wenn der Bedarf an be­
stimmtem Humankapital kontinuierlich i s t . Die Be­
darfskontinuität v a r i i e r t mit Produktionsbedingun-
gen wie der Art und Zusammensetzung der Produkte 
oder Dienstleistungen, die die Einzelwirtschaft be­
r e i t s t e l l t , mit der Größe und Kontinuität (d.h. et­
wa der saisonalen und konjunkturellen Variabilität) 

1) Eine eingehende Behandlung der "Problemgruppen" 
findet sich bei Lutz, Sengenberger, a.a.O., Kapi­
t e l V. 
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der Produktmärkte und der Kapitalintensität der Pro­
duktion. 

(3) Von Bedeutung für Humankapitalinvestitionen i s t 
ferner die Steuerung dieser Prozesse über den Para­
meter der z e i t l i c h e n Verzögerung des Ertragstromes 
gegenüber dem Zeitpunkt des Aufwands, die in obiger 
Investitionsgleichung durch die Diskontierungsrate 
der Erträge gefaßt wurde. Allgemein läßt sich dazu 
sagen, daß bei sonst gleichen Bedingungen die Dis­
kontierungsrate um so höher werden muß (und entspre­
chend die Ertragsrate als ihr reziproker Wert um so 
kleiner) , je höher der Kapitalzins und je später der 
Ertragsstrom aus der Investition einsetzt. Mit die­
ser Gesetzmäßigkeit eröffnet sich ein Zugang zur Er­
klärung verschiedener Arbeitsmarktphänomene. 

Betrachtet man zunächst die Angebotsseite, so kann 
eine Beziehung zwischen den Kosten der verzögerten 
Ertragsrealisation (für den Arbeitnehmer: der Gra­
tifikationen) und der Liquidität des Investors ge­
sehen werden. Für ein Individuum mit größerem Be­
s i t z oder Arbeitseinkommen werden die Kosten der 
Verzinsung einer bestimmten Investition geringer, 
umgekehrt sind für einen Investor mit geringem nutz­
baren Humankapital oder Sachkapital die Investi­
tionskosten r e l a t i v hoch. 

Dieser Umstand vermag zum Beispiel das unterschied­
liche Bildungs- und Arbeitsmarktverhalten verschie­
dener Einkommensschichten zu erklären. Selbst bei 
formal gleicher Aufwandsbelastung für Qualifizierung 
infolge von öffentlicher Förderung einkommensschwa­
cher Gruppen verbleibt eine disparate Kostenbelastung 
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infolge ungleicher Opportunitätskosten und Zinsbela­
stung. Hieraus läßt sich eine fundamentale Chancen­
disparität verschiedener Individuen und Gruppen von 
Beschäftigten entsprechend ihrer Liquiditätslage f o l ­
gern. 

So i s t trotz beträchtlicher öffentlicher Subventio­
nen des Bildungssystems i n den Industriegesellschaf­
ten eine Angleichung der realen Bildungschancen ver­
schiedener sozialer Klassen nicht oder nur begrenzt 
e r f o l g t , da mit dem Ausgleich direkter f i n a n z i e l l e r 
Belastung nur ein T e i l der effektiven Ungleichheit 
der Kosten abgebaut wurde. Auf der anderen Seite wur­
den die einkommensschwachen Klassen durch die infolge 
verlängerter Ausbildungszeiten hinausgeschobenen Er­
tragsperioden wieder benachteiligt. 

Ähnliches kann für Beschäftiger von Arbeitskraft ge­
sagt werden. Betriebe mit hoher f i n a n z i e l l e r L i q u i ­
dität sind bei Humankapitalinvestitionen gegenüber 
finanzschwachen im V o r t e i l und mithin i n einer p r i v i -

. . 2) 
legierten Arbeitsmarktposition. 

(4) Unterschiedliche Investitionsanreize für arbeits-
marktrelevantes Humankapital resultieren schließlich 
aus disparatem Aufwand entsprechend bestimmter Inve­
stitionsbedingungen. So verringern sich aufgrund des 
ökonomischen Skaleneffekts die Ausgaben pro Kopf bzw. 
Einheit mit steigender Größe des Teilmarkts. Bei­
spielsweise werden die per capita Aufwendungen eines 

1) Erich Preiser, "Macht und Besitz in der Distri b u ­
tionstheorie", i n : Synopsis, Festausgabe für A l ­
fred Weber (Hrsg. Edgar S a l i n ) , Heidelberg 1949. 

2) Hierzu gehören etwa Unternehmungen, die Neuinvesti­
tionen über Abschreibungen anstatt über den Kredit­
markt finanzieren. 
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Betriebs i n die Suche und Auslese von Arbeitskräf­
ten oder i n deren Qualifizierung im Betrieb um so 
niedriger, je größer die Zahl der zu rekrutieren­
den oder qualifizierenden Arbeitskräfte i s t . Größe­
re Markteinheiten p r o f i t i e r e n r e l a t i v zu kleineren 
durch die Kostenersparnis der Standardisierung. 

Mit letzterem Zusammenhang wird auch die i n großen 
Bereichen beobachtbare zunehmende Spezifität von 
Humankapital erklärlich. Spezifisches Humankapital, 
etwa i n Form spezifischer (fachlicher oder betrieb­
li c h e r ) Qualifikation erscheint zunächst für den 
Arbeitsmarktprozeß deshalb nicht wünschenswert, da 
es (aus der Perspektive des Beschäftigten) die Mög­
lich k e i t e n alternativer Beschäftigung reduziert und 
da (aus der Perspektive des Beschäftigers) die Er­
zeugung von Qualifikationen um so kostspieliger 
wird, je geringer der Bedarf an dieser Qual i f i k a ­
t i o n und Skaleneffekte sich entsprechend nicht ver­
wirklichen lassen. Diese Nachteile werden aber of­
f e n s i c h t l i c h mit der Erweiterung der Märkte für 
diese Qualifikation vermindert oder gar aufgeho­
ben, da mit i h r die Zahl alternativer Beschäfti­
gungschancen wächst und ungünstige economies of 
scale entfallen. 

Wie eingangs dieses Abschnitts nachdrücklich her­
vorgehoben, wird nicht der Anspruch einer systema­
tischen Durchdringung der Beziehungen von Arbeits­
marktbedingungen und Humankapitalinvestitionen auf­
g e s t e l l t . Hier s o l l t e n l e d i g l i c h beispielhaft durch 
Diskussion einiger Investitionsbedingungen und de­
ren Relation zu den Investitionsparametern die Po­
tenz des Investitionsansatzes demonstriert werden. 
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Als inhaltliches Ergebnis der Betrachtung schälte 
sich aber bereits deutlich heraus, daß sich verschie­
dene Anbieter und Nachfrager von Arbeitskraft bei 
dem gegebenen einzelwirtschaftlichen Rentabilitäts­
prinzip unterschiedlichen Investitionsbedingungen 
und mithin disparaten Arbeitsmarktchancen gegen­
über sehen. 

3. Arbeitsmarktinteressen und Arbeitsmarktpolitik 

a) Interessen am Arbeitsmarkt 

Bevor auf die Arbeitsmarktpolitik eingegangen wird, 
sollen einige Bemerkungen zu den arbeitsmarktbezo-
genen Interessen vorweggeschickt sein. Diese Über-
legungen sind t e i l s i m p l i z i t , t e i l s e x p l i z i t bereits 
weiter oben enthalten. 

Zunächst erscheint es notwendig, die bereits e x p l i ­
zierten Annahmen über die p r i n z i p i e l l e n Interessen 
von Anbietern und Nachfragern auf dem Arbeitsmarkt 
zu rekapitulieren: Es wird u n t e r s t e l l t , daß den An­
bietern an einer maximalen Wohlfahrt gelegen i s t und 
dem Nachfrager an der Ertragsmaximierung der Inve­
s t i t i o n . 

Zweitens i s t noch einmal darauf zu verweisen, daß 
die Art und Weise, wie diese p r i n z i p i e l l e n Inter­
essen verfolgt werden, in der Perspektive des Ar­
beitsmarktansatzes von den bestehenden Kapitalver­
hältnissen von Anbietern und Nachfragern abhängig 
i s t . Die Kapitalverhältnisse schließen dabei nicht 
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a l l e i n das Produktivvermögen ein, das an Arbeits­
kräfte gebunden i s t (=Humankapital), sondern auch 
Realkapital und nicht f i x e , d.h. liquide Kapital­
ressourcen. Aus diesem grundsätzlichen Postulat 
des Ansatzes f o l g t , daß Interessen und Interessen­
wahrung (=Politik) i n bezug auf den Arbeitsmarkt 
nicht i s o l i e r t betrachtet werden können, sondern 
immer nur im Zusammenhang mit der Gesamtheit der Pro­
duktionsbedingungen (des Betriebs) und der Lebens­
bedingungen (des Arbeitnehmers). Damit wird hier 
eine von der neoklassischen Preistheorie p r i n z i p i e l l 
abweichende Position bezogen, da die Preistheorie 
die i s o l i e r t e Betrachtung des Produktionsfaktors Ar­
beit für möglich hält. 

Während bei gegebenen Marktbedingungen der akkumu­
l i e r t e Kapitalstock als Produkt vergangener Investi­
tionen von Anbietern und Nachfragern über die Inve­
stitionskosten (im weitesten Sinne) entscheidet, sind 
die Investitionserträge auch von dem Risiko und der 
Dauer der Nutzung abhängig. Risiko und Dauer sind i h ­
r e r s e i t s von einer Reihe von Bedingungen auf der An­
bieter- und Nachfragerseite abhängig. 

Die Gesamtheit der Anbieter- und Nachfragerbedingun­
gen determiniert nach dem obigen Ansatz den Umfang, 
die Zusammensetzung und die Spezifität des produzier­
ten Humankapitals. Die Teilarbeitsmarktstruktur als 
regulierender Mechanismus der Erzeugung und Nutzung 
dieses Kapitals hat die Funktion, die Rentabilität 
der Investition zu sichern bzw. zu erhöhen. 

Aus dem skizzierten Zusammenhang läßt sich ableiten, 
daß die Interessen von Anbietern und Nachfragern von 
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Arbeitskraft nicht homogen sein können, solange die 
Bedingungen für Investitionen auf der Anbieter- und 
Nachfragerseite variieren. 

So wird ein ausländischer Arbeitnehmer, der beab­
s i c h t i g t , nur wenige Jahre in Deutschland zu arbei­
ten, im Gegensatz zu einem seßhaften deutschen Ar­
beitnehmer mit Eigenheim nicht daran i n t e r e s s i e r t 
sein, in größerem Umfang in betriebs- oder regional-
spezifisches Humankapital zu investieren, da der Er­
trag dieser Investition ob der kurzen Verwertungs­
zeit gering i s t . Ähnlich wird ein Beschäftiger mit 
stark variabler Arbeitsnachfrage nicht in größerem 
Maße in seine Arbeitskräfte investieren, d.h. zu­
nächst deren Kosten bestreiten. 

Ferner fo l g t aus dem Ansatz, daß das Interesse aus 
der Aufrechterhaltung von Arbeitsmarktstrukturen 
wächst mit dem Umfang wie der Amortisationsdauer 
der Investition. Einwirkungen, die die Dauer der Er­
tragsströme verkürzen, werden abzuwehren versucht. 

Schließlich fo l g t aus dem Ansatz, daß in dem Maße, 
wie Beschäftiger und Beschäftigte an der gleichen 
Investition b e t e i l i g t sind, deren Interessen an der 
Aufrechterhaltung einer bestimmten Teilarbeitsmarkt­
struktur zumindest während der Amortisationsphase 
wenigstens teilweise konvergieren und gegen konkur­
rierende Anbieter oder Nachfrager gerichtet sein kön­
nen . 

b) Mögliche Ebenen für arbeitsmarktbezogenes p o l i ­
tisches Handeln 

Als Arbeitsmarktpolitik sei hier verstanden j e g l i ­
ches interessenbezogene Einwirken auf den Arbeits­
markt im Sinne von Bewahrung oder Veränderung der 
Arbeitsmarktstruktur. 

Sengenberger (1975): Arbeitsmarktstruktur. Ansätze zu einem Modell des segmentierten Arbeitsmarkts. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101152 



Akteure i n diesem Sinne können sowohl die Parteien 
von Beschäftigungsverhältnissen, also Arbeitgeber 
und Arbeitnehmer und deren organisierte Interessen 
Vertretungen, wie auch Dritte (z.B. der Staat) 

.1) sein. 

Ausgehend von den dargelegten Dimensionen des i n ­
vestitionstheoretischen Arbeitsmarktansatzes l a s ­
sen sich p r i n z i p i e l l drei Ebenen unterscheiden, auf 
denen arbeitsmarktpolitisches Handeln möglich i s t . 
E i n g r i f f e auf diesen Ebenen d i f f e r i e r e n sowohl hin­
s i c h t l i c h der F r i s t i g k e i t als auch der Reichweite 
ihrer Konsequenzen für Bereiche, die nach herkömm­
lichem Verständnis den Arbeitsmarkt transzendieren. 

o Eine erste Ebene für Interventionen i s t die der 
Arbeitsmarktstruktur. Wie e r i n n e r l i c h , wurde als 
Funktion dieser Struktur die Sicherung bzw. Er­
höhung der Rentabilität vergangener oder a n t i ­
z i p i e r t e r Investitionen i n Humankapital gesehen. 
Diese Sicherung erfolgt über bestimmte Entschei-

1) Da der Arbeitsmarkt diejenige gesellschaftliche 
Institution d a r s t e l l t , über die zum einen über 
die Erzeugung und Nutzung von Arbeitskraft (Hu­
mankapital) und zum anderen über die Verteilung 
der aus dieser Nutzung resultierenden Ertrags­
ströme entschieden wird, sind neben den Interes­
sen der Anbieter und Nachfrager von Arbeitskraft 
auch die Interessen der Öffentlichkeit (Staat) 
i n v o l v i e r t ; dies nicht a l l e i n deshalb, weil der 
Staat selbst Nachfrager von Arbeitskraft i s t , 
sondern auch deshalb, weil die staatliche Inter­
vention i n den Arbeitsmarktprozeß notwendig wer­
den kann, um die Bedingungen für die Nutzung von 
gegebenem Humankapital herzustellen oder zu re­
staurieren. Unter welchen Voraussetzungen und i n 
welchem Grade diese Intervention notwendig wird, 
s o l l hier zunächst nicht weiter verfolgt werden. 
Die Frage i s t zentraler Ausgangspunkt des T e i l ­
projekts C 2 des SFB 101. 
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dungsprinzipien und Regeln zur Qualifizierung, 
Allokation und Gratifizierung der Arbeitskraft. 

Politische E i n g r i f f e lassen sich auf die Struk­
turmerkmale von Teilarbeitsmärkten beziehen, a l ­
so auf Zu- und Abgang, Größe und interne Vertei­
lung. 

o Eine zweite Ebene für arbeitsmarktpolitisches 
Handeln s t e l l e n die Bedingungen von Angebot und 
Nachfrage dar. Durch Wahrung oder Veränderung 
dieser Bedingungen kann Einfluß genommen werden 
auf die Investitionen in Humankapital. 

Von Autonomie (von Betrieben oder Beschäftigten) i n 
bezug auf den Arbeitsmarkt kann man dann sprechen, 
wenn es aufgrund von Kapital- oder Marktverhältnis­
sen, möglich i s t , auf die Angebots- und Nachfragebe­
dingungen selbst einzuwirken. Dies setzt stets eine 
Beschränkung von Wettbewerb auf den Faktor und Güter­
märkten voraus; Autonomie heißt reduzierte Abhängig­
kei t von den Märkten. 

Dazu einige Beispiele: 

Ein Betrieb kann durch die Förderung betriebsspezi­
fischer Qualifikation die Bindung von Arbeitskräf­
ten an den Betrieb erhöhen und damit die Vorausset­
zung für längere Nutzungsperioden eigener Investi­
tion sichern. 

Ein aktuelles Beispiel für Interventionen von Ange­
botsbedingungen i s t der Import ausländischer Ar­
beitskräfte i n die BRD mit dem Z i e l , die Verknap­
pung des inländischen Angebots auf fachlichen T e i l ­
arbeitsmärkten durch Errichtung von Jedermannsmärk-
ten zu kompensieren. 
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Ein Beispiel für arbeitsmarktgerichtete E i n g r i f f e auf 
der Nachfragerseite wären Importrestriktionen für aus 
ländische Textilprodukte in der Absicht, Teilmärkte 
für Beschäftigte der binnenländischen Te x t i l i n d u s t r i e 
zu erhalten. 

Bei politischen Maßnahmen dieser Ebene handelt es 
sich nur zum T e i l um Interventionen mit primär ar-
beitsmarktintendiertem Wirken wie bei den eben ge­
nannten Beispielen. Zum T e i l handelt es sich um Ein­
g r i f f e mit primär anderen Zielsetzungen und simulta­
nen Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt infolge Ver­
änderung der Arbeitsmarktbedingungen. Dies t r i f f t 
zu für einen großen T e i l von Maßnahmen der öffentli­
chen Wirtschafts- und S o z i a l p o l i t i k , der Steuerpoli­
t i k , der Struktur-, Regional- und Wohnungspolitik 
usw. 

o Eine d r i t t e Ebene für arbeitsmarktpolitisches Han­
deln berührt die Strukturprinzipien, nach denen 
sich die Produktion und Nutzung von Humankapital 
gestaltet. In der gegenwärtigen Gesellschaftsord­
nung der BRD bestimmt sich die ökonomische Ratio­
nalität arbeitsmarktpolitischer Entscheidungen 
wesentlich durch das Prinzip e i n z e l w i r t s c h a f t l i ­
cher Rentabilität. Denkbar wäre hier die Substi­
tution dieses Prinzips durch andere Prinzipien 
ökonomischer Rationalität, wie etwa durch das 

. . 1) 
Prinzip gesamtgesellschaftlicher Rentabilität. 

1) Um die Formulierung einer "arbeitsorientierten" 
Alternative zum einzelwirtschaftlichen Rentabi­
litätsprinzip haben sich Mitarbeiter des WSI be­
müht. Vgl. Wirtschafts- und Sozialwissenschaft­
liches Institut des Deutschen Gewerkschaftsbun­
des, Studie Nr. 23, Grundelemente einer arbeits­
orientierten Einzelwirtschaftslehre, Köln 1974. 
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c) Möglichkeiten der Arbeitsmarktstrukturpolitik 

Auf der ersten potentiellen Interventionsebene, der 
Ebene der Arbeitsmarktstruktur läßt sich mit H i l f e 
der diese Struktur definierenden Strukturelemente 
und Funktionsbereiche ein Raster entwickeln, das 
mögliche Interventionspunkte für (öffentliche und 
private) arbeitsmarktpolitische Einflußnahme mar­
kie r t . 

Das potentielle Interventionsfeld umfaßt zum einen 
E i n g r i f f e in die Entscheidungen und Regeln der Qua­
l i f i z i e r u n g , Allokation und G r a t i f i k a t i o n von Ar­
beitskräften. Es umschließt zum anderen die Struk­
turelemente des Zu- und Abgangs, des räumlichen und 
fachlichen Umfangs sowie der internen Struktur des 
Teilarbeitsmarkts. Durch Kombination der beiden Di­
mensionen ergibt sich das Gesamtfeld der E i n g r i f f e . 
Zur I l l u s t r a t i o n wird in Abbildung 1 ein Tableau 
vorgelegt, in dem einige Beispiele von Maßnahmen 
eingetragen sind, die an den von dem Feld beschrie­
benen möglichen Interventionspunkten ansetzen. 

Um bestimmte Verwertungsinteressen von Humankapital 
über Arbeitsmarktstruktur durchsetzen zu können, kom­
men im Prinzip verschiedene Interventionspunkte in 
Frage. So kann etwa die Abschirmung eines Teilmarkts 
vom anderen über die Regelung der Qualifizierung, 
Allokation, wie auch Gr a t i f i k a t i o n gesichert werden; 
in dem Sinne sind die verschiedenen Interventions­
punkte "funktional" äquivalent. Diese Äquivalenz i s t 
indessen nicht gleichbedeutend mit Indifferenz ge­
genüber Interventionen an verschiedenen Punkten. Wo 
de facto eine arbeitsmarktpolitische Maßnahme ange-
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setzt wird, um Abschirmung zu erzielen, i s t im Ge­
samtkontext der Bedingungen zu sehen, unter denen 
Humankapitalinvestitionen stattfinden, sowie der Re­
gelungen der Arbeitsmarktstruktur, die bereits f e s t ­
gelegt sind. 

Dazu einige Beispiele: 

Beispiel A: Wird etwa dem Betrieb - was gegenwärtig 
durch eine Gesetzesinitiative des BMA beabsichtigt 
i s t - die Möglichkeit der Bindung seiner Arbeitskräf­
te an den Betrieb über betriebsspezifische S o z i a l l e i ­
stungen genommen, so muß der Betrieb zur Abgrenzung 
seines internen Arbeitsmarkts auf andere mögliche In­
terventionsfelder ausweichen, um sicherzustellen, daß 
sich das von ihm investierte Humankapital amortisiert. 
P o t e n t i e l l kommen als Alternativen beispielsweise in 
Frage ein st e i l e r e s Positionsgefüge der Arbeitsplät­
ze oder eine stärkere vertikale Differenzierung der 
Lohnstruktur, um Aufstiegs- und Verdienstmöglichkei­
ten im eigenen Betrieb zu verbessern, sowie die ver­
tragliche Bindung der Arbeitskraft, b e t r i e b s s p e z i f i ­
sche Qualifizierung. 

Beispiel B: Die Einschränkung des Zugangs zu T e i l a r -
beitsmärkten auf bestimmte gesellschaftliche Gruppen 
kann sowohl über Allokationsregelung wie über die Re­
gelung der Gr a t i f i k a t i o n erfolgen. So gibt es im an­
gelsächsischen Bereich Teilmärkte für handwerkliche 
Berufe, die durch Einflußnahme berufsständischer Ge­
werkschaften (craft unions) bestimmten ethnischen 
Minderheiten vorbehalten bleiben. Dies e r f o l g t über 
die Selektion von Bewerbern für die berufliche Aus­
bildung zu dem Beruf, die ausschließlich von der 
Gewerkschaft geregelt wird. 

Der Zugang zum Teilarbeitsmarkt für Hochschullehrer 
wurde i n Deutschland t r a d i t i o n e l l über die G r a t i f i ­
kationsstruktur r e s t r i n g i e r t . Die Struktur war durch 
ein s t e i l e s Alters-Einkommensprofil gekennzeichnet, 
also durch r e l a t i v geringe Einkünfte zu Beginn der 
beruflichen Laufbahn und r e l a t i v hohe Einkommen vor 
Beendigung der Karriere. Diese Struktur bedeutete für 
die Arbeitskraft, daß der für den Zugang zu diesem 
Markt erforderliche hohe Investitionsaufwand für Qua­
l i f i z i e r u n g durch z e i t l i c h stark verzögerte Ertrags­
ströme e g a l i s i e r t wurde, also hohe Diskontierungsra-
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t e n für d i e I n v e s t i t i o n v e r l a n g t e , d i e nur von r e l a ­
t i v wohlhabenden s o z i a l e n S c h i c h t e n getragen werden 
konnten. 

M i t den beiden Fällen s o l l v e r a n s c h a u l i c h t werden, 
daß durch Regeln, d i e an u n t e r s c h i e d l i c h e n S t e l l e n 
der A r b e i t s m a r k t s t r u k t u r a n s e t z e n , d i e Zugangsbe­
schränkung des Markts gleichermaßen e r r e i c h t werden 
kann, daß a l l e r d i n g s d i e beiden P o l i t i k e n ( S t r a t e ­
g i e n ) u n t e r s c h i e d l i c h e Bedingungen v o r a u s s e t z e n . Wäh­
rend d i e G r a t i f i z i e r u n g der H o c h s c h u l l e h r e r l a u f b a h n , 
wie Max Weber es nannte, " p l u t o k r a t i s c h e " Verhält­
n i s s e der H o c h s c h u l l e h r e r b e d i n g t e 1 ) , i s t d i e Zu­
g a n g s k o n t r o l l e a m e r i k a n i s c h e r c r a f t unions durch kom­
m u n a l p o l i t i s c h e Machtverhältnisse möglich. In jedem 
F a l l e e r f o r d e r t d i e D u r c h s e t z b a r k e i t d e r a r t i g e r , auf 
d i e A r b e i t s m a r k t s t r u k t u r bezogener " S t r a t e g i e n " e i n e 
M a r k t p o s i t i o n , d i e s i c h auf u n g l e i c h e V e r t e i l u n g e n 
von Sach-, G e l d - oder Humankapital gründen kann. 

Der oben e n t w i c k e l t e R a s t e r a r b e i t s m a r k t p o l i t i s c h e r 
Interventionsmöglichkeiten auf der Ebene der A r b e i t s ­
m a r k t s t r u k t u r e r l a u b t zwei A r t e n von A n a l y s e n , d i e 
b i s l a n g kaum durchgeführt wurden, für d i e E f f e k t i ­
vität p o l i t i s c h e r E i n g r i f f e i n den A r b e i t s m a r k t aber 
unabdingbar s i n d . Zum e i n e n kann damit d i e i n n e r e 
K o n s i s t e n z v e r s c h i e d e n e r öffentlicher oder p r i v a t e r 
P o l i t i k e n oder Maßnahmebündel a l s Instrumente von 
P o l i t i k e n i n bezug auf bestimmte Z i e l e oder L e i t b i l ­
d er geprüft werden. E r g e b n i s d i e s e r A n a l y s e kann d i e 
I d e n t i f i z i e r u n g von Widersprüchen oder U n v e r e i n b a r k e i ­
t e n d i v e r s e r Maßnahmen oder P o l i t i k e n s e i n . 

A l s B e i s p i e l für e i n e n möglichen Widerspruch i n der 
öffentlichen A r b e i t s m a r k t p o l i t i k s e i genannt d i e För­
derung b e r u f s f a c h l i c h e r Teilmärkte durch das AFG und 
d i e Förderung von Methoden und Systemen b e t r i e b l i -

1) V g l . Max Weber, "Wi s s e n s c h a f t a l s B e r u f " , i n : Ge­
sammelte Aufsätze zur W i s s e n s c h a f t s l e h r e , 4. Auf­
l a g e , Tübingen 1973, S. 583. 
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cher Personalplanung, die zur Festigung b e t r i e b l i ­
cher Teilmärkte führt. 

Darüber hinaus kann geprüft werden, ob die von un­
serem Ansatz her postulierte Vermittlung von Ar­
beitsmarktstruktur und Arbeitsmarktbedingungen er­
warten läßt, daß bestimmte Interventionen in den 
Arbeitsmarktprozeß zu den intendierten Wirkungen 
führen können. 

So wird auf der Basis des investitionstheoretischen 
Ansatzes in Frage g e s t e l l t , ob unter den gegenwärti­
gen in der BRD dominanten Angebots- und Nachfrage­
bedingungen die vom AFG ermöglichten Instrumente der 
öffentlichen Arbeitsmarktpolitik im Sinne der Ziele 
dieses Gesetzes wirksam sein können. 1) 

1) Lutz, Sengenberger, a.a.O., Kapitel V. 
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i n : Industrial Relations, Jahrg. 9, 1969 

Smith,A., An Inquiry into the Nature and Causes 
of the Wealth of Nations, Modern Library Edi­
t i o n , Random House, New York 19 37, Buch I, 10 

Vicens, J . , Robinson, D., Research into Labor 
Market Behaviour, OECD, Paris 1974 

Weltz, F., Bestimmungsgrößen des Verhaltens von 
Arbeitnehmern auf dem Arbeitsmarkt, Institut 
für Sozialwissenschaftliche Forschung, Mün­
chen, RKW (Hrsg.), Frankfurt/M. 1971 

Weltz, F., Schmidt, G., Sass, J . , Facharbeiter im 
Industriebetrieb, Arbeiten des Instituts für 
Sozialwissenschaftliche Forschung München, 
Athenäum Verlag ( j e t z t : Akademische Verlagsge­
se l l s c h a f t und Athenaion), Frankfurt/M. 1974 

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches I n s t i ­
tut des Deutschen Gewerkschaftsbundes, Stu­
die Nr. 23, Grundelemente einer arbeitsorien-
t i e r t e n Einzelwirtschaftslehre, Bund Verlag, 
Köln 1974 

II. Beiträge in Zeitschriften und Sammelwerken 

Beiträge zur Arbeitsmarktforschung, Diskussions­
unterlagen aus dem Arbeitskreis "Arbeitswirt­
schaftliche Strukturprobleme" des R a t i o n a l i s i e ­
rungskuratoriums der Deutschen Wirtschaft 
(RKW e.V.) und der Bundesanstalt für Arbeits­
vermittlung und Arbeitslosenversicherung, 
"Beiträge der Arbeitsmarktforschung", Anhang 
zu den IAB-Mitteilungen, Heft 5, Dezember 
1968, "Kritische Anmerkungen zum Manpower-An-
satz i n der Arbeitsmarktforschung", "Möglich­
keiten und Probleme sozioökonomischer Struk­
turprojektionen des Arbeitsmarktes" 
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Bodenhöfer, H.-J.,"The Mobility of Labor and the 
Theory of Human Capital", i n : Journal of Human 
Ressources, Bd. 2, 4, 1967 

Doeringer, P.B.,"Determinants of the Structure of 
Industrial Type Internal Labor Markets", i n : 
Industrial and Labor Relations Review, Bd. 
20, Nr. 2, 1967 

Doeringer, P.B., Piore, M.J. , "Labor Market 
Adjustments and Internal Training, Proceedings 
of the Eighteenth Annual Meeting", i n : Industrial 
Relations Research Association, New York, 
Dezember 196 5 

Dunlop, J.T.,"Job Vacancy Measures and Economic 
Analysis" i n : The Measurement and Interpreta­
tion of Job Vacancies: A Conference Report, 
National Bureau of Economic Research, Columbia 
University.Press, New York 1966 

Fisher, L., "The Harvest Labor Market", i n : 
Quarterly Journal of Economics, November 
1951 

Gensior, S., Krais, B., 'Arbeitsmarkt und Quali­
fikationsstruktur", i n : Soziale Welt, Jahrg. 
25, 1974, Heft 2. 

Hofbauer, H., König, P.,"Substitutionspotentiale 
bei Ausbildungsberufen (Lehrberufen) nach dem 
U r t e i l der Vorgesetzten", i n : IAB Mitteilungen, 
Heft 2, 1972 

Hofbauer, H., Nagel, E.,"Regionale Mobilität 
bei männlichen Erwerbspersonen in der BRD", i n : 
IAB Mitteilungen, 6. Jhrg., Heft 3, 1973 

Kerr, C , "The Balkanization of Labor Markets", 
i n : Bakke, E.W., et a l . , Labor Mobility and 
Economic Opportunity, MIT Press, Cambridge, 
Mass., 1954 

Mertens, D.,"Der Arbeitsmarkt als System von An­
gebot und Nachfrage", i n : IAB Mitteilungen, 
6/3, 1973 

ders., "Der unscharfe Arbeitsmarkt: Eine Zwi­
schenbilanz der Flexibilitätsforschung, i n : 
IAB Mitteilungen, 6/4, 1973 

Sengenberger (1975): Arbeitsmarktstruktur. Ansätze zu einem Modell des segmentierten Arbeitsmarkts. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101152 



Mincer, J. , "On-the-Job-Training: Costs , Returns 
and Some Implications", i n : Journal of P o l i t i c a l 
Economy, Supplement, Oktober 1962 

Oi, W., "Labor as a Quasi-Fixed Factor", i n : 
Journal of P o l i t i c a l Economy, Bd. 70, 6, 
1962 

Parsons, D.O., "Specific Human Capital: An 
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Piore, M.J., "Fragments of a "Sociological" 
Theory of Wages", i n : American Economic 
Review, Papers and Proceedings, Mai 1973 

ders., "On-the-Job-Training and Adjustment 
for Technological Change", i n : The Journal 
of Human Ressources, Bd. I I I , Nr. 4, 19 6 8 

Reich, M., Gordon, D.M., Edwards, R.C., 
'A Theory of Labor Market Segmentation", 
in : American Economic Review, Papers and 
Proceedings, Mai 1973 

Robinson, D., "Myths of the Local Labour 
Market", i n : Personnel, Jahrg. 1, Nr. 1, 
1967 

Schultz, T.W., "Investment in Human Cap i t a l " , 
i n : American Economic Review, Jahrgang 
51, 1961 

Sjaastad, L.A., "The Costs and Returns of 
Human Migration", i n : Journal of P o l i t i c a l 
Economy, Bd. 70, 5, 196 2 

Stinchcombe, A.L., Bureaucratic and Craft Ad­
ministration of Production: A Comparative 
Study 

Stoikov, V., Raimon, R.L., "Determinants of 
Quit Rates among Industries", i n : American 
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V i e t o r i s z , T., Harrison, B., Labor Market 
Segmentation: Positive Feedback and Divergent 
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Veröffentlichungen des Instituts für Sozialwissen­
schaftliche Forschung e.V. München (Stand 1975) 

1. Buchveröffentlichungen 

Schmidt, G., The Industrial Enterprise, History 
and Society: The Dilemma of German "Industrie-
und Betriebssoziologie" (Columbia University, 
Bureau of Applied Social Research), 1967 

Behring, K., Lutz, B., Auswirkungen des techni­
schen Fortschritts auf Berufsstruktur, Berufs­
ausbildung und Arbeitsmarkt i n Bayern, i n : 
Bayerisches Staatsministerium für Arbeit und 
soziale Fürsorge, Hrsg., Soziale Probleme der 
Automation i n Bayern (im Auftrag des Bayeri­
schen Staatsministeriums für Arbeit und sozia­
le Fürsorge), 1969 

Altmann, N., Kämmerer, G., Wandel der Berufsstruk­
tur (im Auftrag des RKW), Carl Hanser Verlag, 
München 1970 

Lutz, B. , Düll, K. , Kammerer, G. , Kreuz, D., Ra­
tionalisierung und Mechanisierung im öffentli­
chen Dienst - Ein Gutachten für die Gewerkschaft 
ÖTV, Carl Hanser Verlag, München 1970 

Lutz, B., Kammerer, G., Mathematiker und Naturwis­
senschaftler an Gymnasien - Bedarf im Jahre 
1980 (im Auftrag der Stiftung Volkswagenwerk), 
Carl Hanser Verlag, München 1970 

Altmann, N., Bechtle, G., Betriebliche Herrschafts­
struktur und i n d u s t r i e l l e Gesellschaft (mit För­
derung der Deutschen Forschungsgemeinschaft), 
Carl Hanser Verlag, München 19 71 

Altmann, N., Düll, K., Kammerer, G., öffentliche 
Verwaltung - Modernisierung als g e s e l l s c h a f t l i ­
ches Problem (im Auftrag des RKW), Europäische 
Verlagsanstalt, Frankfurt a.M. 1971 

Weltz, F., Bestimmungsgrößen des Verhaltens von 
Arbeitnehmern auf dem Arbeitsmarkt, Forschungs­
bericht des RKW, Frankfurt a.M. 1971 

Sengenberger (1975): Arbeitsmarktstruktur. Ansätze zu einem Modell des segmentierten Arbeitsmarkts. 
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101152 



Böhle, F., Altmann, N., Industrielle Arbeit und 
soziale Sicherheit - Eine Studie über Risiken 
im Arbeitsprozeß und auf dem Arbeitsmarkt (im 
Auftrag des Bundesministeriums für Arbeit und 
Sozialordnung), Athenäum-Verlag, Frankfurt 
a.M. 1972 (zu beziehen über Akademische Ver­
lagsgesellschaft und Athenaion, Frankfurt, 
Falkensteiner Str. 75), 22,— DM 

Düll, K., Sauer, D., Schneller, I., Altmann, N., 
öffentliche Dienstleistungen und technischer 
Fo r t s c h r i t t - Eine Untersuchung der g e s e l l ­
schaftlichen Bedingungen und Auswirkungen von 
technisch-organisatorischen Veränderungen in 
der Deutschen Bundespost (im Auftrag des RKW), 
Carl Hanser Verlag, München 1972 

Düll, K., Sauer, D., Verwaltungsmodernisierung 
und P o l i t i k , i n : Materialien zur Verwaltungs­
forschung und Verwaltungsreform, Verein für 
Verwaltungsreform und Verwaltungsforschung 
e.V., Hrsg., Bonn 1972 

Lutz, B., Nase, H., Sengenberger, W., Weltz, F., 
Arbeitswirtschaftliche Modelluntersuchung 
eines Arbeitsmarkts, Forschungsbericht des 
RKW, Frankfurt a.M. 19 7 3 

v. Behr, M. , Schultz-Wild, R., Arbeitsplatzstruk­
tur' und Laufbahnreform im öffentlichen Dienst, 
Empirische Untersuchung zur Gruppierung von 
Arbeitsplätzen und zu Karrieremöglichkeiten 
des Personals i n Betriebs- und Verwaltungsbe­
reichen (im Auftrag der Studienkommission für 
die Reform des öffentlichen Dienstrechts), 
Nomos-Verlagsgesellschaft, Baden-Baden 1973, 
36,— DM. 

Weltz, F., Schmidt, G., Krings, I., Facharbei­
ter und berufliche Weiterbildung (im Auftrag 
des Bundesinstituts für Berufsbildungsfor­
schung) , Berlin 1973 

Nuber, Ch., Krings, I., Abiturienten ohne Stu­
dium - Möglichkeiten und Grenzen des beruf­
lichen Einsatzes (im Auftrag des Bundesmini­
steriums für Bildung und Wissenschaft), 
Athenäum-Verlag, Frankfurt a.M. 1973 (zu be­
ziehen über Akademische Verlagsgesellschaft 
und Athenaion, Frankfurt, Falkensteiner Str. 
75), 19.80 DM. 
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Kammerer, G., Lutz, B., Nuber, Ch., Ingenieure im 
Produktionsprozeß - Zum Einfluß von Angebot und 
Bedarf auf Arbeitsteilung und Arbeitseinsatz 
(im Auftrag des Bundesministeriums für Bildung 
und Wissenschaft), Athenäum-Verlag, Frankfurt 
a.M. 1973 (zu beziehen über Akademische Ver­
lagsgesellschaft und Athenaion, Frankfurt, F a l ­
kensteiner Str. 75), 19,80 DM 

Schultz-Wild, R., Weltz, F., Technischer Wandel und 
Industriebetrieb - Die Einführung numerisch ge­
steuerter Werkzeugmaschinen in der Bundesrepublik 
(im Auftrag des RKW), Athenäum-Verlag, Frankfurt 
a.M. 1973 (zu beziehen über Akademische Verlags­
gesellschaft und Athenaion, Frankfurt, Falken­
steiner Str. 75), 24,-- DM 

Weltz, F., Schmidt, G., Sass, J . , Facharbeiter im 
Industriebetrieb - Eine Untersuchung in metall­
verarbeitenden Betrieben (mit Förderung der 
Deutschen Forschungsgemeinschaft), Athenäum-Ver­
lag , Frankfurt a.M. 1974 (zu beziehen über Aka­
demische Verlagsgesellschaft und Athenaion, 
Frankfurt, Falkensteiner Str; 75), 19,80 DM 

Böhle, F., Lutz, B., Rationalisierungsschutzabkom­
men - Wirksamkeit und Probleme, Veröffentlichun­
gen der Kommission für wirtschaftlichen und so­
zialen Wandel, Hrsg., Schwartz & Co., Göttingen 
1974, 16,-- DM 

Lutz, B., Sengenberger, W., Arbeitsmarktstrukturen 
und öffentliche Arbeitsmarktpolitik, Veröffent­
lichungen der Kommission für wirtschaftlichen 
und sozialen Wandel, Hrsg., Otto Schwartz & Co., 
Göttingen 1974, 16,-- DM 

Schmidt, G., Gesellschaftliche Entwicklung und In­
dustriesoziologie i n den USA - Eine historische 
Analyse (mit Förderung der Deutschen Forschungs­
gemeinschaft) , Europäische Verlagsanstalt, Köln 
1974, 18,-- DM 

Sass, J . , Sengenberger, W. , Weltz, F., Betriebliche 
Weiterbildung und Arbeitskräftepolitik - Eine i n ­
dustriesoziologische Analyse (mit Förderung der 
Deutschen Forschungsgemeinschaft), Europäische 
Verlagsanstalt, Köln 1974, 14,— DM 
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Neuerscheinungen 1975 

Reihe: Arbeiten des ISF München 

Lutz, B., Krise des Lohnanreizes - Ein empirisch-
historischer Beitrag zum Wandel der Formen be­
t r i e b l i c h e r Herrschaft am Beispiel der deutschen 
Stahlindustrie (im Auftrag der Hohen Behörde -
EGKS) , Europäische Verlagsanstalt, Frankfurt 
a.M./Köln 1975, 48,— DM 

Düll, K., Industriesoziologie i n Frankreich - Eine 
historische Analyse zu den Themen Technik, In­
dustriearbeit, Arbeiterklasse (mit Unterstützung 
der Deutschen Forschungsgemeinschaft) , Europäi­
sche Verlagsanstalt, Frankfurt a.M./Köln 1975, 
23,-- DM 

Lutz, B., Kammerer, G., Das Ende des graduierten 
Ingenieurs? Eine empirische Analyse unerwarte­
ter Nebenfolgen der Bildungsexpansion (im Auf­
trag des Bundesministeriums für Bildung und Wis­
senschaft) , Europäische Verlagsanstalt, Frank­
furt a.M./Köln 1975, ca. 19,-- DM 

Binkelmann, P., Böhle, F., Schneller, I., Indu­
s t r i e l l e Ausbildung und Berufsbildungsrecht -
Betriebliche Interessen und öffentliche Einfluß­
nahme i n der beruflichen Grundbildung (im Auf­
trag des Bundesministeriums für Bildung und Wis­
senschaft) , Europäische Verlagsanstalt, Frank­
fur t a.M./Köln 1975, 22,-- DM 

Asendorf-Krings, I., Drexel, I., Kämmerer G., 
Lutz, B. , Nuber, Ch., Reform ohne Ziel? - Zur 
Funktion weiterführender beruflicher Schulen -
Eine bildungspolitische Analyse auf empirisch-
s t a t i s t i s c h e r Grundlage (im Auftrag des Bundes­
ministeriums für Bildung und Wissenschaft), 
Europäische Verlagsanstalt, Frankfurt a.M./ 
Köln 1975, ca. 19,-- DM 
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Reihe: Forschungsberichte aus dem ISF München 

Marquardt, R., Sonderschule - und was dann? - Zur 
Situation der Sonderschüler auf dem Arbeitsmarkt 
und im Beruf (im Auftrag des Bundesministeriums 
für Bildung und Wissenschaft), Europäische Ver­
lagsanstalt, München 1975, ca. 9,— DM 

Maase, M., Sengenberger, W. , Weltz, F., Weiterbil­
dung - Aktionsfeld für den Betriebsrat? Eine 
Studie über Arbeitnehmerinteressen und betrieb­
liche S o z i a l p o l i t i k (mit Unterstützung der Deut­
schen Forschungsgemeinschaft), Europäische Ver­
lagsanstalt, München 1975, ca. 9,— DM 

Binkelmann, P., Schneller, I., Berufsbildungsreform 
in der betrieblichen Praxis - Eine empirische Un­
tersuchung zur Wirksamkeit öffentlich-normativer 
Regelungen bei der Steuerung betrieblichen Han­
delns (im Auftrag des Bundesministeriums für B i l ­
dung und Wissenschaft), Europäische Verlagsan­
s t a l t , München 1975, ca. 9,— DM 

2. Hektographierte Forschungsberichte des ISF 
(gelbe Reihe) 

Lutz, B., Kreuz, D., Wochenendpendler - Eine Extrem 
form des Erwerbsverhaltens i n w i r t s c h a f t l i c h 
schwachen Gebieten, dargestellt am Beispiel Ost­
bayerns (im Auftrag des Bundeswirtschaftsministe­
riums) , 1968 , 17 ,— DM 

Behring, K., Funktionsfähigkeit von Arbeitsmärkten 
- Kriterien zur Beurteilung der Funktionsfähig­
keit regionaler Arbeitsmärkte (im Auftrag des 
RKW), 1969 (vergriffen) 

Weltz, F., Bestimmungsgrößen der Frauenerwerbstätig 
keit - Ergebnisse einer Umfrage, Text- und Tabel­
lenband (im Auftrag des Instituts für Arbeits­
markt- und Berufsforschung), 1970 (vergriffen) 
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Kosta, J . , Krings, I., Lutz, B., Probleme der Klas­
s i f i k a t i o n von Erwerbstätigen und Tätigkeiten -
Ein Gutachten über notwendige Grundlagenforschun­
gen und Möglichkeiten für pragmatische Verbesse­
rungen der "Berufs"-Klassifikation (im Auftrag 
des Bundesministeriums für Arbeit und Sozialord­
nung),1970 (vergriffen) 

Biermann, S., Kreuz, D., Schultz-Wild, R. , Vorge­
hensweisen und Konzeptionen der Stadtplanung, 
Analyse der Stadtentwicklungspläne von Chicago, 
Detroit, Paris und Stockholm (im Auftrag des 
Stadtentwicklungsreferats München), 1971, 
15,50 DM 

Weltz, F., Schmidt, G., Arbeiter und beruflicher Auf­
stieg (mit Förderung der Deutschen Forschungsge­
meinschaft) , 1971 (vergriffen) 

Lutz, B., u.a., Modelluntersuchung eines geschlosse­
nen Arbeitsmarkts am Beispiel des Wirtschaftsrau­
mes Augsburg (im Auftrag des RKW), 3 Bde., 1972 
(vergriffen) 

Bechtle, G., Böhle, F., Düll, K. , Lutz, B., Nuber, 
Ch. , Sauer, D., Sengenberger, W. , Soziale Unge­
rechtigkeit - Überlegungen zu einem Forschungs­
programm (im Auftrag des Bundesministeriums für 
Bildung und Wissenschaft), 1972 (vergriffen) 

3. Sonstige hektographierte Berichte 

Lutz, B. , Seyfarth, C , Informationen zur Situation 
des Jugendarbeitsschutzes, Forschungsbericht 02-
1969 des Deutschen Jugendinstituts (im Auftrag des 
Deutschen Jugendinstituts), 1969 

Lutz, B. , Krings, I., Fleischer,J., Überlegungen zum 
Problem des "Bedarfs" an hochqualifizierten Ar­
beitskräften und seiner Prognose, HIS-Brief 10 (im 
Auftrag des Hochschul-Informations-Systems) , 1970 
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Lutz, B., Krings, I., Überlegungen zur sozioökono-
mischen Rolle akademischer Qualifikation, HIS-
Brief 18 (im Auftrag des Hochschul-Informations-
Systems), 1971 

Thode, H., Entwicklungstendenzen des Nachwuchses 
zum Höheren Lehramt 1967/1969 (im Auftrag des 
Bundesministeriums für Bildung und Wissenschaft) 
1970 

Kreuz, D., Schultz-Wild, R., H e i l , K., Standortver 
halten und Standortprobleme von Betrieben i n 
München, Referat für Stadtforschung und Stadtent 
wicklung der Landeshauptstadt München, Hrsg., 
1972 

Institut für Sozialwissenschaftliche Forschung, Da 
ten zum Weiterbildungsverhalten (im Auftrag des 
Bundesministeriums für Bildung und Wissenschaft) 
1973 

Institut für Sozialwissenschaftliche Forschung, 
Bekanntheit von Ausbildungssituationen (im Auf­
trag des Bundesministeriums für Bildung und Wis­
senschaft) , 1973 

4. Abgeschlossene, noch nicht veröffentlichte Ar­
beiten 

Martiny, U., Zur Soziogenese von Erwerbslebenslauf 
und Beschäftigungsdeprivilegierung weiblicher Ar 
beitskräfte (mit Förderung der Deutschen For­
schungsgemeinschaft) , 1971 

Lutz, B., Neugebauer, E. , Vergleichende Lohn- und 
Gehaltsstruktur-Erhebung in ausgewählten Be­
trieben Deutschlands und Frankreichs (in Zusam­
menarbeit mit dem Laboratoire d'Economie et de 
Sociologie du T r a v a i l , Aix-en-Provence, im Auf­
trag des Centre d'Etude des Revenues et des 
Couts), 1973 
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Altmann, N., Bechtle, G. , Betrieb und Arbeitskräf­
teeinsatz (im Auftrag des RKW), 1974 

Drexel, I., Nuber, Ch., v. Behr, M. , Betriebliche 
Qualifizierung von Jugendlichen ohne Ausbil­
dungsverhältnis - Bedingungen, Interessen und 
gesellschaftliche Folgeprobleme (im Auftrag des 
Bundesministeriums für Bildung und Wissenschaft), 
1975 

5. A r t i k e l 

Düll, K., Sauer, D., Verwaltungsmodernisierung und 
P o l i t i k , i n : Materialien für Verwaltungsfor­
schung und Verwaltungsreform, Verein für Ver­
waltungsreform und Verwaltungsforschung e.V., 
Hrsg., Bonn 1972 

Altmann, N., Böhle, F., Technischer F o r t s c h r i t t und 
soziale Risiken, i n : Bundesarbeitsblatt, Heft 2, 
1973 

Lutz, B., Sengenberger, W., Die Rolle von Kollek­
tivvereinbarungen bei der Veränderung von Un­
gleichheiten i n den Arbeitsbedingungen, i n : Ge­
werkschaftliche Monatshefte, Heft 3, 1974 

Lutz, B. , Vorläufige Notizen zur gesellschaftlichen 
und politischen Funktion von Beruf, i n : Crusius, 
R., Lempert, W., Wilke, M., Hrsg., Berufsbildung 
- Reformpolitik i n der Sackgasse? , Reinbek bei 
Hamburg 19 74 

Düll, K. , Sauer, D., Rationalisierung im öffentli­
chen Dienst, i n : Gewerkschaftliche Monatshefte, 
Heft 2, 1975 

Schneller, I., Binkelmann, P., öffentlich-normati­
ve Regelungen und betriebliches Handeln, Be­
t r i e b l i c h e Reaktionen auf Reformen der b e r u f l i ­
chen Grundbildung, i n : Soziale Welt, Heft 2, 197 5 
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Böhle, F., Weltz, F., S o z i a l p o l i t i s c h e Probleme 
des zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwech­
s e l s , i n : V i e r t e l j a h r e s s c h r i f t für Sozialrecht, 
Heft 1/2, 1975 

Böhle, F., Weltz, F., Zum Problem der Zumutbar-
keit bei der Gewährung von Berufsunfähigkeits­
renten, erscheint i n : V i e r t e l j a h r e s s c h r i f t 
für Sozialrecht (197 5) 

Altmann, N., Böhle, F., Arbeitsprozeß und S o z i a l ­
p o l i t i k , i n : Gewerkschaftliche Monatshefte, H. 6, 
1975 

Böhle, F., Schneller, I., Jugendarbeitslosigkeit 
und die Mängel der Berufsausbildungsreform, i n : 
Laturner, S., Schön, B., Jugendarbeitslosigkeit, 
Reinbek bei Hamburg 19 7 5 

Drexel, I., Nuber, Ch., Die betriebliche Q u a l i f i ­
zierung von Jungarbeitern im Spannungsfeld von 
Betriebs- und Arbeitnehmerinteressen, i n : Ge­
werkschaftliche Monatshefte, Heft 9, 1975 
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Vom Institut für Sozialwissenschaftliche 
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