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Dorothea Kiibler”

Rationales Herdenverhalten und Stigma der Arbeitslosigkeit:
Soziales Lernen bei Einstellungsentscheidungen™

Der Aufsatz beschaftigt sich mit dem Zusammenhang zwischen sozialem Lernen
der Arbeitgeber tber die Fahigkeiten von Bewerbern und dem Phadnomen der Lang-
zeitarbeitslosigkeit. Anhand eines einfachen spieltheoretischen Modells wird gezeigt,
dass rationales Lernen der Arbeitgeber aus dem Lebenslauf eines Bewerbers zu In-
formationskaskaden fiihren kann. Das bedeutet, dass Arbeiter, die zu Anfang ihres
Berufslebens bei Bewerbungen erfolgreich waren, auch spater erfolgreich sein wer-
den, Arbeitslosigkeit zu Anfang dafiir Arbeitslosigkeit in spateren Jahren automatisch
nach sich ziehen kann. Wie stark rationales Herdenverhalten von Arbeitgebern auf-
tritt, die ihre eigenen Informationen Uber den Bewerber gegenuber den im Lebenslauf
komprimierten missachten, hngt von einer Reihe von Eigenschaften des Arbeits-
markts ab. Insbesondere werden Beschéaftigungsdauer und Kiindigungsschutz, Lohn-
subventionen fur Langzeitarbeitslose, Ausbildungsanforderungen und die Wirkung
konjunktureller Schwankungen diskutiert.

Rational herd behavior and the stigma of unemployment: social learning in
hiring decisions.

This essay investigates the relationship between social learning by employers
about the ability of job applicants and long-time unemployment. Using a simple game
theoretic model, it shows that rational learning by employers from an
applicant’s CV can lead to information cascades. This implies that workers who were
successful at the beginning of their careers will be successful later on as well. On the
other hand, spells of unemployment at the beginning of a career can lead to unem-
ployment later on. The occurrence of herd-like behavior among employers
depends on a number of properties of the labor market, namely job tenure and
employment protection regulation, wage subsidies for the long-time unemployed,
formal training requirements and the state of the economy.

* Dr. Dorothea Kubler, Humboldt-Universitat Berlin, Institut fir Wirtschaftstheorie I, Spandau-
er Str. 1, D-10178 Berlin, e-mail: kuebler@wiwi.hu-berlin.de.
Arbeitsschwerpunkte: Theorie der Arbeitsvertrage, Law and Economics, experimentelle
Spieltheorie, Behavioral Economics (Psychologie und Okonomik).

**  Artikel eingegangen: 15.7.2000,
revidierte Fassung akzeptiert nach doppelt-blindem Begutachtungsverfahren:.10.10.2000
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1. Einleitung

Arbeitsbeziehungen sind wesentlich komplizierter und interessanter, als es das
neoklassische Marktmodell der Okonomie vermuten lasst. Diese Einsicht hat in den
letzten drei Jahrzehnten, beginnend mit der Theorie asymmetrischer Informationsver-
teilung bis zu psychologisch und experimentell fundierten verhaltenstheoretischen
Modellen, auch in der Wirtschaftstheorie eine zunehmende Verbreitung gefunden.
Ziel der neueren Ansatze ist es, einige der weiRen Flecken auf der Landkarte der O-
konomen zu beseitigen, und das gilt in besonderem Malie fiir die addquate Erfassung
der Beziehungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

Einen entscheidenden Schritt fir das Verstdndnis der Mikroebene des Arbeits-
markts stellt die Endogenisierung von Institutionen dar, die als eine Weiterentwick-
lung der Neoklassik verstanden werden kann. An die Stelle arbeitsékonomischer
Markttheorien treten Untersuchungen, die zum einen die Spezifika bestimmter Ent-
scheidungssituationen, wie etwa die Informationsverteilung, thematisieren, zum ande-
ren konkrete Elemente der Arbeitsbeziehung wie Kindigungsschutz, minimale Ver-
tragslange, Probezeiten, Konkursrecht etc. beriicksichtigen.' Die Institutionen werden
in der Forschungsrichtung der ,,new institutional labour economics* nicht mehr nur
als Datenkranz verstanden, der als Restriktion des Marktprozesses fungiert, sondern
sind selbst Thema der Untersuchung, also begriindungs- und rekonstruktionsbedurf-
tig: Welche Form des Kindigungsschutzes hat welche Auswirkungen unter welchen
Bedingungen? Gibt es eine optimale Minimallaufzeit von Arbeitsvertradgen? Welche
Auswirkungen haben Qualifikationsanforderungen fir bestimmte Berufe auf die Fle-
xibilitat des Arbeitsmarkts?

Damit ist die mikrodkonomische Theorie in der Lage, auch traditionell soziolo-
gische Fragestellungen im Bezug auf industrielle Beziehungen zu thematisieren, weil
die Restriktionen individuellen Handelns ausdrticklich in die Analyse integriert wer-
den. Exemplarisch dafiir ist das wachsende Interesse an sozialen Normen und sozia-
lem Lernen.? Die rationale Beriicksichtigung des Verhaltens anderer Akteure, vor al-
lem die Mdglichkeit, von anderen zu lernen, findet seit den neunziger Jahren in der
6konomischen Theorie einige Beachtung. Im Folgenden werde ich mich auf die spe-
zifische Form sozialen Lernens konzentrieren, die auftritt, wenn Akteure sequentiell
Entscheidungen fallen.® Es wird davon ausgegangen, dass Akteure zwar die Ent-
scheidungen anderer Akteure beobachten kdnnen, aber nicht die den Entscheidungen
zugrundeliegenden Informationen kennen. Damit stellt sich die Frage, in welchem

! ,»In this perspective, firms are conceived as acting within a legally and institutionally struc-

tured environment.” (Sadowski 1998: 219-220). Und weiter: ,,The new institutional business
economics offers a partial but nevertheless fruitful approach to an assessment of the impact
that the legal shaping of personnel policies, industrial relations, and labour markets has on the
performance and competitiveness of firms.” (Sadowski 1998: 226).

Soziales Lernen bedeutet Lernen durch die Beobachtung anderer (anstatt beispielsweise durch
Ausprobieren bei individuellem Lernen).

Siehe dazu die grundlegenden Aufsatze von Banerjee (1992) und Bikhchandani et al. (1992).
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Malie Akteure den Entscheidungen anderer folgen oder eher ihren eigenen Informati-
onen vertrauen. Man bezeichnet Verhalten als eine ,,Kaskade“ oder eine ,,Herde*,
wenn alle Individuen dieselbe Entscheidung féllen, also ihren Vorgéangern ,,blind*
nachfolgen, unabhangig von den eigenen Informationen.

In diesem Beitrag soll untersucht werden, welche Auswirkungen soziales Lernen
der Arbeitgeber auf das Ergebnis des Arbeitsmarkts hat. Insbesondere geht es darum,
dass Arbeitgeber bei Einstellungsentscheidungen nicht nur auf ihre eigenen Informa-
tionen Uber die Bewerberin bzw. den Bewerber angewiesen sind, sondern auch aus
den Entscheidungen friherer Arbeitgeber etwas Gber die F&higkeiten der betreffenden
Person lernen kdnnen. Unter der VVoraussetzung, dass verschiedene Arbeitgeber dhn-
liche Fahigkeiten bei Bewerbern suchen, stellen Einstellungsentscheidungen ein Mus-
terbeispiel fir soziales Lernen dar: Im Laufe des Berufslebens eines Arbeitnehmers
fallen verschiedene Arbeitgeber, bei denen er sich bewirbt, sequentiell Entscheidun-
gen, die fiir alle nachfolgenden Arbeitgeber beobachtbar sind.’

Wenn sich Arbeitgeber bei der Bewertung eigener Informationen und der Infor-
mationen, die der Lebenslauf enthalt, rational verhalten, kann das bedeuten, dass zwar
insgesamt viele Informationen Uber den Arbeitnenmer gesammelt werden, diese aber
nicht zu einer sehr prazisen Einschétzung seiner Féhigkeiten fuhren. Das liegt daran,
dass Arbeitgeber ihre privaten Signale tber die F&higkeiten des Bewerbers, die sie
zum Beispiel durch Vorstellungsgesprache erhalten, unter Umstéanden nicht bertck-
sichtigen, sondern den Entscheidungen vorhergehender Arbeitgeber, zusammenge-
fasst im Lebenslauf des Bewerbers, folgen. Wenn ein Arbeitgeber aber seinen Vor-
gangern folgt, wird seine Information tber den Bewerber anderen Arbeitgebern nicht
mehr offenbart. Mit anderen Worten, Informationen werden nicht effizient aggregiert.

Die Folge solcher Informationskaskaden auf dem Arbeitsmarkt ist, dass ein Ar-
beitnehmer, der zu Beginn seines Arbeitslebens Gliick hat und eine Reihe hervorra-
gender Stellen bekommt, zum ,,Star* wird und von da an gute Angebote bekommt,
unabhangig von der privaten Information (also beispielsweise dem Vorstellungsge-
sprach) jedes einzelnen Arbeitgebers. Umgekehrt kann eine schlechte Anfangsphase
im Berufsleben dazu fiihren, dass Arbeitnehmer in schlechten Jobs oder sogar in der
Arbeitslosigkeit gefangen sind. Langzeitarbeitslosigkeit lasst sich damit -
selbstverstandlich neben anderen Ursachen - auf eine Haufung von Misserfolgen zu
Beginn des Arbeitslebens zuriickfuhren.

Empirische Untersuchungen Uber den Zusammenhang zwischen der Dauer der
Arbeitslosigkeit eines Bewerbers und der Wahrscheinlichkeit, eine Anstellung zu fin-

Die im Lebenslauf enthaltenen Informationen sind natirlich nicht vollstandig. Sie geben zwar
Aufschluss tber vom Arbeitnehmer akzeptierte Angebote der Arbeitgeber und tber Zeiten der
Arbeitslosigkeit, in denen alle Bewerbungen erfolglos waren. Nicht akzeptierte Angebote
werden aber Ublicherweise nicht aufgefiihrt, und auch erfolglose Bewerbungsbemiihungen
bleiben, solange sie nicht zu Arbeitslosigkeit gefuhrt haben, verborgen.
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den, kommen zu unterschiedlichen Ergebnissen.’ Eine zentrale Frage dieser Studien
ist, ob Langzeitarbeitslosigkeit auf Stigmatisierungseffekte zurlickzufiihren oder das
Ergebnis ungtnstiger personlicher Eigenschaften ist. Diese Frage ist von politischer
Relevanz, weil Stigmatisierung als Ursache von Langzeitarbeitslosigkeit eine Ar-
beitsmarktpolitik nahe legen wirde, die Langzeitarbeitslosigkeit moglichst ganz ver-
meidet, wahrend individuelle Heterogenitat der Arbeitnehmer Ausbildungsprogram-
me fur diejenigen Arbeitssuchenden mit ungiinstigen personlichen Charakteristika
ratsam erscheinen lief3e.

Dass Arbeitslosigkeit stigmatisierend wirkt, zeigt Oberholzer-Gee (2000) fur die
Schweiz mit Hilfe eines Feldexperiments. ® Stigma wird in dieser Studie wie folgt o-
perationalisiert: Es stellt ein Mal dafur dar, wie stark nach einer bestimmten Dauer
der Arbeitslosigkeit die Wahrscheinlichkeit abnimmt, eine Stelle zu finden. Insbe-
sondere beobachtet er, dass nach zweieinhalb Jahren Arbeitslosigkeit in der Schweiz
die Wahrscheinlichkeit, Gberhaupt zu einem Vorstellungsgespréach eingeladen zu
werden, 47% niedriger ist als fur einen beschaftigten Bewerber.

Der Aufsatz ist wie folgt aufgebaut: Im né&chsten Abschnitt wird ein einfaches
Modell entwickelt, mit dessen Hilfe sich die Auswirkungen sozialen Lernens der Ar-
beitgeber auf das Ergebnis des Arbeitsmarkts untersuchen lassen. In Abschnitt 3 wird
diskutiert, wie die Wohlfahrtseigenschaften sozialen Lernens von der Dauer der Ar-
beitsvertrdge und dem Kundigungsschutz, aber auch von der HOhe der Qualifikati-
onsanforderungen fur bestimmte Berufe abh&ngen. Im vierten Abschnitt wird aufge-
zeigt, inwiefern ,,irrationale” Arbeitgeber, die Gberméaliges Vertrauen in ihre eigene
Beurteilungskraft von Bewerbern haben, sowohl Arbeitnehmern als auch anderen Ar-
beitgebern damit einen Dienst erweisen kénnen, und Abschnitt 5 beschliel3t den Auf-
satz mit einigen weiterfiihrenden Fragen.

Einige Studien finden, dass die Wahrscheinlichkeit, eine Anstellung zu finden, mit der Dauer
der Arbeitslosigkeit zunimmt (siehe z.B. Butler/McDonald (1984) und van den Berg/van Ours
(1994)), was mit Suchmodellen konsistent ist, die einen ber die Zeit sinkenden Opportuni-
tatslohn der Arbeitssuchenden unterstellen. Andere Aufsatze finden keinen Zusammenhang
zwischen der Dauer der Arbeitslosigkeit und Wiedereinstellungswahrscheinlichkeiten, wenn
fir Selektionseffekte und Heterogenitat kontrolliert wird (siehe beispielsweise Heck-
man/Borjas (1980) und Narendranathan (1993)). Eine dritte Gruppe von Autoren zeigt dage-
gen, dass je langer die Arbeitslosigkeit andauert, desto schwieriger wird es flr eine Person,
Arbeit zu finden (vergleiche Lynch (1985 und 1989) sowie van den Berg/ van Ours (1996)).

Oberholzer-Gee (2000) fuhrte folgendes Experiment durch: Er bot vier Sekretaren bzw. Sek-
retarinnen an, fur sie einen Arbeitsplatz zu suchen. Er schickte an jeden Arbeitgeber, der ein
passendes Stellenangebot aufgegeben hatte, zwei Bewerbungen: eine die korrekt angab, dass
der Bewerber bzw. die Bewerberin gegenwartig beschéftigt sei, die andere, dass er/sie seit ei-
ner bestimmten Dauer arbeitslos sei. Dabei entschied er bei jeder Bewerbung zufallig, wel-
cher der zwei Kandidaten als gegenwartig beschaftigt und welcher als arbeitslos ausgegeben
wurde.
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2.
2.1

Informationskaskaden und Langzeitarbeitslosigkeit: Ein Modell
Das Ausgangsmodell von Bikhchandani et al. (1992)
Zunéchst wird ein einfaches Modell dargestellt, das dem ursprtinglichen Modell

uber Informationskaskaden von Bikhchandani et al. (1992) entspricht, angewandt auf
den Arbeitsmarkt.

Annahmen:

Der Arbeiter kann sich in jeder der insgesamt n Perioden bei genau einem und
in jeder Periode bei einem neuen Arbeitgeber bewerben.” Ein Arbeitsvertrag
gilt nur fur eine Periode, und Wiederbeschaftigung beim gleichen Arbeitgeber
ist ausgeschlossen.®

Der Arbeiter kann entweder ein ,,guter Arbeiter (Typ G) oder ein ,,schlechter”
Arbeiter (Typ B) sein. Ein guter Arbeiter erwirtschaftet fur den Arbeitgeber
einen Ertrag von V=1 und ein ,,schlechter Arbeiter erwirtschaftet einen Ertrag
von V=0.

Jeder eingestellte Arbeiter erhdlt unabhangig von seinen F&higkeiten einen
Lohn von 0.5. Insbesondere sind weder Jobangebote mit Niedriglohnen durch
den Arbeitgeber noch Lohnverhandlungen zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer zugelassen. Der feste Lohn I&sst sich beispielsweise als Tariflohn
rechtfertigen.’

Die Halfte aller Arbeiter sind gute, die andere Halfte schlechte Arbeiter. Die
Wahrscheinlichkeit, dass sich ein guter bzw. ein schlechter Arbeiter bewirbt,
betréagt also 0.5.

Bevor der Arbeitgeber die Einstellungsentscheidung fallt, erhdlt er ein Signal
Uber den Typ des Arbeiters. Wenn ein Arbeiter ein guter (V=1) bzw. ein
schlechter (V=0) Typ ist, treten die Signale H und L mit folgenden Wahr-
scheinlichkeiten ein, wobei 0.5<p<1 ist:

| V=1 V=0
S=H p 1-p
S=L 1-p P

Der Lebenslauf eines Arbeiters informiert den Arbeitgeber dariiber, in welchen
vorhergehenden Perioden der Arbeiter eingestellt war und in welchen er nicht

Im Rahmen des Modells werden mit dem Wort ,,Arbeiter* abkiirzend Arbeitnehmer im all-
gemeinen bezeichnet.

Diese Annahme dient der Vereinfachung der Analyse. Trotzdem ist es eine wichtige Frage, ob
Wiederbeschéftigung ein gutes Signal Uber den Typ des Arbeiters sein kann bzw. h&ufige
Wechsel des Arbeitgebers ein schlechtes Signal tiber die Fahigkeiten des Arbeiters bedeuten.

Die Hohe des Fixlohns ist unerheblich fiir das Auftreten von Informationskaskaden (solange
er zwischen den Grenzproduktivitiaten der guten und schlechten Arbeiter liegt), beeinflusst
aber das Niveau der Arbeitslosigkeit, das damit im Modell exogen ist.
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eingestellt war. Allerdings weil3 der Arbeitgeber nicht, welche Signale die friihe-
ren Arbeitgeber Uber den Arbeiter erhalten haben. Und es wird angenommen,
dass Arbeitgeber ihre Informationen (ber die Fahigkeiten eines Arbeiters nicht
mit Hilfe von Arbeitszeugnissen an andere Arbeitgeber weitergeben kénnen.*

Gehen wir zundchst davon aus, dass der Bewerber ein guter Typ (G) ist. Erhalt
der Arbeitgeber in der ersten Periode ein gutes Signal, wird er den Bewerber einstel-
len, denn die Wahrscheinlichkeit, dass er ein guter Arbeiter ist und den Ertrag V=1
erwirtschaftet, ist groRer als 0.5, wahrend der Lohn genau 0.5 betrégt. In der zweiten
Periode entnimmt der neue Arbeitgeber dem Lebenslauf des Arbeiters, dass er in der
ersten Periode eingestellt war und schlie3t daraus, dass der erste Arbeitgeber ein gu-
tes Signal bekommen haben muss. (Denn bei einem schlechten Signal hatte der erste
Arbeitgeber den Bewerber nicht eingestellt: Die Wahrscheinlichkeit fur einen Ertrag
von 1 ware kleiner als 0.5 gewesen, der Lohn betragt aber 0.5.) Wenn nun der zweite
Arbeitgeber auch ein gutes Signal erhélt, stellt er dieselben Kalkulationen an wie der
Arbeitgeber der ersten Periode und stellt den Arbeiter ein. Wenn er tber den Arbeiter
dagegen ein schlechtes Signal bekommt, folgt fiir ihn, dass der Arbeiter mit gleicher
Wabhrscheinlichkeit gut oder schlecht ist, da die zwei entgegengesetzten Signale sich
genau aufheben. Fir diesen Fall nehmen wir zur Vereinfachung an, dass der Arbeit-
geber seinem eigenen Signal folgt und den Arbeiter nicht einstellt."*

Wenn der dritte Arbeitgeber dem Lebenslauf entnimmt, dass der Arbeiter in den
ersten beiden Perioden eingestellt wurde, ist es flr ihn optimal, sein eigenes Signal
nicht zu beachten, sondern den Arbeiter auf jeden Fall einzustellen. Denn er weilB,
dass sowohl der erste als auch der zweite Arbeitgeber ein gutes Signal erhalten haben
muss. Im Vergleich dazu hat sein eigenes Signal, sei es gut oder schlecht, weniger In-
formationsgehalt. Aus demselben Grund werden auch alle folgenden Arbeitgeber den
Bewerber einstellen, der sich damit in einer Informationskaskade befindet. Hat eine
Informationskaskade einmal begonnen, sind neue Informationen (ber den Bewerber
nicht mehr entscheidungsrelevant und werden infolgedessen auch nicht mehr fir
nachfolgende Arbeitgeber aufgedeckt. Das bedeutet, dass die privaten Informationen
der Marktteilnehmer nicht effizient aggregiert werden, weil rationales Herdenverhal-
ten zu Konformitat der Einstellungsentscheidungen fihrt.

Analog sieht man sofort, dass ein guter Arbeiter, der zu Anfang seiner Laufbahn
zwei schlechte Signale bekommt, nie mehr eingestellt wird. Auch ein schlechter Ar-
beiter gerat nach zwei guten Signalen (und das hei8t zwei Einstellungen) oder zwei
schlechten Signalen in eine Kaskade. Das bedeutet, dass es sowohl richtige als auch
falsche Kaskaden geben kann, wobei richtige Kaskaden haufiger auftreten als fal-

10 Ein Arbeitgeber hat keinen Anreiz, ein informatives Zeugnis zu schreiben, weil es ihm Kosten

verursacht, aber keinen Nutzen verschafft. AuBerdem sind Zeugnisse insofern nicht glaub-
wirdig, als sie den Arbeitgeber, der sie schreibt, nicht an seine Aussagen binden; sie sind also
»cheap talk“.

Diese Annahme (ber das Verhalten bei Indifferenz hat keine Auswirkungen auf die Existenz
von Informationskaskaden im Gleichgewicht.

11
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sche.’? AuBerdem gilt, dass bei einer zunehmenden Anzahl von Perioden die Wahr-
scheinlichkeit, dass der Arbeiter in eine Kaskade gerat, gegen eins geht.'® Es ist also
nicht richtig, dass nach hdufigen Bewerbungen irgendwann die wahren Fahigkeiten
des Arbeiters zum Vorschein kommen missen. Soziales Lernen der Arbeitgeber fuhrt
zwar zu verbesserten Entscheidungen im Vergleich zu einer Situation, in der jeder
Arbeitgeber nur aufgrund seiner eigenen Information entscheidet, aber der Effizienz-
gewinn durch wiederholte Bewerbungen fallt wesentlich geringer aus, als wenn alle
Informationen der Arbeitgeber aggregiert wirden. Denn sobald ein Arbeitnehmer in
eine Informationskaskade gerét, werden keinerlei neue Informationen tber ihn mehr
gesammelt und weitergegeben.

2.2 Informationskaskaden auf dem Arbeitsmarkt

Betrachtet man Informationskaskaden auf dem Arbeitsmarkt, liegt es nahe, dass
Arbeitnehmer auf die Gefahr reagieren konnen, einmal und damit fiir immer in eine
schlechte Kaskade zu geraten. Arbeitnehmer kdnnen sich zum Beispiel zu Anfang ihrer
Berufslaufbahn gleichzeitig auf viele Stellen bewerben, um mit hoher Wahrscheinlich-
keit eine davon angeboten zu bekommen. Oder drohende Herdeneffekte fuihren dazu,
dass Arbeitnehmer sich in den ersten Perioden bei Bewerbungen besonders anstrengen,
z.B. indem sie sich auf das Aufgabengebiet der ausgeschriebenen Stelle vorbereiten
oder eine besonders aufwendige Bewerbungsmappe verschicken. Das erhoht die Wahr-
scheinlichkeit, in dieser wichtigen Anfangsphase eine gute Stelle zu finden.

Der Arbeitgeber kann seinerseits auf der Grundlage des Lebenslaufs des Bewer-
bers entscheiden, welche Form von Einstellungstest er durchfiihrt. Wenn er bereits
viel Gber den Arbeitnehmer aus dem Lebenslauf weil3, wird er unter Umstanden nur
ein einfaches Bewerbungsgespréach fihren; bei einem Berufsanfanger wéhlt er dage-
gen eher einen aufwendigen Einstellungstest.*

Im Folgenden soll kurz dargelegt werden, welche Auswirkungen diese Erweite-
rung des Modells fiir informationsbedingte Langzeitarbeitslosigkeit hat."> Fiihrt die
Madglichkeit der Marktteilnehmer, die Signale zu beeinflussen, dazu, dass Informations-
kaskaden weniger wahrscheinlich bzw. die Informationen Uber die Fahigkeiten der Ar-
beiter besser aggregiert werden, oder wird das Aggregationsproblem gerade verscharft?

Zur Vereinfachung werden nur noch zwei Perioden betrachtet, in denen sich der

Arbeiter jeweils bei einem neuen Arbeitgeber bewerben kann. Der Arbeitgeber wahlt
die Prazision des Einstellungstests des Arbeiters. Je préziser der Test, desto grofer

2 Die Wahrscheinlichkeit fur eine richtige Kaskade in der dritten Runde betragt p?, fiir eine fal-

sche Kaskade (1-p)?. Kaskaden koénnen auch in spateren Runden entstehen, und zwar sobald
drei gleiche Entscheidungen hintereinander gefallt wurden.

13 Siehe Bikhchandani et al. (1992).

4" Die Bemiihungen des Arbeiters und die Testprazision, die der Arbeitgeber wahlt, resultieren
in einem Signal flr den Arbeitgeber, ndmlich dem Gesamteindruck, den der Arbeitgeber vom
Bewerber erhilt.

> Fur die ausfiihrliche Darstellung des Modells siehe Kiibler/Weizsécker (2000a).
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die Wahrscheinlichkeit, bei einem guten Bewerber ein gutes Signal und bei einem
schlechten Bewerber ein schlechtes Signal zu erhalten. Der Einstellungstest verur-
sacht dem Arbeitgeber Kosten, die mit steigender Prézision zunehmen.

Der Arbeiter kann sich mehr oder weniger Mihe bei der Bewerbung geben. Je
mehr er sich anstrengt, desto grofier die Wahrscheinlichkeit, dass der Arbeitgeber ein
gutes Signal Gber ihn erhalt. Die Bewerbungsbemiihungen verursachen dem Arbeiter
Kosten, die jedoch fr beide Typen identisch sind. Sowohl der gute als auch der schlech-
te Typ kdnnen also durch eine bessere Bewerbung ihre Einstellungschancen erhéhen.

Zusatzlich zum Grundmodell soll aulierdem angenommen werden, dass sich die
Anforderungen an Bewerber bei verschiedenen Arbeitgebern unterscheiden kénnen.
Die dem Ausgangsmodell zugrundeliegende Annahme, dass ein Arbeiter, der beim
ersten Arbeitgeber ein guter Arbeiter ist, auch fur alle anderen Arbeitgeber einen ho-
hen Ertrag erwirtschaftet, ist dann sinnvoll, wenn jemand im selben Beruf den Ar-
beitgeber wechselt und seine Aufgabengebiete praktisch identisch bleiben. Wenn ein
Arbeiter aber die Branchen und Berufe wechselt oder sich die Anforderungen beim
selben Arbeitgeber oder innerhalb eines Berufs Uber die Zeit verandern, ist der ,, Typ“
des Arbeiters in der ersten und zweiten Periode nur mit einer bestimmten Wahr-
scheinlichkeit derselbe.

Der Spielverlauf sieht wie folgt aus: Der erste Arbeitgeber wéhlt die Testprazi-
sion, und der Arbeiter, der seinen Typ kennt, entscheidet, wie sehr er sich bei der
Bewerbung anstrengt. Daraufhin erhalt der Arbeitgeber ein Signal Gber die Qualitat
des Bewerbers und stellt ihn ein oder nicht. In der zweiten Periode erféhrt der Arbeit-
geber die Einstellungsgeschichte des Arbeiters, und er weil3, wie prazise der Test des
ersten Arbeitgebers war.'® Im tbrigen verlduft die zweite Periode genau wie die erste.

2.3 Resultate des Modells

Auf eine ausfiihrliche Darstellung der Losung des Modells soll an dieser Stelle
verzichtet werden. Nur die Hauptergebnisse werden im folgenden kurz skizziert, um
aufzuzeigen, inwiefern die Beeinflussungsmoglichkeit der Signale das Auftreten von
Informationskaskaden verandert.

Grundsétzlich zeigt sich, dass auch bei endogener Signalqualitat Informations-
kaskaden entstehen, wenn die verschiedenen Arbeitgeber Bewerber mit dhnlichen
Fahigkeiten suchen. Wenn dagegen die in beiden Perioden erforderlichen Féahigkeiten
sehr unterschiedlich sind, gibt es keine Informationskaskaden, weil die Arbeitgeber in
diesem Fall ihrer eigenen Information folgen.

Es wird weiterhin deutlich, dass Arbeiter und Arbeitgeber in jeder Periode Kosten
fir Bewerbungen und Auswahlgesprache aufwenden, solange sie sich nicht in einer
Kaskade befinden. Sobald allerdings eine Kaskade eingesetzt hat, wird der Arbeitgeber
keine kostspieligen Einstellungstests durchfiihren, weil er ohnehin dem Lebenslauf,

* " Im Gleichgewicht kennt der zweite Arbeitgeber die vom ersten Arbeitgeber gewahlte Test-

prazision, weil er das Optimierungskalkil des ersten Arbeitgebers nachvollziehen kann.
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d.h. den Entscheidungen der vorhergehenden Arbeitgeber, folgt. Deshalb wird auch der
Arbeiter keine zuséatzlichen Kosten fur die Bewerbung mehr aufwenden.

Bei bestimmten Parameterkonstellationen (d.h. wenn die Arbeit fur verschiedene
Arbeitgeber eine bestimmte Ahnlichkeit aufweist sowie fiir bestimmte Kosten des
Tests und der Bewerbungsbemiihungen) gibt es nur Abwartskaskaden, d.h. Kaskaden,
in denen ein Arbeiter nicht eingestellt wird, selbst wenn der Arbeitgeber ein gutes
Signal erhalt, weil der Arbeiter in der ersten Periode nicht eingestellt war. Bei ande-
ren Parameterwerten gibt es sowohl Abwaértskaskaden als auch Aufwartskaskaden,
bei denen ein Arbeiter unabhangig vom Signal immer eingestellt wird. Es existiert
aber kein Gleichgewicht, in dem nur Aufwértskaskaden auftreten. Das heil3t, dass die
Bewerbungsbemuhungen der Arbeiter, die sie vor Abwértskaskaden bewahren sollen,
dazu fuhren, dass gerade Abwaértskaskaden eine grofiere Rolle spielen.

Aufgrund der endogenen Signalwahrscheinlichkeiten kénnen Kaskaden bereits
in der zweiten Periode auftreten. Das bedeutet, dass bereits der zweite Arbeitgeber
unter Umstanden der Entscheidung seines VVorgangers und nicht seiner eigenen In-
formation folgt, wéhrend im Grundmodell erst in der dritten Periode eine Kaskade
einsetzen kann.

Die Ursache dafir, dass Kaskaden bereits in der zweiten Periode beginnen kon-
nen und dass im Vergleich zum Ausgangsmodell keine Symmetrie mehr zwischen
Ab- und Aufwértskaskaden besteht, hdngt mit den Bewerbungsbemihungen beider
Arbeitertypen zusammen. Denn wenn gute und schlechte Typen sich anstrengen, er-
hélt der Arbeitgeber h&ufig positive Signale, die damit weniger informativ werden.
Trotzdem stellt der erste Arbeitgeber genau dann ein, wenn er ein gutes Signal erhalt.
Eine Einstellung in der ersten Periode ist aber deswegen noch kein zuverléssiges Sig-
nal dafiir, dass es sich um einen guten Arbeiter handelt. Schlechte Signale sind dage-
gen sehr selten, weil die Arbeiter sich bei der ersten Bewerbung besonders bemdihen,
so dass Arbeitslosigkeit in der ersten Periode mit grof3er Sicherheit auf einen schlech-
ten Arbeitertyp schlieBen lasst."” Und weil das schlechte Signal sehr informativ ist,
kdnnen Abwartskaskaden bereits in der zweiten Periode beginnen.

3. Welche Bedeutung haben Informationskaskaden fuir die Arbeitsmarktpolitik?

Ausgehend von dem im vorigen Abschnitt vorgestellten Modell und - unter Ein-
beziehung verwandter Literatur - dartiber hinausgehend wird im folgenden diskutiert,
wie sich Langzeitarbeitslosigkeit, die auf Informationsasymmetrien und soziales Ler-
nen zuruckzufihren ist, verringern bzw. vermeiden lasst.

3.1 Dauer der Arbeitsbeziehung

7 Ein schlechtes Signal stammt auch deswegen mit groRer Wahrscheinlichkeit von einem

schlechten Arbeiter, weil sich bei drohenden Abwartskaskaden gute Arbeiter mehr anstrengen
als schlechte. Das liegt daran, dass gute Arbeiter einen hoheren erwarteten Einkommensver-
lust durch eine Abwartskaskade haben als schlechte Arbeiter.



Industrielle Beziehungen, 7. Jg., Heft 4, 2000 377

Empirisch l&sst sich zwar kein eindeutiger Zusammenhang zwischen der HOhe
der Arbeitslosigkeit und der Striktheit gesetzlicher Regeln bei Kiindigungen etc. fest-
stellen, aber eine Reihe von Studien weisen auf einen positiven Zusammenhang zwi-
schen der Stéarke der Kiindigungsschutzregeln eines Landes und der Verweildauer im
Pool der Arbeitslosen hin."® Das heif}t, dass selbst Arbeitnehmer in geschiitzten Ar-
beitsverhaltnissen, werden sie doch entlassen, langer arbeitslos bleiben als auf weni-
ger stark regulierten Arbeitsmérkten. Bevor allerdings kurzfristige bzw. unregulierte
Arbeitsbeziehungen propagiert werden, muss untersucht werden, inwiefern die Ge-
fahr der Langzeitarbeitslosigkeit durch die grundsétzliche Ermdglichung kurzfristiger
Arbeitsverhaltnisse verringert werden kann.

Kurzfristige Vertrage bzw. geringer Kundigungsschutz kénnen — abgesehen von
einer schnelleren Anpassung des Beschéftigungsstands an Nachfrageschwankungen -
aufgrund von Informationsasymmetrien auf dem Arbeitsmarkt effizient sein. Wenn
Arbeitnehmer Gber ihr gesamtes Arbeitsleben bei einem einzigen Arbeitgeber be-
schaftigt sind und noch dazu wenig Mdéglichkeiten haben, auf dem internen Arbeits-
markt neue Aufgaben zugewiesen zu bekommen, kénnen Arbeitgeber Lernprozesse
uber die Fahigkeiten der Arbeitnehmer nicht effizient nutzen. Das bedeutet, dass Ar-
beitnehmer nicht notwendigerweise diejenige Stelle innehaben, an der sie am produk-
tivsten sind. Wechseln Arbeitnehmer dagegen von Zeit zu Zeit ihre Stelle, kénnen
Arbeitgeber Informationen Uber den Bewerber zum einen durch eigene Erfahrung
gewinnen, z.B. durch Vorstellungsgesprache und die Probezeit, aber auch durch die
Beobachtung der Entscheidungen friiherer Arbeitgeber anhand des Lebenslaufs. Das
kann helfen, die Fahigkeiten von Bewerbern einzuschétzen, um ihnen eine geeignete
Stelle anbieten zu kdnnen.

Innerhalb des Modells wurde angenommen, dass Arbeitgeber und Arbeiter nur
kurzfristige Vertrage Uber eine Periode abschliefen kdnnen und dass ein bestimmter
Arbeitgeber und ein bestimmter Arbeiter nur einmal interagieren. Setzen wir nun
stattdessen voraus, dass sich die Beziehung zwischen einem Arbeiter und einem Ar-
beitgeber tber die gesamte Lebensarbeitszeit des Arbeiters erstreckt. Und nehmen wir
zur Vereinfachung aufierdem an, dass diese auf Langfristigkeit angelegten Vertrage
nur am Anfang des Arbeitslebens eines Arbeiters abgeschlossen werden. Das heilit,
dass Neubewerbungen im Laufe des Arbeitslebens nicht stattfinden. Bekommt der
Arbeiter in der ersten Periode eine gute Stelle, behdalt er sie fur den Rest seines Le-
bens. Wird er in der ersten Periode arbeitslos (oder findet nur eine schlechte Stelle),
hat er keine Chance mehr, einen guten Arbeitsplatz zu bekommen. AuBerdem wird
wiederum unterstellt, dass ein Tariflohn existiert, der nicht im Laufe des Arbeitsle-
bens an die Produktivitat angepasst werden kann. ™

8 Siehe z.B. Layard/Nickell (1992) und Bentolila/Bertola (1990).

1 Im Gegensatz dazu gehen Gibbons/Murphy (1992) und Farber/Gibbons (1996) davon aus,
dass bayesianische Lernprozesse die Lohnentwicklung in langfristigen Arbeitsverhaltnissen
beeinflussen. Der interne oder der externe Arbeitsmarkt benutzt die (beobachtbare) gegenwér-
tige Leistung des Arbeiters, um die Einschdtzung seiner Fahigkeiten zu aktualisieren und zu-
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Langfristige Vertrdge im Modell mit endogener Signalqualitat implizieren, dass
sich ein Arbeiter nur einmal bewirbt und sich fiir diese Bewerbung mehr oder weni-
ger anstrengen kann. Da die Entscheidung des ersten Arbeitgebers bei solchen lang-
fristigen Vertragen nicht revidierbar ist, entsprechen langfristige Vertrage im Ergeb-
nis dem Gleichgewicht mit Abwaérts- und Aufwartskaskaden bei kurzfristigen Vertra-
gen. In diesem Fall strengen sich die Arbeiter bei der ersten Bewerbung wie bei lang-
fristigen Vertrdgen besonders an, weil sie in der zweiten Periode nur dann und genau
dann eingestellt werden, wenn sie auch in der ersten Periode eingestellt waren.

Bei kurzfristigen Vertrdgen konnen aber, wie eben dargestellt, je nach Kosten
des Einstellungstests und der Korrelation der Anforderungen auch andere Gleichge-
wichte auftreten. Wenn sich beispielsweise die Anforderungen der verschiedenen Ar-
beitgeber Uber die Zeit verandern, gibt es keine Kaskaden, was bedeutet, dass der Ar-
beitgeber nicht den Informationen des Lebenslaufs, sondern nur seinem eigenen Sig-
nal folgt. Langfristige Vertrage sind unter diesen Umstanden ungiinstig fur den Ar-
beitgeber, weil ein guter Arbeiter aus der ersten Periode in der zweiten Periode nicht
mehr unbedingt den neuen Anforderungen gerecht wird. Bei starken Verénderungen
des Anforderungsprofils der Mitarbeiter, z.B. aufgrund von Umstrukturierungen in
Unternehmen, ziehen Arbeitgeber kurzfristige Vertrége vor.

Auch fur den Fall, dass es bei kurzfristigen Vertragen nur Abwartskaskaden
gibt, unterscheiden sich die Einstellungsentscheidungen der Arbeitgeber bei langfris-
tigen von der bei kurzfristigen Vertragen.” Grundsétzlich langfristige Vertrage zwin-
gen Arbeitgeber dazu, Bewerber, von denen sie zwar einen guten, aber wenig aussa-
gekraftigen Eindruck haben, fur einen langeren Zeitraum einzustellen, als sie es ei-
gentlich mochten.

Die Schlussfolgerung, dass langfristige Vertrdge nie besser, sondern meistens
schlechter als kurzfristige Vertrage sind, ist insofern nicht tiberraschend, als das Mo-
dell so formuliert wurde, dass kurzfristige Vertrage einen Vorteil haben. Die relevan-
te Frage ist statt dessen, unter welchen Bedingungen kurzfristige Vertrdge zu mehr
Flexibilitat und Effizienz flhren. Es zeigt sich, dass abhangig von den Eigenschaften
des Arbeitsmarkts kurzfristige Vertrdge unter Allokationsgesichtspunkten glnstig
sein kénnen (ndmlich genau dann, wenn sich die Anforderungen tber die Zeit stark
veréndern) oder auch gar keine Verbesserung bedeuten (wenn die Anforderungen 0-

kiinftige Lohne an diese neue Einschéatzung zu koppeln. Farber/Gibbons (1996) zeigen empi-
risch, dass zunéchst unbeobachtbare Fahigkeiten des Arbeiters tber die Zeit durch Lernen der
Arbeitgeber aufgedeckt werden und die Lohnentwicklung beeinflussen.

Wenn den Arbeitgeber eigene Auswahlgespréche nicht sehr viel kosten, verzichtet er nur dar-
auf, wenn die Informationen des Lebenslaufs gut genug sind, und das heif3t, wenn der Arbei-
ter in der ersten Periode nicht eingestellt wurde. Der Arbeitgeber lernt also von seinem Vor-
ganger im Falle eines schlechten Signals und stellt den Arbeiter unabhéngig von seinen eige-
nen Informationen nicht ein. War der Arbeiter dagegen in der ersten Periode eingestellt, wird
er nur dann wieder eingestellt, wenn auch der neue Arbeitgeber ein gutes Signal erhélt. Das
ist bei langfristigen Vertrdgen nicht moglich, bei denen nur einmal und fur immer Gber die
Einstellung entschieden wird.

20
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ber die Zeit gleich bleiben bzw. Berufswechsel schwierig sind und die Kosten des
Arbeitgebers grol3 genug). Wenn wie in Deutschland in vielen Branchen Berufswech-
sel aufgrund hoher Ausbildungsanforderungen mit Kosten verbunden sind, kdnnen
also nur geringe Verbesserungen der Allokation durch kurzfristige Vertrage erwartet
werden.
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3.2 Lohnsubventionen fir Langzeitarbeitslose

Wenn beschéftigte und arbeitslose Kandidaten um knappe Stellen konkurrieren,
kann gegenwartige Arbeitslosigkeit zukilnftige Arbeitslosigkeit verursachen. Denn je
langer die Arbeitslosigkeit andauert, desto héher werden die Anforderungen an den
Bewerber, der dieses Stigma kompensieren muss. Wie im Modell gezeigt, kann es
sehr schnell (unter den getroffenen Annahmen bereits in der zweiten Periode) dazu
kommen, dass arbeitslose Bewerber von Arbeitgebern gar nicht mehr bertcksichtigt
werden, unabhangig von ihrem eigenen Eindruck Gber die Person.

Aktive Arbeitsmarktpolitik kann unter diesen Umstdnden dazu beitragen, dass
Langzeitarbeitslose bessere Einstellungschancen bekommen. Betrachten wir Lohn-
subventionen, bei denen der Arbeitgeber nur einen Teil des festen Tariflohns (im
Modell betragt er 0.5) bezahlt, der andere Teil dagegen vom Arbeitsamt tbernommen
wird. Es leuchtet ein, dass dadurch die Einstellung von Langzeitarbeitslosen relativ
gesehen attraktiver wird, weil der erwartete Gewinn des Arbeitgebers steigt. Damit
werden Abwartskaskaden weniger wahrscheinlich.?* Neben diesem erwiinschten Ef-
fekt bewirken Lohnsubventionen aber auch eine starkere Stigmatisierung durch Ar-
beitslosigkeit. Wenn Lohnsubventionen dazu flihren, dass nur wenige Arbeitnehmer
uber langere Zeit hinweg arbeitslos bleiben, sind diejenigen, die trotzdem keine An-
stellung finden, als besonders schwer vermittelbar gebrandmarkt. Sie haben mehrfach
trotz guter Voraussetzungen durch die Lohnsubvention keinen ausreichend guten
Eindruck bei potentiellen Arbeitgebern hinterlassen. %

Oberholzer-Gee (2000) zeigt anhand einer empirischen Untersuchung, dass in
der Schweiz, wo Arbeitslosen eine Reihe von Vorrechten gewahrt werden, Arbeitslo-
sigkeit ein groReres Stigma bedeutet als in den USA, wo es keine Bevorzugungen
dieser Art gibt. Wahrend in der Schweiz die Wahrscheinlichkeit, zu einem Vorstel-
lungsgesprach eingeladen zu werden, mit der Dauer der Arbeitslosigkeit abnimmt,
lassen sich in den USA keine signifikanten Unterschiede beziiglich der Chance, nach
verschieden langen Perioden der Arbeitslosigkeit ein Vorstellungsgesprach zu be-
kommen, feststellen. Die Ergebnisse dieses Feldexperiments bestatigen die auch im
Modell identifizierbare ambivalente Wirkung von Lohnsubventionen.

3.3 Ausbildungsanforderungen und die Moglichkeit von Berufswechseln

Das Modell tber Informationskaskaden auf dem Arbeitsmarkt stellt einen Zu-
sammenhang her zwischen der Durchldssigkeit der Berufsgrenzen bzw. hohen Aus-

2L st die Zahl der Stellen fix, filhrt die Lohnsubvention nur zu einer Umverteilung der vorhan-

denen Stellen. Aufgrund der gesunkenen Lohnkosten ist es aber auch denkbar, dass die Ar-
beitgeber neue Stellen schaffen.

Wenn man das oben dargestellte Modell auf drei Perioden erweitert, hiel3e das, dass durch die
Lohnsubvention zwar die Abwartskaskade in der zweiten Runde verhindert werden kann,
dass aber bei erneutem Misserfolg eine umso stabilere Abwartskaskade in der dritten Runde
beginnt. Siehe dazu auch die Modellierung von Oberholzer-Gee (2000).
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bildungsanforderungen und der Moglichkeit informationsbedingter Langzeitarbeitslo-
sigkeit. Der Lebenslauf eines Bewerbers ist besonders informativ, wenn seine friihere
Beschaftigung der angestrebten neuen Beschéftigung sehr ahnlich ist. In ausbildungs-
intensiven Berufen, die Berufswechsel erschweren, spielt folglich die bisherige Kar-
riere fir zukinftige Anstellungen eine groRe Rolle, und Informationskaskaden sind
die Folge rationalen Verhaltens der Arbeitgeber. Das bedeutet, dass in einem stark
ausbildungsorientierten System Umschulungen oder Ausbildungsmoglichkeiten im
Verlauf des Arbeitslebens besonders wichtig sind, damit Arbeiter, die den falschen
Beruf gewahlt haben oder zu Anfang ihrer Laufbahn Pech bei Bewerbungen hatten,
aus der Abwértskaskade herauskommen.?

Wenn es dagegen nur einen schwachen Zusammenhang zwischen den Fahigkei-
ten, die frihere Tatigkeiten erforderten, und dem Anforderungsprofil des neuen Ar-
beitgebers gibt, ist Lernen der Arbeitgeber von anderen Arbeitgebern nur begrenzt
maoglich. In den USA verlangen eine grolRe Anzahl von Jobs keine oder bloR eine
kurze Ausbildung, was es zuldsst, mehrmals im Leben etwas ganz Neues anzufangen.
Berufsbiographien, in denen sich beispielsweise Finanzberater bei der Bank, Reise-
fihrer und Fahrradverkdufer nahtlos aneinander reihen, sind eher typisch amerika-
nisch als deutsch.** Wenn ein Arbeitnehmer sich um eine fiir ihn neue Arbeit bewirbt
oder wenn sich die erforderlichen Féahigkeiten tUber die Zeit stark verandern, kann der
Arbeitgeber aus dem Lebenslauf nur wenig ber die relevanten Fahigkeiten des Ar-
beitnehmers lernen.

Diese Ergebnisse des theoretischen Modells werden durch die Studie von Ober-
holzer-Gee (2000) bestétigt, derzufolge in der Schweiz mit einem ausbildungsintensi-
ven System eine lange Arbeitslosigkeit starker stigmatisierend wirkt als in den USA,
wo hdufigere Berufswechsel die Regel sind. Dort sind die Mdoglichkeiten der Arbeit-
geber, aus dem Lebenslauf wertvolle Informationen zu gewinnen, begrenzt, und In-
formationskaskaden spielen eine geringere Rolle.

3.4 Konjunkturelle Schwankungen

Arbeitsangebot und —nachfrage beeinflussen, unter welchen Umstédnden Infor-
mationskaskaden auftreten. Denn die Lage auf dem Arbeitsmarkt determiniert, ab

2 Berufsbezogene Ausbildungsanforderungen erschweren Berufswechsel und konnen damit

Arbeitnehmer in einmal gewéhlten Berufen ,,gefangen halten sowie zu einer suboptimalen
Zuordnung von Arbeitern und Firmen fuhren. Solche Anforderungen sind aber andererseits
sinnvoll, um eine gewisse Produktivitat der Arbeitnehmer zu gewéhrleisten. Diese konfligie-
renden Effekte missen bei der Frage nach der optimalen Dauer von Ausbildungen abgewogen
werden.

Selbst der amerikanische Arbeitsmarkt wird nur zu einem bestimmten Grad durch solche Be-
rufs- bzw. Jobwechsel charakterisiert. Weiler (1993: 63 ff) argumentiert, dass auch in den
USA langfristige Arbeitsbeziehungen die Regel sind. Typischerweise treten Arbeitnehmer
nach einer Phase des Experimentierens mit unterschiedlichen Beschéftigungen zu Beginn des
Arbeitslebens in eine dauerhafte Beziehung ein, in der sie langfristig, oft bis zum Ende des
Arbeitslebens verbleiben.
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welcher Dauer der Arbeitslosigkeit eine Informationskaskade beginnt, weil nachfol-
gende Arbeitgeber ihre eigene Information nicht mehr beachten. Ist die Nachfrage
nach Arbeitnehmern in einer bestimmten Branche beispielsweise eine Weile lang sehr
gering, so dass viele qualifizierte Arbeitnehmer keine Beschaftigung finden, dann
werten Arbeitgeber die Information, dass ein Bewerber arbeitslos war, nicht sehr
stark. Ist umgekehrt die Nachfrage hoch bzw. das Arbeitsangebot in einem Sektor
niedrig, fallen selbst kurze Perioden der Arbeitslosigkeit negativ ins Gewicht.”®> Um-
gekehrt gilt naturlich auch, dass liickenlose Einstellungsbiographien in Bereichen, in
denen ausgebildete Arbeitnenmer knapp sind, weniger beeindruckend sind als diesel-
ben Biographien in Berufen, in denen wenige Stellen hart umkampft sind. Die Bewer-
tung eines Lebenslaufs und die Auswirkungen sozialen Lernens héngen also auch von
den exogen gegebenen Marktbedingungen ab.

4. Experimentelle Untersuchung von Herdenverhalten: Overconfidence als
wohlfahrtsoptimale Abweichung von rationalem Verhalten?

Informationskaskaden sind bereits mehrfach experimentellen Tests unterworfen
worden.? In diesen Laborexperimenten wurde untersucht, ob Studenten unter Bedin-
gungen der Anonymitat und ausgestattet mit finanziellen Anreizen entsprechend den
Prognosen der Theorie sozial lernen. Es zeigt sich in allen diesen Studien, dass In-
formationskaskaden auftreten, dass sie aber seltener auftreten als von der Spieltheorie
vorhergesagt. Insbesondere sind hdufig Situationen zu beobachten, in denen Teil-
nehmer ihrer eigenen Information folgen, die den Entscheidungen ihrer VVorgéanger
widerspricht, obwohl das nicht optimal ist, wenn man rationales Verhalten der ande-
ren Teilnehmer unterstellt. In diesen Situationen sollten sie den Entscheidungen ihrer
Vorganger folgen, die insgesamt auf mehr Informationen beruhen als ihrer eigenen.?’
Diese Verhaltensregularitat lasst sich durch ,,overconfidence®, also (bermaRiges
Selbstvertrauen, erklaren.?

UberméaBiges Selbstvertrauen von Arbeitgebern bedeutet im hier betrachteten
Kontext, dass sie bei Einstellungsentscheidungen vor allem ihrem eigenen Eindruck
aufgrund des Vorstellungsgesprachs und/oder Einstellungstests folgen und den Le-
benslauf des Bewerbers kaum oder gar nicht berticksichtigen. Das heif3t, dass ihre
Entscheidungen auf 6ffentlichen und privaten Informationen beruhen, dass sie aber
die offentlich zuganglichen Informationen nicht stark genug gewichten. Dieses Ver-
halten ist glnstig fur spatere Arbeitgeber, weil neue Informationen durch die Ent-

2 Siehe Lockwood (1991) fur die Analyse der kritischen Dauer der Arbeitslosigkeit und ihre

Abhangigkeit von der Konjunktur.

%6 Siehe Anderson/Holt (1997), Huck/Oechssler (1999), Hung/Plott (1999), Kiibler/Weizsacker
(2000b), N&th/Weber (1999).

Rationalitat hei3t in diesem Zusammenhang, dass eine Person die ihr zu Verfligung stehenden
Informationen mit Hilfe der Bayes’schen Regel verarbeitet und anderen Spielern ebenfalls
Rationalitat unterstellt.

Overconfidence ist eine der robustesten Beobachtungen der psychologischen Entschei-
dungsforschung. Siehe Odean (1998) fiir einen guten Uberblick tber die Literatur.

27

28



Industrielle Beziehungen, 7. Jg., Heft 4, 2000 383

scheidung dieser Arbeitgeber aufgedeckt werden. Aus der Herde ausbrechende Ar-
beitgeber zeigen, dass sie ein entgegengesetztes Signal erhalten haben. Herdenverhal-
ten fuhrt dagegen, wie oben erlautert, zu einer suboptimalen Aufdeckung von Infor-
mationen und in bestimmten Situationen zu zuwenig Experimentieren und einer zu
zuriickhaltenden Erkundung der Umgebung.?®

Bernardo/Welch (1999) entwickeln ein Modell, um zu zeigen, dass es fiir eine
Gesellschaft glinstig sein kann, wenn es Unternehmer mit bersteigertem Selbstver-
trauen gibt.*® Nicht nur bei Einstellungsentscheidungen, sondern auch bei Investiti-
ons- und Kreditvergabeentscheidungen kénnen Informationskaskaden auftreten, die
durch solche Unternehmerpersonlichkeiten gestoppt werden. Da eine Informations-
kaskade nur auf wenigen Informationen beruht und deswegen instabil ist, hat abwei-
chendes Verhalten einzelner Individuen unter Umstanden einen groRen Einfluss auf
die Entscheidungen nachfolgender Individuen. Obwohl es irrational ist, nicht der
Herde zu folgen, d.h. haufiger zu falschen als zu richtigen Einstellungsentscheidun-
gen fiihrt, sind die Kosten der Abweichung nicht sehr groR. Gerade weil die Kaskade
nur auf wenigen Informationen beruht, ist sie mit einer nicht zu vernachlassigenden
Wabhrscheinlichkeit falsch. Der Vorteil UbermaRig selbstbewusster VVorgéanger fir die
nachfolgenden Arbeitgeber und vor allem auch fur die betroffenen Arbeitnehmer
kann dagegen immens sein.

Schumpeters These, dass der Kapitalismus durch Unternehmerpersdnlichkeiten
lebt und seine ihm eigene Dynamik entwickelt, erhéalt in diesem informationsdkonomi-
schen Sinne eine spezifische Interpretation.** Denn die Existenz solcher Arbeitgeber,
die zum Beispiel Langzeitarbeitslose oder Uber- und Falschqualifizierte einstellen, er-
laubt es allen nachfolgenden Arbeitgebern, auf der Grundlage von mehr Informationen
zu entscheiden, so dass falsche Kaskaden unwahrscheinlicher und richtige Kaskaden
wahrscheinlicher bzw. stabiler werden. Es ist auch denkbar, dass eine Gesellschaft Me-
chanismen etabliert, um solche im individuellen Sinne irrationalen Arbeitgeber an der
grolReren Wohlfahrt teilhaben zu lassen. Probezeiten fiir Neueingestellte und ein gins-
tiges Konkursrecht kénnen die Experimentierfreudigkeit unterstiitzen und damit zur ef-
fizienten Generierung und Verbreitung von Informationen beitragen.

2 Lockwood (1991) weist ebenfalls auf die Wohlfahrtsverluste durch Informationsexternalitaten

auf dem Arbeitsmarkt hin. Insbesondere zeigt er, dass Arbeitgeber unter Wohlfahrtsgesichts-
punkten Arbeitnehmer auch nach einer l&ngeren Dauer der Arbeitslosigkeit noch berticksich-
tigen sollten, als es fiir sie individuell rational ist.

Ihre Argumentation im Rahmen eines evolutionaren spieltheoretischen Modells beruht unter
anderem darauf, dass bei Gruppenselektion solche Gruppen einen Selektionsvorteil haben, die
einen bestimmten Anteil von Unternehmern mit overconfidence aufweisen.

»Zuversichtlich auRerhalb der vertrauten Fahrrinne zu navigieren und diesen Widerstand zu
uberwinden, verlangt Fahigkeiten, die nur in einem kleinen Teil der Bevolkerung vorhanden
sind und die sowohl den Unternehmertyp wie auch die Unternehmerfunktion ausmachen. Die-
se Funktion besteht ihrem Wesen nach weder darin, irgend etwas zu erfinden, noch sonst wie
Bedingungen zu schaffen, die die Unternehmung ausnitzt. Sie besteht darin, dass sie Dinge in
Gang setzt.* (Schumpeter 1950:.215)
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5. Schlussbemerkungen

In diesem Beitrag wurde exemplarisch aufgezeigt, welchen Wert informations-
6konomische Ansatze und mikro6konomische Lerntheorien fur wirtschaftspolitische
Fragen im allgemeinen und Arbeitsbeziehungen im speziellen besitzen. Eine instituti-
onalistische Arbeitsmarkttheorie, so hat sich erwiesen, ist im Vergleich zur reinen
Markttheorie in der Lage, die Wechselwirkungen zwischen den Institutionen zu ana-
lysieren und damit zu einer jeweils situationsabhangigen Bewertung einzelner Regu-
lierungselemente zu gelangen. So ergibt sich beispielsweise aus der modellgestiitzten
Analyse von Informationskaskaden, dass hohe Ausbildungsanforderungen fur be-
stimmte Berufe in Verbindung mit kurzfristigen Vertrdgen zu Herdenentscheidungen
der Arbeitgeber und damit zu ineffizienter Informationsaufdeckung und informati-
onsbedingter Langzeitarbeitslosigkeit fuhren.

Fir ein umfassendes Bild der Langzeitarbeitslosigkeit missen natirlich andere
Aspekte der Arbeitsbeziehung einbezogen werden, zu denen ich in diesem Aufsatz
nur ein paar Bemerkungen gemacht habe. Insbesondere liefert das Modell keine Er-
klarung fiir eine anhaltend hohe Arbeitslosigkeit, da das Niveau der Arbeitslosigkeit
im Modell vom exogen gegebenen fixen Lohn abhdngt. Das Modell ist aber in der
Lage, Strukturmerkmale der Arbeitslosigkeit zu erklaren, etwa die Koexistenz von
dauerhaft arbeitslosen Personen und Personen, die hdufig den Arbeitgeber wechseln.

Abgesehen von der dargestellten Beziehung zwischen Langzeitarbeitslosigkeit
und Informationskaskaden ist eine Reihe von Beriihrungspunkten zwischen Lerntheo-
rien und Arbeitsbeziehungen denkbar.®* Neben dem hier diskutierten bayesianischen
Lernen mit hohen Rationalitdtsanforderungen gibt es zudem eine ganze Reihe von
Lerntheorien, die beschrankt rationales Verhalten unterstellen.®® Akteure lernen durch
die Imitation erfolgreicher Strategien; beispielsweise greifen Arbeitgeber bei Fragen
der Arbeitsorganisation Konzepte erfolgreicher Firmen auf, ohne genau zu wissen,
warum diese Konzepte besser sind als ihre eigenen. Ob solche Mechanismen zu ge-
samtgesellschaftlich erwtinschten Ergebnissen fiihren, ist eine offene Frage.
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