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Vorwort

Mit diesem Buch werden zwei Ziele verfolgt:

Erstens wird versucht, die Arbeitsmarktstruktur in der Bundesrepublik
Deutschland zu sezieren und ihr Profil schérfer herauszuarbeiten. Dabei be-
diene ich mich iiberwiegend der Methode des internationalen Vergleichs. Der
Blick iiber die eigenen Landesgrenzen hinaus ist ja nicht allein deshalb reiz-
voll, weil durch Fortentwicklung der Verkehrssysteme und Kommunikations-
moglichkeiten, dadurch erleichterter internationaler Arbeitsteilung und nicht
zuletzt auch durch das Wirken internationaler Organisationen die Welt nidher
zusammengeriickt ist. International vergleichende Analysen kdnnen auch dem
Erkenntnisprozef} dienlich und forderlich sein: So wie man die Ziige seiner
eigenen Personlichkeit durch Begegnung und Umgang mit anderen Menschen
besser erfahren kann, 148t sich auch die Identitidt gesellschaftlicher Institutio-
nen, wie die des Arbeitsmarkts und des Beschiftigungssystems, im Spiegel
anderer Linder besser erkennen. Die internationale Optik kann den Blick wei-
ten und schirfen und manches in einem anderen Licht erscheinen lassen als
eine ausschlieBlich binnennationale oder lokale Betrachtungsweise. Indem
man wahrnimmt, wie die gleichen Probleme auch anders gelost werden kon-
nen und was spezifisch »deutsch« ist an dieser oder jener Losung, kann man
aus ethnozentrischer Befangenheit oder gar Blindheit herausfinden. Manches,
was bei Binnenbetrachtung als Konstante, als unverriickbare Gewil3heit, als
Sachgesetzlichkeit, als Selbstverstindlichkeit oder als Optimum angesehen
wird, kann (wissenschaftlich gesehen) zur Variablen und (politisch gesehen)
zur Gestaltungsgrofie werden. Es ist denn auch Absicht dieses Bandes, das
Denken »in Alternativen« anzuregen.

Zweitens zielt das Buch darauf ab, die Arbeitsmarktstrukturtheorie weiter
auszubauen. Dieses Bemiihen erfolgt vom Standort des sogenannten Segmen-
tationsansatzes aus. Es werden eigene und fremde Forschungsarbeiten, die
seit dem ersten Erscheinen meiner Arbeit » Arbeitsmarktstruktur - Ansétze zu
einem Modell des segmentierten Arbeitsmarkts« im Jahr 1975 (2. Auflage
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1978 im Campus Verlag) vorgelegt wurden, zusammengefiihrt und syntheti-
siert. Von den hierbei dokumentierten Fortschritten im ErkenntnisprozeB steht
vor allem einer im Mittelpunkt meiner Argumentation. Er besteht darin, daf
nicht mehr Struktur und Funktionsweise »des« Arbeitsmarkts in isolierter Be-
trachtung analysiert werden, sondern vielmehr wirtschaftliche und soziale Pro-
zesse unter dem besonderen Blickwinkel oder mit dem spezifischen Ausgangs-
punkt »Arbeitsmarkt«. Die Organisation der Produktion innerhalb der Be-
triebe und zwischen den Betrieben sowie die Geschehnisse auf anderen Mirk-
ten, insbesondere auf Produktmirkten, sind hiernach ebenso Teil der Arbeits-
marktstrukturforschung wie Arbeitsmarktvorginge im engeren Sinne.

Das Buch entstand als erster und in vieler Hinsicht grundlegender Arbeits-
schritt eines Teilprojektes in dem ab Anfang 1986 durch die DFG geférderten
Sonderforschungsbereich 333 — »Entwicklungsperspektiven von Arbeit« —
der Universitdt Miinchen. Absicht dieses Teilprojekts ist es, die von diesen
beiden Zielen bezeichneten Forschungsperspektiven am Beispiel der Verhilt-
nisse im kleinbetrieblichen Sektor zu bearbeiten, wobei natiirlich zunichst,
um den Gegenstand adiiquat zu situieren, deutlich weiter ausgeholt werden
mufite. Erst auf der hiermit geschaffenen Grundlage wird es mdoglich sein,
den kleinbetrieblichen Sektor und die fiir ihn charakteristischen zwischenbe-
trieblichen Teilarbeitsmérkte berufsfachlicher Art systematisch zu untersu-
chen, die in der bisherigen Erforschung von Arbeitsmarktstrukturen nicht
geniigend beriicksichtigt wurden, bei deren Analyse sich jedoch offenbar
wichtige Zusammenhinge von Wirtschafts- und Arbeitsmarktstruktur sehr gut
erfassen lassen und internationale Vergleiche — wie kiirzlich auch von Piore
und Sabel gezeigt -- besonders aufschluBreich sind.

DaB schon eineinhalb Jahre nach Forderbeginn dieses erste Projektergeb-
nis vorgelegt werden kann, hingt auch damit zusammen, daf} es moglich war,
viele Vorarbeiten zu nutzen, die im Rahmen eines 1985 abgeschlossenen
Teilprojekts des auslaufenden SBF 101 der Universitidt Miinchen geleistet
worden waren. Wichtige Teile der in diesem Teilprojekt erarbeiteten Erkennt-
nisse zur Arbeitsmarktstruktur, insbesondere zum betriebsinternen Arbeits-
markt und den Formen betriebszentrierter Segmentation, werden in einem
etwa gleichzeitig erscheinenden Buch von Burkart Lutz —» Arbeitsmarktstruk-
tur und betriebliche Arbeitskriiftestrategie« — zusammengefafit. Wenngleich
die Entstehung des Lutz'schen Buches wesentlich weiter zuriickreicht, wur-
dendoch wichtige Teile beider Verdffentlichungen zeitlich annihernd parallel,
in arbeitsteiliger Kooperation und in dem Bewuftsein geschrieben, dal3 beide
Verfasser verschiedene — so etwa eher langsschnitt- oder eher querschnittbe-
zogene — Perspektiven verfolgen.
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Mit dem Buch wird nicht zuletzt der Anspruch verkniipft, dazu beizutra-
gen, die Sichtblende allzu simpler und klischeehafter, zugleich aber weit
verbreiteter Anschauung und Lehrmeinungen iiber Arbeitsmarktvorginge zu
durchstoflen. Deshalb beginnt es auch mit dem Versuch, die gegenwirtige
arbeitsmarktpolitiche Debatte auf einen Punkt zu bringen, von dem aus sich
die vordringlich zu verfolgenden Fragen deutlich absehen lassen. Es ist im
iibrigen in dem Bemiihen verfalt, nicht nur die kleine Schar der Arbeitsmarkt-
forscher anzusprechen. Ich mdchte vielmehr den sehr viel groBeren Kreis
jener erreichen, die sich fiir Arbeitsprobleme interessieren, sei es als Lehrende
oder Studierende, Politiker oder Angehorige der Arbeitsverwaltung, als
Arbeitnehmer oder als Reprisentant ihrer jeweiligen Interessenorganisation.
Diese Gruppen mogen es mir nachsehen, wenn hier und da Teile des Buchs
noch zu sehr die Handschrift der Zunft der Arbeitsmarktforscher tragen und
sich jargonhafte Ausdrucksweise nicht ganz vermeiden lief3.

Werner Sengenberger Miinchen, November 1986
11
Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmarkten. YISFMUNCHEN

http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120



Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmarkten.
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120

ISFMUNCHEN



Einleitung

AnlaB und Ausgangspunkt:
Die Illusion der »Befreiung des Arbeitsmarkts«

1. Vorbemerkung

Der Struktur und Funktionsweise des Arbeitsmarkts wird stets dann erhthte
Aufmerksamkeit in der 6ffentlichen Diskussion wie in der Forschung zuteil,
wenn das Arbeitsmarktgeschehen der allgemeinen wirtschaftlichen Entwick-
lung scheinbar zuwiderlduft. So wird in der Mitte der achtziger Jahre in der
Bundesrepublik dariiber geklagt, daB sich trotz eines mehrjihrigen ununterbro-
chenen wirtschaftlichen Aufschwungs die Beschiiftigtenzahl noch nicht oder
allenfalls sehr bescheiden und mit geraumem zeitlichen Verzug erhéht hat,
daf} die Beschiftigtenzahl, erst recht aber der Umfang der Arbeitslosigkeit,
vom Wirtschaftswachstum abgehéngt zu sein scheinen. Auch auf die sich ver-
breitende »neue Armut« und die wachsende Gefahr gesellschaftlicher Spaltun-
gen wird aufmerksam gemacht.

Von einem besonderen Problem »Arbeitsmarkt« war auch in den spiten
siebziger Jahren die Rede. Der damalige konjunkturelle Aufschwung hat zwar
insgesamt eine Besserung am Arbeitsmarkt eingeleitet, eine Reihe von Regio-
nen — darunter vor allem die einst als Herzstiick der Industrialisierung fungie-
renden Montangebiete — aber nicht vor dem Schicksal steigender Erwerbslo-
sigkeit bewahren kénnen. Die reinigende Wirkung des Wachstumsbesens
bleibt offenbar liickenhaft und unvollstindig. Hiflliche Flecken und Taschen
bleiben nach dem Kehrvorgang zuriick — in bestimmten wirtschaftlichen Sek-
toren, in bestimmten Regionen, bei bestimmten Arbeitskriftegruppen. Die po-
litische Reaktion auf diese ungleichgewichtige Entwicklung im Arbeitsmarkt
fallt hochst unterschiedlich aus: Ein kriftigerer Besen wird verlangt, eine Spe-
zialbehandlung der resistenten Nester mit besonderen Mafinahmen und Wirk-
stoffen, auch eine Absage an das Wachstum als Behandlungsmethode iiber-
haupt findet viele Befiirworter.

Strukturelle Arbeitslosigkeit und strukturelle Verwerfungen im Arbeits-
markt, die sich gegen den generellen Trend strduben, waren bereits in den
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sechziger Jahren Gegenstand des wirtschaftlichen und sozialpolitischen Inter-
esses. Damals kam der Impetus fiir die Thematisierung allerdings stdrker aus
dem Bemiihen um mehr soziale Chancengleichheit auf dem Arbeitsmarkt.
Man glaubte damals, nunmehr die gesamtwirtschaftliche Entwicklung im
Griff zu haben und miiite nur noch — mit Hilfe aktiver Arbeitsmarktpolitik —
dafiir sorgen, daf3 die Benachteiligung bestimmter Arbeitskrdftegruppen oder
bestimmter Rdume abgebaut wird. Aus den Fehlschlidgen bzw. bescheidenen
Erfolgen der entsprechenden Politiken ging ein neuer Zweig der Arbeitsmarkt-
forschung hervor — die Analyse der Arbeitsmarktsegmentation: In den USA
war sie eine Reaktion auf das Scheitern der Konzeption einer »Great
Society«, die der Ungleichheit und Armut inmitten von Reichtum den Kampf
angesagt hatte. Auch in der Bundesrepublik gewohnte man sich an die Formel
»Segmentation im Arbeitsmarkt«, nachdem sich die Ungleichheit im Arbeits-
markt als wesentlich hartnickiger herausgestellt hatte, als man dies — etwa
zum Zeitpunkt der Verabschiedung des Arbeitsforderungsgesetzes 1969 —
erwartet hatte.

Die gegenwiirtige StoBrichtung der Diskussion um den Arbeitsmarkt-
prozeB ist jedoch fundamentaler: Nicht mehr die Frage, mit welchen Instru-
menten man der Schwichen und Defizite des Arbeitsmarktgeschehens Herr
wird, wie man den Arbeitsmarkt am besten steuert, steht im Vordergrund; viel-
mehr geht es in den achtziger Jahren um die Frage, ob iiberhaupt in den
Arbeitsmarktprozef} politisch interveniert werden soll.

2. »Der Arbeitsmarkt funktioniert nicht mehr«

Der Markt fiir menschliche Arbeitskraft funktioniert deshalb nicht, weil man
ihn nicht funktionieren 1d88t, weil man den marktreinigenden Mechanismus
stranguliert hat. Dies ist eine der Ansichten, die gegenwiirtig vor allem in euro-
pdischen Landern, darunter in der Bundesrepublik, mit viel Nachdruck vorge-
tragen werden. Von mangelnder Flexibilitit, von Verkrustung und von »insti-
tutioneller Sklerose« (Schmidt 1984, S. 9) ist die Rede. Staat und Gewerk-
schaften haben nach dieser Anschauung den Arbeitsmarkt in den vergangenen
zwanzig Jahren flichendeckend mit beschiftigungsfeindlicher Regulierung
iiberzogen, ihm gleichsam die Atemluft genommen. Auch beim Ausbau des
Wohlfahrtsstaates habe man des Guten zuviel getan, die Arbeitgeber mit Ko-
sten {iberhéduft; die hierfiir ausgegebenen Finanzmittel fehlten nun bei den
Investitionen zur Schaffung von Arbeitsplétzen; den Arbeitnehmern habe man
den Anpassungswillen und die Bereitschaft zum Arbeitsplatzwechsel durch
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allzu viel Fiirsorge abgewohnt. Mit unterschiedlicher Gewichtung wird auf
tibertriebenen Kiindigungs- und Bestandsschutz verwiesen, auf rigide inner-
und zwischenbetriebliche Lohnstrukturen, auf Lohnersatzleistungen, die die
Arbeitslosen davon abhielten, emsthaft auf Arbeitssuche zu gehen.

All diese Starrheiten — so die Theorie — fiihrten dazu, »daB die anhaltend -~

hohe Arbeitslosigkeit zu ¢inem guten Teil mit den unzureichenden Anpas-
sungsreaktionen auf dem Arbeitsmarkt zusammenhingt« (Schmidt u.a. 1984,
S. 2). Diese Position entspricht natiirlich neoklassischem Denken. In dieser
Betrachtungsweise gab es lange Zeit und gibt es auch gelegentlich noch heute
die Strukturierung des Arbeitsmarkts lediglich als Konsequenz exogener
StorgroBen und -krifte. Eine ausbleibende Rdumung des Arbeitsmarkts, also
ein anhaltendes, hartnickiges Ungleichgewicht im Gesamtarbeitsmarkt oder
auchdauerhafte inferiore Beschiftigungschancen einzelner Arbeitskriftegrup-
pen werden Monopolen zugeschrieben, die Fremdkorper in einer Marktord-
nung sind. Wenn die Tarifparteien die »natiirlichen«, marktgemiBen Lohndif-
ferentiale durch die Tarifpolitik verringern oder diese auch nur festschreiben
oder wenn der Staat bestimmte Arbeitskrifte unter besonderen Kiindigungs-
schutz stellt, so erhohten sich jeweils die Grenzkosten und damit der Preis die-
ser Arbeiter relativ zu ihrem Grenzprodukt und schwichten mithin zwingend
ihre Wettbewerbsposition.

Derartige »duflere« Interventionen behindern in dieser Perspektive stets
den Arbeitsmarktproze: Sie vereiteln notwendige Anpassung, indem die
Lohnstruktur ihrer Lenkungsfunktion beraubt wird, und sie produzieren ein
unbefriedigendes Verteilungsergebnis — fiir die Betroffenen wie fiir die Gesell-
schaft insgesamt. Die Lehre aus dieser Betrachtung ist eindeutig: Zuriickdrin-
gen der Macht- und Monopolbildung zur Beseitigung von Ungleichgewichten
und Ungleichheiten.

Mit einer Beweisfiihrung zur Erklirung der Arbeitslosigkeit als Folge der-
artiger duBlerer Interventionen tat man sich allerdings einigermaflen schwer.
Denn es erwies sich, daf} eine Einddimmung der Ausgaben fiir den Sozialstaat
und eine Verbesserung der Gewinnsituation der Unternehmen keineswegs die
erhofften Beschiftigungswirkungen zeigten; und die Behauptung, die Arbeits-
losen seien wegen der grof3ziigigen Arbeitslosenunterstiitzung nichtarbeitswil-
lig, lieB sich auch schwerlich aufrechterhalten, nachdem der Anteil derer, die
Arbeitslosengeld erhielten, stindig zuriickgegangen ist, die Arbeitslosenzahl
aber dennoch weiter anstieg.

Angesichts dieser Beweisnot fiigte es sich allerdings giinstig, daf} in den
Jahren 1983 und 1984 in den USA hohe Wachstumsraten und ein starker
Zuwachs an Arbeitsplitzen sowie ein Riickgang der Arbeitslosenquote von
fast 11 % auf 7 % zu beobachten war. Diese Erfolgsmeldung brachte man in
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direkten Kausalzusammenhang mit der vermeintlich groferen Flexibilitit des
amerikanischen Arbeitsmarkts (Hof 1984; kritisch dazu: Sengenberger 1984b;
Sengenberger 1984c). Machen wir es den Amerikanern nach, befreien wir
den Arbeitsmarkt von seinen Krusten und Starrheiten, dann werden wir
schnell unsere Arbeitsmarktprobleme los! — So duBerte sich ein GroBteil der
Presse in der Bundesrepublik.

Die generelle Remedur gegen die Rigidititen lieB sich leicht aus der Dia-
gnose ableiten: Beseitigung der iibertriebenen, die Handlungsféhigkeit des Un-
ternehmens einengenden Regelungen und Reduzierung der kostentrichtigen
wohlfahrtsstaatlichen Leistungen. »Mehr Markt am Arbeitsmarkt« (Soltwedel
1984) lautete die Zielperspektive. Flexibilisierung und Deregulierung wiirden
die Selbstheilungskriifte des Marktregulativs stirken.

Die Bundesregierung hat mit dem am 1. Mai 1985 in Kraft getretenen

‘Beschiftigungsforderungsgesetz bereits konkrete Schritte —darunter etwa die

Erleichterung des Abschlusses befristeter Arbeitsvertriige (Zeitvertriige), der
Teilzeitbeschiftigung, der Arbeitsplatzteilung (sog. Job Sharing) und Locke-
rung des Kiindigungsschutzes — unternommen, um den Arbeitsmarkt »gelen-
kiger« zu machen. Vorher bereits wurden MaBnahmen des Sozialabbaus
durchgefiihrt.

Weitergehende Forderungen zur Flexibilisierung richten sich auf die Lohn-
struktur, z.B. auf die Schaffung von Offnungsklauseln bei Tarifabschliissen,
um eine gréflere Bandbreite der Lohngestaltung vor allem nach unten zu er-
moglichen, auf die Abschaffung der Allgemeinverbindlichkeitserkldrung von
Tarifvertriigen, auf die untertariftiche Bezahlung von Arbeitslosen und auf die
Wiedereinfithrung von Leichtlohngruppen, auf Lohnabschlige fiir Berufsan-
finger und Jungfacharbeiter, um Produktivitdt von Arbeitskriften und Bezah-
lung ins Gleichgewicht zu bringen. Die Macht der Spitzenorganisation soll zu-
gunsten regionaler, lokaler und betriebsnaher Entscheidungen eingeschrinkt
werden, die Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen stdrker an ortlichen
und betrieblichen Angebots- und Nachfragebedingungen orientiert werden.

Nicht allein von neoklassisch orientierten Wirtschaftswissenschaftlern und
neohberalen Wmschaftspohtlkem auch von Tellen derknnschcn Sozxalphllo-

der Produktion »das Erloschen der Lohnarbeit, der Marktmechanismen und
des Arbeitsmarkts« (Gorz 1983, S. 72, S. 83). Die Zukunft liege in kleinen
»iiberschaubaren Einheiten, wo Arbeit und Konsum/Leben wieder zusammen-
fallen« (Gorz 1980). Berger und Offe sprechen von einem »versagenden Allo-
kationsprinzip«, und von einem »historisch erschépften Organisationsmo-
dell«, wobei sie das klassische Wettbewerbsmodell des Arbeitsmarkts im
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Auge haben (Berger, Offe 1982). Sie empfehlen, anstelle des Marktprinzips
oder komplementir dazu andere Prinzipien und Einrichtungen zur Allokation
von Arbeitskraft und Einkommen zu setzen. Man komme gar nicht umhin, ei-
nen wachsenden Teil der im erwerbsfidhigen Alter stehenden Bevolkerung in
Zukunft anders als durch den 'Verkauf® ihrer Arbeitskraft mit Einkommen zu
versorgen, eine Vorstellung, die logisch aus den Thesen vom Riickgang ab-
hingiger Erwerbsarbeit und dem »Ende der Arbeitsgesellschaft« ableitbar
sind (dazu kritisch: Bosch 1986, S. 116ff.).

Auch Berger und Offe wollen letzten Endes den Arbeitsmarkt von restrin-
gierenden rechtlichen Regeln befreit oder zumindest entlastet wissen, wobei
man nach ihrer Ansicht am »emanzipatorischen Aspekt der freien Lohnarbeit«
ansetzen und freien und gleichberechtigten Zugang zum Arbeitsmarkt schaf-
fen konnte. Ahnlich wie Habermas, der von einer »Kolonialisierung der Le-
benswelt« durch Rechtsnormen gesprochen hat, befiirchten auch Offe und
Berger durch die Verrechtlichung des Arbeitsmarkts fiir den Arbeitnehmer
eine Freiheitsbeschrinkung und Entfremdung durch staatlichen Zentralismus
sowie fiir die Unternehmen Probleme fiir jhre Kapitalverwertung. Sie spre-
chen von der 'Uberdosierung’ quantitativer und qualitativer Beschiftigungsga-
rantien und einer politisch-rechtlichen Uberformung arbeitsrechtlicher Ver-
tragsbeziehungen durch 'wirtschaftsbiirgerliche’ Grund- und Statusrechte (S.
362). Hierzu ziihlen sie die Reprisentations- und Verhandlungsrechte von Be-
triebs- und Personalriten gegeniiber dem Management, die sozialstaatliche
Festlegung der staatlichen Wirtschaftspolitik auf das Vollbeschiftigungsziel,
die gesamte Arbeitsschutz- und Kiindigungsschutzgesetzgebung, die politi-
sche Programmatik der 'Humanisierung der Arbeit' u.a.m. Solche gesetzli-
chen oder administrativen Vorgaben konnten die Investitionsentscheidungen
der privatautonomen Unternehmen negativ beeinflussen und damit die mit der /
Regulierung beabsichtigte soziale Verfassung des Arbeitsmarkts ins Gegenteil /
verkehren. ‘

Berger und Offe kommen hierin der neoklassischen Kritik an der Regulie-
rung des Arbeitsmarkts insofern nahe, als sie offensichtlich die prinzipielle -
Unvereinbarkeit von Wirtschafts- und Sozialpolitik, von Effizienz und Be-
schiftigungssicherheit, unterstellen. Schutzrechte und Profitabilitit scheinen
sich nicht zu vertragen, zumindest dann, wenn das Spiel mit den Anspriichen
und Anrechten zu weit getrieben wird und die gesetzliche Normierung unabén-
derlich ist. Dies erzeuge ein ungiinstiges Investitionsklima. Deshalb sollte
man anstelle einer »Uberdosis« an industriellen Biirgerrechten im Produk-
tions- und Arbeitsprozef lieber Formen institutioneller und materieller Siche-
rung der Arbeit auferhalb des Arbeitsmarkts (z.B. durch Eigenarbeit und
rpehr Selbstindigkeit) sétzén (wobei zweifelhaft bleibt, ob diese die regulire
Okonomie weniger belasten wiirden als die bisherigen Regelungsformen).
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3. Die Illusion der Abstinenz der »groen Politik«

Wenn Neoliberale und eine Reihe kritischer Linker den Individuen oder
Kleingruppen mehr Autonomie und Entscheidungsfihigkeit verschaffen wol-
len, so glauben sie, dies kénne durch Dezentrahslcrung der Steuerungs- und
Regelungsmechanismen auf dem Arbéitsmarkt ges geschehen; dadurch, daB sich
der Staat oder die groBen korporatistischen Verbidnde aus der Arbeitsmarkt-
politik heraushalten.

Dies ist eine Illusion. Was wire die Folge einer solchen verringerten Ein-
heitlichkeit der Beschiftigungsbedingungen, eines verringerten Vergesell-
schaftungsgrades des Arbeitsmarkts? Womdglich wiirden sich einige Indivi-
duen oder Gruppen besser stellen als heute, die grole Masse der Arbeitskraft-
anbieter jedoch wiirde sich eher verschlechtern. Ein Grund dafiir liegt darin,
daf8 die Produktionsstruktur und die Giitermérkte stark vermachtet und von
grofien Ungleichheiten durchsetzt sind. Wiirde man die Entscheidungsstruktu-
ren auf dem Arbeitsmarkt deregulieren oder dezentralisieren, wiirden die
Giitermarktstrukturen wesentlich stirker auf den Arbeitsmarkt durchschlagen;
wir wiirden uns den heutigen Verhiltnissen in den USA oder in Japan oder
denjenigen in Italien in den 60er Jahren nihern, wo jeweils herrschende und
beherrschte Unternehmen und stark polarisierte Produktmiirkte gigantische
Ungleichheiten und Chancengefille (nach Arbeitskriftegruppen und Regio-
nen) im Arbeitsmarkt etabliert haben (vgl. dazu Teil C, Kapitel IT). In diesen
Léndern, die sich gegeniiber der Bundesrepublik durch eine stirker dezentrale
politische Steuerung des Arbeitsmarkts auszeichnen, regiert keineswegs der
domlmert T T

" Eine | Dezentralisierung, d.h. weniger einheitliche Regelung des Arbeits-
marktprozesses, wiirde dariiber hinaus die Verteilung der Lohne, Verdienst-
chancen, Arbeitslosigkeitsrisiken usf. noch stérker als heute dem Machtge-
fiige der gesellschaftlichen Gruppen auf der Angebotsseite des Arbeitsmarkts
ausliefern; die Chancenverteilung wiirde noch mehr durch Vermégen, Besitz-
verhiltnisse, Beziehungen, durch in Erziehung und Schule erworbene Arti-
kulationsfihigkeit und dadurch bedingtes individuelles Durchsetzungsver-
mogen gepragt. Akademisch gebildete Beschiiftigte erzielen im Durchschnitt
fast doppelt so hohe Ertragsraten ihrer Bildung wie die grofle Masse der weni-
ger gebildeten Arbeitseinkommensempfinger, ein Umstand, der sich allein
machtpolitisch erkldren 148t (vgl. dazu Teil C).

Die Grundfrage ist deshalb nicht, ob der Arbeitsmarkt von einzelnen oder
von méchtigen Organisationen gesteuert werden soll, denn Macht LiBt sich gar
nicht tilgen; die Kemfrage ist vielmehr, welche Macht wie iiber den
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Arbeitsmarktprozef3 entscheidet. Der Staat nimmt in jedem Falle EinfluB (und
ist fiir das Ergebnis des Arbeitsmarktpﬁc?sses auch verantwortlich), auch da,
wo er {iber Anpassung und Verteilung von Arbeitsmarktchancen und -risiken
nicht selbst verfiigt, dies vielmehr z.B. den Tarifparteien iiberldfit. Der Staat
setzt indes die Regeln, nach denen diese Tariforganisationen zu entscheiden
haben; und er bestimmt wesentlich durch Rahmengesetzgebung bei der schuli-
schen und beruflichen Bildung iiber die qualifikatorische Zurichtung der
Arbeitskraft. o

So paradox es fiir manche Ohren klingen mag: »Markt« im Sinne groBerer |
Unabhingigkeit und Entscheidungsfihigkeit des einzelnen setzt zentrale und
umfassende Regelung und Steuerung voraus. Er erfordert einen hohen Grad
der Vergesellschaftung, der gemeinsamen Entscheidung moglichst aller Ge-
sellschaftsmitglieder sowie ein hohes Maf} an Souverinitiit der Marktteilneh-
mer, Voraussetzungen, die der »Markt« nicht selbst erzeugt, sondern die erst
hergestellt werden miissen. Nichtauf unregulierten Arbeitsmirktenistdie indi-
viduelle Autonomie am groflten, sondern auf den iiberbetrieblich regulierten,
standardisierten berufsfachlichen Mirkten, die noch am ehesten die Unabhiin-
gigkeit des Arbeitskraftanbieters von bestimmten Beschiftigern sowie Freizii-
gigkeit und die Selbstbestimmung der Berufskarriere erlauben (vgl. Teil C).

Vergesellschaftung des Arbeitsmarkts mull wiederum nicht heiflen, daf3 der
Entscheidungstriiger »Staat« auf biirokratische Weise den Arbeitsmarktproze3
reglementiert. Zentrale Steuerung durch den Staat oder groe Verbinde bildet
noch keine Garantie fiir die »Autonomie der vielen« auf dem Arbeitsmarkt;
denn Staat, Arbeitgeber und Gewerkschaften kénnen auch das Geschift be-
stimmter Gruppen besorgen. Fiir die » Autonomie der vielen« ist die Fihigkeit
und Kraft der Arbeitsgesellschaft und ihrer Organisationen zu solidarischem = |
Handeln maBigeblich; entscheidend ist, wie »exklusiv« oder »inklusiv« die Po-
litik ausgerichtet ist, die iiber die Chancenverteilung bestimmit. Es ist in die-
sem Zusammenharg vielleicht bezeichnend, da in den skandinavischen Lin-
dern, die sich seitdem 2. Weltkrieg am stédrksten durch ein gesamtgesellschaft-
liches Solidarvermégen hervorgetan haben, entgegen landldufiger Vorstellung
nicht der Staat Arbeitsmarktvorgéinge vollends regelt. Die »Verfassung« des
schwedischen Arbeitsmarkts basiert in erster Linie auf einem 1938 zwischen
den Zentralverbinden der Arbeitnehmer (LO) und der Arbeitgeber (SAF) abge-
schlossenen Solidarpakt — eine Art Grundverstindnis tiber die Regeln der Ar-
beitsmarktgestaltung, in deren Mittelpunkt die Tarifhoheit und die Selbstregu-
lierung durch die Beschéftigungsparteien steht. Die Arbeitslosenversicherung
beispielsweise liegt in Schweden in den Hianden der Gewerkschaften.
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4. Institutionen und Regeln — Fremdkorper oder Schmiermittel
der Funktionsfihigkeit des Arbeitsmarkts?

Es ist sicherlich zutreffend, da8 kapitalistisch-marktwirtschaftliche Wirt-
schaftssysteme nur funktionieren kénnen, wenn die Unternehmen rentabel
wirtschaften; und da3 Unternehmen nur investieren, wenn sie sich davon
Gewinne versprechen. Wie aber Wirtschaftlichkeit in der Produktion und Ren-
diten aus dem Kapitaleinsatz am besten zu erzielen sind, dafiir gibt es keine
generelle Antwort. Vielmehr muBb man eine grofle Bandbreite méglicher
gewinntriachtiger Losungen unterstellen. Ein reglementierter Arbeitsmarkt
liegt ebenso innerhalb der systemischen Toleranzgrenzen wie ein unreglemen-
tierter. Kapitalismus ist absorptionsfahiger und viel elastischer und wand-
lungsfihiger, als gemeinhin angenommen wird.

Dies gilt auch und gerade fiir den Markt fiir Arbeitskraft. Hier wird zu
Recht darauf hingewiesen, daB dieser Markt nicht mit dem Warenmarkt
vergleichbar ist, da die Arbeitsleistung untrennbar mit ihrem menschlichen
Besitzer verbunden ist und dieser individuelle und soziale Bediirfnisse hat,
die im Wirtschafts- und ArbeitsprozeBl in Rechnung zu stellen sind. Wie mit
diesen Bediirfnissen im Arbeitsproze3 umgegangen wird — ob durch Unter-
driickung oder dadurch, daB man ihnen zu entsprechen sucht -, ist offen;
Gewinne kénnen auf die eine oder andere Weise eingefahren werden. Zucker-
brot und Peitsche sind alternative, aber gleichermafen systemvertriigliche und
vielfach praktizierte, wenn auch nicht unbedingt gleichwertige Methoden, um
Arbeitskraft zu motivieren und zu mobilisieren; und die Kooperation der Un-
ternehmer mit Gewerkschaften ist prinzipiell ebensowenig inkompatibel mit
den Unternehmenszielen wie eine Strategie, die darauf angelegt ist, die Ar-
beitskrifte auseinanderzudividieren und die Verbandsbildung zu vereiteln.

Ahnliches gilt fiir Kompromisse und Vereinbarungen, die aus den Ausein-
andersetzungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern hervorgehen. Die
Wirkungsweise von Regelungen fiir das Ergebnis des Wirtschaftsprozesses
ist a priori unbestimmt. Hiufig ist sie ambivalent. Natiirlich kbnnen Regelun-
gen die Dispositionsfihigkeit des betrieblichen Managements beschridnken.
Dies sollen sie auch. Bestimmte Losungsformen bzw. Verhaltensweisen sol-
len damit ausgeschlossen oder zumindest erschwert werden. Aber damit ist
noch keineswegs die Flexibilitit oder gar die Gewinnfihigkeit zunichte ge-
macht. Denn das Verriegeln bestimmter Losungswege kann neue Pfade ersff-
nen, diese begehbar machen und ihnen groBere Legitimitdt zusichern. Rege-
lungen und ihre Schopfer auf der Arbeitnehmerbank — seien es Betriebsriite,
Gewerkschaften oder staatliche Akteure —sind keineswegs notwendigerweise
destruktiv fiir den ArbeitsmarktprozeB, wie das neoliberale Theoretiker
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ebenso wie ein Teil der radikalen Denkstromung in der Arbeitsmarkttheorie an-
nehmen (vgl. dazu Teil A, Kapitel HI).

Kollektivrechtliche Regelungen heben die Anpassungskraft des Arbeits-
marktes keineswegs auf, sondern modifizieren sie. Ihre objektive Funktion ist
vergleichbar mit der von Korsettstangen, die die Biegsamkeit des Korsetts in
manche Richtung stark einschriinkt, seine Geschmeidigkeit und Elastizitit in
andere Richtungen hingegen unbehindert 14B8t. Gewonnen wird auf diese
Weise eine Stiitze, ein MaB an GewiBheit gegen bestimmte unerwiinschte Be-
wegungen. Die Regulierung des Arbeitsmarkts beruht auf einem analogen
Prinzip der Stabilisierung; diese liegt gleichermafen im Interesse von Arbeit-
nehmern und von Betrieben, die an gewissen Fronten Ruhe und Bestimmtheit
suchen, um an anderen Fronten voll aktionsfihig zu sein; sie schaffen damit
ein Standbein, um mit dem Spielbein im Binnen- und Auflenbereich ihre Flexi-

bilitdtschancen voll nutzen zu kénnen. Die Vorstellung, der freie, unreglemen-
tierte Arbeitsmarkt entspriche dem Unternehmerinteresse, weil er besonders |

groBBen Handlungsspielraum belasse, ist abwegig.

Die Unternehmen »sehnen« sich nicht nach dem freien Markt; vielmehr ist
thnen daran gelegen, sich von verhaltensdeterminierten Marktkriften, also
von Fremdsteuerung, soweit wie moglich zu befreien sowie Autonomie und
die Fihigkeit zum strategischen Handeln zu gewinnen. Uneingeschrinkte
Wirksamkeit des Konkurrenzprinzips 148t viel weniger Luft zum Atmen als
Regeln, die Kalkulierbarkeit und Stabilitdt begriinden. Letztere Wirkungen
wiederum hingen davon ab, wieweit die Regeln von beiden Seiten, vom Be-
schiftiger wie vom Arbeitnehmer, als legitime Geschiftsgrundlage akzeptiert
werden. Damit ist nicht impliziert, daB die Interessenkontrahenten, die die Re-

geln aushandeln, in einer gleichen oder vergleichbaren Machtposition und mit -

gleichen Mitteln ausgestattet sind. Aber solange die Unternehmen auf
Arbeitskraft angewiesen sind und keine beliebige, vollstindige und kosten-
lose Austauschbarkeit besteht, ist ein Minimalkonsens in Gestalt von Grund-
regeln als Rahmen der Auseinandersetzung und der Konfliktlssung auch aus
dem Arbeitgeberinteresse heraus so unverzichtbar wie die Regeln eines
Gesellschaftsspiels.

Das Regelwerk bedeutet auch keinesfalls die Authebung von Konkurrenz
auf dem Arbeitsmarkt. Es fiihrt lediglich zu einer Modifikation oder Umlen-
kung der Konkurrenz in einer Weise, die dem Interesse der Akteure und ihrer
jeweiligen Machtausstattung eher entspricht als der »reine Wettbewerb«. Die
infolge von Normen und Spielregeln eingeschriinkten Konkurrenzbeziehun-
gen sind stets partieller Art, insoweit sie immer nur einen Teil des Arbeits-
marktprozesses steuern, den anderen hingegen unbeeinflut lassen, womit
sich dort das Konkurrenzprinzip mehr oder weniger austoben kann.
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Auch aus dieser Perspektive, der Perspektive des Anpassungsvermdgens,
ist der »freie« Arbeitsmarkt eine Fiktion, ein Wunschbild, das einer individua-
listischen, sowohl die sozialen Bediirfnisse der Arbeitnehmer wie auch die
Autonomieinteressen der Unternehmer negierenden Vorstellung entspricht,
also die gesellschaftliche Natur des Arbeitsmarkts verkennt. Zur Herstellung
eines freien, ausschlieBlich den Marktgesetzen von Angebot und Nachfrage
gehorchenden Arbeitsmarkts miiite man Machtstreben ebenso wie kollektives
Handeln abschaffen; dies diirfte ebensowenig gelingen wie der Versuch, die
Gesellschaft als solche aufzuheben.

In diesem Band soll gezeigt werden, daB stabile, gegen kurzfristige Macht-
verschiebungen resistente Regeln kein Hindernis oder Fremdkorper, sondern
im Gegenteil Voraussetzung fiir dynamische Arbeitsmarkteffizienz sind;
hierin, und nicht in exogenen Storkriften, ist der letztendliche Grund fiir
Regulierung im Arbeitsmarkt zu sehen.

Als Beispiel sei wiederum der »berufsfachliche Arbeitsmarkt« erwihnt,
dessen Funktionstiichtigkeit auf dem ungehinderten und moglichst friktionslo-
sen zwischenbetrieblichen Arbeitskrifteaustausch basiert, der wiederum erst
durch iiberbetriebliche Standardisierung der Berufsausbildung und bestimmte
Allokationsregeln ermdglicht und gesichert wird. Ahnliche Regelungsvoraus-
setzungen miissen auch auf innerbetrieblichen Arbeitsmirkten existieren,
wenn Anpassungsflexibilitiit erzielt werden soll. Effizienz, insbesondere jene,
die iiber den Tag und den Ort hinausgeht, setzt somit die soziale Organisation
des Arbeitsmarkts zwingend voraus.

5. Der harte Kern des Arbeitsmarktgeschehens:
Der Arbeits- und Produktionsprozef3

Als Forscher kann man sich dem Versténdnis des Arbeitsmarktprozesses —sei-
ner Struktur und Dynamik — auf unterschiedliche Weise nihern. Zum Beispiel
vom Ergebnis dieses Prozesses her, indem man etwa untersucht, wer wann
welche Beschiftigung findet; wie er dafiir entlohnt wird; wie hoch die Rate
des Umschlags von Arbeitskriften zwischen Beschiftigungsverhiltnissen ist;
wie sich die Arbeitslosigkeit auf Erwerbspersonen mit welchen Merkmalen
verteilt; wie Dauer und Hiufigkeit der Arbeitslosigkeit ausfallen usf. Die
Registrierung und Beobachtung von Bestinden und Bewegungen entspricht
etwa der Analyse von Leistungsvermogen und effektiver Leistung eines Kraft-
fahrzeugs mit Hilfe einer Instrumententafel oder eines Priifstands.
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Das Wissen aber, wie die Leistung des Automobils tatséichlich zustande
kommt, setzt die Kenntnis dessen voraus, was unter der Motorhaube ablduft
—in Motor und Getriebe. Auf den Arbeitsmarkt bezogen, liegt der Funktions-
kern im Produktions- und ArbeitsprozeB. Hier oder hierauf bezogen werden
die steuernden Regeln und Normen geschaffen, selbst die, die auBerhalb der
unmittelbaren betrieblichen Sphiire Arbeitsmarktabliufe beeinflussen — etwa
die Regeln der Zumutbarkeit von Arbeitsplitzen fiir Arbeitslose, die Vermitt-
lungspolitik der Arbeitsimter oder auch die Rechte und Pflichten, die der
Gesetzgeber den Betriebsriten oder den Tarifvertragsparteien zuweist. Sie alle
sind in ihrer Genese letztlich nur iiber die Prinzipien und die Praxis der be-
tnebhchen?ﬁbextskraftenutzung zudechiffrieren. DerArbe ts-»Markt« istnur
von der Organisation der Arbeit und des Arbeltsvollzugs her-zu begrclfen
hier muB die Theoriebildun g ansetzen, auch wenn dies im herkémmlichen Ver-
stindnis auBlerhalb oder jenseits der definitorischen Abgrenzung des Arbeits-
marktbegriffs oder des Bereichs der Arbeitsmarktanalyse liegt.

Arbeitsteilige Produktion bzw. Leistungserstellung erfordert die Koopera-
tionsbereitschaft und -fihigkeit der Produzierenden und ist somit ein eminent
»sozialer« Prozef3, der der »individualistischen« Logik des Markts wider-
spncht Dies hat wohl John R. Hicks - ein Klassiker der Arbeitsmarkttheorie
— in seinen spiteren Schriften iiber den Arbeitsmarkt deutlich gesehen, als er
bemerkte:

»An economically inferior system which is acceptable may be more efficient, even economi-
cally, than one which is better tailored but which sets up social stresses that themselves
affect production« (Hicks 1956, S. 11).

Hicks korrigierte damit in fundamentaler Weise seine auf dem Wettbe-
werbsmodell basierende, klassische Erstfassung iiber den Arbeitsmarkt
(Hicks 1932), in der er noch auf flexiblen Léhnen und ungehemmter Mobili-
tédt bestanden hatte. Hicks II urteilt {iber Hicks I: »Ein im jugendlichen Leicht-
sinn verfafites, durchweg schlechtes Buch mit einem schrecklichen ersten
Kapitel« (Hicks 1968, S. 310, 311 und 321).

Eine Grundfrage fiir Arbeitsmarktabliufe ist, wie die Untemehmen sich
ArbcnsMEbar machen und diese einsetzen, um damit ihre Ziele am
besten verfolgen zu konnen. Wie ist das potentielle Arbeitsvermogen am
besten mobilisierbar? Die Fille, in denen der produktive Beitrag »technisch,
z.B. durch Maschinen, vorgegeben und sofort fixiert ist, oder per Leistungs-
entlohnung beherrschbar und damit vom Leistungswillen des Arbeiters unab-
hiingig gemacht werden kann, bilden eher die Ausnahme. Im Regelfall stellt
sich die Frage, wie der Betrieb aus seinen Beschiftigten den grofiten Nutzen-
gewinn herausholt. Stellt er lieber weniger qualifizierte, billigere Arbeitskraft
ein oder teure Fachkrifte? Wie kann er die Arbeitskrifte am besten dazu
bringen, sich auf neue Produkte und Verfahren umzustellen oder auf neue
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Absatzmarktsituationen einzustellen? Was passiert, wenn er ihnen Spielrdume
bei der Arbeitsgestaltung einrdumt? Fihrt er damit besser als bei strenger Kon-
trolle des Arbeitsvollzugs und genau und detailliert festgelegten Arbeitsaufga-
ben? Soll er den Beschiiftigten irgendwelche Sicherheiten in bezug auf das
Beschiiftigungsverhiltnis einrdumen und Aufstiegsmoglichkeiten schaffen
oder sich lieber die leichte Austauschbarkeit vorbehalten, sich damit die
Chance eriffnen, jiingere und besser vorqualifizierte Leute nach Bedarf und
Verfiigbarkeit engagieren zu kénnen und seine Beschiftigten der Disziplinie-
rungskraft des externen Arbeitsmarkts aussetzen? Wieweit soll er mit dem Be-
triebsrat kooperative Beziehungen eingehen, wieweit auf ein Konfliktver-
hiltnis setzen?

Solche und dhnliche Fragen stellen sich der Unternehmensleitung, wenn
auch in unterschiedlicher Gewichtung in verschiedenen Segmenten des Ar-
beitsmarkts; sie knnen im allgemeinen nicht ad hoc und ad libidum entschie-
den werden; es miissen feste Grundmuster der Lésung vorgegeben oder her-
beigefiihrt werden, regelhaftes Verhalten demonstriert, eben Grundregeln ge-
setzt bzw. vereinbart werden, zumindest solange der Betriebszweck nicht nur
¢ein voriibergehender ist. Hieraus erwichst die kurzfristig gegen Abiéinderung
relativ resistente »Strukturierung« des Arbeitsmarkts. Das Anheuern von Ar-
beitskriften vor den Werkstoren fiir bestimmte und genau bestimmbare Aufga-
ben und die sofortige Entlassung nach Vollzug dieser Aufgaben —eine Vorstel-
lung, von der orthodoxe Arbeitsmarktmodelle noch sehr stark geprigt sind —
ist kein verallgemeinerbares Phinomen. Typisch ist in groBen Teilen der Wirt-
schaft eher die Bindung bestimmter Arbeitskrifte an bestimmte Betriebe und
die Umstellung der vorhandenen Belegschaft auf neue Aufgaben und Anforde-
rungen im Zuge des technisch-organisatorischen Wandels. Produktivitit und
Anpassungskapazitit sind in diesem Fall unabdingbar mit der Stabilitit von
Arbeitskriften und Beschiftigungsverhdltnissen verkniipft. Diese »Losungs-
form« betrieblicher Interessenkonstellationen bildet die Grundlage fiir kollek-
tivrechtliche Vereinbarungen, in denen Anforderungen des Managements wie
Sicherungsbediirfnissen der Arbeitnehmer in bezug auf Beschiftigung und
Einkommen entsprochen wird.

Aber nicht nur von der Lésung unmittelbar personalbezogener Entschei-
dungsprobleme werden Arbeitsmarktproze3 und Arbeitsmarktstruktur ge-
prigt. Auch die Politik von Unternehmen, die sich nicht unmittelbar auf
Arbeitskrifteversorgung und Arbeitskriftenutzung richtet, strukturiert den
Arbeitsmarkt — zumindest mittelbar: so etwa die Beziehungen zwischen Unter-
nehmen oder Betrieben auf den Produktmirkten. Gelingt es beispielsweise
Unternehmen, andere zu beherrschen, ihnen Risiken und Anpassungslasten
im WirtschaftsprozeB aufzubiirden oder Instabilitit, z.B. konjunkturelle, auf
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sie abzuwiilzen, so entstehen hierdurch zwischenbetriebliche Hierarchien, die
entsprechend abgestufte Verteilungen der Beschiftigungschancen in den be-
troffenen Betrieben zur Folge haben kénnen. Je massenhafter Strategien und
MaBnahmen der zwischenbetrieblichen Kosten- und Risikoabwélzung prakti-
ziert werden, desto deutlicher tritt dies in der Gesamtstruktur des Arbeits-
markts und im Chancenprofil der Arbeitskrifte zutage (zur Rolle zwischen-
betrieblicher Arbeitsteilung und zwischenbetrieblicher Abhiingigkeiten fiirdie
Strukturierung des Arbeitsmarkts: vgl. Teil C, Kapitel IT und III).

6. Mikro- und Makrodimension des Arbeitsmarkts

Der Arbeitsmarkt ist interessengesteuert, da er nicht an dem Systemerforder-
nis betrieblicher Rentabilitit vorbeikommt, sondern Losungen gefunden wer-
den miissen, die diesem Erfordernis entsprechen. Damit aber ist die Losungs-
modalitit noch keineswegs festgelegt; es gibt — wie oben betont — ein breites
Spektrum von faktischen Gestaltungsméglichkeiten durch betriebliche Politik
sowie tiberbetrieblicher Rahmenregelungen, die die betriebliche Praxis kanali-
sieren, dadurch, daB sie betriebliche Optionen einschrinken, andere hingegen
fordern.

Eine zweite Kernfrage bei der Gestaltung von Arbeitsmarktstruktur
und -prozeB ist di¢; inwieweit ausschlieBlich den einzelwirtschaftlichen Inter-
essen der Unternehmen gefolgt wird, beziehungsweise liberbetriebliche,
gesamtwirtschaftliche oder sogar iibernationale Gesichtspunkte Beriicksichti-
gung finden, inwieweit es mit anderen Worten ein Ausgleich von Interessen-
lagen auf der Mikro- und Makroebene des Arbeifsmarkies gibt. Diese Be-
ziehungen lassen sich anhand der Frage verdeutlichen, wieweit es unter
bestimmten Voraussetzungen dem einzelnen Unternehmen moglich ist, sich
auf Kosten Dritter — seien es andere Unternehmen oder die Solidargemein-
schaft — zu »bereichern« oder schadlos zu halten.

Manchem mag diese Problematik vielleicht besser aus dem Umweltbereich
geldufig sein. Dort ist uns in den letzten Jahren bewulBter geworden, daf3
belastende Schadstoffe (z.B. Gifte) entweder an Ort und Stelle und auf
eigene Kosten des Verursachers unschidlich gemacht werden konnen, auf ei-
ner Sondermiilldeponie gelagert bzw. behandelt werden kénnen, wo sie erst
mit erheblichem zeitlichem Verzug allgemeine und viel schwerer abschitz-
bare, eventuell kaum mehr reparierbare Kosten hervorrufen, z.B. in Form
von Grund- und Trinkwasserverunreinigung. Dariiber hinaus ist deutlicher ge-
worden, daf sich das Problem des »Recycling« nicht ohne weiteres auf

e ——
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dezentral-marktwirtschaftliche Weise 16sen 14Bt; dies hat uns v.a. das Beispiel
der Pfandflasche gelehrt, die selbst nach Ansicht der wirtschaftsliberalen Siid-
deutschen Zeitung nur noch durch staatliches Eingreifen gerettet werden
kann. Dort heiflt es:

Was fiir Industrie und Handel ein bequemes Geschift ist, wichst der Allgemeinheit iiber den
Kopf: die Wegwerfpackung, dic mehr und mehr einen Miillnotstand verursacht. Die Hoffnun-
gen darauf, daB sich der Handel freiwillig umweltfreundlich verhalten werde, sind irreal. ...
Tatsichlich ist es ja fiirr den Kanfmann auch viel einfacher, sich nicht mit dem Pfandgeschéft
und Flaschenlager zu belasten, sondern den Abfall dem Kéaufer aufzubiirden. ... Weil die
Miillkosten nicht auf der Getrinkerechnung stehen, ist »ex und hopp« scheinbar so billig
und gewinnt den ungleichen Konkurrenzkampf gegen die Flasche. ... In der Not versuchen
manche Gemeinden, sich des Miills durch Export zu entledigen (vgl. Siiddeutsche Zeitung,
13.3.1986).

Auch auf dem Arbeitsmarkt kénnen Mikro-Makro-Beziehungen in dieser
»Okologischen« Dimension begriffen werden. Auch hier stellt sich das Pro-
blem der Abwiilzung von Lasten, und es bietet sich die einfache Lsung der
Externalisierung von Arbeitskraft an, hdufig mit den gleichen Methoden wie
im Umweltbereich (z.B. durch Export), wenn dafiir kein Preis zu entrichten
ist. Mit »externen Effekten« wird in der Okonomie die unvollkommene
Erfassung und Abbildung von Aufwand und Ertrag in den Marktpreisen
bezeichnet.

Ein entsprechender Fall liegt beispielsweise dann vor, wenn ein Betrieb
vom externen Arbeitsmarkt qualifizierte Arbeitskréfte rekrutiert und weniger
qualifizierte, verbrauchte oder leistungsgeminderte abstoBt, wenn er quasi qua-
litativ mehr Arbeitskraft verbraucht, als er erzeugt. Er wird damit zum Kost-
ginger des allgemeinen Arbeitsmarkts, indem er Anpassungslasten externali-
siert. Tritt dieses selektive, parasitire Verhalten massenhaft auf, so bildet sich
bezogen auf die Attraktivitit von Arbeitskraft ein Gefille zwischen dem Ar-
beitskraftangebot auf betriebsinternen und -externen Mirkten; es entstehen
Marginalisierungs- und Stigmatisierungsprozesse in der Arbeitskraftreserve,
die zur Folge haben konnen, dall zumindest ein Teil der Arbeitskriifte nicht
oder schwer vermittelbar ist.

Arbeitsmarktpolitisch kann man auf dieses Phidnomen unterschiedlich reagie-
ren: Man kann

(a) den Zustand hinnehmen, wie er ist (= die sozialdarwinistische Losung),

(b) einenstaatlich geschiitzten oder gestiitzten Arbeitsmarkt fiir die schwer ver-
mittelbaren Arbeitskrifte einrichten (= die protektionistische Losung),

(c) die Beschiftiger per Auflage, Quotenregelung und dgl. zwingen, die »Pro-
blemfille« des Arbeitsmarkts wieder in den ArbeitsprozeB3 einzugliedern
(= die Rehabilitationslésung),

26

Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmérkten. ISFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120 e



P
4

L E

L
e

\ ; ﬁ\/\ d. ¢ \Mg ‘;\t L m Aa a3t
ot i

(d) der Selektivitdt am Ort und zum Zeitpunkt der Entstehung begegnen durch |
gesetzliche Auswabhlrichtlinien fiir die betriebliche Personalwirtschaft, Ge-
bote zur internen Requalifizierung und durch allgemeinen Kiindigungs-
schutz; kurzum durch Regelungen, die den ungehinderten, selektiven Aus-
tausch von Arbeitskraft zwischen internen und externen Arbeitsmarkten
einschriinken mit der Folgewirkung, da3 Anpassungslasten »internali-
siert« werden, d.h. nicht auf die Allgemeinheit abgeschoben werden kon-
nen (= die vorbeugende Losung).

In der Realitit werden die verschiedenen Optionen fiir eine politische Reak-
tion oft kombiniert. Was — etwa bei internationalem Vergleich — variiert, ist
eher das Mischungsverhiltnis in der Verfolgung von Handlungsmdoglichkei-
ten als die ausschlieBliche Anwendung der einen oder anderen Option.

Unweigerlich schlagen ohnehin alle Losungen auf die Beschiftiger zuriick.
Denn es gibt keine Anpassung im Arbeitsmarkt zum Nulltarif, sie erfordert
stets Ressourcen. Wihrend aber bei den letzten beiden Losungen die Bela-
stung fiir die Beschiftiger offensichtlich und unmittelbar erfafSbar und
wirksam ist, ist sie bei den ersten beiden Losungsvarianten indirekt und zu-
nichst weniger erkennbar; sie driickt sich eher, wie im Fall (b), in der allge-
meinen steuerlichen Belastung aus oder im Fall (a) in sozialem Unfrieden und
sozialer Instabilitiit, einem daraus resultierenden unattraktiven Industriestand-
ort, in ungiinstigem Investitionsklima, in der Verknappung von qualifizierter
Arbeitskraft.

Der Ursache-Wirkungszusammenhang ist hier hdufig ein zeitlich gedehnter
und damit verdeckter, der auch iiberspielt werden kann, indem die Anpas-
sungslasten auf génzlich andere Wirtschaftsbereiche und moglicherweise
sogar in andere Linder abgewilzt werden. (Die Umverteilung von Kosten -
und Risiken auf Arbeits- und Produktmirkten ist Gegenstand von Teil C,
Kapitel II1.)

Fiir den einzelnen Beschiftiger erscheint die Nutzung von Arbeitskraft
hiufig als freies Gut. Warum sollte sich der einzelne Betrieb auch um Requa-
lifizierung oder »Reparatur« von Arbeitskraft bemiihen, wenn unverbrauchte,
produktivere auf dem dufleren Markt vorhanden ist? Die Antwort kann nur
lauten, daB er intern Anpassungslasten fiir Vorgiinge, die er selbst erzeugt,
nur dann iibernimmt, wenn er durch generelle Gebote oder Sanktionen davon
abgehalten wird, den externen Markt mit »verbrauchter«, leistungsge-
minderter Arbeitskraft zu »verschmutzen«. Die Erhaltung bzw. Regene-
rierung von Arbeitskraft liegt nicht unbedingt im Interesse der einzelnen Be-
schiftiger, wohl aber — als wichtige externe Angebotsbedingung — im Inter-
esse der Arbeitgeber als Kollektiv. Insofern sind kollektivrechtliche oder ge-
setzliche Regulierungen mit dem Ziel des Ausgleichs bzw. der Abstimmung
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einzelwirtschaftlicher und gesamtwirtschaftlicher Rationalitiit auch kein iiber-
fliissiger Luxusartikel, den man sich nur in guten Zeiten leisten zu kénnen
glaubt. Uber das Kollektivrecht hinausgehende gesetzliche Regulierung als
Korrektiv kann prinzipiell deshalb erforderlich werden, weil kollektivvertrag-
liche Abmachungen zumeist auf Teilbereiche der Wirtschaft beschréinkt sind
und prinzipiell immer die Gefahr in sich bergen, daB sich die Beschéftigungs-
parteien bewuf3t oder unbewuBt auf Kosten Dritter, auf Kosten der nicht orga-
nisierten Bereiche einigen.

Ein Grundkonflikt, den jede Arbeitsgesellschaft auszutragen hat, ergibt
sich aus der Frage, wieweit das Regulierungs- und Steuerungssystem des Ar-
beitsmarkts Losungsformen der Anpassung und Verteilung hervorbringt, die
einen sozialen und zeitlichen Ausgleich von Kosten und Ertrigen ermoglichen
und bewirken; die Investitionsneigung der Unternehmen wird in jedem Falle
von Externalisierung der Lasten betroffen, wenn nicht »hier«, dann »dort«
und wenn nicht »heute«, dann »morgen« (vgl. dazu: Teil A, Kapitel III).
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I. Zum Begriff des Arbeitsmarkts

1. Allgemeines

Mit dem Begriff Arbeitsmarkt sei die gesellschaftliche Einrichtung bezeichnet,
die zwei grundlegende Funktionen und Prozesse miteinander verkniipft:

— Die Vermittlung von Angebot und Nachfrage von Arbeitskraft; diese sei

e

derung von Zahl und Art der Arbeitsplitze und Arbeitskrifte.Der Begriff
Anpassung impliziert nicht, daB die Vermittlung von Angebot und Nach-
frage notwendig zu einer Gleichgewichtslage im Sinne der Rdumung des
Arbeitsmarkts fithrt. Anpassung schlieBt den Fall des Ungleichgewichts
mit ein.

~ Die Verteilung gesellschaftlicher Chancen und Risiken auf die Arbeits-
krifte, verstanden nicht nur als Einkommen im materiellen Sinne (wie
Lohne und andere geldwerte Gratifikationen), sondern auch im immateriel- -
Ien oder nicht unmittelbar materiellen Sinne von Beschiftigungssicherheit,
Autonomie der Arbeitsgestaltung, gesellschaftlichem Status und sozialem
Ansehen, beruflichen Entwicklungsméglichkeiten etc.

Im Grundmodell der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie fallen die Anpas-
sungs- und Verteilungsfunktionen — hier im Sinne einer doppelten Allokation:
von Arbeitskriften auf produktive Aufgaben und von dadurch erwirtschafte-
ten Ertrigen auf die Arbeitskrifte — unmittelbar und génzlich zusammen.
Anpassung und Verteilung erfolgen uno actu und simultan. Die Lohnhéhe als
Steuerungsmechanismus bewirkt stets beides: Eine Lohnverdnderung indu-
ziert eine Anpassungsleistung von Angebot und Nachfrage (in Richtung
Gleichgewicht) und zugleich eine Verteilungswirkung im Sinne der Veréinde-
rung der Verteilungsposition des betroffenen Arbeiters oder der Arbeits-
kriftegruppe.

31

Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmérkten. \ISFMUNC HEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120 Tm——



De facto fallen allerdings Anpassungs- und Verteilungsfunktionen héufig
auseinander. Sie sind Gegenstand getrennter Handlungen und MafBnahmen
und sind auch zeitlich nicht unbedingt koordiniert. Es gibt Anpassungsvor-
génge, die keine oder zumindest keine unmittelbaren Verteilungseffekte zeiti-
gen, wie beispielsweise lohnneutrale kurzfristige Umsetzungen von Arbeits-
kriften im Betrieb (z.B. der Einsatz von Springem zur Behebung von kurz-
zeitigen Personalengpissen, der mit Lohndifferentialen nichts zu tun hat; er er-
folgt durch Anweisung des Vorgesetzten im Rahmen des betrieblichen Direk-
tionsrechts). Umgekehrt gibt es viele verteilungswirksame Vorginge, denen
keine oder zumindest keine unmittelbaren Anpassungsleistungen oder -wir-
kungen entsprechen, wie beispielsweise die rein altersbedingte Gehaltserho-
hung im Offentlichen Dienst.

Der entscheidende Grund dafiir, dal Anpassungs- und Verteilungsprozef3
im Arbeitsmarkt vielfach auseinanderfallen, liegt darin, daB der Lohn als Steu-
erungsregulativ nur (noch) begrenzt wirksam ist. Oder anders ausgedriickt,
daf} der Bereich des Arbeitsmarkts, in dem Anpassung effektiv iiber den Lohn
gesteuert wird, nur einen begrenzten Ausschnitt des gesamten Anpassungsge-
schehens darstellt. Das Gros der Anpassungsvorginge vollzieht sich durch
Mengenanpassung oderdurch qualitative Verdinderungen, denenkeine entspre-
chenden Preis-(Lohn-)Bewegungen vorausgegangen sind oder nachfolgen.

Die eingeschrinkte Bedeutung des Lohnmechanismus ist bereits zu Beginn der 60er Jahre in
einer breit angelegten OECD-Studie fiir verschiedene Linder belegt worden (vgl. OECD
1965).

Auch fiir die Bundesrepublik Deutschland sprechen die Ergebnisse empirischer Untersu-
chungen insgesamt wenig fiir die im Wettbewerbsmodell des Arbeitsmarkts angenommene
Wirksamkeit der Lenkungsfunktion des Lohns. Es gibt keinen engen Zusammenhang zwi-
schen der Veriinderung der Lohnstruktur und der Beschiftigungsstruktur:

—  So hat sich seit Ende des Zweiten Weltkrieges ein gigantischer scktoraler Strukturwan-
del wie auch eine erhebliche Umschichtung der Beschiftigung innerhalb des produzieren-
den Sektors vollzogen, ohne daB sich am Lohngefiige viel geéndert hitte (vgl. z.B. v.
Knorring 1980, S. 31 bis 42; Gischer 1983, S. 611; Wiesner 1981, S. 126 ff).

—  Der Strukturwandel in der Bundesrepublik wies zwischen 1970 und 1982 etwa das
gleiche Tempo wie in den USA auf, obwohl die Lohnflexibilitit in der Bundesrepublik
sehr viel geringer war (vgl. Vogler-Ludwig 1985, S. 26).

— Gegen die Steuerungs- und Clearing-Fahigkeit der Lohne sprechen auch die Erfahrungen
mit staatlichen Programmen der Lohnkostensubventionierung in den 70er Jahren. Ihr
Erfolg war insgesamt bescheiden (Bundesanstalt fiir Arbeit 1978, S. 41 bis 45). Ob-
gleich die Bezuschussung bis zu 80 % des Tariflohns betrug, gelang es nicht wie
erhofft, bestimmte Arbeitskriftegruppen, wie Ungelernte und langfristig Arbeitslose,
wieder in den ArbeitsprozeB einzugliedern (Semlinger, Liicker 1983).

— Es bedarf teilweise sehr groBer Lohnverbesserungen, um Beschiiftigte zu einem Wechsel
des Arbeitgebers zu veranlassen (Weltz 1971).
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Auch die innerbetrieblichen Lohnstrukturen erweisen sich als sehr stabil; den-
noch vollzichen sich stindig umfassende Reallokationsprozesse von Arbeits-
kraft im Betrieb. Im Vorgriff auf spitere Analysen sei bereits hier vermerkt,

daf} diese betrieblichen Anpassungsleistungen nicht trotz, sondern wegen der

relativen Lohnstarrheit moglich werden. Denn erst die Stabilisierung bzw. |

Verstetigung des Lohn-Leistungsverhiltnisses, wie auch die Zurlickdrangung |

des unmittelbaren Arbeitsplatzwettbewerbs durch Personalstabilisierung und
langerfristige Beschiftigungssicherheit, gewihrleisteten die Bereitschaft zuso-
zialer Kooperation im Arbeits- und ProduktionsprozeB, die vor allem iiberindi-
viduelle Anpassungsleistungen im Betrieb moglich machen. In Anbetracht der
stark gewachsenen Kapitalausstattung der Arbeitspldtze erhilt der reibungs-
lose, storungsfreie Produktionsablauf ein groferes Gewicht fiir die betriebli-
che Rentabilitit. Diese ist wesentlich vom AusmaB sozialer Kooperation im
Betrieb abhiingig. Lohnkonkurrenz und uneingeschrinkte Beschéftigungsela-
stizitéit stehen dieser Kooperationsbereitschaft im Wege. Sie sind entgegen der
neoklassischen Theorie nicht ein Schmiermittel, sondern ein Hemmschuh des
Anpassungsvermogens.

Wenn heute wieder nachhaltig nach einer »Flexibilisierung« von Lohnen
und Beschiftigungsverhiltnissen verlangt wird, so liegt dieser Forderung oft
ein verengtes Bild des Arbeitsmarktprozesses zugrunde. Man denkt an Ar-
beitslose und offene Stellen, deren MiBBverhiltnis man durch bestehende Starr-
heiten in den Beschiftigungsbedingungen verursacht sieht. Dal hingegen
diese Starrheiten sich auf Regelungen griinden, die Koordinationsleistungen
im Arbeitsmarkt und dariiber hinaus in der Produktion bedingen oder erst
mdoglich machen, geriit meist vollig aus dem Blick. Es mag daher niitzlich

sein, zundchst einmal ein Konzept des Anpassungs- und Verteilungsprozes-

ses des Arbeitsmarkts zu entwickeln, das die gesamte Spannbreite des realen
Arbeitsmarktgeschehens einigermallen widerspiegelt.

2. Der Arbeitsmarkt als Anpassungsprozef3

a) Formen und Instrumente der Anpassung

Der Arbeitsmarkt als Anpassungsinstitution zeigt viele Erscheinungsformen.

Nimmt man den Begriff »Markt« wortlich und bildlich als einen festen Ort, an
dem Nachfrager und Anbicter wie auf einer Bérse Tauschgeschiifte titigen, so
ist diese Vermittlungsform zwar nicht vollig verschwunden, jedoch selten
geworden. Sie war beispielsweise iiblich fiir Gesinde und Dienstboten auf
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alpenlindischen Bauernhéfen. Einmal im Jahr, am Lichtmefitag, der zugleich
Zahltag war und das Ende des alten und den Anfang des neuen Arbeitsjahres
markierte, wurde Arbeitskraft gehandelt und getauscht. Auch bei Hafenarbei-
tern gab es in vielen Lindern und gibt es vielfach auch heute noch einen
»Marktplatz« fiir Arbeit, auf dem tiéglich geheuert wird. Erst die staatliche
Regelung der Beschiftigung in den deutschen Seehéifen oder — wie in angel-
sdchsischen Lindern — ein von der Gewerkschaft geleitetes Einstellbiiro (»Hi-
ring Hall«) brachte eine zumindest teilweise Beendigung der vollig willkiirli-
chen Einstellungs- und Entlassungspraktiken, von hoher Arbeitsplatzunsicher-
heit und unregelmiBiger Arbeitszeit und fiihrte zu Stabilisierungen der
Beschiftigung eines Teils der Arbeiter.

Selbst fiir Industriearbeit gab es den tiglichen oder wochentlichen »Spot-
markt«, auf dem sich Arbeiter einfanden, um sich fiir einige Stunden, Tage
oder Wochen zu verdingen. Der Umschlag von Arbeitskriften im Tagesrhyth-
mus ist in den Industrielindern zwar seltener geworden, jedoch nicht vollends
verschwunden. Auch heute noch gibt es den Tages- oder Wochenmarkt fiir
Gelegenheitsarbeiter (vgl. Wallraff 1985) und sogar fiir fachlich qualifizierte
Krifte, wie etwa im Bausektor. Derartige Arbeitsmirkte reprisentieren einen
»Punktmarkt« — es wird Arbeitskraft meist unmittelbar durch den Beschifti-
ger eingekauft und voriibergehend genutzt; es bilden sich dabei in der Regel
so gut wie keine Bindungen in Form wechselseitiger Verpflichtungen von An-
bieter und Nachfrager heraus; das Arbeitsverhiltnis bewegt sich hidufig im
weitgehend rechtsfreien Raum.

Noch sehr marktnah, der Urform der Markttransaktion jedoch bereits et-
was entriickt, ist die Tauschform von Arbeitskraft, die sich mit Hilfe von Mitt-
lereinrichtungen vollzieht. Anbieter und Nachfrager treffen — zumindest in er-
stér Tnstanz — nicht mehr unmittelbar aufeinander, sondern begegnen sich
iiber Stellenanzeigen und Stellengesuche inden Medien, liber Arbeitskriftever-
leihfirmen oder iiber den Arbeitsvermittler der 6ffentlichen Arbeitsverwal-
tung. Zumeist handelt es sich bei diesem Umschlag um beschiiftigungslose Ar-
beitnehmer. Indes, auch Arbeitskrifte in einem ungekiindigten Beschifti-
gungsverhiltnis kénnen iiber Mittlerdienste auf dem Arbeitsmarkt auftreten.
Dies ist beispielsweise iiblich bei Fithrungskriften der Privatwirtschaft, die zu-
meist iiber einen Personalberater vermittelt werden.

Allen bisher genannten Anpassungsformen ist gemeinsam, daB sie die
Transaktion von Arbeitskraft durch den Beginn oder die Beendigung eines Be-
schiftigungsverhiltnisses beinhalten. Dies entspricht der herkémmlichen be-
grifflichen Vorstellung, nach der sich Arbeitsmarktvorgénge beschrinken auf:
den erstmaligen Eintritt einer Person ins Erwerbsleben nach der schulischen
oder beruflichen Ausbildung; den Wechsel des Beschiftigers wihrend des
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Arbeitslebens; die Beendigung eines Beschiftigungsverhiltnisses zum
Zwecke voriibergehender Fort- oder Weiterbildung und schlieBlich den Aus-
tritt aus dem Erwerbsleben vor dem Ruhestand. All diese Arbeitsmarktvor-
ginge vollzichen sich iiber den auferbetrieblichen (externen) Arbeitsmarkt.
Ein weitaus groBerer Teil des Gesamtvolumens von Anpassungsakten in der
modernen Industriegesellschaft geschieht jedoch innerhalb und im Verlauf
eines bestehenden Beschiiftigungsverhiltisses, also auf dem unternehmens- ‘i
oder betriebsinternen Arbeitsmarkt. T

Der innerbetriebliche Arbeitsmarkt wird immer dann und insoweit fiir An-
passungszwecke in Anspruch genommen, als eine quantitative oder qualita-
tive Anpassung von Arbeitskraft an veréinderte Beschiftigungsbedingungener-
folgt, ohne daf} dabei die Zahl der beschiftigten Arbeitskrifte (Belegschaft)
verdndert wird oder Arbeitskréfte {iber den duBeren Arbeitsmarkt ausgetauscht
werden. Hiufig beschriinkt sich die in der Literatur vorfindliche Definition
interner Arbeitsmirkte jedoch auf eine ganz bestimmte Dimension interner
Arbeitskrifterekrutierung und -bewegung: ndmlich auf die mit sukzessivem
Qualifikationserwerb verbundene, mit Aufstieg (oder Abstieg) verkniipfte ver-
tikale Mobilitit entlang sog. Mobilitdtsketten, die mit hierarchisch geordneten
Arbeitsplatzleitern korrespondieren (vgl. z.B. Althauser, Kalleberg 1981).

Diese Mobilitdtsform der mehr oder weniger systematischen und geregel-
ten Beférderung auf hoherwertige oder hoher bezahlte Positionen verblaBt
allerdings in ihrer quantitativen Bedeutung gegeniiber anderen Anpassungs-
leistungen, die der interne Arbeitsmarkt sonst noch bewiltigt: ndmlich das
gigantische Pensum an alltidglichen, kurzzeitigen Umsetzungen von Arbeits-
kriften innerhalb des Betriebs.

Solche kleinschrittigen Anpassungsvorginge sind Teil betrieblicher Perso-
nalpolitik. Soweit sie mit Arbeitskriftebewegungen verbunden sind, reichen
sie von Aushilfsoperationen von wenigen Minuten oder Stunden an anderen
Arbeitsplitzen bis hin zu Verleihungen an andere Kostenstellen oder Abteilun-
gen. In aller Regel sind sie weder mit Lohnverinderungen noch mit anderen
Statusverschiebungen verbunden, auch wenn solche Umsetzungen hier und
da nicht ohne Einfluf} auf die Aufstiegschancen des Beschiftigten bleiben mo-
gen.

Diese iiber alle Betriebe hinweg gesehen millionenfachen tdglichen An-
passungsvorginge sind zumeist bedingt durch Personalausfille, ausgeldst
durch Krankheit, Urlaub und unvorhergesehene Fehlzeiten, aber auch durch
vielfiltige und hdufig unvorhersehbare, nicht eingeplante und nicht kontrol-
lierbare Verinderungen des Produktionsablaufs, ausgelost z.B. durch
Verschiebungen in der Auftragslage, durch Eilauftrige, durch Stoérung des
Betriebsablaufs, Probleme der Teilezulieferung usw. Die durch Formen
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betrieblicher Mikromobilitdt erbrachten Anpassungsleistungen stellen den Lo-
wenanteil der gesamtwirtschaftlichen Anpassungsleistung dar und entschei-
den wesentlich tiber Produktivitdtsniveau und —zuwachs. Im Vergleich zu ih-
nen nimmt sich der Umfang der grofiflichigen bzw. dauerhaften Makromobili-
tit, bedingt durch den Auf- und Abbau der Belegschaften, durch natiirliche
Fluktuation oder durch innerbetrieblichen Aufstieg, eher bescheiden aus.

Uber Art und Umfang von Arbeitskriftebewegungen wissen wir aus empirischen Erhebun-
gen um so weniger Bescheid, je kleinrdumiger, kurzfristiger und voriibergehender der Anpas-
sungsvorgang ist. So wissen wir aus dem Datensystem der Bundesanstalt fiir Arbeit, dal
sich beispielsweise im Zeitraum 1976 — 1981 die Zahl der Fille einer Aufnahme eines Be-
schiiftigungsverhiltnisses im Jahresdurchschnitt in der Gro8enordnung zwischen 6,5 und 7,2
Millionen und die Zahl der Beendigungen zwischen 6,1 und 6,7 Millionen bewegte (vgl. Ru-
dolph 1986, S. 257).

Das AusmaB innerbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels ist in der Mehrzahl der bisher vor-
liegenden empirischen Untersuchungen jedoch meist nur ausschnitthaft erfallt worden, ndm-
lich insoweit, als damit ein Wechsel der Lohngruppe oder ein Wechsel des betrieblichen Be-
schiftigungsstatus verbunden war. Auf der Basis der Veréinderung der Einstufung wurde in
einer Untersuchung von Arbeitskraftemobilitit in zwei Arbeitsamtbezirken der Bundesrepu-
blik in den Jahren 1970 bis 1975 ermittelt, daB 21 % der Arbeitsplitze innerbetrieblich, 79
% auBerbetrieblich besetzt wurden (Bichler u.a. 1981, S. 144). Auf der Basis von Daten
iiber innerbetrieblichen Aufstieg und Abstieg, der jeweils mit Nettoeinkommensgewinn
bzw. -verlust verkniipft war, kam eine Untersuchung von Erwerbsbiographien einer reprisen-
tativen Stichprobe von Arbeitskriiften deutscher Staatsangehérigkeit aus dem Jahr 1979 zu
dem Ergebnis, daB iiber alle Wirtschaftsklassen hinweg die Wahrscheinlichkeit eines inner-
betrieblichen Arbeitsplatzwechsels bei 16 % lag, wihrend die Wahrscheinlichkeit eines zwi-
schenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels 84 % betrug (Carroll, Mayer 1986).

Wie bereits angedeutet, ist jedoch zu vermuten, da der weitaus grofite Teil innerbetriebli-
cher Anpassungsvorginge sich vollzieht, ohne dafl damit ein Wechsel der Lohngruppe oder
des Beschiftigungsstatus verbunden ist. Eine Untersuchung iiber interne Mobilitit in vier
Meistereien eines metallverarbeitenden Betriebs iiber die Jahre 1979 bis 1984 vermag die re-
lativen GréBenordnungen von Makro- und Mikromobilitit in diesem Bereich anzudeuten: In
diesem Zeitraum betrug der Anteil der Umsetzungen zwischen betrieblichen Kostenstellen
bezogen auf den Belegschaftsstand pro Jahr rund 10 %, der Anteil der Umsetzungen inner-
halb von Kostenstellen pro Jahr rund 14 %. Im Vergleich zu diesen Mobilititsvorgingen
fiel jedoch der Umfang der Mikromobilitit wesentlich groBler aus: Diese wurde durch kosten-
stelleninterne Einsatzflexibilitit in Form voriibergehender Versetzungen ermittelt. Als Indi-
kator hierfiir wurde die Zahl der verschiedenen Werkzeugmaschinen herangezogen, an denen
die Maschinenbediener im Laufe eines Jahres im Durchschnitt gearbeitet hatten. 60 % aller
Maschinenbediener sind im Laufe eines Jahres an fiinf oder mehr Maschinen (bzw. Arbeits-
plitzen) titig gewesen. 25 % aller Maschinenbediener wurden an mehr als zehn Maschinen
eingesetzt. Im Durchschnitt wurde jede Arbeitskraft im Laufe des Jahres an 6,6 Einzelma-
schinen beschiftigt. Diese im Durchschnitt 6,6 Einzelaggregate verteilen sich auf durch-
schnittlich 2,4 Maschinengruppen, die sich nach Verfahren bzw. nach Verfahrensspezialitiit
und /oder nach der technischen Auslegung unterscheiden.

Wie die Autoren der Studie betonen, wird mit den eben genannten Zahlen jedoch nur die
Untergrenze der Mikromobilitidt bezeichnet. Ihr tatsichliches Ausmafl liegt weit hoher,
wenn man diejenigen Umsetzungen hinzuzdhlt, bei denen keine Verdnderung der
Maschinenart erfolgt. Bezogen auf die letztere Kategorie war in dem bezeichneten Bereich im
Laufe eines Jahres ein Maschinenbediener im Durchschnitt an 32,4 Einzelaggregaten tiitig.
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Hinzuzuzihlen sind femer die befristeten Aushilfen zwischen Kostenstellen. In einem Jahr
wurden im Durchschnitt in den vier Kostenstellen 64 Fille, das sind 26 % des Beschifti-
gungsstands registriert, in denen einmal oder mehrmals Maschinenbediener verlichen wur-
den. Die aufnehmenden Meistereien verfiigten jeweils in der Regel iiber einen vergleichbaren
Maschinenpark, sie waren rdumlich benachbart oder gehérten der gleichen Abteilung an, so
dafl unabhiingig von dem Arbeitskrifteaustausch enge Kooperationsbezichungen bestanden
(vgl. Schultz-Wild u.a. 1986, S. 220ff.).

Ahnlich verhéilt es sich mit dem Volumen von Anpassungspotentialen die
niert der »Miniakt« der alltaghchcn klelnschnttxgen Vcranderungcn die vom
einzelnen Arbeiter oder vom Arbeitsteam Qualifizierungs- bzw. Problemlo-
sungsleistungen erfordern, und die sich erst in der Summe vieler Einzel-
schritte und iiber einen lingeren Zeitraum erkennbar als gewichtige technisch-
organisatorische Modifikationen oder kleine bis kleinste Verédnderungen bzw.
Verbesserungen am Produkt oder an der erbrachten Leistung entpuppen. Im
Aggregathabendiese kleinschrittigen Veriinderungen oft ghnliches, unter Um-
stinden noch groBeres Gewicht als spektakulire technische Innovationen oder
neue Produkte. Dieser Artinternen Strukturwandels, mitunter auch als »schlei-
chende Rationalisierung« bezeichnet, gebiihrt deshalb die gleiche Aufmerk-
samkeit wie dem externen Strukturwandel, der sich durch Umschichtungen
der Beschiftigtenstruktur nach Branchen, Berufen, Betriebsgtfenklassen und
Regionen statistisch erfassen 148t oder in Betriebsstillegungen bzw. —neugriin-
dungen sichtbar wird.

Sowohl von der Konzeption wie von der Erfassung der statistischen Kate-
gorien her richtet sich der »normale« Strukturwandel eher auf umfassende,
transparente, gut definier- und stéuérbare techmsch-orgamsatonsche Umstel-
lungen, bei denen auch die qualifikationsbezogenen Konsequenzen abschitz-
bar und planbar sind. Mit internen Arbeitsmirkten korrespondiert jedoch eine
betriebliche Praxis, die sich auf einen weniger beachteten Typus von Struktur-
wandel richtet, ndmlich auf begrenzte, kleindimensionierte, relativ stetige,
wenig transparente und folglich nur in groBeren Zemaumen erkennbare Inno-
-vations- und Anpassungsprozesse. Diese naturwuch51gen Anpassungsvor-
ginge werden ohne direkten Personalabbau oder -aufbau mit Hilfe der vorhan-
denen Belegschaft bewiltigt. Betriebe dimensionieren den Anpassungsprozefl
zumeist so, dal groBere Personalprobleme und Personalkonflikte vermieden
werden.

Anpassungspotentiale des internen Arbeitsmarkts beschrinken sich keines-
wegs auf die Verdnderung von Zahl, Art und Qualifikation der Arbeitskriifte.
Sie umfassen die Variation der Arbeitszeit, sei es durch voriibergehende, sei
es durch dauerhafte Erhohung oder-Verringerung der tiglichen, wochentli-
chen, jihrlichen oder Lebensarbeitszeit, soweit diese nicht auf gesetzliche
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bzw. tarifvertragliche Regelungen zuriickgehen und somit als Instrument des
externen Arbeitsmarkts zu betrachten wiren, sondem in der Gestaltungsho-
heit des einzelnen Betriebs liegen. Wie spiter zu zeigen sein wird, sind MaB-
nahmen wie Uberstunden, Sonderschichten, Kurzarbeit und Schichtarbeit
Anpassungsinstrumente des internen Abeitsmarkts, die einen hohen Beitrag
fiir die gesamte Anpassungsleistung des Arbeitsmarkts in der Bundesrepublik
erbringen.

b) Drei Parameter der Anpassung und Anpassungspolitik

Die Formen und Instrumente der Anpassung auf dem Arbeitsmarkt lassen
sich drei elementaren Anpassungsparametern zuordnen. Diese beschreiben
das Terrain, auf dem eine Vermittlung von Angebot und Nachfrage erzielt wer-
den kann. Die Parameter haben jeweils eine Mikro- und eine Makrodi-
mension, und es lassen sich ihnen auf beiden Ebenen bestimmte Politikfelder
zuweisen.

(1) Gestaltung der Arbeitsnachfrage nach Art und Umfang

Auf der einzelwirtschaftlichen Ebene manifestiert sich die Nachfrage durch
die Zahl der angebotenen Arbeitsplitze sowie durch die betriebliche Arbeits-
platzstruktur, d.h. die Aufteilung des gesamten betrieblichen Arbeitsbedarfs
nach einzelnen Arbeitsplitzen oder Arbeitsplatzkategorien mit einem jeweils
spezifischen Anforderungsprofil. Der mengenmiBige Arbeitseinsatz wird fer-
ner durch die Arbeitszeit der Beschiftigten bestimmt. Diese Gestaltungsaufga-
ben werden im Rahmen betrieblicher Arbeitsorganisation, Arbeitspolitik und
Produktionspolitik wahrgenommen.

Entsprechend 148t sich die Arbeitsnachfrage auf der gesamtwirtschaftlichen
Ebene durch die Gesamtmenge der Arbeitsplitze, das gesamtwirtschaftliche
Arbeitsplatzpotential und durch die Arbeitszeitkomponente des Arbeitsvolu-
mens insgesamt charakterisieren. Die allgemeinen, fiir eine entsprechende Ge-
staltung zustéindigen Politikbereiche umfassen die Wirtschafts- und Industrie-
politik, die Beschaftigungs- und Arbeitsmarktpolitik, die Arbeitszeitpolitik,
die Politik zur Humanisierung der Arbeit und andere mehr.

(2) Gestaltung des Arbeitsangebots nach Art und Umfang

Das Arbeitsangebot als Anpassungsparameter IdBt sich auf der Mikroebene
durch die Politik der Betriebe gestalten, insbesondere durch betriebliche
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MaBnahmen zur Versorgung mit Arbeitskraft sowie deren Zurichtung und
Nutzung durch Qualifizierungs- und Personalpolitik (Gestaltung des betriebli-
chen Gesamtarbeiters); in begrenztem Umfang kénnen auch die Arbeitskrifte
selbst iiber Menge und Art ihres Arbeitsangebots entscheiden.

Gesamtwirtschaftlich bezieht sich dieser Parameter auf die Menge und Qua-
lifikation des verfiigbaren gesamtwirtschaftlichen Arbeitsvolumens sowie die
Strukturierung des gesellschaftlichen Gesamtarbeiters durch die Organisation
der Berufe, geregelt in Politikfeldern wie der Bevolkerungspolitik, Einwan-
derungs- und Ausldnderpolitik, Politik des Arbeits- und Beschiiftigungs-
schutzes usf.

(3) Zuordnung von Angebot und Nachfrage von Arbeitskraft nach
Menge und Qualitdt (= Allokation)

Axf einzelbetrieblicher Ebene erfolgt Allokation durch die Zuteilung des inner-
und auflerbetrieblichen verfiigbaren bzw. mobilisierbaren Arbeitsangebots auf
die verfiigbaren Arbeitsplitze iiber Selektion, Rekrutierung und interne Zuord-
nungen von Arbeitskraft mit Hilfe der betrieblichen Personal-, Lohn- und So-
zialpolitik sowie der Personaleinsatzpolitik; in der Makroperspektive geht es
um die Allokation des gesamtwirtschaftlichen Arbeitsangebots auf die verfiig-
baren Arbeitspliitze. Politikrelevant sind hierbei die staatliche Lohn- und Ein-
kommenspolitik, die Tarifpolitik sowie Teile der staatlichen Sozialpolitik,
allen voran die &ffentliche Arbeitsférderung,

Der klassische Begriff des Arbeitsmarktprozesses (und von Arbeitsmarkt-
politik als gestaltender Einwirkung auf diesen ProzeB) bezieht sich im wesent-
lichen auf den Parameter der Allokation von Arbeitskraft. So reduziert sich
hiufig die Arbeitsmarktanalyse auf den Allokationsprozel und nimmt Art und
Umfang von Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage als gegeben hin. Entspre-
chend beschriinkte sich lange Zeit staatliche Arbeitsmarktpolitik auf die Funk-
tion der Arbeitsvermittlung sowie auf die Forderung der Mobilitdt von Ar-
beitskriften. Beides erscheint nicht annehmbar, da in modernen Industriege-
sellschaften im Verein mit internem Strukturwandel ein Grofteil des Anpas- /y
sungsprozesses innerhalb von Unternehmen und Betrieben erfolgt, also Ar- ( )

e

beitskraftallokation engmitder Arbeitsorganisationundder Arbeitsplatzgestal-|
tung verkniipft ist, und weil dariiber hinaus das Arbeitskraftangebot ebenso |
wie die Arbeitsnachfrage in hohem MaBe inhomogen sind. Unter diesen
Umstinden wird es unverzichtbar, die Gestaltung der Nachfrage und des
Angebots in die Arbeitsmarktanalyse einzubeziehen oder besser gesagt, Nach-
frage-, Angebots- und Allokationspolitik in einer koordinierten Gesamtpolitik
(Arbeitspolitik) zusammenzufiihren.
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c) Zum Verhdltnis von Arbeitsplatzstruktur,
Arbeitskrdftestruktur und Allokation

In der jiingsten arbeitsmarktpolitischen Diskussion in der Bundesrepublik ist
wiederholt beklagt worden, da8 das Niveau der Arbeitskrdftemobilitdt wie
auch die Bereitschaft der Arbeitnehmer zum Arbeitsplatzwechsel nicht ausrei-
chend seien, um iiber einen fiir notwendig erachteten beschleunigten Struktur-
wandel wieder Vollbeschiftigung zu erlangen. Unterstellt wird dabei offen-
kundig, daB der Arbeitsmarkt um so anpassungsfihiger ist, je mehr Mobilitit
realisiert wird.

Belegt wird die Behauptung unzuldnglicher Mobilitit auf dem deutschen
Arbeitsmarkt gelegentlich mit dem Hinweis auf ein héheres Ausmaf} an
Arbeitskriftebewegung bzw. Beweglichkeit in anderen Industrieldndern,
insbesondere in den Vereinigten Staaten von Amerika.

Wie auBerordentlich »mobil« die Amerikaner auf dem Arbeitsmarkt sind, 148t sich aus fol-
gender Uberschlagsrechnung ersehen: Wihrend das Verhiltmis der Zahl der Zugénge in und
Abgiange aus einem Beschiftigungsverhiltnis zur Zahl der Beschiftigten in der amerikani-
schen Industrie im Mittel der Jahre 1972 bis 1981 bei knapp 50 % lag, also im Durch-
schnitt fast jeder zweite im Laufe eines Jahres in einen Betrieb eintrat bzw. ihn verlieB,
betrug im Vergleich dazu der entsprechende Anteil in der Bundesrepublik im gleichen Zeit-
raum lediglich etwa ein Fiinftel (vgl. Sengenberger 1984 b, S. 20).

Die hohere Quote des Arbeitsplatzwechsels in den USA schldgt sich auch in einer
entsprechend geringeren durchschnittlichen Verbleibdauer der Beschiftigten in einem Betrieb
nieder. Wihrend beispielsweise in den USA der Anteil der Erwerbstiitigen, die linger als fiinf
Jahre beim selben Arbeitgeber beschiftigt waren, Anfang der 80er Jahre 40 % betrug, lag der
entsprechende Prozentsatz in der Bundesrepublik bei 63 % (Bundesanstalt fiir Arbeit 1986,
S.277).

Aus einem anderen, halbwegs vergleichbaren Datenset — allerdings aus nicht vollig
identischen Zeitperioden — wurde die durchschnittliche Beschéftigungsdauer im gleichen
Betrieb in den USA mit 2,17 Jahren, in der Bundesrepublik hingegen mi 5,98 Jahren errech-
net (Carroli, Mayer 1986).

Auch im Vergleich zu den Japanern wechseln die Amerikaner im Durchschnitt viel
hidufiger den Beschiiftiger: Minnliche Arbeitnehmer im Alter von 25 bis 29 Jahren hatten in
Japan durchschnittlich bei 2,71 Beschiftigern gearbeitet, in den USA hingegen bei 6,15
Beschiftigern. Im Alter von 40 bis 54 Jahren haben Japaner im Durchschnitt 4,21, Amerika-
ner durchschnittlich 10,25 verschiedene Beschiftigungsverhiltnisse hinter sich. Die Japaner
verbleiben also dhnlich wie die Deutschen viel linger im gleichen Betrieb als die Amerika-
ner. Die Unterschiede verschwinden auch dann nicht, wenn man nach Branche und Bildungs-
grad desaggregiert (Hashimoto, Raisian 1985, S. 271 ff.).
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Die Mobilitdtsrate, gemessen an der Hiufigkeit des Beschiftigungsumschlags
zwischen Betrieben oder durch die Betriebszugehorigkeitsdauer der Beschiif-
tigten, besagt jedoch fiir sich genommen noch sehr wenig iiber das tatsichli-
che Anpassungsvermdgen eines Arbeitsmarkts. Sie bemiBt lediglich einen be-
stimmten Typus von Arbeitskriftebewegung, ndmlich den auf externen Ar-
beitsmirkten. Sie 148t das Anpassungspotential interner Arbeitsmirkte ebenso
auBer Betracht wie die Moglichkeit, dal Anpassung nicht iiber Mobilitit, son-
dern tiber die quantitative und qualitative Verdnderung von Arbeitspldtzen und
Arbeitskriften erfolgt.

Die Arbeitsteilung, die sich im Arbeitsplatzgefiige niederschligt, Berufs-
schneidung und Qualifikationssystem, die sich in der Struktur des Arbeitskrif-
teangebots widerspiegeln, sowie der in Art und Umfang von Arbeitskriftebe-
wegungen sichtbare AllokationprozeB stehen in bezug auf die Anpassungska-
pazitit des Arbeitsmarkts in einem sowohl komplementéren wie substitutiven
Verhiltnis zueinander. Wird beispielsweise die Arbeitsteilung einzel- oder ge-
samtwirtschaftlich vorangetrieben, so wichst notwendigerweise das Volumen
der Arbeitskriftemobilitit, wenn eine bestimmte Anpassungsleistung erzielt
werden soll.

Man kann diesen Zusammenhang durch einen bildhaften Vergleich des Arbeitsmarkts mit
einer GroBbaustelle verdeutlichen, auf der an verschiedenen Orten und zu verschiedenen Zeit-
punkten unterschiedlich schwere Lasten gehoben und bewegt werden miissen. Diese Aufgabe
ist prinzipiell auf mehrfache Weise zu bewiltigen:

(1) durch wenige grofle, stationér verankerte Krine, die jede erforderliche Last heben und
durch lange Schwenkarme groBflichig operieren kénnen;

(2) durch wenige grofie Kréine mit kiirzeren Schwenkarmen, die zugleich auf Schienen mobil

sind und innerhalb der Fahrzone Lasten heben und bewegen;

(3) durch viele kleinere stationire Krine mit geringer Hub- und Tragkraft und geringem Posi-
tionsradius;

(4) durch kleine Krine mit einem Fahruntersatz, der Ortsverdnderungen in allen Rlchtungen
erlaubt

(5) und schlieflich durch den flexiblen Wechsel von Krinen mit unterschiedlicher Tragkraft
je nach mengenmiBigem Arbeitsanfall, ggf. auch mit dem voriibergehenden Einsatz von
GroBkrinen zur Beftrderung ungewdhnlich schwerer Lasten.

Das Beispiel soll zeigen, da8 GroBkrdne mit langen Schwenkarmen, die an einem festen
Punkt arretiert sind, ein vollwertiger Einsatz fiir kleinere bewegliche Krine sind; und umge-
kehrt kleine Krine mehr Bewegung bzw. Beweglichkeit bendtigen, um die entsprechenden
Arbeitsflichen abzudecken. Aquivalente Leistungen kénnen (a) durch lange Schwenkirme,
(b) durch die Zahl der Krine, (c) durch Beweglichkeit in einer Richtung, (d) durch Beweglich-
keit in mehreren Richtungen, (¢) durch Einsatz von Sonderkrdnen erreicht werden, wobei
allerdings die jeweils kurz- und langfristigen Kosten sowie die Reaktionsgeschwindigkeiten
des Lastentransports nach der Organisationsform variieren kénnen.
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Die Analogie des Arbeitsmarkts zur Baustelle ist hier bewuBt gewihlt wor-
den, um zu demonstrieren, daB es Spielriume gibt, innerhalb derer der Ar-
beitsmarkt hinsichtlich seiner Anpassungsformen und -leistungen »gebaut«
werden kann., Auf den Arbeitsmarkt zuriickgespielt, besagt das Bild von der
Baustelle, dal

— die Arbeitsteilung (im Betrieb oder in der Gesamtwirtschaft) unterschied-
lich weit getrieben werden kann, was sich dann entsprechend im Aufga-
benzuschnitt und in der Zahl der Berufe oderder betrieblichen Arbeitsplatz-
kategorienduBert; weit getriebene Arbeitsteilungreduziertdie qualifikatori-
schen Anforderungen an die Arbeitskriifte, geringe Arbeitsteilung erhtht
das Spektrum der zu bewiltigenden Aufgaben je Arbeitsplatz oder Beruf;

— sich entsprechende Befdhigungsmuster auf der Arbeitskrifteseite ergeben:
breit und vielseitig qualifizierte (polyvalente) Kriifte, die ein groBes Aufga-
benspektrum bewiltigen; in diesem Falle ist Anpassungsvermogen in der
Person des Arbeiters selbst inkorporiert; oder stark spezialisierte, schmal
qualifizierte Krifte, die nur einen geringen Befidhigungsradius aufweisen
—in diesem Fall ist Anpassung nur durch eine Vielzahl von recht unflexi-
blen Einzelarbeiten moglich. Eine breite Qualfikationsbasis des Arbeitneh-
mers, d.h. umfassendes Wissen und Konnen, stellt in puncto Flexibilitit
eine Alternative zu Arbeitskraftbewegungen dar. Je mehr Flexibilitdt in der

’ Arbeitskraft selbst angelegt oder »inkorporiert« ist, je weniger wird inner-

' oder zwischenbetrieblicher Arbeitsplatzwechsel zur Anpassung erforder-
lich. Viel Fluktuation am Arbeitsmarkt kann oft ein Indiz fiir ineffiziente
Ressourcenallokation sein; auf keinen Fall ist sie aber mit Arbeitsmarktfle-
xibilitit gleichzusetzen.

Neben der Reichweite spielt fiir das Anpassungsvermogen eine zweite Dimen-
sion eine gewichtige Rolle, ndmlich das AusmaB, in dem sich die Qualifika-
tionsprofile der Arbeitskrifte iiberlappen. In anderen Worten: Es kommt dar-
auf an, ob eine Arbeitskraft Aufgaben und Anforderungen eines oder mehre-
rer anderer Arbeitsplitze bei Bedarf iibernehmen bzw. erfiillen kann und ob
sie sie iibernehmen darf, Der Moglichkeit, in einer bestimmten Situation eine
andere Arbeitskraft zu ersetzen, stehen gelegentlich Regeln oder Normen ent-
gegen, z.B. Schutznormen (wie das Verbot der Arbeit bestimmter Gruppen,
etwa Frauen oder Jugendliche aulerhalb bestimmter festgelegter Arbeitszei-
ten), oder die Festlegung von Titigkeiten oder Titigkeitsfeldern, die nur von
Angehorigen bestimmter Berufe {ibernommen werden diirfen. Substitutions-
potentiale im Sinne der Befahigung zu einem Austausch von Arbeitskriften ist
demnach nicht mit effektiven Mobilitétspotentialen gleichzusetzen.
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Sich iiberlappende Fihigkeitsprofile von Arbeitskriften — gemeinsame
Schnittmengen von Qualifikation — bilden im Regelfalle die Grundlage fiir
raschen, kurzfristig erforderlichen Ausgleich von Angebot und Nachfrage im
Betrieb. Fiir tiglich erforderliche kleinschrittige Adaptationen ist es oft nicht
moglich,daBdiezumErsatzbestimmter Arbeitskriifte erforderlichen Qualifika-
tionen erst erlernt werden; sie miissen hiufig bereits vorhanden sein und bei
Bedarf unverziiglich aktualisiert und realisiert werden konnen.

Im Zuge der Einfiihrung neuer Produktionsverfahren oder -techniken oder
bei der Umstellung auf neue Produkte kénnen neue Qualifikationsanforderun-
gen entstehen. Zur Losung dieses Qualifikationsproblems kénnen im Prinzip,
soweit verfiigbar, Arbeitskrifte vom externen Arbeitsmarkt rekrutiert, es kén-
nen aber auch vorhandene Krifte herangezogen werden, eventuell nach einer
Requalifizierung. Ob die interne oder externe Anpassungsoption genutzt
wird, hidngt im konkreten Falle von einer ganzen Reihe von Bedingungen ab.
Sie schlieBen die Verfiigbarkeit von Arbeitskraft auf den internen und exter-
nen Mirkten ein, das bestehende Qualifikationsprofil der verschiedenen in
Frage kommenden Arbeitskriifteressourcen sowie die vermutete Fihigkeit zu
kiinftiger Anpassung. Nicht zuletzt gehoren dazu eventuelle rechtliche Bestim-
mungen iiber die Méglichkeiten und gegebenenfalls iiber die Kosten eines in-
ternen und externen Arbeitskrifteaustauschs. Sieht man von den zuletzt ge-
nannten, personalwirtschaftlichen Gesichtspunkten einmal ab und beschriinkt
sich auf den qualifikationspolitischen Aspekt der Anpassungslosung, so kann
man schlieBen, daBl Aufwand und Ertrag der verschiedenen Anpassungslosun-
gen unterschiedlich ausfallen:

(1) Ein Anpassungssystem, das auf einen geringen Grad von Arbeitsteilung
oder Spezialisierung setzt, das die Arbeitsplitze jeweils mit einem breiten An-
forderungskatalog versieht und auf umfassend qualifizierte, polyvalente Ar-
beitskrifte Wert legt, erfordert einen hohen initialen Qualifikationsaufwand,
befdhigt dafiir aber die Arbeitskrifte bei Umstellungen oder anderen Anpas-
sungsfillen zu relativ raschen, problemlosen und von den Arbeitskriiften sel-
ber zu bewiltigenden Anpassungsleistungen.

(2) Je schmaler die Ausgangsqualifikation der Arbeitskrifte und je geringer
die Substitutionspotentiale in Gestalteines geringen Deckungsgrads ihrer Qua-
lifikationen, desto mehr werden im Anpassungsfall ad hoc-Qualifizierungs-
leistungen erforderlich, desto groler sind aber auch die Anforderungen an
eine effektive Arbeitsorganisation und eine flexible Personaleinsatzpolitik.

(3) Je stiirker die Anpassung iiber den externen Arbeitsmarkt vollzogen wird,
desto gréBer werden potentiell die Transferkosten, die Einarbeitungszeiten zur
Aneignung Dbetriebsspezifischer Qualifikationen und die Risiken der
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Fehlbesetzung mit Arbeitskriften, iiber deren Fihigkeiten und Verhalten der
Berrieb vergleichsweise wenig weiB; diesen Nachteilen ist jedoch die Chance
entgegenzusetzen, durch externe Rekrutierung Strukturverbesserungen in der
Belegschaft vorzunehmen, z.B. die Belegschaft zu verjiingen.

3. Der Arbeitsmarkt als Verteilungsprozef3
a) Allgemeines

Der Arbeitsmarkt ist die zentrale gesellschaftliche Instanz nicht nur der Ver-
mittlung von Angebot und Nachfrage von Arbeitskraft, sondern zugleich der
Verteilung des erwirtschafteten Ergebnisses auf die Arbeitskrifte in Form von
Arbeitseinkommen und Zuweisung individueller und sozialer Lebenschancen.
Letzteres zeigt sich in Gréen wie sozialem Status oder Prestige, aber auch in
Risiken wie dem der Arbeitslosigkeit, des beruflichen Abstiegs oder der Friih-
invaliditit. »Good jobs, bad jobs, no jobs« war der treffende Titel eines Bu-
ches, mit dem vor einigen Jahren die Ergebnisse des zentralen Chancenvertei-
lers » Arbeitsmarkt« in den USA charakterisiert wurden (Ginzberg 1979).

Der Arbeitsmarktbildet die zentrale Verteilungsinstanz wirtschaftlicher und
sozialer Chancen, obgleich nur ein Teil der Bevolkerung jeweils aktiv am Er-
werbsleben beteiligt ist, also auf dem Arbeitsmarkt auftritt und in einem Be-
schiftigungsverhiltnis steht.

Die berufliche Stellung der aktiven Erwerbsbevolkerung beeinfluflt maB-
geblich die Lebensverhiltnisse jenes Bevolkerungsteils, der jeweils nicht ak-
tiv am Erwerbsleben beteiligt ist: Einkommen und soziale Position der Rent-
ner und Pensionidre ergeben sich aus den Ruhegeldanspriichen sowie dem
wirtschaftlichen und sozialen Status, den sie wihrend ihrer aktiven Erwerbs-
phase erzielt haben; die wirtschaftliche und soziale Stellung von Personen im
Kindes- und Jugendlichenalter vor dem Eintritt in den Arbeitsmarkt ist im
wesentlichen geprigt durch die Arbeitsmarktposition der Eltern, die Chancen
von nichterwerbstitigen Familienmitgliedern (Hausfranen oder Hausmin-
nern) ist zumeist stark beeinfluflt vom Beschiftigungsstatus der Eheminner
bzw. Ehefrauen; die wirtschaftliche Lage von Arbeitslosen und erwerbs- oder
berufsunfihigen Personen (Kranken, Invaliden, Behinderten etc.) ist in
hohem MaBe abhingig von staatlichen und privaten Transferleistungen, die
nach Hohe und Dauer ihrerseits durch die Stellung des einzelnen oder seiner
Angehorigen im Beschiftigungssystem bestimmt sind. Die Stellung als
Beschiiftigter und als Nichtbeschiftigter sowie die Beschiftigungs- und
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Wohlfahrtsdynamik sind im Hinblick auf die Chancenverteilung zwar nicht
vollkommen kongruent — dazwischen schieben sich Prinzipien und Umver-
teilungseffekte des Sozialstaats und privater Sozialpolitik —, aber sie sind
letztlich doch recht eng miteinander verkniipft.

Auch im zeitlichen Ablauf driickt der Arbeitsmarkt der Verteilungsstruktur
und -dynamik der Arbeitsgesellschaft seinen Stempel auf. Der Beschiftigungs-
status eines Arbeitnehmers von morgen kann im allgemeinen und im grof3en
Durchschnitt recht gut aus seiner heutigen Position im Beschiftigungssystem
prognostiziert werden — trotz aller Beteuerungen iiber eine mobile Gesell-
schaft. Nicht nur innerhalb, auch zwischen den Generationen erweist sich die
Kontinuitit des Beschiftigungsstatus als hoch.

So wurde in einer auf die Bundesrepublik bezogenen Berufsverlaufsanalyse der Geburtskohor-
ten von 1929-31, 1939-41 und 1949-51 aufgewiesen, daB sich diese Kohorten aufgrund ver-
dnderter historischer Eintrittsbedingungen nach ihren Bildungsressourcen und in bezug auf
ihre berufliche Erstplazierung zwar erheblich voneinander unterscheiden; daB sich aber zu-
gleich fiir den weiteren Berufsverlauf aller drei Kohorten, insbesondere ab dem 30. Lebens-
jahr, eine hohe Stabilitiit und Parallelitit ergab. Die Erstplazierung im Arbeitsmarkt ist fiir
die weitere Erwerbsbiographie von ausschlaggebender Bedeutung (Blossfeld 1985).

b) Drei Parameter der Verteilung und Verteilungspolitik

Die Parameter fiir Struktur und Dynamik der Verteilung von Gratifikations- |

und Beschéftigungschancen sind prinzipiell die gleichen wie die fiir die Anpas-
sung, nimlich

— Struktur der Arbeitsplitze,

— Struktur der Arbeitskriifte

— und Allokation von Arbeitskriften auf Arbeitsplitze.

Zentraler Parameter fiir die Chancenverteilung ist die Arbeitsplatzstruktur.
Durch sie wird der »Rahmenc« fiir das potentielle AusmalB} der Gleichheit und
Ungleichheit von Arbeitsmarktchancen abgesteckt. Die Arbeitsplatzstruktur
ergibt sich ihrerseits aus der horizontalen und vertikalen Arbeitsteilung in der
Gesellschaft. Die horizontale Arbeitsteilung findet beispielsweise in der Be-
rufsstruktur ihren Ausdruck, die vertikale in betrieblichen Hierarchien und im
qualitativen Gefille der Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen zwischen
Betrieben. Jedoch sagt die vertikale Spreizung von Arbeitsplitzen noch nichts
iiber die Bewertung der einzelnen Positionen im Arbeitsplatzgefille aus. Im
Prinzip kann die gleiche Hierarchie mit der gleichen Zahl von Positionen mit
einem sehr unterschiedlichen Lohngefille verbunden sein. Entscheidend sind
die Antworten auf Fragen im Detail: Wie grof ist beispielsweise das innerbe-
triebliche Lohngefille zwischen gelernten und ungelernten Arbeitskriften?
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Wie gut werden Akademiker im Vergleich zu Facharbeitern bezahlt? Wie grof3
sind die Lohndifferenzen im gleichen Beruf oder fiir die gleiche Titigkeit
(z.B. Maschinenschlosser) in verschiedenen Betrieben der gleichen Branche
und in verschiedenen Branchen? Und wodurch schlielich erkliren sich die je-
weils vorfindbaren Differentiale?

Die neoklassische Arbeitsmarkttheorie liefert zu diesen Fragen relativ
simple Antworten. Fiir sie ist, solange man den Marktmechanismus uneinge-
schriinkt operieren 148t, das Lohndifferential stets Ausdruck des Produktivi-
tits- und Leistungsgefilles der Arbeitenden. Der Lohn ist der »objektive« und
universelle Mafstab fiir die Leistung. Wenn ein Facharbeiter das Doppelte des-
sen verdient, was der Ungelernte im selben Betrieb nach Hause tréigt, oder ein
Vorstandsmitglied das fiinfzehnfache Einkommen des Facharbeiters bezieht,
so driickt sich darin die Produktivititsdifferenz aus — so die Theorie.

Nur wenn man den Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt einschrinkt, kann
es nach neoklassischer Vorstellung vorkommen, daB ein Elektriker oder Buch-
halter mit derselben Ausbildung, einem vergleichbaren Qualifikationsprofil
und vergleichbaren Arbeitsaufgaben in der Mineraltlverarbeitung oder in der
Metallindustrie lingere Zeit hindurch mehr verdient als beispielsweise in der
Keramik- oder Textilbranche.

Der Segmentationsansatz der Arbeitsmarktforschung geht hingegen davon
aus, daf} es keinen objektiven MaBstab und keinen eindeutigen, determinieren-
den Bewertungsmechanismus fiir die Lohnbestimmung gibt, da Lohnhohe
und Lohnstruktur vielmehr wesentlich auf gesellschaftlicher Macht, gesell-
schaftlicher Konvention und der Akzeptanz der Gratifikation durch die Be-
schiftigten beruhen. Damit wird der Prozel der Lohnfindung wesentlich
komplizierter, bedarf einer eigenstindigen Analyse. Gleiches gilt fiir andere
Formen von Gratifikation und fiir die Arbeitsbedingungen.

Die Arbeitskrdftestrukwur, insbesondere in der qualitativen Dimension der
Verteilung von generellen und spezifischen Qualifikationen, ist der zweite Pa-
rameter, iiber den auf die Chancenverteilung im Arbeitsmarkt, insbesondere
durch die Politik der schulischen und beruflichen Bildung, Einfluf} ausgeiibt
werden kann. Uber den Stellenwert dieses Parameters gehen die Ansichten in
der arbeitsmarkttheoretischen Literatur allerdings wiederum weit auseinander.

In der Humankapitaltheorie wird angenommen, da8 das Produktionssys-
tem und damit auch die Anforderungsprofile weitgehend dem externen Ange-
bot von Bildung und Ausbildung folgen, dal demnach auch durch eine Ver-
besserung der Qualifikationsausstattung der Arbeitskrifte Einflufl auf die Ge-
staltung der Arbeitsplitze und die Qualifikationsanforderungen genommen
werden kann; nach dieser Vorstellung gibt es einen direkten Ubersetzungsme-
chanismus von der Qualitét des Arbeitskrifteangebots auf die Qualitit der Ar-
beitskréftenachfrage.
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In direkter Gegenposition hierzu wird von einem Teil der Segmentations-
theoretiker eher die Auffassung vertreten, da8 dem Arbeitskrifteangebot kei-
nerlei eigenstindige Gestaltungskraft zukommt. Die Qualifikation der Ar-
beitskrifte sei vielmehr Ergebnis der Arbeitsteilung und der davon abhingi-
gen Arbeitsinhalte und Qualifikationsgehalte der Arbeitsplitze. Im Arbeits-
platzwettbewerbsmodell von Thurow z.B. werden die Qualifikationsanforde-
rungen vollstindig durch die Technologie determiniert (Thurow 1978). Auch
von Vertretern der radikalen Strémung in der Arbeitsmarkttheorie wird dem
Qualifikationsangebot so gut wie kein Einfluf auf die Nachfrageseite zugemes-
sen. Um die Kontrolle iiber die Arbeitskrifte sicherzustellen, neigen nach Auf-
fassung der Radicals die Betriebe eher zu einer Entleerung der Arbeitsplitze,
zur Dequalifizierung (vgl. Kap. III). Einige halten die Qualifikationsanforde-
rungen der groBen Mehrzahl der Arbeitsplitze fiir so geringfiigig, daB irgend-
welche Gratifikationsunterschiede auf der Basis von Qualifikation in keiner
Weise zu rechtfertigen seien. Das Bildungssystem diene lediglich dem
Zweck, entweder Angebotsbeschrinkungen durchzusetzen oder die Arbeits-
krifte nicht nach ihrem Kdnnen und Wissen, sondern nach ihrer Loyalitdt und
anderen Verhaltensmerkmalen vorzuselektieren und der groBen Ficherung der
Einkommen und den Statusdifferenzen eine »objektive« Begriindung und
damit eine Legitimationsbasis zu verschaffen (vgl. z.B. Berg 1971, S. 38ff;
Craig u.a. 1982, S. 92).

Die Extremauffassung, derzufolge die Arbeitsplatzstruktur ausschlieBllich
durch das Qualifikationsangebot und das Qualifikationsgefiige der Arbeits-
krifte durch die Technologie bestimmt sei, ist ebensowenig verallgemeinerbar
wie die Aussage, daB die Qualifikationsanforderungen so gut wie keine Rolle
spielen, da das, was an nahezu jedem Arbeitsplatz an Wissen und Fertigkeiten
vonndten ist, in kiirzester Zeit erlernbar ist. Nicht zuféllig ist letztere Anschau-
ung am nachdriicklichsten in den USA vertreten worden, wo in grofien Teilen
desBeschiiftigungssystems eine stark arbeitsteilige, tayloristische Arbeitsorga-
nisation Verbreitung gefunden hat und Berufsausbildung auf vergleichsweise
wenige Berufsgruppen beschrinkt ist.

Realistischer erscheint eine Position, die sowohl der Arbeitsplatz- wie der
Arbeitskriftestruktur ein MaB an autonomer Gestaltungsfihigkeit zuweist und
von der wechselseitigen BeeinfluBbarkeit der beiden Parameter ausgeht. Fiir
die Arbeitsangebotsseite gilt dies besonders dann, wenn ein iiberbetriebliches
Berufsbildungssystem existiert.

Die dritte wichtige Verteilungsvariable, durch die iiber Gleichheit und Un-
gleichheit im Arbeitsmarktprozel entschieden wird, ist die Allokation der Ar-
beitskrifte auf Arbeitsplitze. Hierdurch wird entschieden, wer wie nach wel-
chen Kriterien bzw. aufgrund welcher Voraussetzungen welche Positionen
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innerhalb des Arbeitsplatzgefiiges und des damit bestimmten Mobilitdtsraums
erreicht; es zeigt sich beispielsweise, in welchem Ausmal der Zugang zu
bestimmten Arbeitsplitzen bestimmt wird durch

(a) demographische Merkmale des Arbeitnehmers (Alter, Geschlecht, Rasse,
Nationalitiit etc.),

(b) rechtliche Normen (z.B. Verbot bestimmter Beschiftigungen oder Titig-
keiten fiir Frauen, Kinder, Personen mit bestimmter politischer Einstellung
oder Mitgliedschaft; Gebot interner betrieblicher Stellenbesetzung etc.),
(c)Qualifikationsvoraussetzungen (z.B. Facharbeiterbrief, erfolgreiche Absol-
vierung von Weiterbildungskursen etc.).

Wihrend Arbeitsteilung und Arbeitsplatzstruktur quasi die Matrix fiir die
potentielle Mobilitit festlegen, ergibt sich die tatséichliche Mobilitit aus den Al-
lokationsregeln. Je restriktiver und selektiver diese sind, desto mehr werden
bestimmte Arbeitskrifte oder Arbeitskriftegruppen positionsmiBig arretiert.
Das effektive Ausmaf3 der Ungleichheit (in einem Betrieb oder auch im
gesamtwirtschaftlichen Beschéftigungssystem) bestimmt sich also durch die
Ungleichheit im Positionsgefiige von Arbeitspldtzen und durch die Ungleich-
heit im Zugang zu den Arbeitsplitzen.

Bei dynamischer Betrachtung der interpersonalen Chancenverteilung
kommt eine weitere Bestimmungsgrofe ins Spiel: die Geschwindigkeit des
Durchlaufs oder Durchstrémens von Arbeitskriften durch Arbeitsplatzketten
in Abhingigkeit von der Verinderung des Gesamtvolumens der Beschifti-
gung. In Perioden expansiver Beschiftigung ergibt sich ein schnellerer und
breiterer Durchfluf3 durch Arbeitsplatzhierarchien und damit eine allgemeine
Chancenverbesserung. Umgekehrtes gilt fiir Phasen riickldufiger Beschiifti-
gung; hier verlangsamt sich der Durchfluf}, und die Zugangschancen werden
geringer, Aufstiegspfade werden enger oder sogar blockiert, mehr Menschen
suchen auBerhalb des Arbeitsmarkts oder in den Ubergangszonen zwischen
abhingiger Beschiftigung und Selbstindigkeit ihre Chance. Durch verengte
Zugangschancen zu Arbeitspldtzen und verminderte oder versiegende Auf-
stiegsmoglichkeiten kénnen in linger wihrenden Stagnationsphasen, wie
etwa in den 30er oder 80er Jahren dieses Jahrhunderts, erhebliche Teile gan-
zer Generationen inihren Arbeitsplatz- und Einkommenschancen so benachtei-
ligt werden, dafi dies auch durch anschlieBende Wachstumsschiibe nicht mehr
auszugleichen ist.

Zusammenfassend kann man sich die Chancenverteilung, die sich aus den
drei Strukturparametern ergibt, noch einmal vergegenwirtigen, indem man
verschiedenartige Chancenprofile von Arbeitskriften betrachtet. Als Chancen-
merkmal werden hierbei die Lohneinkommen herangezogen; man kénnte die
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gleichen Profile jedoch auch auf andere Merkmale wie z.B. die Arbeitsplatz-
sicherheit, die erreichte Qualifikation, das berufliche Prestige u.i. bezichen.
Die Chancendifferenzierung der Arbeitskriifte ergibt sich:

(a) durch das Gefille der Lohne bzw. Verdienstchancen innerhalb und zwi-
schen Betrieben als Resultat der Bewertung von Arbeitsplétzen; Unternehmen
konnen beispielsweise unterschiedliche Lohne und Gehélter fiir gleiche Titig-
keiten und unterschiedliche Léhne fiir die Eintrittspositionen bezahlen;

(b) die Arbeitsplatzzuteilung: Hierbei sind von besonderer Bedeutung die Ein-
trittsposition des Arbeitnehmers, das MaB des innerbetrieblichen Aufstiegs
(oder Abstiegs) und der damit verkniipften Lohnverdnderung, sowie die Lohn-
verbesserung oder -verschlechterung im Zuge von zwischenbetrieblichen
Mobilitdtsvorgingen.

So kann beispielsweise eine Benachteiligung der Chancen von Frauen auf
dem Arbeitsmarkt — im Durchschnitt verdienen Frauen in der Bundesrepublik
Deutschland rund ein Drittel weniger als Miénner (Diekmann 1985) — daraus
resultieren, dal Frauen von vornherein auf schlechter bezahlte Arbeitsplitze
eingeschleust werden (z.B. in niedrig bezahlte Branchen) oder weniger Auf-
stiegsmoglichkeiten durch inner- oder zwischenbetrieblichen Arbeitsplatz-
wechsel aufweisen. Die Benachteiligung kann die Folge eines durchschnitt-
lich schlechteren Zugangs von Frauen zur schulischen und beruflichen Bil-
dung sein, sie kann indes auch — bei gleicher oder sogar besserer Bildung und
Ausbildung — direkter Diskriminierung bei der Arbeitsplatzzuweisung ent-
springen. Es kann »typische« Frauenarbeitsplitze geben. Die inferiore Lohn-
position kann also im Bildungs- oder im Beschiftigungssystem griinden oder
in beiden (mehr dazu in Teil C, Kap. II). ’
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II. Zum Begriff der Arbeitsmarktstruktur

1. Struktur und Strukturierung des Arbeitsmarkts

Arbeitsmarktstrukturierung sei definiert als relativ dauerhafte, gegen kurzfri-
stig wirksame Marktkrifte resistente, regelhafte Gestaltung des Arbeitsmarkt-
prozesses. Das Ergebnis dieses Prozesses, das sich zu einem bestimmten
historischen Zeitpunkt wahrnehmen 14Bt, ist die Arbeitsmarktstruktur. Sie ist
aber nicht nur Resultat vergangener regelbafter Prozesse, sie konditioniert zu-
gleich zukiinftige Anpassungs- und Verteilungsabldufe auf dem Arbeitsmarkt.

Die Regelhaftigkeit des Arbeitsmarktprozesses basiert auf der Wirksamkeit
verschiedenartiger, miteinander verkniipfter Steuerungsprinzipien und Nor-
men von unterschiedlichem Institutionalisierungsgrad, d.h. unterschiedlichem
Geltungsbereich, unterschiedlicher Verbindlichkeit und Sanktionsfihigkeit.
Die Normierungs- und Steuerungsquellen reichen von Prinzipien und Richtli-
nien betrieblicher Politik iiber Gewohnheitsrecht, schriftliche Betriebsverein-
barungen, tarifvertragliche Bestimmungen, gesetzliche Regelungen bis hin zu
Rechtsverordnungen der Arbeitsverwaltung. Sie kbnnen einseitig vom Unter-
nehmen oder vom Management geschaffen werden oder durch individuelle
oder kollektive Verhandlungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern zu-
standekommen.

Kollektivrechtliche Regelung und gesetzliche Normierung bedeuten hiufig
eine mehr oder weniger verinderte Kodifizierung von Regeln, die sich zu-
ndchst »naturwiichsig« herausbildeten bzw. als Gewohnheitsrechte formier-
ten, manchmal auch nur iibliche betriebliche Praxis waren. Regulierungen,
bei denen keine entsprechende Praxis oder regelhafte Verhaltensweisen der
rechtlichen Festschreibung vorausgehen, sind relativ selten.

Hiufig ist mit der Institutionalisierung von Regelungen und Normen auch
eine Verbreiterung oder Verallgemeinerung ihres Giiltigkeitsbereichs verbun-
den. Etliche der heute allgemein giiltigen, gesetzlich geregelten Arbeitsstan-
dards waren vordem nur in GroBbetrieben iibliche Praxis.
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Durch die Regelhaftigkeit des Arbeitsmarktprozesses erfihrt dieser eine ge-
beitsmarktprozesses. “'Regeln sind Ausdruck Von sozialen, konﬂlkttrachtlgen
Auseinandersetzungen der Arbeitsmarktparteien und ihrer Vertreter iiber
bestimmte Anpassungs- und Verteilungsprobleme; sie stellen historische
Losungen dar, die zugleich Legitimationsgrundlagen sind fiir zukiinftiges Ver-
halten im gleichen oder dhnlichen Konfliktfall. Da die Regelfindung und -inter-
pretation stets eines Prozesses der Abstimmung verschiedener Akteure bedarf
und dies meist ein miihsames Austarieren vor dem Hintergrund jeweiliger
Machtpotentiale der Akteure und der erforderlichen »innenpolitischen« Wil-
lensbildung bedeutet, also »soziales Lernen« beinhaltet, sind Verinderungen
der bestehenden Regeln zeitlich und sachlich Grenzen gesetzt.

Die kollektive Legitimationsbasis von Regeln und Standards unterbindet
oder beschrinkt zumindest die Méglichkeit sowohl von ad hoc- als auch von
reinindividuell bestimmtem Verhalten von Nachfragern und Anbietern. Wiirde
jeder Beschiiftigter bei bestimmten Anpassungsanlissen, z.B. rezessionsbe-
dingtem Personaliiberhang, vollig unterschiedliche MaBBnahmen ergreifen,
kidme keine Strukturierung zustande. Diese folgt nur aus der verbreiteten Pra-
xis ein und derselben oder zumindest vergleichbarer betrieblicher Losungen
des Anpassungs- und Verteilungsproblems. Die Gleichartigkeit der Losung er-
gibt sich aus der Kanalisierung des Verhaltens, das durch Normen (oder finan-
zielle Anreize) ausgeldst wird. Weicht der Beschiftiger von den vorgesehenen
Steuerungsprinzipien ab, muB er mit Nachteilen rechnen, es sei denn, er kann
sich der Sanktionsgewalt entziechen oder das Anpassungsproblem als solches
umgestalten.

Auch dem einzelnen Arbeitnehmer sind durch den regelhaften Arbeits-
marktprozefl Grenzen fiir seine individuellen Verhaltensoptionen auferlegt. Er
kann bei strukturierten Arbeitsmirkten — anders als nach dem Basismodell
atomistischer Mirkte — seine Zugangsmoglichkeit zu Arbeitspldtzen nicht
ohne weiteres iiber sein Lohnangebot verindern, insoweit die betriebliche
Lohnstruktur vertraglich fixiert ist. Nicht nur die Anpassungsabliufe, auch /
die Chancenverteilung istin hohem MaBe fixiert und gegen plétzliche Veridnde- |
rungen immun. Die Arbeitskrifte miissen sich in eine vorgegebene »Gelegen-
heitsstruktur« einfiigen, die durch einen langen, evolutiondren Proze zu-
stande gekommeén ist und die sich den Anforderungen, Wiinschen und Bediirf-
nissen der Arbeitskrifteanbieter, wie sie aktuell auftreten, nicht unmittelbar an-
passen kann.

Der Arbeitsmarkt ist hinsichtlich seiner Strukturiertheit vergleichbar mit
dem Wohnungsmarkt. Auch hier ist das Chancenprofil durch die historisch
gewachsene Bausubstanz, d.h. die Zahl und Ausstattung der Wohnungen,
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fixiert, so daf} kurzfristige quantitative oder qualitative Verdnderungen der
Nachfrage nach Wohnungen nicht immer befriedigt werden konnen. Allen-
falls kénnen Mieter (ebenso wie Vermieter) auf kurze Frist kleine Veridnderun-
gen vornehmen, und die Bausubstanz kann dadurch verdndert werden, dal3
alte Gebidude abgerissen und neue erstellt werden.

Struktur beschreibt in diesem Sinne gleichsam »leere Plidtze« im Beschifti-
gungssystem, die relativ unabhiingig sind von jenen bestimmten Individuen,
die diese Plitze gerade besetzen. In diesem System einer fest gefiigten »Gele-
genheitsstruktur« kann der einzelne seine Chancen ggf. dadurch verdndern,
d.h. verbessern, daf er sich durch den Erwerb von Bildung oder Ausbildung
bzw. durch anderweitig bessere Qualifizierungsvoraussetzungen Zugang zu ei-
ner gréferen Zahl von Arbeitsplitzen verschafft; so lange sich an der Gelegen-
heitsstruktur als solcher jedoch nichts dndert, bedeutet diese individuelle Ver-
besserung zwangsldufig eine Verschlechterung der Konkurrenzposition ande-
rer Arbeitnehmer. Dariiber hinausgehende Verbesserungschancen ffnen sich
fiir den einzelnen nur dann, wenn sich an der Zahl oder der Art der Arbeitsge-
legenheiten etwas éndert.

2. Arbeitsmarktsegmentation

a) Der Begriff des Teilarbeitsmarkts

Arbeitsmarktsegmentierung und ihr strukturelles Ergebnis, die Arbeitsmarkt-
segmentation, kdnnen als besondere Formen der Arbeitsmarktstrukturierung
bzw. -struktur aufgefallt werden. Leitvorstellung der Segmentation ist, daf3
sich der Gesamtarbeitsmarkt in eine Reihe von Teilmirkten aufgliedert, die
eine innere Struktur aufweisen, mehr oder weniger gegeneinander abge-
schirmt sind, méglicherweise auch mit unterschiedlichen Anpassungsformen
und -instrumenten verkniipft sind und unterschiedliche Einkommens- und Be-
schiftigungschancen aufweisen. Die Arbeitskrifte, die Arbeitsplitze oder
beide sind nicht als homogene Mengen zu betrachten, bei denen jeder gegen je-
den substituierbar ist und jeder gegen jeden konkurriert. Vielmehr ist der Aus-
tausch von Arbeitskriiften zwischen den Teilmirkten eingeschrinkt.

Der reduzierte Austausch kann sich zum einen darauf griinden, da
Teilmengen von Arbeitsplitzen stofflich unterschiedlich sind — also
beispielsweise unterschiedliche Qualifikationsanforderungen stellen —, was
dann zu einer bestimmten Allokationsregelung fiihrt, d.h. der ausschliefli-
chen oder vorzugsweisen Besetzung bestimmter Arbeitsplitze mit bestimmten
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Arbeitskriften. Zugangsregeln konnen aber auch existieren, ohne daB sich
dies zunachst durch reale, substantielle Unterschiede zwischen Arbeitspldtzen
oder zwischen Arbeitskriiften begriinden lieBe; so etwa wenn, wie dies in den
USA nicht selten der Fall ist, die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft fiir den
Zugang zu bestimmten Arbeitspldtzen erforderlich ist oder umgekehrt, diese
eher zum AusschluB von bestimmten Arbeitsgelegenheiten fiihrt. Wihrend
alsoimersten Fall bestimmte Arbeitskrifte mit ihrem vorhandenen Arbeitsver-
mdogen bestimmte Arbeitsplitze nicht ohne weiteres einnehmen »kénnen«, wi-
ren sie im zweiten Fall sehr wohl dazu in der Lage, »diirfen« es aber nicht.
Wie weiter unten zu zeigen sein wird, ist der Segmentierungsgrad um so ho-
her, je mehr sich die beiden Segmentierungsquellen miteinander verbinden
und sich wechselseitig bestdrken: wenn also heterogene Arbeitsplitze durch
selektive Besetzungsregeln Disparititen im Arbeitskrifteangebot erzeugen
oder erweitern und dieses Angebotsdifferential wiederum auf dem Wege der
EinfluBnahme auf die Arbeitsplatzgestaltung bestehende Unterschiede im
Arbeitsplatzprofil forciert.

Der Aufgliederungdes Arbeitsmarkts in unterschiedlich geartete Teilmirkte
und der Einschrinkung des Arbeitskrifteaustauschs zwischen ihnen haften
eine gewisse Stabilitit und Dauerhaftigkeit an, die um so stirker ausgeprigt
sind, je intensiver und verbindlicher die Teilung durch institutionalisierte Re-
geln fixiert ist; wir kdnnen einen »institutionellen« Teilarbeitsmarktbegriff
von einem »sozial-statistischen« unterscheiden.

Das statistische Teilarbeitsmarktkonzept definiert Arbeitsmirkte lediglich
durch diskrete, soziographiscmh erfallbare arbeitskrifte- oder ar-
beitsplatzbezogene Merkmale, wie etwa Geschlecht, Nationalitét, Rasse, schu-
lische und berufliche Bildung, Wirtschaftssektor, Branche, Beruf und Re-
gion. Die Differenzierung des Gesamtarbeitsmarkts in Teilmérkte ergibt sich
durch Desaggregation der Gesamtbestinde von Arbeitspldtzen und Arbeits-
kriften in homogene Teilmengen, die nach einem oder mehreren Merkmalen
gegliedert sind (z.B. der Markt fiir ungelernte Arbeitskrifte). Der Arbeits-
marktprozef ist dieser Konzeption entsprechend definiert durch die Verinde-
rungen der Bestinde und durch die Mobilitétsstréme von Arbeitskriften zwi-
schen den Teilmirkten; der Gesamtarbeitsmarkt ist dann funktionstiichtig,
wenn er Ungleichgewichte auf den Teilmérkten, ausgewiesen durch Teilbilan-
zen von An- und Nachfrage, auszugleichen vermag (vgl. Bodenhdfer 1969).
Dabei wird zumeist implizit unterstellt, daB der Proze3 des Ausgleichs auf al-
len Mirkten nach dem gleichen Steuerungsprinzip (z.B. der Lohnregulierung)
erfolgt. Ein GroBteil der in der BRD iiblichen Strukturberichterstattung der
Wirtschaftsforschungsinstitute hat bislang diesen statistischen Teilarbeits-
marktbegriff verwendet (vgl. Wagner 1985).
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Das Konzept des institutionellen Teilarbeitsmarkts geht hingegen von der
Priimisse aus, daB anstelle eines marktgesteuerten Allokationsprozesses und
anstelle von individuellen Priferenzen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern
institutionalisierte Regeln den Arbeitsmarktproze bestimmen und steuern.
Geregelt sind die Abgrenzung der Teilmirkte gegeneinander durch Zugangsbe-
stimmungen und Zugangskriterien, die Bedingungen und Kiriterien des Aus-
tritts aus dem Teilmarkt, die Zahl bzw. die Quote der Zugangs- und Abgangs-
positionen, die den Teilarbeitsmarkt mit anderen Teilmirkten verkniipfen. Die
genannten Strukturmerkmale bestimmen iiber den Grad der Offenheit bzw.
Geschlossenheit des Teilmarktes. Ein zweites prinzipielles Strukturelement
von Teilarbeitsmirkten ist deren rdumliche und fachliche Ausdehnung. Durch
diese beiden Dimensionen wird der maximale Mobilitits- bzw. Substitutions-
bereich fiir Arbeitskriifte bzw. Beschiftiger von Arbeitskriften abgesteckt.
Als drittes prinzipielles Strukturelement neben dem Zu- und Abgang und der
GroBe des Markts ist die Binnenstruktur des Teilmarkts zu nennen. Sie um-
faBitdie Regelung der Allokation der Arbeitskrifte, vor allemdie Prioritétsprin-
zipien, nach denen Arbeitskriifte innerhalb des Markts getauscht werden (vgl.
Sengenberger 1975, S. 30ff.).

Das institutionelle Konzept des Teilarbeitsmarkts entstammt der amerikani-
schen Industrial-Relations-Forschung und ist mit Namen wie John Dunlop,
Clark Kerr, Peter Doeringer und Michael Piore verkniipft.

b) Unterschiedlicher Bedeutungsgehalt von Segmentation

Das Konzept der Arbeitsmarktsegmentation hat bislang keine einheitliche Be-
deutung erlangt. Verschiedenartiges wird mit dem Begriff verbunden, und
diese Mannigfaltigkeit ist wohl auch mehr oder weniger Reflex der tatséchli-
chen Ausdifferenzierung des Arbeitsmarkts in verschiedenen Lindern. Ge-
meinsam ist allen Konnotationen lediglich die Grundidee der Differenzierung
des Arbeitsmarktes in Teilmirkte oder Segmente. Dabei kénnen folgende
grundlegende Differenzierungsarten unterschieden werden, die auch kumula-
tiv in einem nationalen Arbeitsmarkt auftreten konnen.

(1) Differenzierung nach dem Anpassungsmodus (= Heterogenitit)

Das neoklassische Wettbewerbsmodell des Arbeitsmarktes kennt nur einen
einzigen Mechanismus der Vermittlung von Angebot und Nachfrage: das
Lohnregulativ. Zwar ist in modernen Varianten, etwa in der Humankapital-
theorie, auch die Heterogenitit von Arbeitskraft eingefiihrt, diese wird aber
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stets und ausschlieBlich bezogen auf unterschiedliche Produktivitit der Ar-
beitskriifte auf der Basis von generellem oder spezifischem Human-Kapital.
Verinderungen der Produktivitiit der Arbeiter ziehen stets Lohnverinderungen
nach sich. Den Gesamtarbeitsmarkt stellt man sich als eine gigantische
Schlange von Arbeitskriiften vor, die nach ihrer Produktivitit und dem korre-
spondierenden Lohnsatz gestaffelt sind.

Demgegeniiber behauptet der Segmentationsansatz, da nicht ein, sondern
mehrere Anpassungsmodi im Arbeitsmarkt koexistieren —d.h. verschiedenar-
tige Typen von Teilarbeitsmirkten mit jeweils unterschiedlichen Organisations-
mustern der Qualifizierung, Allokation und Entlohnung von Arbeitskraft und
unterschiedlichen Weisen der Vermittlung von Arbeitgeber- und Arbeitneh-
merinteressen.

Die wohl wichtigste Unterscheidung von Teilarbeitsmarkttypen betrifft die
zwischen externen und internen Arbeitsmirkten, die nach Vorarbeiten von
Kerr (1954) und Dunlop (1957) vor allem von Doeringer und Piore (1971)
fortentwickelt wurde. Interne Arbeitsmirkte wurden demnach als Beschifti-
gungseinheiten, wie z.B. Industriebetriebe, definiert, in denen die Lohnbe-
stimmung und die Arbeitskraftallokation durch substantielle und prozedurale
Normen geregelt werden (vgl. z.B. Dunlop 1966). Demgegeniiber werden ex-
terne Mirkte unmittelbar durch die 6konomischen Krifte von Angebot und
Nachfrage gesteuert, werden also von Regelungen nicht tangiert (vgl. Doerin-
ger, Piore 1971, S. 2).

Dieser konzeptionellen Fassung der Begriffe »interner« und »externer« Ar-
beitsmarkt wird in diesem Band nicht gefolgt, da sie institutionelle Eigentiim-

lichkeiten des US-amerikanischen Arbeitsmarkts zum Ausdruck bringen, die \

nicht ohne weiteres auf europidische Verhiltnisse iibertragbar sind. Interne
und externe Mirkte sollten sich nach unserer Auffassung nicht durch das
Merkmal der Existenz bzw. Nichtexistenz von Regulierung unterscheiden;
auch nicht durch die Starrheit von Regeln und Normen, sondern durch die Art
der Regulierung, die den ArbeitsmarktprozeB steuern.

Die von Dunlop und Doeringer und Piore (1971) gewihlten Abgren-
zungskriterien fiir die beiden Markttypen erscheinen in einem Land wie den
USA mit einem starken dezentralen System industrieller Beziehungen, ver-
gleichsweise schwacher gesetzlicher Regelung von Beschiftigungsverhiltnis-
sen und einer daraus folgenden, weitgehenden Begrenzung der Regulierung
auf gewerkschaftlich organisierte Beschiftigungsbereiche durchaus sinnvoll,
da auBerhalb gewerkschaftlich organisierter Beschiftigungssektoren der Ar-
beitsmarkt tatsichlich fast uneingeschrinkt dem Marktgesetz gehorcht. In Lén-
dernmitzentralisierten Arbeitgeber-/Arbeitnehmerbeziehungen und einer stir-
keren Betonung gesetzlicher Normierung der Beschiftigung hingegen wird
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der Arbeitsmarkt weit weniger vom spezifischen EinfluB der Arbeitnehmer-
vertretung im einzelnen Unternehmen oder Betrieb gesteuert; die Regelung
iiberzieht in viel stirkerem MaBe den Gesamtarbeitsmarkt, und auch die exter-
nen Arbeitsmirkte sind jeweils Gegenstand von Regulierung. Es gibt in der
Bundesrepublik sogar Bereiche, wie etwa die Berufsausbildung, in denen die
Normierung des externen Arbeitsmarkts extensiver und verbindlicher ausfillt
als die auf internen Mirkten, auf denen sich die Beschiftiger ein erhebliches
MaB an Freiheiten fiir ihre Qualifizierungspolitik erhalten konnten. Auch die
Arbeitskrifteallokationistexterndurchdie 6ffentliche Arbeitsmarktpolitik und
die Arbeitsverwaltung in erheblichem Umfang bestimmt, denkt man beispiels-
weise an Zumutbarkeitsregeln bei der Arbeitslosenunterstiitzung oder an
Grundsitze und Richtlinien, die bei der Arbeitsvermittlung zum Tragen kom-
men.

Umgekehrt kann man aber auch nicht davon ausgehen, da3 die Allokation
von Arbeitskraft auf den internen Arbeitsmirkten ausschlieflich und vollends
vom Konkurrenzprinzip abgehéngt ist und lediglich von Regeln gesteuert
wird. So intensiv und feinmaschig ist selten ein Regelwerk, dal3 es den Wett-
bewerb zwischen den Beschiftigten vollig auBer Kraft setzen konnte.

Eine mit den Begriffen interner und externer Markt zu einem gewissen
Grad verwandte Typologie von Anpassungsmodi ist diejenige, die den
»Markt« und die »Hierarchie« als zwei Organisationsmechanismen mit unter-
schiedlichen Transaktionsformen unterscheidet (Williamson 1976; Brandes
u.a. 1982). So beruht im Gegensatz zum Marktprinzip, bei dem das Verhalten
von Anbietern und Nachfragem jeweils Preissignalen folgt, die hierarchische
Transaktion auf einer Arbeitsplatzzuteilung, bei der im Rahmen eines Herr-
schaftsverhiltnisses die Untergebenen den Anordnungen und Weisungen der
Vorgesetzten Folge zu leisten haben.

Eine weitere, auf den Allokationsmodus gerichtete Unterscheidung von Ar-
beitsmarkttypen wird durch das Lohnwettbewerbsmodell und das Arbeitsplatz-
wettbewerbsmodell markiert (Thurow 1978). Lohn- und Arbeitsplatzwettbe-
werb stellen demnach alternative Mechanismen des Arbeitsmarktausgleichs
dar. Beim Lohnwettbewerb konkurrieren die Individuen um Beschiftigungs-
moglichkeiten iiber die Lohnh&he, beim Arbeitsplatzwettbewerb konkurrieren
sie auf der Basis eines Vergleichs jener Kosten, die fiir die Ausbildung auf
dem jeweils in Frage stehenden Arbeitsplatz oder einer Arbeitsplatzkette auf-
gewandt werden miissen. Wahrend beim Lohnwettbewerb die geforderten
Qualifikationen von der Arbeitskraft bereits mitgebracht werden, kénnen beim
Arbeitsplatzwettbewerb die Befdhigungeninfolge der Spezifitit der Tatigkeits-
anforderungen erst im Rahmen eines Beschiftigungsverhiltnisses durch
arbeitsplatzbezogenes Lernen erworben werden. Somit ist in diesem Modell
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der Arbeitsmarkt auch nicht in erster Linie ein Markt, auf dem vorhandene
Qualifikationen feilgeboten werden, sondern ein Ausbildungsmarkt, auf dem
verschiedenen Arbeitskriften Ausbildungsplitze zugeteilt werden. Das Ein-
kommen des einzelnen ist von der Art und Position des Arbeitsplatzes abhiin-
gig, den er besetzt, und nicht vom Grenzprodukt, das der Arbeitnehmer auf-
grund seiner personlichen Eigenschaften erbringt. So ist auch die Produktivi-
tit nicht durch die Qualifikation oder den Einsatz des einzelnen Arbeiters be-
stimmt, sondern durch die (technologisch fixierten) Grenzprodukte der Ar-
beitsplitze. Der Ausgleich von Angebot und Nachfrage erfolgt nicht wie beim
Arbeitsplatzwettbewerb iiber Lohnanpassung, sondern durch Abénderung der
Einstellungsvoraussetzungen oder -anforderungen sowie durch die Anzahl
der Arbeits- (Ausbildungs-) Plitze, die der Markt zur Verfiigung stellt.

Eine vierte Typologie unterscheidet allgemeine Teilarbeitsmirkte von be-
rufsfachlichen und betriebsinternen, wobei die »Marktférmigkeit« vom ersten
zum dritten Typus abnimmt. Diese Unterscheidung ist gleichfalls von Kerr
vorgezeichnet worden (Kerr 1954) und ist in modifizierter Form zur Analyse
des Arbeitsmarkts der Bundesrepublik herangezogen worden (vgl. Lutz, Sen-
genberger 1974; Sengenberger 1975; Bichler, Brandes 1981; Wenger 1984).
Eine eingehendere Behandlung dieser Arbeitsmarktstrukturtypen erfolgt in
Teil B dieses Bandes.

(2) Dauerhafte Ungleighheit der Arbeitsmarktchancen (= Stratifikation)

Im Wettbewerbsmodell des Arbeitsmarkts ist Ungleichheit von Arbeitmarkt-
chancen — seien es ungleiche Lohne fiir gleiche Titigkeiten oder unterschiedli-
che Beschiftigungschancen —allenfalls temporirer Natur; der Lohnmechanis- -
mus sorgt selbsttiitig fiir den Ausgleich von Lohn und Grenzprodukt des Ar-
beiters. Aulerdem gibt es das Kompensationsprinzip, nach dem ein Arbeiter,
der sich bestimmten ungiinstigen und negativ bewerteten Arbeitsbedingungen
ausgesetzt sieht, wie z.B. ungiinstigen Einfliissen der Arbeitsumgebung, ge-
sundheitlichen Risiken, ungiinstig gelegenen Arbeitszeiten, geringer Arbeits-
platzsicherheit und dergleichen, durch einen entsprechend hoheren Lohn ent-
schidigt wird.

Der Segmentationsansatz stellt beides in Frage: Er behauptet die Existenz
dauerhafter Ungleichheit von Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, die
mit bestimmten Arbeitsplatzmerkmalen verkniipft sind und nicht durch eine
»natiirliche« Tendenz des Arbeitsmarkts zum Gleichgewicht ausgemerzt bzw.
eingeebnet werden; er behauptet auBerdem, da3 »gute« und »schlechte« Be-
schiftigungsbedingungen sich durchaus kumulieren konnen, also nicht unbe-
dingt gegeneinander kompensiert werden. Hochbezahlte Arbeitskrifte finden
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hiufig eher sichere Beschiftigungsverhiltnisse und geringere gesundheitliche
Risiken vor, wihrend in einem anderen Teil des Beschiftigungssystems
niedrige Léhne mit anderen negativen Merkmalen von Arbeitsplédtzen einher-
gehen.,

Das am weitesten entwickelte Konzept strukturierter Ungleichheit ist das
des dualen Arbeitsmarkts. Es unterscheidet in seiner urspriinglichen Fassung
einen priméren Arbeitsmarktsektor mit hohen Lohnen, relativ hoher Beschifti-
gungssicherheit, guten Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten und rechtli-
chen Regeln und Verfahren, die den in diesem Sektor Beschiftigten ein gewis-
ses MaB an »Gerechtigkeit« und Schutz von unternehmerischer Willkiir zuteil
werden lassen, sowie einen sekundiren Sektor mit niedrigen Lohnen, hohem
und stindigem Arbeitsplatzrisiko und Arbeitsplitzen, die so gut wie keine
Lern- und Aufstiegschancen bieten und individuelle und kollektive Interessen-
vertretung nicht zulassen. Das duale Arbeitsmarktmodell ist spiter in mehre-
ren Richtungen differenziert worden, so z.B. durch Unterscheidung eines ab-
hingigen und unabhidngigen Segments innerhalb des Primérsektors, behielt
aber die Betonung gleichgerichteter, kovarianter Beschiftigungsbedingungen
in den verschiedenen Sektoren bei (Piore 1969; Reich u.a. 1978). Eine Aus-
einandersetzung mit der Frage, wieweit dieses duale Arbeitsmarktmodell zur
Analyse der Arbeitsmarktschichtung in der Bundesrepublik taugt, erfolgt in
Teil C, Kapitel II und III

(3) Kontinuierliche versus diskontinuierliche Differenzierung

Die Schirfe der Trennlinie oder Abgrenzung zwischen Teilmiirkten ist ein drit-
ter Bedeutungsgehalt, der mit dem Begriff der Segmentierung verkniipft
wird. Differenzierung als solche, im Sinne einer kontinuierlichen Abstufung
von Belohnungen und Risiken im Arbeitsmarkt, ist auch der neoklassischen
Arbeitsmarkttheorie nicht fremd. Lohndifferenzierung ist sogar notwendig,
um Marktriumung, d.h. Ausgleich von Angebot und Nachfrage, zu ermégli-
chen. Die Entlohnungsstruktur muB} in dieser Sicht allerdings flexibel sein,
um die Ausgleichsfunktion wirksam werden zu lassen; jegliche Einschrin-
kung des Lohngefilles oder jegliche Fixierung ist in diesem Zusammenhang
dem Gleichgewichtsprozef3 abtriglich.

Die Abgrenzung von Teilarbeitsmirkten oder Segmenten hat mindestens
zwei Dimensionen: die Verteilung der Gratifikationen zwischen Teilmirkten
und die Chance und Haufigkeit des Ubergangs oder Ubertritts von Arbeits-
kriiften aus einem in den anderen Teilmarkt.

Im Hinblick auf die Verteilung der Gratifikationen sind sowohl konti-
nuierliche wie diskontinuierliche Modelle in die Segmentationsdiskussion
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einbezogen worden. Diskontinuierlich sind beispielsweise bimodale Vertei-
lungsmuster, die als Ergebnis eines Polarisierungsprozesses im Arbeitsmarkt
entstehen und bei denen eine klare Grenzziehung zwischen den Segmenten er-
kennbar ist. Ryan spricht in diesem Fall von »strenger« Dualitit. Im Gegen-
satz dazu setzt »heuristische« Dualitit keine bimodale Hiufigkeitsverteilung
der Arbeitskrifte voraus. Die Grenze zwischen »guten« und »schlechten«
Arbeitsplitzen ist dann flieBend und muf mit einiger Willkiir analytisch be-
stimmt werden (vgl. Ryan 1981, S. 7/8).

Die Verteilung der Arbeitsplétze nach der Qualitit der Gratifikation sagt als
solche nur bedingt dariiber etwas aus, wie leicht oder wie schwer es fiir den
einzelnen Arbeitnehmer ist, Teilarbeitsmarktgrenzen zu iiberwinden. Bei einer
bimodalen Verteilung von Arbeitsplitzenistdie Zahl der Ubergangsstellen not-
gedrungen begrenzt — es bestehen Flaschenhilse oder Engpisse -, so dal man
davon ausgehen muB, daB die Ubergangschancen gleichfalls beengt sind. Bei-
spielsweise kann der Zugang zu einem betriebsinternen Arbeitsmarkt im Ex-
tremfall nur iiber einen einzigen Einstieg, eine ganz bestimmte Arbeitsplatzka-
tegorie (oder Lohngruppe), moglich sein. Damit ist jedoch noch nichts darii-
ber gesagt, wie sehr der Zugang zum Teilmarkt durch einschrinkende Zu-
gangskriterien beengt ist. Fiir den einzelnen Arbeitnehmer bedeuten Zugangs-
restriktionen, dafl einem Zutritt zu bestimmten Arbeitsplitzen Grenzen gezo-
gen sind, die er nicht oder nicht ohne weiteres iiberwinden kann. In Anleh-
nung an eine Unterscheidung von Vincens (Vincens 1978, S. 228) konnen
als uniiberwindbar jene Zugangsbarrieren gelten, die sich auf bestimmte, un-
abinderliche Merkmale der Erwerbsperson richten, wie z.B. auf ihr Alter, Ge-
schlecht oder ihre Rasse. Ein zweiter Typ von Zugangshindernis basiert auf
gewohnbheitsrechtlicher oder formaler, z.B. kollektivvertraglicher Regelung-
und kann folglich nicht von einzelnen Arbeitnehmern, sondern nur von einem
Kollektiv abgeidndert werden. Ein Beispiel dafiir wiire eine Betriebsvereinba-
rung, nach der interne Bewerber bei der Besetzung betrieblicher Positionen
den Vorzug vor externen Bewerbern erhalten. SchlieBlich gibt es Zugangs-
bedingungen, die der e¢inzelne prinzipiell iiberwinden kann, allerdings nicht
ohne Aufwand oder Kosten. Beispiele dafiir sind, generell, bestimmte
Bildungsabschliisse als Voraussetzung fiir den Zugang zu bestimmten Arbeits-
plétzen, oder ganz konkret, ein franzdsischer Arbeiter, der sich nach Einfiih-
rung der Freiziigigkeit innerhalb der Europédischen Gemeinschaft zwar weni-
ger formalen Hindernissen fiir die Aufnahme einer Beschiiftigung in Deutsch-
land gegeniibersieht, der aber sprachliche und kulturelle, vielleicht auch
soziale Hindernisse zu iiberwinden hat.

Die Barrieren fiir den Zugang zu oder fiir den Ausschlufl von bestimmten
Beschiftigungsmoglichkeiten, die fiir bestimmte Arbeitnehmer oder Arbeit-
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nehmergruppen gelten, bedeuten wiederum fiir andere Erleichterung oder Pri-
vilegierungen beim Zugang zu den Arbeitsplitzen; dies ist zwangslidufig der
Komplementireffekt der eingeschrinkten Austauschbarkeit.
Diskontinuierliche Chancenprofile in Gestalt der Errichtung von Zugangs-
barrieren sind ebenso wie kontinuierliche im Arbeitsmarkt weit verbreitet.
Kontinuierliche Differenzierung tritt beispielsweise in Form vertikaler Ar-
beitsplatzleitern mit entsprechenden Mobilititsketten (Aufstiegspfaden) auf,
bei denen der Aufstieg mit sukzessivem Qualifikationserwerb und Lohnver-
besserung verbunden ist. Diskontinuitdten werden hingegen durch Bruchstel-
len oder Engpisse bei internen Arbeitsplatzbewegungen angezeigt. Diskonti-
nuitiiten in der Verteilung von Arbeitsverhéltnisssen nach Qualitdtsmerkmalen
treten deutlicher hervor oder erlangen groflere Verbindlichkeiten, wenn be-
stimmte Arbeitnehmer einen arbeitsrechtlich abgehobenen, inferioren Status
erhalten: etwa wenn sie im Leiharbeiterstatus oder durch zeitlich befristete
Arbeitsvertrige beschiftigt werden. Durch solche MaBnahmen der Arbeitsver-
tragsgestaltung werden betriebliche Statusdifferenzen formalisiert, betriebli-
che Randbelegschaften deutlicher von den Stammbelegschaften abgegrenzt.

c¢) Segmentierung als dynamischer Prozef3

Segmentation, das Ergebnis von Segmentierungsprozessen im Arbeitsmarkt,
ist im allgemeinen iiber lingere Zeit stabil. Diese Stabilitit basiert auf Interak-
tionen und speziell auf positiven Riickkoppelungsvorgingen zwischen Nach-
frage- und Angebotsseite und dariiber hinaus auf Wechselwirkungen zwi-
schen der betrieblichen und iiberbetrieblichen Ebene des Arbeitsmarkts. Seg-
mentation ist mehr als bloBe Differenzierung von Arbeitsplidtzen (nach der
Lohnhohe, Stabilitdt usf.), solange jeder Arbeitskraftanbieter die gleiche
Chance hat, mit Hilfe seiner Qualifikation und seiner Leistungsbereitschaft
auf jeden der Arbeitspldtze zu gelangen. Segmentation beinhaltet auch mehr
als bloBe Diskriminierung, d.h. der ungleichen Behandlung von gleich befi-
higten und hinsichtlich der Leistungsbereitschaft ebenbiirtigen Arbeitskréiften.
Segmentation resultiert aus der Kombination ungleicher Beschiftigungsbe-
dingungen bzw. ungleicher Arbeitsplitze und ungleichen Zugangschancen auf
die differenzierten Arbeitsplitze. Gelangen bestimmte Arbeitskrifte oder Ar-
beitskriftegruppen nicht mehr auf die besser bezahlten oder anderweitig attrak-
tiven Positionen im Beschiftigungssystem, entfdllt die Chance der direkten
Vergleichbarkeit der Anforderungen. Die Differenzen in der Belohnung wer-
den leichter legitimierbar bzw. eher hingenommen, auch wenn sie sachlich
nicht gerechtfertigt sind; dieser Mechanismus der sozialen Ferne ist auch dann
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wirksam, wenn bestimmte Arbeitskrifte von bestimmten Positionen aus-
geschlossen werden und sie ihre Befdhigung niemals unter Beweis stellen
konnen.

Obgleich Arbeitsplatzdifferenzierung und Mobilitdtsbeschrinkungen erstin
ihrer Verkniipfung Segmentation ergeben, bilden sie jeweils die wichtigen
Teilprozesse oder Zutaten im dynamischen Prozefl der Segmentierung. Man
konnte auch sagen, Inhomogenitit von Arbeitspldtzen und Zugangsrestriktio-
nen bilden potentielle Segmentation.

Betrachten wir zunichst die Ingredienz der Inhomogenitit im Arbeitsplatz-
bestand. Im dualen Arbeitsmarktmodell stand die These von zwei Beschiifti-
gungssektoren im Vordergrund: ein Primérsektor, dessen Arbeitsplitze sich
durch hohe Lohne und stabile Beschiftigungsverhiltnisse auszeichnen, und
ein sekundirer Sektor mit niedrig bezahlten instabilen Arbeitsplétzen. Hinter
der Stabilisierung des primiren Beschiftigungssektors und der besseren Be-
zahlung fiir die dort verrichtete Arbeit stand die Vorstellung oligopolistischer
Giitermirkte, auf denen groBe, marktmichtige Unternehmen operieren und
die Fihigkeit besitzen, die Nachfrage nach ihren Produkten zu verstetigen. In-
folge dieser Verstetigung wird es rentierlich, Technologien mit spezialisierten
Maschinen zum Einsatz zu bringen, die arbeitsplatz- oder betriebsspezifisch
Qualifikationsanforderungen stellen und in der Folge zur betriebsspezifischen
Qualifizierung der Belegschaft fijhren. Da betriebsspezifische Qualifikationen
nicht ohne Kosten oder Zeitbedarf fiir den Betrieb ersetzbar sind, fiihrt dies
zusétzlich zu einem Anreiz, die Beschiftigung der Belegschaft zu verstetigen.

Der Sekundirsektor hingegen unterscheidet sich in doppelter Hinsicht vom
primiren: Thm wird die Funktion des Puffers fiir den Priméirsektor zugewie-
sen, um Schwankungen der Nachfrage auszugleichen. Variable Giiternach--
frage erlaubt zudem keinen rentablen Einsatz spezialisierter Technologie, die
ihrerseits spezifische Qualifikationen erfordern wiirden; spezifische Qualifika-
tionen wiederum kénnen sich nur bei lingerfristigem kontinuierlichem Einsatz
im Betrieb herausbilden (vgl. dazu im Detail: Teil C, Kap. II). '

Die Merkmale der Arbeitspldtze werden mit der Zeit auf die Arbeitskriifte
iibertragen. Die im stabilen Primirsegment Beschiftigten werden geméfB ihren
Beschiftigungsbedingungenzustabilen Arbeitern mitlangfristiger, betriebsbe-
zogener Arbeits- und Arbeitsmarktorientierung. Doch auch die Arbeitskrifte
des sekundiiren Sektors nehmen die Eigenheiten ihrer Arbeitsplatzumgebung
und ihrer Beschiftigungsbedingungen an: Durch die Kurzlebigkeit der Ar-
beitsplitze und den dadurch ausgelosten Zwang zum Betriebswechsel werden
sie ungewollt zuinstabilen Arbeitnehmern, tragen alle damit verbundenen Risi-
ken und werden dariiber hinaus zunehmend als »ungeeignet« fiir eine Beschif-
tigung im Primirsektor abgestempelt.
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Obgleich dieses Modell in vieler Hinsicht als eine zu simple Dynamik er-
scheinen mag, erhilt es im Kern doch den fiir den Grundmechanismus der
Segmentierung nach wie vor giiltigen zentralen Gedanken der Transmission
von Eigenschaften der Nachfragestruktur auf die Angebotsseite des Arbeits-
marktes. Die Arbeitskrifte nehmen Merkmaleihrer Arbeitsplédtze und Beschif-
tigungschancen zwangslidufig an und internalisieren diese soweit, daf} sie
schlieBlichleichtals »natiirliche«, den Individuen inhdrente Merkmale wahrge-
nommen werden.

Daf} das Arbeitskrifteverhalten Produkt der Arbeitsorganisation und Ar-
beitsgestaltung, ggf. sogar der zwischenbetrieblichen Arbeitsteilung, ist,
wurde in den frithesten Arbeiten zur Arbeitsmarktsegmentation verkannt, als
die Spaltung des Arbeitsmarkts in verschiedene Segmente hauptséichlich noch
auf unterschiedliche Erwartungen und unterschiedliches Mobilititsverhalten
der Arbeitskrifte zuriickgefiihrt wurde (vgl. Piore 1970). Inzwischen hat sich
jedoch innerhalb der Segmentationsforschung die Ansicht durchgesetzt, daf3
die Arbeitsmarktspaltung in erster Linie nicht auf personliche Eigenschaften
der Arbeitskrifte, sondern auf Eigenheiten der Nachfrage und Nachfragege-
staltung zuriickzufiihren ist. Das Chancenprofil, das die Arbeitsplatzstruktu-
ren auszeichnet, wird auf die Arbeitskrifte libertragen; die Arbeitskrifte wer-
den gewissermaBen fiir ihr zukiinftiges Arbeitsmarktverhalten konditioniert.
Wer einen Arbeitsplatz inne hat, der ihm erlaubt, mehr Kenntnisse und Fihig-
keiten zu erwerben, wird qualifizierter. Derjenige auf einem Arbeitsplatz ohne
Lernchancen erfihrt keinen Zuwachs an Qualifikation. Mit der Zeit verliert er
dariiber hinaus mehr oder weniger die »Fahigkeit« zum Qualifikationserwerb
und zu beruflicher Anpassung.

Durch Arbeitsplatzbedingungen endogen verursachte und vermittelte Ver-
haltensweisen von Arbeitnehmermn zeigen sich u.U. auch im Verhalten von Ar-
beitslosen. Wenn jemand als Folge des wiederholten Verlustes von konjunk-
turanfilligen Arbeitsplidtzen mehrfach arbeitslos wird, so ist dies nicht oder
nicht notwendig Ausdruck seiner individuellen Priiferenzen, wie die Neoklas-
sik argumentieren wiirde, sondern Folge der Instabilitdt des Arbeitsplatzes
oder der betrieblichen Beschiftigungslage. Aufgrund des erzwungenen Drift-
verhaltens kann auch der Fall auftreten, daB der Arbeitnehmer nach einiger
Zeit zu stabilem Erwerbsverhalten nicht mehr in der Lage ist oder den An-
schluB3 an technische Neuerungen in seinem Beruf verpalit hat. Dal} sich Be-
schiftigungserfahrung und Arbeitsorientierung wechselseitig stark beeinflus-
sen, ist bereits in den 60er Jahren in den USA festgestellt worden (vgl. Good-
wien 1972). Noch drastischer zeigt sich der Verfall von Arbeitsvermdégen, Ar-
beitsmotivation und Gesundheit bei langfristig Arbeitslosen (Brinkmann
1984). Je ldnger jemand von Beschiftigungsméglichkeiten abgeschnitten
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war, desto mehr »verlernt« er auch seine produktiven Eigenschaften; fehlende
Ubung 148t ihn die im ArbeitsprozeB erforderliche Anpassungsfihigkeit verlie-
ren. Die muB dann u.U. durch entsprechendes Training in »Ubungsfirmen«
oder durch Wiedereingliederungsbeihilfen usw. erst wieder erlangt werden,
um den Anforderungen kiinftiger Erwerbsarbeit zu gentigen.

Die Dynamik der wechselseitigen Verstirkung von Angebots- und Nachfra-
gebedingungen fiihrt tendenziell zur Assimilierung von Arbeitskriften, die
iiber ldingere Zeit jeweils unter gleichen oder dhnlichen Beschiftigungsbedin-
gungen titig sind; zugleich vergréBern sich Unterschiedlichkeit oder Inhomo-
genitit zwischen den Gruppen, die mit ungleichen Ausgangsbedingungen kon-
frontiert werden. Die Chancenverteilung zwischen beiden Segmenten nimmt
im Zeitablauf immer stirker diskontinuierlichen Charakter an.

Eine zweite wichtige Komponente des Segmentierungsprozesses ist die se-
lektive Zuteilung von Arbeitskriften innerhalb des differenzierten Arbeitsplatz-
gefiiges. Segmentation entsteht erst dann, wenn beispielsweise bestimmte Ar-
beitskrifte von Arbeitsplidtzen mit Lern- und Erfahrungspotentialen ausge-
schlossen sind oder in schlecht bezahlenden Betrieben oder Beschiftigungsbe-
reichen oder auf Arbeitsplitzen ohne Aufstiegsmoglichkeiten eingeschlossen
sind, ohne daB dies von ihnen aus gedndert werden kann, weil die Zuteilung
letztlich dem institutionalisierten Machtgefiige entspringt.

Die Rolle der sozialen Schliefung zum Zwecke des Abblockens von Kon-
kurrenzdruck ist bereits von Max Weber hervorgehoben worden:

»Mit wachsender Zahl der Konkurrenten im Verhiltnis zum Erwerbsspielraum wiéchst hier
das Interesse der an der Konkurrenz Beteiligten, diese irgendwie einzuschréinken. Die Form,
in der dies zu geschehen pflegt, ist die: da irgendein duflerlich feststellbares Merkmal eines
Teils der (aktuell oder potentiell) Mitkonkurrierenden: Rasse, Sprache, Konfession, értliche -
oder soziale Herkunft, Abstammung, Wohnsitz usw. von den anderen zum AnlaBl genom-
men wird, ihren Ausschlu} am Mitbewerb zu erstreben.

Welches im Einzelfall dieses Merkmal ist, bleibt gleichgiiltig: es wird jeweils an das
nichste, sich darbietende angekniipft« (Weber 1956, S. 260).
Soziale Schlieung setzt jedoch im allgemeinen eine starke Machtposition der
Gruppe voraus, etwa eine Monopolstellung oder ein auf wechselseitigen Inter-
essen basierendes Kooperationsverhiltnis der Gruppe mit dem Arbeitgeber.

Ein drittes, fiir die Dynamik des Segmentierungsprozesses essentielles Ele-
ment besteht in der Interaktion von Mikro- und Makroebene des Arbeits-
markts. Segmentierung im Arbeitsmarkt kann nicht durch das Verhalten einzel-
ner Beschiftiger bzw. Unternehmensleitungen allein generiert werden, son-
dern nur durch gleichformiges Verhalten vieler. Es ist Voraussetzung, dal3
gleiche oder gleichartige Anpassungs- und Verteilungsprobleme massenhaft
auf gleiche oder annidhernd gleiche Art gelost werden. Nur auf diese Weise er-
folgt eine Koordination von Mikro- und Makroprozel im Arbeitsmarkt, die zu
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stabilen, durchgéngigen Strukturmustern hinfiithrt. Wiirde jedes Unternehmen
auf ein bestimmtes Anpassungserfordernis, z.B. auf riickldufige Nachfrage,
idiosynkratisch, also in besonderer Weise reagieren, konnte Segmentation als
identifizierbares Strukturelement nicht in Erscheinung treten.

Neben der Inhomogenitit der Arbeitsplitze und der Beschrinkung der Mo-
bilitidt der Arbeitskrifte ist folglich die Kongruenz im Verhalten der Beschiifti-
ger eine weitere Voraussetzung fiir das Entstehen von Segmentation: Es muf}
einen weit verbreiteten gleichartigen Handlungsdruck im Beschiftigungs-
system geben sowie Bedingungen oder Impulse, die die Beschiftiger dazu
bringen, dhnlich darauf zu reagieren. Je stirker und je universeller der Hand-
lungsdruck und je uniformer die Reaktion, desto miichtiger sind auch die po-
tentiellen Segmentierungskrifte.

Ein Beispiel hierfiir wire eine stark expansive Volkswirtschaft, die mit einer verbreiteten
starken Verknappung von Arbeitskraft konfrontiert ist. Zur Milderung des Problems der Ar-
beitskrifteversorgung werden die nationalen Grenzen fiir den Zustrom auslindischer Arbeits-
kraft ge6ffnet, gleichzeitig aber deren Aufenthaltsdauer begrenzt und somit die Arbeitgeber
zu einer Art Rotation der Auslinderbeschiiftigung veranlafit. Es entsteht ein spezifischer Ar-
beitsmarkt, der sich in bezug auf die Angebotsstabilitéit dentlich vom Arbeitsmarkt fiir hei-
mische Arbeitskraft abhebt und der mit hoher Wahrscheinlichkeit nicht nur unterschiedliche
Angebotssegmente, sondern auch eine Teilung der Arbeitsplatzstruktur nach sich ziehen
wird.

Dieser Fall ist in der Bundesrepublik und anderen europiischen Industrieldndern seit
Ende der 50er Jahre ndherungsweise Realitit. Viele Arbeitsplitze ohne besondere qualifikato-
rische Anforderungen bzw. solche, die den Personalaustausch ohne Kosten fiir die Betriebe
zulieBen, wurden mit Auslindern besetzt. In vielen Teilen der Industrie wurde auch die be-
triebliche Arbeitsteilung so modifiziert, daB Auslinder ohne lange Qualifizierungszeiten und
finanziellen Aufwand einsetzbar wurden.

Dies fiihrte schlieBlich zu einer deutlichen Tendenz der Bildung eines spezifischen Be-
schiftigungssegments fiir die Auslénder. Erst als nach ErlaB des Anwerbestopps im Herbst
1973 der personelle Umschlag von Auslindermn mit befristetem Aufenthalt in der Bundesre-
publik stark nachlieB und die im Lande verblicbenen Auslinder sich teilweise integrierten
und ein stabilisiertes Arbeitskrifteangebot bildeten, begann sich hier und da im Verlauf der
70er Jahre die Beschiftigungspraxis der Betriebe gegeniiber den Ausléndern zu verindern und
sich die klaren Konturen des Auslinderarbeitsmarkts gegeniiber dem “deutschen« Segment
zu verwischen. Auf der anderen Seite gab es neue Impulse fiir Segmentierung durch die ille-
gale Beschiftigung von auslindischen Arbeitskriiften.

Bei der Interaktion von betrieblicher und iiberbetrieblicher Ebene im Segmen-
tierungsprozeB spielt die Vorurteilsbildung eine besondere Rolle; hierbei wie-
derum zeigen sich bivariate Merkmale, d.h. solche mit lediglich zwei Auspri-
gungen. Hiufig wird Deutschen und Auslindern, Minnern und Frauen, Ge-
lernten und Ungelernten, Vorbestraften und Unbestraften usw. jeweils auf
dem Wege der sog. statistischen Diskriminierung ein iibersteigertes Mall an
innerer Homogenitit, insbesondere hinsichtlich ihrer Fihigkeiten und Positio-
nen, zugeschrieben, das den realen Verteilungen der jeweiligen Gruppen nicht
entspricht.
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Ein der statistischen Diskriminierung verwandter Mechanismus ist der der
Stigmatisierung. Hierbei werden negative Verhaltensmerkmale, die man bei
einzelnen Mitgliedern einer bestimmten Gruppe beobachtet hat, auf alle Ar-
beitskrifte projiziert, die ein oder mehrere Merkmale mitdiesen gemeinsam ha-
ben. Wenn man beispielsweise bei einem oder mehreren vermittelten arbeitslo-
sen Stellenbewerbern zu dem Eindruck der Arbeitsunwilligkeit gelangt, be-
stiinde Stigmatisierung darin, alle von der Arbeitsverwaltung vermittelten Kan-
didaten iiber einen Leisten zu schlagen und ihnen ex ante Arbeitsscheu zu
unterstellen.

Arbeitsplatzdifferenzierung und selektive Zuweisung von Arbeitskriften —
auf der betrieblichen wie auf der tiberbetrieblichen Ebene des Arbeitsmarkts —
konnen einem direkten Proze8 der Verstirkung und Verhirtung unterliegen.
Zu einem bestimmten historischen Zeitpunkt und in einer konkreten Situation
erscheint es oft schwierig zu bestimmen, an welcher Stelle des zirkuldren Pro-
zessesdie entscheidenden Weichen gestellt werden. Uberbetriebliche Differen-
zierung von Arbeitsplidtzen und Arbeitskriften ist aber letzten Endes stets
Folge oder Effekt der (massenhaft gleichartigen) Losung fritherer betriebli-
cher Probleme. Insofern ist der Streit dariiber miiig, ob Betriebe durch ihre
Politik Segmentation selbst erzeugen oder lediglich bereits existierende duflere
Differenzierung aufnehmen und nutzen.

d) Das »Horrorszenario« eines vollkommen polarisierten Arbeitsmarkts

Zur Verdeutlichung der Dynamik des Segmentierungsprozesses seit jetzt in ei-
nem gedanklichen Exkurs ein vollstindig polarisierter Arbeitsmarkt vorge-
stellt. Diese Skizze hat lediglich heuristischen Wert, sie ist nicht als Modell
real vorfindbarer Arbeitsmarktstrukturen gemeint. Sie kann aber das Zusam-
menspiel der diversen, vorher beschriebenen »Zutaten« und Krifte auf der An-
gebots- und Nachfrageseite sowie der Mikro- und Makroebene des Arbeits-
markts veranschaulichen, die erforderlich sind, um den Arbeitsmarkt zu spal-
ten.
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Schaubild A — 1: Das Modell eines vollkomen gespaltenen Arbeitsmarktes
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Beginnen wir die Analyse auf der Nachfrageseite. Nehmen wir an, daf3 eine
Volkswirtschaft iiber lingere Zeit konjunkurellen Schwankungen ausgesetzt
ist und sich diese Nachfragevariation in einem stabilen primiren Wirtschafts-
sektor und einem instabilen, je nach Konjunkturlage expandierenden und kon-
traktierenden Sekundirsektor der Wirtschaft niederschligt. Die Unternehmen
reagieren uniform auf die Nachfragevariation dadurch, daf8 sie sich neben sta-
bilen »Stammarbeitsplitzen« je nach konjunkturell bestimmter Absatzlage
Randbeschiftigungsverhiltnisse einrichten, sei es im selben Betrieb oder in
eigens dafiir errichteten Zweigwerken, sog. verldngerten Werkbinken. Die
Stammarbeitsplédtze werden mit einer kontinuierlich beschéftigten »Stammbe-
legschaft« besetzt, die Randarbeitsplitze mit einer »Randbelegschaft«.

Die Zuteilung von Arbeitskriften auf die eine oder andere Arbeitsplatzkate-
gorie geschieht jedoch nicht willkiirlich oder nach dem Zufallsprinzip, son-
dern erfolgt nach bestimmten Merkmalen der Arbeitskrifte. Stabile und insta-
bile Arbeitsplitze werden jeweils mit Arbeitskriften besetzt, die unterschiedli-
ches Beschiftigungsverhalten (etwa in bezug auf die Betriebszugehorigkeit
oder Betriebsloyalitit) erwarten lassen, was die Arbeitgeber aus entsprechen-
den Merkmalen der bisherigen Beschiftigungsbiographie des Arbeitnehmers
oder aus Merkmalen wie Alter, Geschlecht, Nationalitét usf. riickschlieBen.
So werden beispielsweise die Kernbelegschaften aus jiingeren, ménnlichen In-
lindern rekrutiert und die Randbelegschaften mit Frauen, Ausldndern und dlte-
ren Arbeitnehmern besetzt. Der Umfang des Angebots in den beiden Segmen-
ten, also das primire und sekundére Arbeitskrifteangebot, entspricht jeweils
den GroéBenverhidltnissen von primirer und sekundérer Nachfrage, ist also
letztlich durch das AusmaB der Konjunkturschwankungen bestimmt.

Das Modell zeichnet sich durch vollkommene Kongruenz der Nachfrage-
und Angebotsseite sowie der Mikro- und Makroebene aus: Auf der betriebli-
chen Ebene teilt jedes Unternehmen seine Arbeitsplitze und Belegschaften in
stabile und instabile Segmente entsprechend dem Verhiltnis von stetiger und
unstetiger Nachfrage; die Grofenordnungen des priméren und sekundéren Ar-
beitskriftepools entsprechen jeweils dem (aggregierten) Umfang der Stamm-
und Randbelegschaften in den Betrieben.

Ferner ist die Zuordnung von Arbeitskriften auf Arbeitsplitze eindeutig,
véllig gerichtet und zeitlich konstant. Stamm- und Randplitze werden stets
nur mit Arbeitnehmern besetzt, die bestimmte Merkmale aufweisen, eine
kreuzweise Allokation findet nicht statt.

Die Gesamtdynamik der Polarisierung, die in Bestinden und Bewegungen
zum Ausdruck kommt, ist in Schaubild A-1 dargestellt; Arbeitsplatz- bzw. Ar-
beitskraftbestiinde sind durch Késten, Arbeitskriftestrome durch Pfeile charak-
terisiert.
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Angereichert wird der Segmentierungsprozef3, wenn sich Arbeitsplitze und
Arbeitskriifte nicht nur in bezug auf ein Merkmal, wie z.B. Stabilitiit, unter-
scheiden, sondern in mehrfacher Hinsicht und wenn der Allokationsproze
sich auch auf diese zusitzlichen Merkmale voll einstellt (= Multisegmentation,
vgl. unten). Wenn sich also beispielsweise die Stamm- und Randarbeitsplitze
zusitzlich durch unterschiedlich hohe Qualifikationsanforderungen unter-
scheiden, wenn die Arbeitskrifte entsprechend variierende Qualifikationen
erwerben und wenn, soweit dies gingige Praxis ist, entsprechende qualitative
Strukturdifferenzen im Gesamtarbeitsmarkt auftreten. Solche zusitzlichen
Segmentierungsmerkmale verschirfen die innere Homogenitit und die Hetero-
genitit zwischen den Segmenten. Sie erweitern und erhéirten die Polarisierung
im Arbeitsmarkt.

Weitere Verfestigungen im SegmentierungsprozeB konnen durch be-
stimmte Formen der Institutionalisierung erzeugt werden. Dies wire etwa
dann der Fall, wenn die eingespielten Allokationsregeln vertraglich fixiert wer-
den oder wenn sich entlang der Arbeitsmarktsegmente Organisationen bzw.
Verbinde bildeten mitdem Ziel oder dem Effekt, die bestehenden Disparititen
der Chancenverteilung zu konservieren oder gar zu verstirken. Dies wire
z.B. dann der Fall, wenn betriebliche Randbelegschaften einen arbeits- und
sozialrechtlich inferioren Beschiftigungsstatus erhielten (beispielsweise als
Leiharbeiter oder Beschiftigte mit befristetem Vertrag), oder wenn sich Ge-
werkschaften oder andere Arbeitnehmervertretungen bildeten, die sich aus-
schlieBlich um die Interessen des stabilen Beschiftigungssegments kiimmern
wiirden. Auf der Nachfrageseite kdnnte sich institutionelle Konsolidierung in
der Weise ergeben, daf} sich die stabile und instabile Nachfrage nicht gleich-
miBig auf alle Unternehmen verteilt, sondern ungleich. Dies wiirde bedeuten,
daB es einer Gruppe von Unternehmen gelénge, die stabile Nachfrage an sich
zu ziehen und die instabile auf andere Unternehmen abzuwiilzen. Wenn sich
diese Spaltung wiederum in entsprechend unterschiedlichen und z.B. poli-
tisch unterschiedlich einflufireichen Verbidnden, also in kollektiver Organisa-
tion, niederschliige, konnte der iiber den Giitermarkt induzierte Spaltungspro-
zef} auch den Arbeitsmarkt treffen.

Ein ArbeitsmarktprozeB, bei dem verschiedene Teilprozesse konvergieren
und vollige Strukturkongruenz von Bestinden und Bewegungen auftritt, um
totale Polarisierung zu erzeugen, ist natiirlich eine Fiktion. In der Realitit sind
die Teilprozesse nicht vollstindig koordiniert; es gibt stets Inkongruenzen.

Was kann man gegen Segmentation tun? Entsprechend den oben definier-
ten Teilprozessen, die segmentationsverstirkend wirken, kann man Segmenta-
tion auf folgende Weise entgegenwirken:
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— durch eine Einebnung der Diskontinuitit in der Arbeitsplatzstruktur sowie
der Riickfithrung der Ungleichheitsspanne im Arbeitsplatzdifferential, also
durch stirker flieBende Ubergiinge von beispielsweise stabilen zu instabi-
len oder zwischen qualifizierten und unqualifizierten Arbeitsplitzen;

— durch eine Einebnung der Differenzierungen und Diskontinuititen im Ar-
beitskrifteangebot. Dies kann etwa durch eine Bildungspolitik geschehen,
durch die sich verschiedene Arbeitskriftegruppen in ihren qualitativen und
quantitativen Angebotsbedingungen angleichen;

— durch Allokationsprinzipien und -entscheidungen, die vorhandene Un-
gleichheit nicht verstirken, sondern konterkarieren. Dies wiirde beispiels-
weise bedeuten, daB Substitutions- und Mobilitdtsrestriktionen abgebaut
werden sowie bislang benachteiligte Gruppen den Zugang zu besser be-
zahlten, attraktiveren und sichereren Arbeitsplitzen finden.

Der durch die Transmission von Arbeitsplatzprofilen auf Arbeitskrifteverhal-
ten beschriebene SegmentierungsprozeB konnte in dem MalBe vereitelt wer-
den, in dem die Wirkungskette der wechselseitigen, dynamischen Verstir-
kung von Arbeitsplatz- und Arbeitskriftemerkmalen durch gegenlidufige oder
Uberkreuz-Allokation durchbrochen wird: Wenn also Arbeitskrifte, die als in-
stabil gelten, den Vorzug vor »stabilen« Arbeitnehmern bei der Besetzung der
»stabilen« Arbeitsplitze erhielten; oder wenn beispielsweise bei der Arbeitslo-
senvermittlung nicht oder nicht ausschlieBlich nach dem Grundsatz der best-
méglichen »Eignung«, d.h. durch Merkmale wie Ausbildung, Berufserfah-
rung und andere giinstige Indizien der Arbeitsbiographie verfahren wiirde,
sondern schwer vermittelbare Bewerberleicht vermittelbaren vorgezogen wiir-
den. In diesen Fillen konnte der Mechanismus der positiven Riickkoppelung,
derwechselseitigen Verstirkung von fehlender Arbeitserfahrungund mangeln-
dem Leistungsvermdgen, abgeschwiicht oder aufgehoben und eine Entdiffe-
renzierung der subjektiven oder objektiven Unterschiede sowohl im Arbeits-
krifte- als auch im Arbeitsplatzprofil eingeleitet werden.

Eine solche Anti-Segmentierungspolitik wiirde zwar momentan den Betrie-
ben das Opfer abverlangen, u.U. nicht die jeweils besten der verfiigbaren Ar-
beitskrifte zugeteilt zu bekommen, aber dafiir wiirde sich auf lingere Sicht
das externe Arbeitsangebot nicht in dem MaBle verschlechtern, wie dies bei un-
gehinderter, nur an einzelwirtschaftlichen Interessen orientierter Arbeitskrifte-
selektion der Fall ist; dies kime auch den Betrieben als Nachfragern wieder zu-
gute.

69

Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmarkten. NSFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120 e



e) Multisegmentation

Unternehmen wir zunichst ein kleines Gedankenspiel. Stellen wir uns einen mehrstockigen
Wohnblock mit Mietwohnungen vor, in dem es bevorzugte und weniger bevorzugte Wohnla-
gen gibt: Wohnungen auf der sonnigen Siidseite sind begehrter als auf der schattigen Nord-
szite, Wohnungen in den oberen Etagen gefragter als in den unteren, groe Wohnungen
gesuchter als kleine; und schlieBlich gibt es innerhalb jeder Wohnung mehr oder weniger
beliebte, z.B. gréBere und kleinere Zimmer.

Das mit dieser Wohnstruktur gegebene Attraktivititsgefille ist mehrdimensional. Am
besten wohnt man in groBen Zimmern gro8er Wohnungen auf der Sonnenseite der obersten
Etage; die schlechteste Wohnlage ist die in den kleineren Zimmem kleiner Wohnungen auf
den nordwiirts gerichteten unteren Etagen.

Die Frage ist nun, wie sich die Bewohner auf diese mehrdimensional geschichtete Wohn-
struktur verteilen. Nehmen wir der Einfachheit halber an, da es nur zwei Gruppen gibt, Kin-
der und Erwachsene. Die Wohnposition der Kinder kénnte dadurch gekennzeichnet sein, da
sie die kleinen Zimmer in jeder Wohnung erhalten; dies bedeutet, daB sie als Gruppe im
Durchschnitt nennenswert schlechter wohnen als die Erwachsenen. Aber es gibe damit auch
Kinder in dem Wohnblock, die die oberen Etagen auf der Siidseite bewohnen und damit mehr
‘Wohnkomfort als Erwachsene in den unteren schattigen Wohnungen besitzen. Sehr viel
schlechter wire die Wohnungssituation der Kinder, wenn sie auf die unteren Etagen und
noch dazu auf den Nordfliigel angewiesen wiiren; dies ginge rein logisch aber nur in dem
MaBe, wie sie zahlenmiBig eine Minderheit wiren, also nicht in jeder Wohnung Familien
mit Kindem lebten oder die kinderreichen Familien sich auf die unattraktiven Wohnungen
konzentrierten.

Das Bild 148t sich auf den Arbeitsmarkt {ibertragen. Auch hier treffen wir eine
mehrdimensionale Stratifikation von Arbeitsmarktchancen an, die sich z.B. in
der Entlohnung oder dem Entlassungsrisiko duBert: Bestimmte Branchen zah-
len besser als andere, innerhalb dieser Branchen manche Unternehmen besser
als andere; innerhalb jeder dieser Unternehmen gibt es relativ gesicherte Be-
schiftigung in Stammwerken und bedrohte in Zweigwerken; innerhalb der
Arbeitsstitten jeweils Angestellte mit besseren Sozialleistungen und besserem
Kiindigungsschutz als Arbeiter; und schlieBlich werden innerhalb jeder
Leistungsgruppe im Betrieb die Minner gegeniiber den Frauen bevorzugt.

Dies bedeutet, dafl der Arbeitsmarkt mehrfach geteilt ist, daB Teilungen in-
nerhalb des Geteilten erfolgen. Jede Teilung selbst besteht in einem Akt, der
eine Dichotomie hervorruft, aber aus wiederholter Teilung (in Raum und Zeit)
entstehen immer mehr abgestufte, kontinuierlicher erscheinende Verteilungs-
strukturen. Je mehr Teilungen, desto komplexer wird das Ungleichheitspro-
fil. Das Bild einer Kaskade mit mehr oder weniger groen Gefillstrukturen,
die symbolisieren, wie schwer oder leicht die Zugangsbarriere iiberwindbar
ist, liefert deshalbeine addquatere Beschreibung der Segmentation des Arbeits-
marktes als das duale Modell.

Multisegmentation beinhaltet dariiber hinaus, da der Arbeitsmarkt entlang
verschiedener Dimensionen geteilt ist: so etwa durch eine Spaltung zwischen
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Arbeitsplitzen im Betrieb, die nur mit gelernten Kriiften besetzt werden, und
solchen, die fiir alle Qualifikationsgruppen zugiinglich sind — kombiniert mit
einer geschlechtsspezifischen Unterteilung innerhalb dieser beiden Segmente,
mit anderen Worten, einer Schlechterstellung der Frauen innerhalb der glei-
chen Leistungsgruppe.

Multidimensional schlieBlich ist Segmentation in dem Sinne, daB sie sich
auf mehr als ein Merkmal bezieht: daB also beispielsweise die kombinierte
Teilung nach Qualifikation und Geschlecht sich zugleich auf die Zugangschan-
cen, das Entlassungsrisiko, die Aufstiegsperspektiven und die Bezahlung aus-
wirkt.
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ITI. Ursachen und Vielfalt der Strukturierung des
Arbeitsmarkts — der institutionelle Rahmen

Vorbemerkung

Strukturierung wurde im vorhergehenden Kapitel als massenhafte, gleichar-
tige und relativ dauerhafte Losung zweier Grundprobleme des Arbeitsmarkt-
prozesses definiert: der Anpassung von Angebot und Nachfrage und der Ver-
teilung von Einkommen und anderen Gratifikationen auf die beschiftigten
und die nicht beschiftigten Arbeitnehmer.

Die nichste, hier zu erérternde Frage ist die nach dem Ursprung und den
vielfiltigen formlichen Ausprigungen der Strukturierung. Eine auf den heuti-
gen Problem- und Erkenntnisstand zugeschnittene und unter diesem MaBstab
befriedigende Theorie muf mindestens die folgenden Fragen beantworten kon-
nen:

(1) Wie kommt ein strukturierter Arbeitsmarkt zustande? Wie 1dBt sich die Sta-
bilitdt und Dauerhaftigkeit der Strukturierung erkliren?

(2) Warum gibt es innerhalb einer Volkswirtschaft unterschiedliche Formatio-
nen und Grade der Strukturierung (= binnennationale Differenzierung)?

(3) Warum variiert die Arbeitsmarktstruktur im internationalen Vergleich?
Wie lassen sich die Strukturdifferenzen erklidren, die zwischen Industrielin-
dern in gleichen Wirtschaftszweigen, aber auch fiir den jeweiligen Gesamtar-
beitsmarkt beobachtet wurden (= internationale Differenzierung)?

(4) Warum und wie verdndert sich die Arbeitsmarktstruktur im Zeitablauf (=
intertemporale Differenzierung)?

Nimmt man diese Fragen als Malistab des Erkenntnisbedarfs, so kann man
den Entwicklungsstand der Arbeitsmerktstrukturtheorie als unzulidnglich cha-
rakterisieren. Eine erste Generation von Forschungsarbeiten zur Arbeitsmarkt-
segmentierung, die — grob gesprochen — in die 60er und erste Hilfte der 70er
Jahre fllt, hat sich mit der Verursachung der Strukturierung wie auch mit den
Segmentationsformen beschiftigt (vgl. Sengenberger 1978a). Eine zweite
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Generation von Forschungsbemiihungen hat, teilweise aufbauend auf den Er-
gebnissen und Positionen der ersten Entwicklungsphase und in kritischer Aus-
einandersetzung mit diesen, neuen Erklarungsbedarf identifiziert. Die Beitrige
der ersten Generation waren ja iiberwiegend US-amerikanischer Herkunft
und, wie nicht verwunderlich, auch Reflex spezifisch amerikanischer wirt-
schaftlicher und gesellschaftlicher Verhltnisse.

Erst die schnell wachsende Analyse von Arbeitsmiérkten in anderen Lin-
dern, vor allem aber international vergleichende Untersuchungen, gaben den
Blick frei fiir Spielarten der Arbeitsmarktorganisation und der aus ihnen er-
wachsenden Strukturmuster, die einem Beobachter mit ausschlieflich nationa-
ler Betrachtungsweise verborgen bleiben mufiten. Aus diesem erweiterten
Gesichtskreis heraus wurden erhebliche Abweichungen in der Gestalt nationa-
ler Arbeitsmirkte — in puncto Anpassungsweisen wie in der Chancenvertei-
lung — zwischen Lindern ermittelt. Sie schienen einherzugehen mit unter-
schiedlichen Wirtschaftsstrukturen, betrieblichen Arbeitsorganisationen, Pro-
duktmarktverhiltnissen, dem Bildungssystem und den industriellen Beziehun-
gen in den jeweiligen Landern.

Die Mannigfaltigkeit nationaler Arbeitsmarktstrukturen lagen jenseits der Reichweite, wie
auch des theoretischen Riistzeugs friiherer Arbeiten zur Arbeitsmarktsegmentation. Zu sehr
waren die Entwicklungstheorien der Okonomen wie auch der Industriesoziologen auf einen
bestimmten, unilinearen Pfad der Industrialisierung ausgerichtet. Zwar registrierte man einen
Pluralismus der Entwicklung innerhalb moderner Industriegesellschaften, sah aber ein gene-
relles, auf Konvergenz und Uniformitiit gerichtetes, von der einigenden bzw. vereinheitli-
chenden Kraft der Technologie bzw. des technischen Fortschritts ausgehendes industrielles
Entwicklungsregime in allen Industrielindern am Werk (vgl. z.B. Kerr u.a. 1960, S. 226ff).
Dariiber hinaus wurden in praktisch allen Industrielindern, die Gegenstand
von Arbeitsmarktforschung waren, spitestens seit Mitte der 70er Jahre gravie-
rende Strukturverinderungen im Arbeitsmarkt festgestellt, die gleichfalls das
Vermogen der urspriinglichen Konzepte und Theoreme iiberstiegen.

Die Theorie der Strukturierung des Arbeitsmarkts steht heute vor einer drei-
schichtigen Aufgabe. Sie muf} eine allgemeine Erkldrung dafiir bereitstellen,
daf in allen Arbeitsgesellschaften — nicht nur in solchen mit kapitalistischer
Wirtschaftsweise (vgl. z.B. den Nachweis eines dualen Arbeitsmarkts in Un-
garn bei Galasi, Sziraczki 1985) — Segmentierungen festzustellen sind; sie
muf andererseits in der Lage sein zu begriinden, warum Arbeitsmarktsegmen-
tation bei Querschnittsbetrachtung in solch groBer Mannigfaltigkeitin Erschei-
nung tritt; und sie muf} schlieBlich theoretische Grundlagen zur Erklirung der
Wandlungsfihigkeit der Arbeitsmarktstruktur liefern.

Diese Vielfalt und Wandlungsfihigkeit der Struktur des Arbeitsmarkts soll
im folgenden im Mittelpunkt der Analyse stehen. Die generelle Schwierigkeit,
der eine solche Analyse begegnet, ist zunichst die, dafl sie von einem
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einheitlichen, unikausalen und deterministischen Modell der Arbeitsmarkt-
strukturierung Abschied nehmen muB, gleichzeitig aber nicht in das gegentei-
lige Extrem einer blof} deskriptiven ad hoc-Analyse verfallen darf. Sie muf3
das kleinste gemeinsame Vielfache und den gemeinsamen Mechanismus der
Strukturunterschiede herauszustellen vermodgen. Arbeitsmarktsegmentation
ist, wenn man so will, iiberall zu finden, ihre konkrete Erscheinungsform ist
jedoch iiberall anders. Dariiber hinaus ist Segmentation eine Dauererschei-
nung; sie besteht immer, aber sie ist immer anders.

1. Die Strukturierungsfrage in der Segmentationsforschung

Die von der Segmentationsforschung bereitgestellten Erkldrungen fiir die
Strukturierung des Arbeitsmarkts waren zunéchst von einem stark determini-
stisch geprigten Denken bestimmt. Ein Zweig dieser Forschung betonte die
O6konomisch-technische Rationalitdt strukturierter Arbeitsmirkte. In dieser
Vorstellung ist der Arbeitsmarkt deshalb strukturiert, weil dies die effizientere
Losung des Allokations- und Verteilungsproblems darstellt.

So versuchien beispielsweise Williamson, Wachter und Harris im Rahmen eines Transak-
tionskostenansatzes nachzuweisen, daB bei Existenz von Arbeitsplatzeigentiimlichkeiten,
z.B. von betriebs- und titigkeitsspezifischen Arbeitsplatzanforderungen, die Bindung des Ar-
beitnehmers an den Betrieb und mithin der betriebsinterne Arbeitsmarkt gegentiber dem exter-
nen Arbeitsmarkt die effizientere Losung des Anpassungsproblems darstelle. Denn sie ver-
mindere die Transaktionskosten (hauptsichlich die Einarbeitungskosten), die durch Fluktua-
tion der Beschiftigten bei dem mit Aufwand verkniipften Qualifizierungsprozel am Arbeits-
platz verbunden sind (Williamson u.a. 1975). Ebenso seien feste Lohnrelationen auf inter-
nen Mirkten eine unter Effizienzgesichtspunkten priferable Einrichtung, da aufgrund fehlen-
der Marktpreisbindung auf internen Mérkten das stindige Aushandeln der Lohne fiir jeden ein-
zelnen Arbeiter zu zeitraubend und kostspielig wire. Von daher gesehen sei es giinstiger, die
Lohnsitze nicht an die Grenzproduktivitiit des einzelnen Arbeiters zu binden, sondern an den
Arbeitsplitzen festzumachen und die Lohnrelationen durch kollektivvertragliche Vereinba-
rung legitimieren zu lassen (Williamson u.a. 1975).

Wenngleich solche Erklirungsansitze gegeniiber dem reinen Wetthbewerbs-
modell als Fortschritt betrachtet werden konnen, insoweit sie zeigen, daf
nicht-marktkonforme Losungen, wie etwa Hierarchien, auch unter dem
Ma@stab der Effizienz nicht notwendig suboptimal sind, so bleibt der Ar-
beitsmarkt in diesem Modell dennoch im wesentlichen eine technisch-
Okonomische Veranstaltung mit eingebautem Optimierungskalkiil. Es gibt
stets die effizienteste Losung bei gegebenen Bedingungen. Zwar wird die Exi-
stenz kollektiven Arrangements nicht mehr ignoriert, doch die Frage, worauf
die Kollektivmacht beruht und wie sie zustande kommt, bleibt ausgespart.
Wenn es so etwas wie Macht — als Voraussetzung und Folge kollektiver
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Organisation im Arbeitsmarkt — {iberhaupt gibt, so bleibt sie duBerlich. Bieh-
ler und Brandes sprechen von einer »Begriindungsliicke« (Bichler, Brandes
1981, S. 145).

Macht und Herrschaft (‘control’) stehen dagegen im Zentrum eines ande-
ren Zweigs der Segmentationsforschung, dem der sog. Radicals. Nach ihrer
Anschauung resultiert die Strukturierung des Arbeitsmarkts aus dem Streben
des Kapitals, den Profit zu sichern und die kapitalistischen Systembedingun-
gen aufrechtzuerhalten, die durch klassenbewuflten und klassenorientierten
Widerstand der Arbeiterschaft bedroht seien. Die bestehende Gesellschaftsord-
nung, in der die Herrschaft der Unternehmen gesichert sein soll, kénne nur
durch Vereitelung jeglicher kollektiven Stéarke der Arbeitskraftanbieter erhal-
ten werden. Hierfiir sei die Spaltung der Arbeitnehmer nach dem »Teile-und-
Herrsche-«Prinzip erforderlich, woraus eine Segmentierung des Arbeits-
markts entstehe.

Die Arbeitzsplatzsegmentation heutigen Zuschnitts entwickelte sich Reich, Gordon und Ed-
wards (vgl. Reich u.a. 1978) zufolge in den USA im ausgehenden 19. Jahrhundert, als im
Zuge der Herausbildung eines Monopolkapitalismus und der Errichtung des Maschinen- und
Fabriksystemsderqualifizierte Handwerker verdringtund durch den unqualifizierten Fabrikar-
beiter ersetzt wurde. Je homogener die neue Arbeiterschaft wurde, desto mehr konnte sie
gleichgerichtete Interessen entwickeln. In dieser Homogenitiit erwuchs eine Bedrohung fiir
die Kapitalseite, der man durch »Stratifizierung« der Arbeiter entgegenwirken muBte. Durch
ein solidarititszerstdrendes Lohn- und Statusgefille und durch Aufstiegsmdglichkeiten sollte
einerseits die erwachende Arbeiterbewegung auseinanderdividiert und kollektives BewuBtsein
und kollektive Organisation verhindert, zugleich aber auch die Leistungsbereitschaft des ein-
zelnen verbessert werden. Arbeitsplatzhierarchie und die damit verkniipfte Statusdifferenzie-
rung — so die These von Gordon (Gordon 1972) — wiirden den Appetit der Arbeiter nach Sta-
tusgewinn wecken. Zudem sollte durch weitgetricbene Arbeitsteilung, durch die Entleerung
der Arbeitsplitze von Qualifikationsinhalten und durch die Trennung von Kopf- und Handar-
beit jegliche Arbeitnehmermacht vereitelt werden, die auf Fachqualifikation und spezialisier-
tem Wissen beruhte (Braverman 1974).

Diese Behandlung des Herrschaftsproblems erscheint indes heute zu einseitig,
zu universell und die unterstellte historische Genese zu linear, als daf sie den
Anforderungen an eine allgemeine Strukturtheorie des Arbeitsmarkts geniigen
konnte. Die Verengung resultiert nicht zuletzt aus einer Verabsolutierung
spezifisch amerikanischer Verhiltnisse, wo es in der Tat aufgrund einer fast
durchweg groBen, durch Einwanderungsstrome und Bevdlkerungsver-
mehrung begiinstigten Reservearmee und durch starke gesellschaftliche Spal-
tungen vor allem entlang rassischer Linien fiir die Unternehmen hidufig ein
Leichtes war, verschiedene Arbeitskriftegruppen gegeneinander auszuspie-
len. Auch die Konstituierung des Herrschaftsverhiltnisses erscheint zu einsei-
tig, wenn Herrschaft, wie bei Edwards, immer nur auf die Mittel der Anwei-
sung, Bewertung und Disziplinierung beschrinkt wird. Aus dem Kauf von
Arbeitskraft leitet nach Edwards der Kapitalist ein gesetzlich und vertraglich
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gesichertes Recht ab, eigenmichtig iiber den Einsatz zu verfiigen. Dieser An-
spruch bewirke zugleich, dafl er den Arbeitern jegliches Recht der Mitsprache
bei der Konzeption und Planung der Produktion abspricht. Herrschaft erfolge
im entwickelten Kapitalismus zwangsldufig in hierarchischer Form, und dies
sei nur moglich, wenn die Spitze (die Kapitalisten) die Basis (die Arbeiter)
kontrolliert (Edwards 1981, S. 26).

Die Betonung dieser spezifischenWeise von Herrschaftssicherung durch
die amerikanischen Radicals mag kein Zufall sein, ist doch in ihrem Land der
Taylorismus am frithesten und vielleicht (innerhalb der kapitalistischen Welt)
am weitesten verwirklicht. Mit dem Taylorismus (bzw. Fordismus) wird ja
nicht nur die weitgehende Kontrolle des Managements liber Arbeitsgestaltung
und Arbeitsausfiihrung durch wissenschaftliche Betriebsfithrung angestrebt,
sondern zugleich auch die Enteignung aller verfiigbaren Besitzstinde an Wis-
sen und Fertigkeiten der Arbeiter (Taylor 1919, S. 252).

Wenn man dem Arbeiter keinen Raum fiir Eigeninitiative und Eigenverant-
wortlichkeit beldfit, wenn man den Arbeitsprozefl vollkommen vorher plant
und vorbereitet — nach Taylor sollte ja jeder Schritt und jede Aufgabe in der
Produktion zweimal stattfinden, einmal gedanklich und einmal real —, so kann
nicht nur ein Unsicherheitsproblem geldst werden, sondern sich ein neues,
u.U. formidableres stellen: néimlich, wie man den Arbeiter dazu bringt, unter
diesen Bedingungen fleiBig zu arbeiten, nicht zu bummeln, mit Werkzeug
sorgsam und mit Material sparsam umzugehen, moglichst wenig Fehler zu ma-
chen, Arbeits- und Zeitdisziplin einzuhalten.

Bei exzessiver Arbeitsteilung und damit verbundenen monotonen, inhalts-
und sinnentleerten Titigkeiten ist es kein Wunder, daB — insbesondere in den
USA — immer wieder Theorien entstehen, die das Problem der hierarchischen
Leistungskontrolle zum Gegenstand haben; so etwa in jiingerer Zeit die sog.
»Shirking«-Theorie (vgl. Alchian, Demsetz 1972), die die Strukturierung des
Arbeitsmarkts aus dem Versuch der Eindimmung von »Ddumchendrehen«
und »Driickebergerei« ableitet oder die Vorstellung vom »opportunistischen
Verhalten« der Arbeiter (Williamson 1975). Mit wachsendem Arbeitsleid und
steigender Entfremdung ist es geradezu natiirlich, da8 man sich nicht nur
durch »Freizeit« auBlerhalb der Arbeit, sondern auch durch »Freizeit« wih-
rend der Arbeitszeit von der Maloche zu befreien versucht.

Anstelle eines Herrschaftsprinzips, das den Arbeiter als »Maschine« be-
handelt, ihm genaue Arbeitsanweisungen gibt, detaillierte Aufgaben zuteilt
und jeglichen Spielraum fiir Eigeninitiative und Verantwortung entzieht, kann
das Management sich die Arbeitskraft auch auf andere Weise nutzbar machen
und zugleich ihre Loyalitdt sichern: gerade durch Einrdumung von autonomen
Gestaltungsspielriumen und Ubertragung von Verantwortung fiir den Ar-
beitsablauf.
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Die Radicals lassen auch Formen von Kooperation und »kooperativer Kon-
fliktbewiltigung« (Weltz 1977) auBer Betracht, die sich durchaus effizienzstei-
gernd auswirken konnen. Offenkundig wird von den Radicals unterstellt, daB
kollektive Arbeitermacht zwingend destruktiv sei — fiir das Ergebnis des Wirt-
schaftsprozesses wie fiir die gesellschaftliche Ordnung. Zwar ist nicht zu be-
streiten, dal Gewerkschaften bei bestimmten Organisationsformen (z.B. riva-
lisierenden Berufsverbidnden) und unter bestimmten #uBeren Bedingungen
effizienzfeindliche Wirkungen entfalten kénnen. Praktiken wie das sog.
»featherbedding« (wie z.B. der Heizer auf der E-Lok) und »restrictive rules«
(die beispielsweise die Umsetzbarkeit im Betrieb einschrinken oder eine be-
stimmte Besatzungsstirke an Maschinen oder Anlagen vorschreiben) sind hin-
reichend dokumentiert. Damit wird aber lediglich belegt, da3 kollektive Ein-
fluBnahme durch Arbeitnehmermacht destruktiv sein kann, nicht jedoch, da3
sie prinzipiell destruktiv ist. Ahnliches lieBe sich auch fiir die Unternehmer-
seite sagen; und dafl es zwischen den Organisationsformen und dem politi-
schen Verhalten der Arbeitgeber und denen der Arbeitnehmer Affinititen und
Wechselwirkungen gibt, ist weithin bekannt. »Die Arbeitgeber kriegen die Ge-
werkschaften, die sie verdienen«. Nicht jeder Unternehmer oder Manager
fragt sich: »Wiekannich organisierte Arbeitnehmermacht zerstdren oder verei-
teln?« Mancher fragt sich: »Wie kann ich sie in Bahnen lenken, die fiir mich
zu vorteilhaften Ergebnissen fiihren?«

Das Herrschaftsverhiltnis, selbst wenn es grundlegend asymmetrischer Na-
tur ist, 148t also durchaus verschiedene Formen der Effizienzgewinnung zu
und aus der »Gestaltbarkeit der Effizienzsicherung« folgt, da} es keinen bzw.
keinen vollstindigen Determinismus der Strukturierung gibt, der sich entwe-
der aus der Herrschaftsbeziehung als solcher oder aus technisch-tkono--
mischen Kriften ableiten liee. Auf der anderen Seite ist aus dem Herrschafts-
verhiltnis auch kein Voluntarismus konstruierbar, da Herrschaft auf lingere
Sicht auf technisch-6konomische Effizienz angewiesen ist, wenn auch nicht
auf ganz bestimmte Effizienzquellen. Denn nur iiber Effizienz kann Konkur-
renzfihigkeit auf Dauer gesichert werden.

2. Grundelemente der Strukturierung

a) Die Unbestimmtheit des Arbeitsmarktprozesses

Theoretischer Ausgangspunkt fiir eine Analyse der Variabilitit und des zeit-
lichen Wandels von Arbeitsmarktstrukturen ist die partielle Offenheit oder
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Unbestimmtheit des Produktions- und Arbeitsmarktprozesses. Diese Grund-
primisse besagt, daBl es nicht einen einzigen, ginzlich bestimmten oder be-
stimmbaren Pfad der Entwicklung des Arbeitsmarkts gibt, demgegeniiber alle
anderen Entwicklungslinien als Abweichungen, als »abartig«, als suboptimale
Losungen und letztlich als Denaturierungen oder Deformierungen zu betrach-
ten sind; daB vielmehr jeweils mehrere Losungspfade fiir die gleiche Grund-
problematik bestehen, die allerdings in dynamischer Wechselwirkung zu wirt-
schaftlichen und gesellschaftlichen Organisationen und Institutionen stehen.
Diese Interdependenz zwischen dem Arbeitsmarktproze als einem gesell-
schaftlichen TeilprozeB und den gesellschaftlichen Institutionen nimmt der
Entwicklung des Arbeitsmarkts jedoch auch das Moment der Beliebigkeit
oder des Zufdlligen. Arbeitsmarktstrukturen kann man sich nicht einfach
aussuchen, so wie man nach Belieben ein Menii auf der Speisekarte auswiihlt;
Strukturelemente des Arbeitsmarkts kann man nicht schlichtweg transferieren
— ohne Riicksicht auf die jeweiligen sozialen Einrichtungen, in denen sie
wurzeln,

Das Wettbewerbsmodell des Arbeitsmarkts enthilt im Prinzip keine Unbe-
stimmtheit, zumindest keine endogen verursachte. Die Marktkrifte bringen
demnach iiber den Steuerungsmechanismus der Preise bzw. Lohne stets die
effizienteste Losung hervor. Dies gilt sowohl fiir die Allokation von Arbeits-
kriften auf Betriebe wie fiir die Faktorkombination im ProduktionsprozeB3.
Die Akteure — auf dem Arbeitsmarkt die Nachfrager und Anbieter von
Arbeitskraft —sind in ihrem Verhalten der Marktdisziplin unterworfen. Sie ha-
ben im Grunde keine Alternativen. Die »unsichtbare Hand« von Angebot und
Nachfrage lenkt Anpassung und Verteilung.

So ist in der neoklassischen Theorie das Unternehmen lediglich ein Spielball im Kriftefeld
der Mirkte. Der Unternehmer bzw. seine Vertreter nehmen die Marktverhilitnisse als gege-
bene GréBe hin und koordinieren die Produktionsfaktoren nach Art und Menge auf der Basis
ihrer produktiven Beitréige und ihrer jeweiligen Preise auf den externen Mirkten, die sie
selbst nicht beeinflussen kénnen. Die Koordinationsaufgabe besteht lediglich darin, die opti-
male Kombination der Ressourcen zu erzielen. Wiren die Mirkte vollkommen und gibe es
keine Informations- und Transaktionskosten, so wire das Optimierungskalkiil einfach und
voll determiniert. Aber auch bei unvollkommener Information, bet Existenz von Transak-
tionskosten und bei fixen Faktoren wird nach wie vor unterstellt, daB es ein Optimum bei
der Losung der Faktorkombination gebe. Im Grunde gibt es keine Freiheitsgrade fiir unter-
nehmerisches Handeln. Die Unternehmeraufgabe bleibt passiv und reaktiv.

Wenn es folglich keine Spielrdume fiir unternehmerisches Handeln gibt, stellt sich auch
das Herrschaftsproblem nicht. Der Faktor Arbeit wird als »Arbeitsleistung« behandelt, die,
anderen Waren (oder Faktor-Inputs) gleich, vom Markt eingekauft wird und bei entsprechen-
der Entlohnung problemlos bleibt. Die entscheidende Besonderheit, ndmlich die Inkorporiert-
heit der Arbeitskraft in Menschen mit individuellen und sozialen Bediirfnissen, wird nicht he-
rausgestelit,
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Das Kardinalproblem dieser Betrachtung liegt darin, daf3 der Produktionsfak-
tor »Arbeit« lediglich als Gegenstand eines Tauschprozesses, nicht aber als
Teil des Produktionsprozesses selbst verstanden wird. So wird die Beschiifti-
gung in gesamtwirtschaftlichen Modellen ausschlieflich als Funktion der
Nachfrage behandelt und die Moglichkeit ausgeschlossen, daf3 Veridnderun-
genin Niveau und Zusammensetzung der Nachfrage unterschiedliche Reaktio-
nen in verschiedenen Teilen des Arbeitsmarkts auslosen. Auf der mikroskono-
mischen Ebene wird unterstellt, daB der produktive Beitrag der Arbeitskraft
vollstindig durch den Lohn bestimmt ist. Dieser Determinismus im Lohn-
Leistungsverhiltnis kann jedoch nicht verallgemeinert werden. Mit dem Ab-
schluB} eines Arbeitsvertrags und der Einstellung eines Arbeiters erwirbt der
Arbeitgeber nicht eine »Ware«, sondern ein Leistungspotential, das nicht von
der Person des Arbeitskraftverkdufers zu trennen ist. Es kann keineswegs
generell angenommen werden, daB der Arbeiter bei gegebenem Lohn sein vol-
les Leistungsvermogen fiir das Unternehmen einsetzt. Darin unterscheiden
sich Arbeitsvertrige von Kaufvertrigen bei Sachen. Wihrend bei letzteren die
Gegenleistung fiir den Preis in der Regel genau feststeht, ist sie beim Arbeits-
vertrag mehr oder weniger offen. Daraus entsteht das Problem, wie bei Exis-
tenz freier Lohnarbeit die Beschiftigten zu méglichst hoher Produktivitit und
hoher Anpassungsbereitschaft angehalten werden konnen. Dieses Problem ist
gelegentlich als » Transformationsproblem« oder »Kontrollproblem« bezeich-
net worden (vgl. z.B. Friedman 1977, S. 82ff).

Das Transformationsproblem stellt sich nicht in jedem Falle gleichartig
oder mit gleicher Brisanz. Es tritt dort anders auf, wo keine individuelle und
direkte Zurechenbarkeit von Lohn und Leistungsbeitrag des Arbeiters (z.B.
iiber Leistungslohnsysteme) méglich ist, sondern kollektives Produkt einer
Arbeitsgruppe oder einer ganzen Belegschaft ist, also im wesentlichen von
der Kooperation der Arbeiter untereinander abhéngig ist.

Das Kontrollproblem wichst dariiber hinaus mit der Hohe des Kapitalein-
satzes und in dem Malfle, in dem die Kontinuitdt des Produktionsflusses von
Konnen, Geschick und Einsatzbereitschaft der Arbeiter abhiingig ist, oder, ge-
nereller gesagt, mit dem Ausmaf} des Schadens, der bei unzuldnglichen Ar-
beitsvollziigen angerichtet werden kann. Das Kontrollproblem stellt sich
schlieBlich nachdriicklich in dem Fall, in dem ein Arbeiter nicht ohne weiteres
gegen andere ausgetauscht werden kann oder der Preis des Austauschs fiir
den Beschiftiger sehr hoch wird, sei es z.B. bei Knappheit bestimmter Quali-
fikationen auf dem HuBeren Arbeitsmarkt oder bei kollektivrechtlichem oder
gesetzlichem Kiindigungsschutz. In diesen Fillen ist der Arbeitgeber auf be-
stimmte Arbeitskrifte angewiesen, und es stellt sich in besonderem Mafle die
Frage der Flexibilitdt: Wie kann erreicht werden, daB sich die Arbeitskrifte an
neue oder neuartige Arbeitsanforderungen anpassen?
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Die Unbestimmtheit des Arbeitsmarktprozesses resultiert folglich aus der
Unbestimmtheit des Arbeits- und Produktionsergebnisses, das mit dem Ein-
satz einer bestimmten Menge von Arbeitskraft erzielt werden kann. Weder das
Verhiiltnis von Lohn und Leistung noch die Beziehung von Flexibilitit bei der
Anpassung zur Beschiiftigungssicherheit des Arbeiters wird in den meisten
Fillen durch den Preismechanismus eindeutig bestimmt. Bleibt die Marktlo-
sung defizitiir, so erfordert die Losung dieser Probleme ein »Managementx,
wird Gegenstand betrieblicher Politik und moglicherweise auch Gegenstand
kollektiver Beziehungen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern.

Dabei ist die Problemldsung durch Widerspriichlichkeiten gekennzeichnet.
Es ist nicht von vornherein klar, ob mehr Beschiftigungssicherheit die Lei-
stungs- oder Anpassungsbereitschaft des Arbeiters erhoht oder vermindert; ob
»Zuckerbrot« oder »Peitsche« groferen Erfolg bei der Losung des Kontroll-
problems versprechen; ob eine hohere Leistungsanforderung oder Arbeitsin-
tensivierung die Lohnstiickkosten tatséchlich verringert oder nicht auch den
Widerstand des einzelnen Arbeiters oder gar eine kollektive Gegenwehr her-
vorrufen und diese wiederum bessere Voraussetzungen dafiir schafft, Lohner-
héhungen durchzusetzen.

Es kann dariiber hinaus nicht davon ausgegangen werden, daB3 die gleiche
Methode, den Arbeiter zu Leistung und Anpassung zu bewegen, stets das
gleiche Resultat oder den gleichen Erfolg zeitigt. Das Verhalten des Arbeiters
wird je nach dem Kontext seiner individuellen und sozialen existenziellen Be-
dingungen unterschiedlich ausfallen. Die Peitsche der Marktdisziplin, die in
der Androhung der Entlassung zum Ausdruck kommt, kann sehr wohl ihre
Wirkung tun, wenn der Arbeiter auf unverziigliches Einkommen angewiesen
ist und hinter ihm viele andere stehen, die ihn problemlos ersetzen kénnen
und wollen. Sie ist hingegen ein duBlerst fragwiirdiges Instrument in dem
Fall, in dem ein Trupp von hochqualifizierten und spezialisierten, innerhalb
kiirzester Fristen so gut wie nicht ersetzbarer Monteure einer Herstellerfirma
eine bestimmte Maschine aufstellen und zum Laufen bringen soll, um damit
so schnell wie moglich das inaktive, gebundene Kapital in lebendiges, ge-
winnbringendes zu verwandeln. In diesem Falle muf} auf ganz andere Weise
versucht werden, die Loyalitit und Kooperation der Arbeiter sicherzustellen.

Obgleich in beiden geschilderten Fillen die Moglichkeiten und die fakti-
sche Gestaltung der Einwirkung des Arbeitgebers auf das Arbeitnehmerverhal-
ten und die Arbeitsleistung hichst unterschiedlich ausfallen, so ist doch auch
in jedem Falle das Arbeitsverhiltnis seiner Rechtsnatur nach eine Herrschafts-
beziehung. Die rechtliche Herrschaft des Kdufers von Arbeitskraft ist durch
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das Direktionsrecht gesichert. Dem Kiufer von Arbeitskraft wird z.B. das
Aneignungsrecht auf nicht im Arbeitsvertrag vereinbarte Leistungen des
Verkiufers (wie z.B. technisch-organisatorische Verbesserungen oder Erfin-
dungen) zugestanden. Selbst auBerhalb der Arbeitszeit und im Urlaub ist der
Arbeitnehmer nicht frei, das zu tun, was ihm beliebt. Das Arbeitsverhiltnis er-
legt ihm die Pflicht zur Erholung und ein Verbot von Nebenbeschiftigungen
auf. Schon diese Merkmale lassen es abwegig erscheinen, das Arbeitsverhilt-
nis anderen Kaufvertrigen gleichzusetzen oder von gleichen und freien Ver-
tragspartnern zu sprechen.

b) Autonomie, Macht und Strategie im Arbeitsmarkt

Die prinzipielle Unbestimmtheit der zu 16senden Arbeitsmarktprobleme bildet
die Grundlage fiir eine »politische« Gestaltung und Gestaltbarkeit des Arbeits-
marktprozesses auf der Mikro- und Makroebene des Arbeitsmarkts. Autono-
mie, Macht und Strategie sowie daraus resultierende Ubereinkiinfte und Regu-
lierungen treten an die Stelle der Marktkriifte oder ergiinzen sie zumindest.

Als Autonomie konnen wir die Freiheit von unmittelbaren, verhaltensdeter-
minierenden Zwingen, oder positiv ausgedriickt: Spielriume der Eigengestal-
tung bezeichnen. Auf dem Arbeitsmarkt kann Autonomie dadurch erlangt
werden, daB man ein Leistungsvermdgen anzubieten hat, das die Gegenseite
jeweils aktuell benétigt und sich nicht auf andere Weise oder nur unter
betrichtlichem Aufwand beschaffen kann; man kann dieses Vermogen als
»strategische Ressource« bezeichnen. Autonom kann man andererseits da-
durch werden, dal man den eigenen Bedarf (z.B. an Arbeitskriften oder an
Einkommen) anderswo oder anderswie deckt und nicht von bestimmten Perso-
nen, Gruppen, Betrieben usf. abhingig ist.

Macht 138t sich als die Fihigkeit bezeichnen, das Verhalten eines anderen
oder einer anderen Gruppierung nach eigenem Wunsch oder Willen zu beein-
flussen. Machtbeziehungen sind einseitig, wenn es der einen Seite gelingt zu
verhindern, daB ihr gleiches, nimlich die Beeinflussung ihres Verhaltens, von
der Gegenseite angetan wird. Macht setzt die Existenz von Autonomie vor-
aus. Analog zu den beiden Quellen von Autonomie kann sich auch Macht auf
unterschiedliche Grundlagen stiitzen: auf die (Zahl und Wirksamkeit von)
strategischen Ressourcen oder auf die (Zahl und Wirksamkeit von) alternati-
ven Handlungsmoéglichkeiten.

Als Strategie kann man das Handeln zur SchlieBung oder Einddmmung der
Unbestimmtheitszone betrachten, die vom Autonomiespielraum und der
Machtbasis erdffnet wird. Strategie im Arbeitsmarkt bedeutet in diesem
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objektiven Sinne die Ausfiillung jener Freiheitsgrade, die in einer bestimmten
historischen Situation von den 6konomischen, sozialen, technologischen und
institutionellen Bedingungen zugelassen werden. In einem eher subjektiven
Sinne bezeichnet Strategie den »Plan«, aus der Bestimmung einer grundsitzli-
chen bzw. iibergreifenden Orientierung heraus Prinzipien und MaBgaben fiir
Handlungen auf einzelnen Aktionsfeldern abzuleiten und umgekehrt Teilaktio-
nen zu einem rationalen, koordinierten Grundmuster zusammenzufiigen.

Bei den auf Arbeitsmirkten (wie auch auf Produktmirkten) vorfindbaren
Strategien lassen sich wiederum zwei Grundformen unterscheiden, némlich

(a) Kontrollstrategien, die an Zahl und Wirksamkeit der Alternativen anset-
zen, indem sie entweder die eigenen alternativen Handlungspotentiale vergro-
Bern oder darauf gerichtet sind, die Alternativen des Marktkontrahenten einzu-
schrinken;

(b) auf Kooperation gerichtete Strategien, die einen Tausch von Ressourcen
beinhalten und voraussetzen, daB beide Seiten der Arbeitsmarktbeziehung in
diesem Sinne tauschfihig sind.

So ist beispielsweise die Macht der Arbeitgeber auf dem Arbeitsmarkt darin
begriindet, da8 sie bestimmte Beschiftigte durch andere ersetzen kdnnen und
daB sie Beschiftigte, die strategische Ressourcen z.B. in Gestalt spezifischer
Qualifikation aufweisen, zu denen es voriibergehend keine Alternativen gibt,
wiederum iiber technisch-organisatorische Verinderungen iiberfliissig
machen kdnnen. Arbeitgeber kénnen sich dariiber hinaus als Kapitalisten, d.h
als Besitzer von Finanzkapital auf lingere Sicht ganz von der Bindung durch
spezifische Sachkapitalverwendung befreien und fliissiges Kapital in andere
Anlageformen einbringen. Soweit also der Arbeitgeber Produzent ist, der prin-
zipiell Arbeit durch Kapital ersetzen kann und zugleich Kapitaleigner, der eine
bestimmte Verwendungsweise dieses Kapitals durch eine andere substituieren
kann, ist er in einer prinzipiell starken Position auf dem Arbeitsmarkt im Ver-
gleich zu dem in seinem Alternativpotential doch insgesamt recht begrenzten
Arbeitnehmer.

Die Basis der Macht der Arbeitnehmer liegt, sieht man von der Moglichkeit
einer zur Lohnarbeit altemmativen Einkommensgewinnung einmal ab, im we-
sentlichen darin begriindet, daf} sie mit ihrer Arbeitskraft etwas bereitstellen,
wofiir die Arbeitgeber {iber kurz oder lang keinen Ersatz haben — zumindest
keinen, dessen Kostenaufwand es opportun erscheinen lieBe, auf das Ar-
beitskraftangebot zu verzichten. Analytisch betrachtet gibt es zwei Bedingun-
gen, unter denen der Arbeitgeber auf bestimmte Arbeitskrifte angewiesen ist:
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(a) qualifikationsbezogene und technische Griinde, die darin bestehen, daf
Alternativen zu bestimmten Arbeitskriiften nicht oder nicht schnell genug
beschaffbar sind; letzteres wire beispielsweise der Fall bei momentanen
Produktionsstdrungen oder Arbeitskrifteausfillen, die iiber den HuBeren
Arbeitsmarkt nicht beliebig oder rasch genug gefiillt werden kénnen;

(b) soziale Griinde, die darin bestehen, daB iiber Kollektivmacht herbeige-
fiihrte Regelungen potentielle Alternativen fiir den Arbeitgeber zum Ersatz
bestimmter Arbeitskrifte verhindern. Weitergehende Strategien der Arbeitneh-
merseite kdnnen sich auch darauf richten, die Aktionsfreiheit des Arbeitgebers
als Produzenten einzugrenzen, indem ihm bestimmte Alternativen »verbaut«
werden. Dies wire etwa dann der Fall, wenn die Einfithrung bestimmiter,
z.B. arbeitssparender technischer Neuerungen verhindert wird.

Technische und soziale Quellen der Arbeitnehmermacht und -strategie inter-
agieren. Technische Machtpotentiale kénnen genutzt werden, um soziale
aufzubauen; und die Existenz sozialer Machtverankerung, z.B. durch kollekti-
ves Schutzrecht, kann dazu benutzt werden, technische Machtquellen zu
erschlieBen.

3. Strategische Optionen und Handlungspotentiale
der Arbeitsmarktparteien

a) Die Arbeitgeberseite

In einem Systern mit einer dezentralen marktwirtschaftlichen Grundordnung
sind die Unternehmen die zentralen Entscheidungstriger. Sie sind rechtlich
mit einem erheblichen Maf an Gestaltungsfreiheit und -hoheit fiir das Agieren
auf den Mirkten und bei der Nutzung von Ressourcen ausgestattet; so bei-
spielsweise mit dem Recht, iiber Zahl, Art und Einsatzmodalitéiten der zu be-
schiiftigenden Arbeitskrifte sowie iiber die Qualifikationsanforderungen der
Arbeitsplitze frei disponieren zu kdnnen.

Damit das System funktioniert, miissen die Unternehmen profitabel wirt-
schaften. Obgleich die Rendite fiir den Kapitaleinsatz des Unternehmens nicht
unbedingt in diesem selbst erwirtschaftet werden mul}, sondern auf dem
Wege der Geldanlage oder durch Ertriige aus Vermietung und Verpachtung
etc. auch in anderen Unternehmen erzielt werden kann, so ist doch die Investi-
tion im eigenen Unternehmen im Regelfall wesentlich fiir die Profiterzielung.
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Eine Theorie der Strukturierung des Arbeitsmarkts darf den Unternehmer
bzw. das Management als seinen Rechtsvertreter nicht nur in der Rolle des
Arbeitgebers, d.h. als Beschiftiger von Arbeitskriften, sehen. Denn Ziel des
Unternehmens ist nicht unbedingt die Maximierung von Effizienz in bezug
auf die Versorgung mit und Nutzung von Arbeitskraft, sondern vielmehr die
Unternehmensrentabilitdt, fiir die die Personalwirtschaft lediglich eine
Komponente unter vielen ist. Dies kann bedeuten, da} hier und da Abstriche
bzw. Zugestdndnisse an die Belegschaft gemacht werden, mit der Folge, daf
zu einem bestimmten Zeitpunkt nicht die groBtmogliche Effizienz erreicht
wird oder die Machtstellung des Unternehmens auf dem Arbeitsmarkt nicht
voll ausgespielt wird, um andere Teilziele des Unternehmens, wie z.B. die
Verbesserung des Unternehmerimages bei den Geschiftspartnern, nicht zu
gefidhrden. Zu Recht ist in den vergangenen Jahren gefordert worden, den
Ausbau der Arbeitsmarktstrukturtheorie iiber eine Theorie des Unternehmens
bzw. Unternehmerverhaltens zu suchen, auch wenn diese wiederum nur ein
mafgeblicher Teil einer umfassenden Arbeitsmarkttheorie sein kann.

Der Unternehmer hat gegeniiber den Arbeitnehmern insoweit einen Macht-
vorsprung, als er wirksame Alternativen zur Position und Rolle als Beschifti-
ger hat. Als Kapitalist kann er sein Kapital, insoweit es nicht jeweils in spezifi-
scher Weise als Realkapital gebunden ist, fiir andere Verwendungszwecke
hernehmen. Als Produzent kann er auf andere Produkte oder Produktionsver-
fahren umsteigen oder die Verfahren rationalisieren und damit Arbeitskraft
tiberfliissig machen. Aber auch als Arbeitgeber kann er prinzipiell andere
Arbeitnehmer beschiftigen. Alle drei »Vermégen«, d.h. die jeweils gegebe-
nen Alternativen des Unternchmers als Arbeitgeber, Produzent (von Waren
oder Dienstleistungen) und Kapitaleigner versetzen ihn prinzipiell in die Lage,
sich von bestimmten Arbeitskriften unabhingig zu machen — in einer Weise
und einem MaBe, zu dem der Arbeitnehmer im allgemeinen kein Aquivalent
besitzt. Darauf basiert die »prinzipielle« oder »primdre« Machtasymmetrie
zwischen den Arbeitsmarktparteien.

Hervorzuheben ist, dal das Machtgefille zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer nichtallein im gesellschaftlichen Subsystem » Arbeitsmarkt« bestimmt
wird, sondern in mehr oder weniger starkem MaBe auch in anderen
gesellschaftlichen Sphiren und Institutionen, die Gegenstand von politischer
Auseinandersetzung sind, so z.B. in den Bereichen Familie, Erziehung,
Schule und Religion. Arbeitnehmermacht, die ausschlieBlich auf Positionen
im Arbeitsmarkt basiert und keine generellere Verankerung im iibergreifenden
politischen System hat, ist im allgemeinen sehr fragil, da sie jeweils voll den
Schwankungen der Beschiftigungslage ausgesetzt ist.
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Im konkreten Fall fillt die Machtasymmetrie jedoch sehr unterschiedlich
aus, da Zahl und Potential der jeweiligen Alternativen sehr stark variieren.
Auch fiir Unternehmen kann das Alterativpotential bzw. die Entzugsfihig-
keit aus einer bestimmten Ressourcennutzung faktisch sehr eingeschrinkt
sein. So kann in Perioden leergefegter duBerer Arbeitsmirkte die Substitution
der vorhandenen Arbeitskraft durch AuBlenstehende duBerst kostspielig und
riskant werden. Fiir die Herstellung bestimmter Produkte und Leistungen
kann ein Betrieb auf ganz bestimmte Arbeitskrifte mit ganz bestimmten Be-
rufsabschliissen angewiesen sein; und eine grofle Zahl von insbesondere klei-
nen und mittleren Unternehmen sieht sich auch auf lingere Sicht hdufig einer
hohen Kapitalbindung gegeniiber, die ihnen so gut wie keine Optionen auf
eine andere Kapitalverwendung erdffnet. Ein Bicker— oder Fleischereibetrieb
muB u.U. 30 Jahre mit seinen Anlagen und Werkzeugen wirtschaften, um sei-
nen Kapitaleinsatz zu amortisieren.

Strategische Optionen

Im Prinzip stehen einem Unternehmen zwei Varianten zur Verfiigung, um sei-
nen Handlungsspielraum, d.h. seine Freiheitsgrade gegeniiber den Verhal-
tenszwiingen des Marktes wie auch gegeniiber den Marktkontrahenten, zu si-
chern oder zu erweitern und damit Vorteile im Konkurrenzkampf zu erlangen:
Beherrschung und Kooperation. Wihrend sich die erste Strategie darauf rich-
tet, die Autonomie des Marktkontrahenten einzuschrinken oder zu vereiteln,
hatdie zweite Strategie ein gewisses Mall an Autonomie des anderen Marktteil-
nehmers zur Voraussetzung.

Die erste Strategievariante, die Beherrschung von Lieferanten, Abnehmern
oder z.B. Beschiftigten, kann dadurch erreicht werden, da3 der Unternehmer
seinen eigenen Autonomiebereich auf den jeweiligen Mirkten erweitert bzw.
stirkt, oder auch dadurch, dal er die Handlungsfihigkeit des Gegners ein-
engt. Das Unternehmen kann sich bei seinen jeweiligen Beherrschungsbestre-
bungen ausschlieflich auf die eigenen Krifte verlassen, d.h. als einzelnes auf
dem Markt agieren; es kann aber auch {iber eine Kollektivorganisation zusam-
men mit anderen Unternehmen seiner Durchsetzungsfihigkeit groleren Nach-
druck verleihen. Kollektivorganisation kann die eigenen Ressourcen erhdhen
(z.B. in Form von Streikfonds von Arbeitgeberverbinden), sie kann aufler-
dem dadurch wirksam werden, daB sie (z.B. iiber eine wirksame politische
Lobby) Monopolpositionen auf den Mérkten aufbaut, Finanzhilfen bereitstellt
oder auBenstehende Marktgegner in ihrer Handlungsfihigkeit zu schwichen
versucht.

Die zweite strategische Option zum Gewinn von Wettbewerbsvorteilen
besteht in der Kooperation mit anderen Marktteilnehmern, die fiir das
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Leistungsergebnis eines Unternehmens von Bedeutung sind. Im Gegensatz
zur Kollektivorganisation handelt es sich hierbei zumeist nicht um gleichartige
bzw. auf den gleichen Giitermirkten oder Faktormirkten (Arbeitsmarkt, Be-
schaffungsmirkte, Kapitalmarkt) auftretende, sondern um komplementire
Marktteilnehmer z.B. im Rahmen einer vertikalen Arbeitsteilung. Die Koope-
ration entspricht einem nicht-marktférmigen Tauschverhaltnis, bei dem beide
Seiten erwarten, daB mit dem Tausch von Ressourcen eine Verbesserung ih-
rer wirtschaftlichen Lage verbunden sein kann. Ein hiufiges Quid pro Quo
kooperativer Arrangements auf dem Arbeitsmarkt ist die Lohnverbesserung
oder die Erhshung der Beschiftigungssicherheit fiir den Beschiftigten im Ge-
genzug fiir seine Bereitschaft und seinen Einsatz zur Erzielung hoherer
Produktivitiit oder von mehr Anpassungsflexibilitit fiir den Beschiftiger. Ein
solches Tauschgeschift setzt auf beiden Seiten ein Mindestmal} an Autonomie
voraus, d.h. von Ressourcen, die nicht auf andere Weise oder nur unter Hin-
nahme von gréBeren Nachteilen zu erlangen sind bzw. deren Einsatz bei
Nichtkooperation geringere Ertriige abwerfen wiirde.

Kooperationsférmige Arbeitsbeziehungen als Gegenstiick zur direkten Be-
herrschung sind in bestimmten Beschiftigungssystemen weit hdufiger und
stirker verbreitet als in anderen. Im Hinblick auf die Nutzung von Arbeits-
kraft ist in der Bundesrepublik Deutschland eine Art Kooperationszwang in
der Betriebsverfassung verankert. Den Betriebs- und Personalriten als betrieb-
licher Interessenvertretung werden eine Reihe von Informations-, Mitwir-
kungs- und Bestimmungsrechten in wirtschaftlichen, sozialen und personel-
len Angelegenheiten eingerdumt, dafiir werden ihnen aber auch Verpflichtun-
gen, wie etwa die der Ausrichtung ihres Handelns auf die Interessen und das
Wohl des Betriebs, auferlegt.

In anderen Lindern finden sich derartige férmliche Kooperationsangebote,
die das strategische Verhalten der Arbeitgeber vorstrukturieren, zumeist in
wesentlich schwicherer Form.

So verstehen sich etwa franzosische Unternehmer traditionell als »patron«, »als Herr im
Haus«. In jiingster Zeit sind z.B. durch die Auroux-Gesetze aus dem Jahre 1982 Reformbe-
strebungen zu erkennen, patronale Herrschaft in legitime Herrschaft zu iiberfiihren, d.h. die
Unternehmerrolle stirker »funktional« zu definieren. Diese, in das traditionelle Selbstver-
standnis der Unternehmer massiv intervenierende Verinderung der Betriebsverfassung soll
auf drei Wegen bewerkstelligt werden:

(1) Durch einen Ausgleich des Krifteverhéltnisses zwischen Kapital und Arbeit, indem den
Arbeitern ein groBerer Stellenwert und mehr Verantwortung im Unternchmen einge-
rdumt wird;

(2) durch Anerkennung der jedem sozialen Akteur (Unternehmer, Vorgesetzter, Arbeiter, Ge-
werkschaft) zugeschricbenen spezifischen Rollen und Aufgaben; und
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(3) durch Ordnung und Industrialisierung der Arbeitsbeziehungen auf dem Wege von Ver-
handlungen und Vertrigen (vgl. Janssen, KiBler 1986).

Strategische Felder

Strategisches Handeln des Unternehmens, sei es auf Beherrschung oder
Kooperation gerichtet, kann sich auf verschiedenen Feldern oder Terrains
bewegen, wobei das eigentlich Interessante aus unserem Blickwinkel die
Koordination und Verzahnung des Strategiefelds »Beschiftigung von Ar-
beitskraft« mit anderen unternehmerischen Bereichen ist. Der Gewinn von Au-
tonomie und die daraus sich erdffnende Strategiefdhigkeit kann sich auf den
eigenen Hoheits- und Verfiigungsbereich beziehen, also im wesentlichen auf
den Arbeits- und ProduktionsprozeB, aber auch auf das wirtschaftliche und ge-
sellschaftliche Umfeld des Unternehmens, d.h. auf die Absatz- und Faktor-
mérkte. Man konnte in diesem Zusammenhang von produktions- und markt-
Skonomischen Strategiefeldern sprechen.

Im Schaubild A-2 ist die Gesamtheit der Felder dargestellt, gleichsam die
Arena, in der das Unternehmen Autonomiespielriume gewinnt und Konkur-
renzbedingungen zu seinen Gunsten verdndern kann. Ein herausragendes Po-
tential fiir den Gewinn an Autonomie besteht in der Schaffung interner
Mirkte, d.h. interner Faktormiirkte und/oder interner Absatzmiirkte, durch die
der unmittelbare Verfiigungsbereich des Unternehmens im Sinne eines direk-
ten rechtlichen Zugriffs und direkter Dispositionsrechte erweitert wird. Durch
Internalisierung von Ressourcen in den unmittelbaren eigenen Hoheitsbereich
beherrscht das Unternehmen ein Stiick Umwelt, es gliedert einen Marktaus-
schnitt in den eigenen Herrschaftsbereich ein. Interne Miérkte erlauben vergro-
Berte quantitative und qualitative Elastizitit der Ressourcennutzung innerhalb
des Betriebs, und diese Elastizitit kann durch Kombination verschiedener in-
terner Mirkte potenziert werden.

Interne Kapitalmérkte bestehen z.B. in der Bildung von Eigenkapital,
interne Beschaffungsmirkte in Zugriff auf eigene Rohstoffquellen, in der
Schaffung der Moglichkeit, Teile und Halbwaren selbst produzieren zu
koénnen und Know-how und Technologie in eigenen Forschungs- und Ent-
wicklungsabteilungen bereitstellen zu kdnnen. Interne Arbeitsmirkte bedeuten
die unmittelbare Verfiigung iiber Arbeitskraftressourcen zur quantitativen und
qualitativen Veriinderung des Arbeitskrifteangebots, was in der Regel ein
MaB an Bindung, sei sie 6konomischer oder rechtlicher Art, der Arbeitskrifte
an den Betrieb voraussetzt. Unter internen Arbeitsmirkten schlieBlich kann
man sich Potentiale zur Vorratshaitung und Lagerung von hergestellten
Produkten vorstellen, die dem Produzenten groBere Spielrdume einrdumen,
um auf Verinderung der Absatzmarktlage tiber die Verdnderung der Produk-
tionsmenge hinaus elastisch reagieren zu kénnen.
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Die Elastizitit interner Mérkte kann erheblich gesteigert werden, wenn die ver-
schiedenen internen Faktorangebote und Absatzspielrdiume sinnvoll miteinan-
der koordiniert und kombiniert werden: Wenn beispielsweise der unverziigli-
che Zugriff auf eigene finanzielle Ressourcen innerhalb kurzer Zeitrdume be-
stimmte, besonders riskante, technische Neuerungen erlaubt und interne Ar-
beitskrifteressourcen aufgrund eines erhdhten Anpassungsvermdgens zu giin-
stigeren Voraussetzungen fiir die Einfiihrung neuer Produktionstechniken ver-
helfen. Die Entwicklung eines bestimmten internen Markts fiihrt mit hoher
Wabhrscheinlichkeit zur Etablierung eines weiteren: Wenn beispielsweise Ar-
beitskrifte auf internen Mirkten an den Betrieb gebunden sind und Arbeits-
kraft damit zu einem mehr oder weniger fixen Produktionsfaktor wird, kann
dies bei Riickgang der Nachfrage dazu fiihren, daBl das Unternehmen seinen
ProduktionsausstoB nicht sofort oder nicht vollstindig oder proportional zum
Absatzriickgang einschriinkt, sondern zunéchst die Fortsetzung der Produk-
tion auf Vorrat und ggf. eine Ausweitung der Lagerhaltungskapazititen be-
treibt.

Das Unternchmen kann aber auch iiber die auf Eigentums-, Direktions-
und Weisungsrechten basierenden unmittelbaren EinfluBsphéiren interner
Mirkte hinaus versuchen, aktiv gestalterisch auf seine AuBenbedingungen Ein-
fluB zu nehmen, um sich damit weitergehende Autonomiespielriume zu er-
schlieBen. Diese Autonomieerweiterung kann etwa auf dem Weg der Schaf-
fung 6konomischer oder rechtlicher Abhingigkeiten von Ressourcen, z.B. ge-
geniiber anderen Unternehmen oder Betrieben, erfolgen. Man kann dabei
auch von erweiterten internen Mdrkten sprechen. So 148t sich erweiterte Inter-
nalisierung des Absatzmarkts des Unternehmens durch rechtlich abhingige
Handelsorganisationen oder Vertriebsgesellschaften erzielen, bei denen das
Unternehmen wesentliche Geschiftsbedingungen diktieren oder zumindest
mitgestalten kann, aber auch zusitzliche Elastizitdt im Hinblick auf den duBe-
ren Absatzmarkt gewinnt. Letzteres kann insoweit eintreten, als die Hindleror-
ganisation eine Vorratshaltung betreibt oder betreiben muf und somit zusitzli-
che Puffer zwischen Produktnachfrage und den betrieblichen Produktangebo-
ten bereitstellt. Eine Erweiterung des Einflusses des Unternehmens auf Be-
schaffungsmirkte iiber die direkte Disposition hinaus kann beispielsweise in
der Kontrolle von Zulieferern bestehen, die durch die Bereitstellung von Kapi-
tal, Ausriistung oder Werkzeug erméglicht wird, oder in 6konomischer Be-
herrschung von Lieferanten durch Monopolisierung von Lieferbeziehungen.
Der interne Arbeitsmarkt 148t sich gleichfalls erweitern. Geeignete Mittel hier-
fiir sind auBerordentlich vielfiltig. Sie reichen von der EinfluBnahme eines
Unternehmens auf die Industrieansiedlungspolitik einer Gemeinde mit dem
Ziel, die Ansiedlung neuer Betriebe zu vereiteln, um dem Unternehmen seine
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bisherige Monopolstellung zu erhalten und sich miBliebige Beschiftigungs-
und Lohnkonkurrenz auf dem ortlichen Arbeitsmarkt vom Halse zu halten,
iiber die Organisation von betriebsexternen, informellen Netzwerken, durch
die Auswahl und Rekrutierung von Mitarbeitern erleichtert wird, bis hin zum
Aufbau eines internen Reservepools, aus dem die Stammbelegschaft »gezo-
gen« wird.

Das Streben nach Autonomiezuwachs von Unternehmen endet damit aber
keineswegs. Uber die Internalisierung von Ressourcen, auch in der erweiter-
ten Form hinaus, kann sich das Unternehmen um eine Beeinflussung, wenn
nicht Regulierung der Aufenmdrkte zu seinen Gunsten bemiihen. Zu nennen
sind hier an vorderster Stelle die Mittel der EinfluBnahme {iber kollektives
Recht oder auf die Gesetzgebung mit dem Ziel, restringierende Bestimmun-
gen fiir die eigenen unternehmerischen Freiheiten zuriickzufiihren, staatliche
Hilfen (Subventionen) zu erlangen oder auch rechtliche Normen oder Finanz-
hilfen fiir die Konkurrenten zu verschlechtern sowie die Pflege von Beziehun-
gen zu anderen Unternehmen. Insbesondere GroSunternehmen betreiben viel-
fach in ihrem wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Umfeld » AuBlenpolitik«,
die vom Repertoire der MaBnahmen und Mittel her gesehen der nach auflen ge-
richteten Politik nationaler Regierungen oft kaum nachsteht.

b) Die Arbeitnehmerseite

Allgemein sind die Arbeitnehmer in einer prinzipiell andersartigen wirtschaftli-
chen Lage als die Arbeitgeber. Sie haben keine gleichwertigen Alternativen
zum Verkauf ihrer Arbeitskraft. Nach Marx sind sie die besitzlose Klasse. Sie
sind stets gezwungen, sich als Lohnarbeiter auf dem Arbeitsmarkt zu verkau-
fen; und da die Entwicklung der kapitalistischen Produktion und Produktiv-
kraft der Arbeit — zugleich Ursache und Wirkung der Akkumulation — Ar-
beitskrifte freisetzt, bildet sich stindig eine Reservearmee, die dafiir sorgt,
daf der Reallohn immer wieder auf das Existenzminimum herabgedriickt wird
(Marx 1962, S. 664ff). Auch andere klassische Okonomen, wie z.B. Adam
Smith, gingen von der Existenz eines vollkommen e¢lastischen Arbeitsange-
bots aus, d.h. vom Vorhandensein einer unbegrenzten Menge arbeitsfihiger
Menschen, deren Konkurrenz untereinander zur Reduzierung des Arbeitsein-
kommens bis hin zum Subsistenzminimum fiihren mufl (wenn sie auch nicht,
wie z.B. Malthus, die Ubervélkerung als natiirlich erachteten).

Aus dieser Lage konnen sich die Arbeitnehmer nicht befreien, denn jede
Lohnerhohung wiirde automatisch zu einem Zuwachs an Erwerbsbevol-
kerung fiithren, der dann wiederum das Arbeitsangebot erhohen, die Arbeits-
marktkonkurrenz der Arbeiter verschirfen und die Lohnerh6hung wieder
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riickgéingig machen wiirde. Die Arbeitnehmer sind unter diesen Voraussetzun-
gen vollig ohnmichtig. Jegliche Vorstellung, wonach sich auf dem Arbeits-
markt wie in einem Fuf3ballspiel zwei Gegner der gleichen Spielklasse gegen-
iiberstehen, ohne dal der Spielausgang von vornherein entschieden ist, mufl
unter diesen Bedingungen vollig abwegig erscheinen.

»Subsistenztheorien«, die den »natiirlichen« Preis der Arbeit aus den rea-
len Kosten des Arbeitsangebots — den fiir die Erhaltung einer Arbeiterfamilie
notigen Subsistenzmitteln — ableiten, waren im 19. Jahrhundert vor dem Hin-
tergrund von Industrialisierung und wachsender freier Lohnarbeit weit verbrei-
tet. Ferdinand Lasalle bezeichnete die Bindung an das »gewohnheitsmiige«
Existenzminimum als »ehernes Lohngesetz«.

Dasklassische Modell der gesellschaftlichen Beziehung von Arbeitskraftan-
bieter und Arbeitskraftnachfrager ist jedoch in mehrfacher Hinsicht zu undiffe-
renziert. Es billigt den Arbeitnehmern so gut wie keine Alternativchancen zu.
Arbeitskraft selbst konne keine Grundlage fiir Macht abgeben, da sie ja stets
im UberfluB vorhanden und stets als »Ware« austauschbar sei; die Arbeitneh-
mer bendtigten stets und unverziiglich das Einkommen aus ihrer Arbeit, um
zu {iberleben. Zwar ist im modernen Arbeitsmarkt die prinzipielle Ungleich-
heit im Krifteverhiltnis zwischen Arbeitsmarktparteien nicht aufgehoben,
insofern als der Arbeitgeber weiterhin mit quantitativ und qualitativ iiberlegen-
en Alternativen ausgestattet ist und diese Uberlegenheit von der Rechtsord-
nung mehr oder weniger gestiitzt wird. Allerdings ist die Lage der Arbeits-
kraftanbieter doch keineswegs so einheitlich und konstant aussichtslos, um
nicht auch Autonomiespielrdume, Machtpotentiale und strategische Optionen
erlangen zu kénnen. Die reale » Verfassung« des Arbeitsmarkts ist zumindest
sehr viel komplexer, als sie in dem »ehernen Lohngesetz« zum Ausdruck’
kommt. Es gab ja auch bereits unter den Klassikern jene (wie z.B. Ricardo
und Senior), die das lohnbestimmende Existenzminimum als durch soziale
und kulturelle Einfliisse steigerungsféhig betrachteten.

-Die Arbeitskraftreserve

Das rein numerische Verhiltnis von Arbeitskraftangebot und Arbeitskraftnach-
frage ist nach wie vor eine kritische GroBe fiir die Machtkonstellation auf dem
Arbeitsmarkt. Je groBer die Arbeitskraftreserve bzw. je geringer die Arbeits-
kriftenachfrage im Verhiltnis zur UberschuBbevolkerung, desto weiter ist
auch das Potential an Alternativen fiir die Beschiiftiger und um so geringer ist
das Alternativpotential fiir die Arbeitnehmer, sei es um einen Arbeitsplatz zu
finden oder den Arbeitsplatz zu wechseln.
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Allerdings ist die Zahlenrelation nicht allein entscheidend. Unter Umstéin-
den mag es wichtiger sein, ob sich diejenigen in der Reserve unbedingt und
unverziiglich auf dem Arbeitsmarkt verkaufen miissen: Wieweit also das »Stil-
len von Hunger«, — nach Polanyi (Polanyi 1978) das zentrale Kooperations-
motiv der Arbeitskraft — tatséichlich keinen Aufschub vertrigt oder wieweit
etwa wohlfahrtsstaatliche Sicherung Moratorien fiir den Verkaufszwang erlau-
ben. Ebenso wichtig kann es sein, ob und wieweit der Arbeitgeber jeden An-
bieter auf dem Arbeitsmarkt beschiftigen kann und problemlos wieder entlas-
sen kann und darf; und zu welchem Preis er ihn beschiftigen kann oder muB.
Wieweit handelt es sich dabei tatsichlich um substitutionsfihige Arbeitskrifte
und wie hoch ist der Preis der Substitution?

Der Zwang zum Verkauf von Arbeitskraft durch den Anbieter auf dem Ar-
beitsmarkt wird von mehreren Umstédnden geprégt. Zunichst einmal von der
Verfiigbarkeit von alternativen Einkommensformen zu den Arbeitseinkommen
und von den Bedingungen bzw. Regeln, zu denen solche Lohnersatzleistun-
gen zu erzielen sind. Die Position des Arbeitnehmers kann sich in dem Mafle
verbessern, in dem staatlicher oder privater Lohnersatz gegen die Risiken des
Arbeitsprozesses mehr oder weniger schiitzt — gegen Arbeitslosigkeit, Krank-
heit, Erwerbs- und Berufsunfihigkeit, Berufswechsel u.4.

Leistungen wie Arbeitslosengeld, Arbeitslosenhilfe, Schlechtwetter- und
Kurzarbeitergeld, Sozialhilfe, Krankengeld, Altersrenten etc. reduzieren die
Unverziiglichkeit und die Hohe des Reproduktionsbedarfs, der iiber ein Lohn-
arbeitsverhiltnis zu decken ist. MaBgebend fiir diese Alternativldsung in
Form sozialer Grundsicherung ist ferner, wie hoch das Niveau der Sozialver-
sicherungsleistung oder Lohnersatzrate ist, wieweit sich die Leistungen an
einem Vorleistungs- oder Bedarfsprinzip orientieren, fiir welchen Zeitraum
solche Leistungen gewihrt werden, d.h. wie schnell man aus dem Leistungs-
bezug ausgesteuert wird und unter welchen Voraussetzungen sie gewihrt
werden.

Wird z.B. jegliche Arbeit fiir den Empfinger von Arbeitslosengeld als
zumutbar erachtet oder nur jener Arbeitsplatz, der seinen vormaligen Beschif-
tigungsstatus nach Bezahlung, Qualifikation, rdumlicher Lage etc. entspricht?
Auch die finanzielle Lage des Arbeitskraftanbieters, d.h. seine finanziellen
Reserven jenseits des Niveaus der sozialen Grundsicherung, kann fiir den
Verkaufszwang eine groBle Rolle spielen, ebenso das Ausmal3 und die Dau-
erhaftigkeit finanzieller Verpflichtungen. So ist zwar das reale Niveau der
Lebenshaltung, gemessen an der Menge der Giiter und Leistungen, erheblich
gestiegen, zugleich allerdings auch der Anteil des fixen, kurzfristig unabiin-
derlichen Teils im individuellen bzw. familidren Haushaltsbudget, womit die
zeitlichen »Durchhaltestrecken« fiir -evtl. Nichtbeschiftigung wiederum
gekiirzt werden.
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Generell schwicht ein soziales Sicherungssystem um so mehr den aktiven
Reservearmeemechanismus, je hoher das Niveau seiner Leistungen ausfillt
und je weniger der Leistungsbezug vom Niveau der Arbeitslosigkeit abhingig
ist. Sozialstaatliche Sicherung eroffnetMoglichkeitendermateriellen Existenz-
sicherung auBlerhalb des Lohnarbeitsverhéltnisses und mindert damit den
existenticllen Kooperationszwang fiir die Arbeitskraft. Der naturwiichsige
Machtvorsprung des Kapitals wird durch den Wohlfahrtsstaat ein Stiick weit
eingeholt (Vobruba 1983, S. 98).

Von groBer Bedeutung fiir den Verkaufszwang der Arbeitskrifte auf dem
Arbeitsmarkt sind dariiber hinaus mogliche Alternativen zum Lohneinkom-
men, also andere Formen der Erwerbstitigkeit und Alternativrollen. Dabei
kann man zwischen »schwachen« und »starken« Alternativer unterscheiden.
Eine vergleichsweise schwache Alternative besteht fiir eine arbeitslose Ehe-
frau (bzw. einen Ehemann), wenn sie oder er sich vom Arbeitsmarkt zuriick-
zieht, um vom Arbeitseinkommen des jeweiligen anderen Familienmitglieds
mitzuleben. Denn der Verkaufszwang des jeweils anderen wird um so zwin-
gender, er (sie) kann immer weniger Risiken eingehen, den Arbeitsplatz zu
verlieren. Einer schwachen Alternativrolle im Hinblick auf die Einkommenssi-
cherung sieht sich auch der arbeitslose Auslinder gegeniiber, der in sein Hei-
matland zuriickkehrt, sofern er dort ebenfalls mit Arbeitslosigkeit oder zumin-
dest keiner dquivalenten Beschiftigung rechnen muB; oder der Jugendliche,
der seine Bildungs- und Ausbildungszeit verldngert, um einer momentanen
Chancenlosigkeit auf dem Arbeitsmarkt zu entgehen, damit aber nicht nur er-
hohte und sein weiteres Leben belastende Kosten in Kauf nimmt, sondern
auch im Ungewissen dariiber bleibt, ob sich seine Verkaufschancen auf dem
Arbeitsmarkt effektiv verbessern. :

Alternativen zum Lohneinkommen, wenn auch nicht unbedingt dquiva-
lente, bestehen dariiber hinaus im Wechsel bzw. in der Veridnderung des Er-
werbsstatus: so z.B. ein Riickzug von Nebenerwerbslandwirten auf landwirt-
schaftliche Vollerwerbstitigkeit, bei der Flucht in die Selbstindigkeit oder bei
Aufnahme einer Heimarbeit.

Wie real diese Moglichkeiten im konkreten Falle sind, ist nicht nur abhén-
gig von der gesellschaftlichen Erwerbsstruktur, z.B. von Umfang und Art der
Landwirtschaft, sondern auch von der staatlichen Politik, die die Moglichkei-
ten fiir eine zum Arbeitseinkommen alternative Erwerbs- bzw. Einkommenssi-
cherung begiinstigt oder unterdriickt. Wihrend in einigen Gesellschaften (wie
z.B. in Schweden) die Erh6hung der Erwerbsquote und der Ausgleich von Er-
werbschancen verschiedener Gruppen als gesellschaftspolitisches Ziel angese-
hen werden, wird in anderen Gesellschaften eher eine Politik der Ausgliede-
rung (z.B. von Frauen) aus dem Arbeitsmarkt betrieben.

93

Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmarkten. NSFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120 T



Varianten der EinfluBnahme

Autonomie fiir die Arbeitnehmer ist indes nicht nur als Alternative zur Be-
schiftigung im Lohnarbeiterstatus, sondern auch als Alternative bzw. Mangel
an Alternativen innerhalb des Beschiftigungssystems von Belang. Hierbei
sind folgende, in Form von Fragen verdeutlichte Dimensionen maflgebend:

(1) Gewinnen die Arbeitnehmer Autonomie und Macht auf dem Arbeitsmarkt
dadurch, daf sie ihre eigenen Alternativen verbessern bzw. erweitern, oder
dadurch, daB sie die Alternativen ihres Marktkontrahenten, des Arbeitgebers,
beschneiden oder einengen?

(2) Basiert der Einflufl der Arbeitnehmer auf individuellem Vermdégen oder
auf kollektiver Organisation (z.B. Gewerkschaften) oder — moglicherweise
vermittelt iiber den EinfluBl von Gewerkschaften — auf Recht und staatlicher
Politik?

(3) Soweit der Arbeitnehmereinflul eine kollektive Basis hat: Ist diese eher
auf Exklusivitdt gegriindet, etwa durch Errichtung von Beschiftigungsmono-
polen fiir bestimmte Gruppen, oder eher inklusiv orientiert, d.h. auf mog-
lichst gleiche und flichendeckende Vertretung aller Arbeitnehmer im Verband
gerichtet? Eng mit dieser Unterscheidung verkniipft ist die Frage, wieweit
sich die Arbeitnehmerorganisation des Staates (als Gesetzgeber oder Vermitt-
ler) bedient, um ihre Interessen wahrzunehmen bzw. wie stark sie eher auf
Kollektivverhandlungen und direkte Tarifvereinbarungen setzt.

(4) Basieren Autonomie und Macht der Arbeitnehmer auf ihrer Stellung und
Rolle im unmittelbaren Arbeits- und ProduktionsprozeB oder mehr auf ihrer
Position auf dem externen Arbeitsmarkt? Das Faustpfand, iiber das der Arbei-
ter verfiigt, kann darin bestehen, dafB er in der Lage ist, der Gegenseite Scha-
den durch Zuriickhaltung seiner Arbeitskraft zuzufiigen; es kann aber auch da-
rin bestehen, daf er den Beschiftiger wechselt und diese Abwanderung fiir
den »Verlassenen« mit erheblichen Wiederbeschaffungskosten verkniipft ist.

Ein prinzipielles Instrument zur Verbesserung der Arbeitsmarktposition, die
dem einzelnen Arbeitnehmer offen steht, ist die Steigerung seiner Mobilitdts-
fdhigkeit, d.h. der Moglichkeit, nicht nur einen bestimmten Beschiftiger, son-
dern auch Arbeitsplatz oder Ort zu wechseln; dies entspricht dem »Exit«-
Modus, einer der beiden Grundformen der Losung gesellschaftlicher
Konflikte (vgl. Hirschmann 1970).

Auf strukturierten Arbeitsmérkten sind Aufwand und Ertrag von Ar-
beitnehmermobilitit nicht stochastisch verteilt. Vielmehr sind sie durch die
Strukturierungsprinzipien verschiedenartiger Teilmirkte vorgesteuert. So
begiinstigen beispielsweise berufsfachliche Arbeitsmérkte die Mobilitdt der
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Arbeitskrifte zwischen Betrieben, aber nur innerhalb desselben Berufs; be-
triebsinterne Arbeitsmirkte fullen auf der beruflichen Anpassungsflexibilitit
durch Arbeitskriftebewegungen innerhalb eines Betriebs —auch zwischen un-
terschiedlichen Titigkeiten —, zugleich aber auch auf der Erschwerung des
Austauschs zwischen Betrieben und Unternehmen (vgl. Teil B).

Die Fahigkeit des Arbeiters als Individuum zur Beeinflussung von Mobili-
tit und Substitution im Arbeitsmarkt ist in der Regel jedoch recht bescheiden.
So ist beispielsweise geografische Mobilitit fiir jiingere Arbeiskrifte ohne
Familie noch relativ einfach, nicht hingegen fiir Arbeitskrifte mit familidiren
Bindungen. Berufswechsel erfordertim allgemeinen bereits erhebliche Investi-
tionen, die fiir den einzelnen groBere finanzielle Belastungen mit sich bringen
konnen, es sei denn, die Qualifizierungskosten werden von der Solidarge-
meinschaft getragen.

Auch die Eigentumsbildung in Arbeitnehmerhand bringt zumeist keire eindeutige Steige-
rung der Autonomie des Arbeitgebers auf dem Arbeitsmarkt. Dies zeigt sich u.a. bei Woh-
nungseigentum, dessen Bildung in vielen Lindern staatlich geférdert wird. Dies kann zwar
einen Autonomiegewinn dadurch bedeuten, daB es im Falle von Arbeitslosigkeit oder Ein-
kommensverlust verduBert oder belastet werden und damit das Durchhaltevermdgen des Ar-
beiters ausgedehnt werden kann; es fiihrt aber in aller Regel gleichzeitig zu Autonomiever-
lust, da es die ortliche Bindung des Arbeiters erhéht ~ u.a. dann, wenn — wie in Perioden
steigender Arbeitslosigkeit — die Immobilienpreise fallen und der Verkauf des Eigentums
Verluste mit sich bringt.

Weiterreichende Autonomiespielrdume fiir Arbeitnehmer bediirfen im allgemei-
nen der kollektiven Organisation und Regelung, sei es iiber einen Tarifvertrag
oder iiber gesetzliche bzw. administrative Regulierung. Kollektivorganisation
der Arbeitnehmer setzt allerdings einigermaflen stabile und vergleichbare Be-
schiftigungsverhiltnisse voraus. Personen mit mehr oder weniger gleichen
Arbeitsbedingungen miissen zum gleichen Zeitpunkt gleiche oder gleichartige
Probleme und Interessen haben, damit verbandliche Zusammenschliisse und
das hierfiir zuniichst erforderliche gemeinsame Bewuftsein zustande kom-
men. Die grundsiitzliche Alternative zum Autonomiegewinn durch Abwande-
rung ist also der Widerstand an Ort und Stelle, nach Hirschmann die »Voice-«
oder Widerspruchs-Losung (Hirschmann 1970). Diese setzt bereits halbwegs
bestindige Beschiftigungsverhiltnisse voraus.

Analog zur Arbeitgeberseite, wo zwischen strategischer Einflunahme
durch Beherrschung und durch Kooperation unterschieden wurde, kann auch
auf der Arbeitnehmerseite der strategische Ansatzpunkt auf die Kontrolle von
Beschiiftigungsmoglichkeiten oder auf kooperative Tauschbeziehungen ge-

richtet sein.
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Kontrolistrategien

Eine bedeutsame, vor allem in angelsidchsischen Lindem verbreitete Strategie
von Arbeitnehmerorganisationen zielt auf die Einengung der betrieblichen Sub-
stitutionsfihigkeit von Arbeitskraft. Damit werden Zahl und Wirksamkeit von
Alternativen, die dem Arbeitgeber zu Gebote stehen, geschmiilert oder sogar
eliminiert.

Man méchte den Beschiftigern die Chance nehmen, Arbeitskrifte beliebig
gegeneinander auszutauschen. Die hierzu eingesetzten Mittel variieren, folgen
aber jeweils dem gleichen Grundprinzip: Durch sog. »Job Control« wird von
einer Arbeitskriftegruppe oder einer Gewerkschaft ein bestimmter Ausschnitt
von Arbeitsaufgaben oder Titigkeiten ausgegrenzt (»Demarcation«) und fiir
diese Arbeitsplitze oder Arbeitsplatzbereiche ein Monopolanspruch auf die
Ausfiihrung dieser Titigkeiten geltend gemacht (»Jurisdiction«). Diese Me-
thode des Kontrollgewinns dringt zur Imitation durch andere Gruppen oder
Arbeitnehmerorganisationen. Denn soweit sie effektiv ist, schlieBt sie andere
Gruppen vom Zugang zu einem Arbeitsterritorium aus und mindert deren Be-
schiftigungschancen. Diesem AusschluB kann nur dadurch begegnet werden,
daB die ausgeschlossene Gruppe sich selbst wiederum ein Revier mit entspre-
chendem AusschlieBlichkeitsanspruch und -recht zusichert.

Weitergehende Moglichkeiten der Job Control bestehen darin, daB neben
dem Monopol iiber ein bestimmtes Beschiftigungssegment auch der Umfang
des Arbeitsangebots von der Gewerkschaft bestimmt wird, etwa dadurch, da8
sie die Hoheit iiber Ausbildung und Ausbildungsplatzangebot besitzt.

Diese Methoden sind vor allem von berufsstéindischen »Craft Unions« ver-
folgt worden. Ihre Durchsetzung gelingt im allgemeinen nur, wenn auf der Ba-
sis von fachlichen Qualifikationen die Arbeiter zumindest auf kurze Frist nicht
ohne weiteres ersetzbar sind. Die Schwiiche dieses Vorgehens liegt indes ge-
nau darin, daB die Arbeitgeber alles daran setzen werden, sich dieser Mono-
polsituation zu entledigen. Ersatzstoffe konnen gefunden oder neue Techni-
ken entwickelt werden, mit deren Hilfe dann entsprechende Titigkeiten bzw.
Arbeitsplitze iiberfliissig gemacht werden und somit den Berufsgruppen der
Boden unter den Fiilen weggezogen wird. Dies ruft dann seinerseits — in der
angelséchsischen Arbeitswelt verbreiteten — Widerstand von Arbeitnehmern
gegen technische Neuerungen oder Arbeitsplatzumgestaltung hervor.

Eine nicht auf Monopolisierung abzielende Alternative zu dieser Form von
Arbeitsplatzkontrolle ist das Senioritdtsprinzip, dem sich zumeist Arbeitskriif-
tegruppen zuwenden, deren Substituierbarkeit aufgrund mangelnder spezifi-
scher Qualifikation von vornherein kaum eingeschrinkt ist. Tarifvertraglich
verbriefte Seniorititsrechte regeln die Arbeitskrifteallokation, indem sie die
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Reihenfolge festlegen, in der das Management Arbeitnehmer entlassen und
wieder einstellen, beférdern und umsetzen darf, sowie die Entlohnung.

Auch dieser Typ von Arbeitsplatzkontrolle ist verwundbar, insbesondere
dann, wenn er in seiner Wirksamkeit an den Fortbestand der Arbeitsplitze in
einem Unternehmen, Betrieb oder einer bestimmten Abteilung des Betriebs
gekniipft ist. Durch Betriebsverlagerung in »gewerkschaftsfreie« Raume oder
durch Verlagerung der Produktion ins Ausland kann z.B. das Arbeitsplatz-
bzw. Beschiftigungsmonopol einer Gewerkschaft zunichte gemacht werden.

Die Effektivitit der Seniorititsregelung hingt dariiber hinaus vom Ausmaf
der Differenzierung der Arbeitsstruktur in méglichst viele bzw. verschiedenar-
tige Arbeitsplatzkategorien ab. Nur dann kommt ein Ficher zustande, der aus-
reichend »diskriminierend« ist, um dem Management Kontroil- und Diszipli-
nierungsmdglichkeiten zu entziehen. Die mitder Differenzierung entstehende,
stabilisierte oder erweiterte Arbeitsteilung fiihrt jedoch zu ziner Verarmung
der Arbeitsplatzinhalte und -anforderungen, in deren Gefolge dann zu einer
Qualifikationsarmut der Arbeitskrifte und mithin zu gréferer »technischer
Austauschbarkeit«. Demmuf zur Aufrechterhaltung der Wirksamkeitder Allo-
kationskontrolle durch das Senioritiitsrecht wiederum durch eine Verschir-
fung oder Verdichtung in der Anwendung dieses Prinzips entgegengewirkt
werden.

Jegliche Form der strategischen EinfluBnahme von Arbeitnehmerorganisa-
tionen, die sich auf ein Monopol in bestimmten Arbeitsplatzbereichen richtet
oder auf Eingrenzung der Zustindigkeit und des Zugangs zu Arbeitsplitzen,
also auf Allokationskontrolle, begriindet tendenziell eher punktuelle, ortliche,
in jedem Falle aber begrenzte Machtpositionen der Arbeitnehmer. Derartige
Strategien konnen dariiber hinaus, wie bereits angedeutet, leicht innere Frak-
tionierungen und Rivalitéten, also hiufig direkte Konkurrenz der einzelnen
Gruppen oder Gewerkschaften untereinander hervorrufen. All dies rdumt
nicht nur dem Gegner, den Arbeitgebern, die Mdoglichkeit ein, die verschiede-
nen Kategorien von Arbeitskriften und ihrer Vertretung gegeneinander auszu-
spielen; es reduziert iiberdies die Chance, iiber eine gemeinsame, umfas-
sende, vereinheitlichende Machtposition globale Arbeitnehmerpolitik zu be-
treiben oder auch den Akteur »Staat« fiir die Interessenwahrnehmung in An-
spruch zu nehmen. Die Mittel der Durchsetzung von Interessen konzentrieren
sich folglich bei Job Control-Methoden stirker auf Kollektivverhandlungen
und Kollektivvertrag sowie auf das Streikvermdgen als Druck- und Sanktions-
instrument.

Eine dritte instrumentelle Variante zur Einschrinkung der Austauschbarkeit
von Arbeitskraft ist der Kiindigungs- und Bestandsschutz, der in aller Regel
gleichfalls an die Beschiftigung in bestimmten Bereichen gebunden ist, z.T.
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auch (wie bei Anderungskiindigungen) an bestimmte Arbeitsplitze, einen be-
stimmten Beschiftigungsstatus oder eine bestimmte Eingruppierung innerhalb
des Betriebs. Gesetzliche und tarifvertragliche Bestimmungen zum Kiindi-
gungsschutz (im Ausland nennteer sich zumeist »Beschiftigungsschutz«) wur-
den vor allem in europiischen Lindern — am stérksten in den romanischen —
in den 60er und 70er Jahren eingefiihrt oder ausgebaut.

Auch der Kiindigungs- und Bestandsschutz weist fiir den Arbeitnehmer
den gleichen Pferdefufl wie die iibrigen, auf Substitutionsbeschrinkung ange-
legten Kontrollstrategien auf: Er fiihrt tendenziell zu einer grofieren Abhéngig-
keit des Arbeiters von bestimmten Arbeitgebern, insoweit der Schutz sich je-
weils nur auf bestimmte Unternehmen und Betriebe bezieht. Der Bestand von
Beschiftigungsverhiltnis und Beschiftigungsstatus des Arbeitnehmers ist an
den »Bestand« des Betriebs gekniipft.

Den Strategien der direkten Arbeitsplatzkontrolle gegeniiberzustellen sind
Prinzipien kollektiver EinfluBnahme von Arbeitnehmern, die sich stirker in
mittel- und insbesondere nordeuropdischen Lindern finden. Dort ist die Ar-
beitnehmerorganisation eher auf grofflichige, grole Teile der Arbeitskraftan-
bieter umfassende und wenig rivalisierende Gewerkschaften gegriindet, die
sich in hohem MaBe des Staates zur Durchsetzung ihrer Interessen bedienen.
Strategischer Ansatzpunkt ihrer »Arbeitsmarktpolitik« ist die Verbesserung
der Mobilititsfihigkeit der Arbeitnehmer zwischen den Unternehmen und
mithin die Verschirfung der Konkurrenz auf der Arbeitgeberseite um die
Arbeitnehmer. Dies geschieht durch

(a) die Einebnung von Lohndifferenzen zwischen Wirtschaftsabteilungen, Un-
ternehmen und Betrieben;

(b) anstelle einer Beschneidung der Austauschbarkeit von Arbeitskraft durch
die Beschiftiger im Gegenteil gerade die Erh6hung der Abwanderungsfihig-
keit der Arbeitnehmer.

Durch breite Grundqualifizierung der Arbeitnehmer sowie durch Standardi-
sierung der Qualifikationen und der Arbeitsplatzanforderungen wird die fach-
liche Basis des Mobilititsvermogens, durch finanzielle Unterstiitzung von
Wohnortwechsel die riumliche Mobilitétsfihigkeit der Arbeitnehmer gefor-
dert. Demzufolge stolen arbeitsplatzsparende RationalisiecrungsmaBnahmen
im allgemeinen auch weniger auf Widerstand der Beschiiftigten als unter ei-
nem System der Arbeitsplatzkontrolle, bei dem jede lokale Minderung des Ar-
beitsplatzbestandes nach Zahl und Art sofort gravierende Beschiftigungsrisi-
ken hervorruft.
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Innerhalb dieser Grundstrategie der Erh6hung der Mobilititsfihigkeit gibt es allerdings erheb-
liche binnen- und internationale Vielfalt. In Schweden beispielsweise setzt man in besonders
nachdriicklicher Weise durch eine »solidarische Lohnpolitik« auf egalitire Lshne und Be-
schiftigungsbedingungen, auf geografische Mobilitit und fachlich-berufliche Mobilitit
durch Fort- und Weiterbildung. Die herausragende Regulierungskomponente, die die Abwan-
derungschance begiinstigt, ist die Standardisierung der Léhne und Lohnnebenleistungen (vgl.
dazu Teil C, Kapitel III).

In der BRD setzt man vergleichsweise stérker auf die Standardisierung der Arbeitskrifte-
qualifikation mittels beruflicher Grundbildung, weniger auf die Fihigkeit zur rdumlichen
Arbeitskriftemobilitit. Die Arbeitspolitik der Gewerkschaften in der Bundesrepublik ent-
spricht indes insofern einer »Mischstrategie«, als sie neben der Betonung der Mobilititsfi-
higkeit mittels einer breiten beruflichen Grundbildung der Arbeitnehmer zugleich auch mit
Hilfe des Kiindigungs- und Bestandsschutzes die Austauschbarkeit der Arbeitskriifte zwischen
Betrieben oder Unternchmen einzuengen versucht. Dem Arbeitnehmer soll also die Mglich-
keit des Betriebswechsels erleichtert, dem Arbeitgeber die Moglichkeit der Substitution von
Arbeitskraft hingegen erschwert werden.

Die Erginzung der Mobilititsstrategie durch den Kiindigungs- und Bestandsschutz ist
nicht zuletzt aus dem Bemiihen heraus erfolgt, die Schutzinteressen von dlteren Arbeitskrif-
ten besser wahrzunechmen. Fiir letztere ist eine auf iiberbetriebliche Mobilitiit gerichtete Ver-
besserung ihrer Arbeitsmarktposition hiufig wenig praktikabel: Ihr formelles Berufsbil-
dungsniveau fillt im Durchschnitt unter das der jiingeren Arbeitnehmer zuriick, und hiufig
behindert gesundheitlicher Verschlei von Arbeitskraft ihr Bewegungsvermdgen auf dem
Arbeitsmarkt.

Im Gegensatz zu den Strategien der Arbeitsplatzkontrolle (vor allem »Job Con-

trol« und Senioritdtsrecht) bediirfen Mobilitdtsstrategien, soweit sie auf breiter

Grundqualifikation der Arbeitskrifte beruhen, nicht jener moglichst weitge-

henden Arbeitsteilung und differenzierten Arbeitsplatzstruktur. Im Gegenteil,

diesen Strategien sind eher geringe Arbeitsteilung und umfassende Qualifika-

tionsinhalte und —anforderungen der Arbeitsplitze zutriiglich. Es kommt des-

halb nicht von ungefihr, daB Politiken der Humanisierung der Arbeit, die auf

eine Verbreiterung des Titigkeitsspektrums von Arbeitsplitzen, auf Job-
Enrichment und Job-Enlargement abzielen, sich in den Landern befinden, die

vorrangig eine Mobilititsstrategie verfolgen.

Umfassende Arbeitsplatzinhalte und -anforderungen erhdhen tendenziell
die Unentbehrlichkeit des Arbeiters im ArbeitsprozeB und schaffen somit eine
Voraussetzung auch fiir die Einfluinahme des Arbeitnehmers auf den Produk-
tionsprozeB. Die Grundlage hierfiir ist um so wirksamer, je stirker sich die
Kosten des Ersatzes von Arbeitskraft nicht nur auf den einzelnen Beschiiftig-
ten, sondern auf ein Kollektiv von Arbeitskriiften beziehen, deren Leistungs-
und Anpassungsvermdgen erst durch Kooperation voll ausgeschopft wird.
Damit wird das Widerstandspotential gesteigert.

Die Strategie einer Erhthung des Abwanderungs- bzw. Mobilititsver-
mdgens von Arbeitskriften hat natiirlich ihrerseits Schwichen, Angriffsfli-
chen und Verwundbarkeiten. Die Sanktionsmittel der Abwanderung eines
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Arbeitnehmers aus dem Betrieb setzt zu seiner Wirksamkeit voraus, dal dem
Arbeitgeber Kosten bei der Ersatzbeschaffung, dem Arbeitnehmer zugleich
aber keine Kosten (im weitesten Sinne) fiir die Aufnahme einer neuen
Beschiftigung entstehen. Der kardinale Schwachpunkt der Mobilititsstrategie
offenbart sich nicht allein bei verschlissener Arbeitskraft, sondern auch bei Ar-
beitsplatzmangel, also bei grofien externen Arbeitskraftreserven. In diesem
Falle ist der Arbeitnehmer trotz der Fihigkeit zum Arbeitsplatzwechsel den-
noch mehr oder weniger an einen bestimmten Arbeitgeber oder auch an be-
stimmte Arbeitspliitze gefesselt, da es fiir ihn wenig oder keine Alternativen
und Beschiftigungsméglichkeiten gibt und zugleich der Durchfluf3 der Be-
schiftigung durch betriebliche Arbeitsplatzketten stockt. Jedoch haben es Pha-
sen wirtschaftlicher Stagnation zugleich an sich, daB sich der Wettbewerb auf
den Produktmirkten verschirft und den Unternehmen erhéhte Anpassungs-
flexibilitdt — andere Produkte oder Verfahren — abverlangt wird, was hiufig
gleichzeitig bei den Arbeitskriften mehr fachliche Flexibilitit erforderlich
macht. Dieser von den Giitermérkten ausgehende Anpassungsdruck kann von
den betrieblichen Belegschaften als Potential fiir die Entfaltung von kollekti-
ver Gegenmacht gegen die Arbeitgeber benutzt werden, und genau dies ist
hiufig auch der Fall.

Kollektive Tauschbeziehungen statt Einflufinahme auf die Austauschfiihigkeit

In einem weithin bekannt gewordenen Beitrag aus dem Jahr 1978 hat Jill Ru-
bery die erste Generation von Segmentationsanalysen kritisiert, weil diese die
Gewerkschaften als aktives und autonomes Moment der Strukturierung des
Arbeitsmarkts vernachldssigt hitten. Sie hielt insbesondere der zu einseitigen
Argumentationsfigur der Radicals entgegen, daf} die Entwicklung des Kapita-
lismus nicht zwangsliufig die Arbeiter entmachte, daB sie vielmehr auch Per-
spektiven und Chancen fiir Kollektivorganisatioanen ertffne. Gewerkschaf-
ten bediirften geradezu des segmentierten Arbeitsmarkts, um eine Machtbasis
zu erlangen, um kollektiven Einfluf} ausiiben zu konnen, Arbeitnehmer oder
Arbeitnehmergruppen miiflten sich von anderen potentiellen Wettbewerbern
»differenzieren«, um sich vor dem stindigen Substitutions- und Konkurrenz-
druck zu schiitzen.

Derartige Differenzierung kénne (wie ausgefiihrt) mit Hilfe der Monopoli-
sierung von Arbeitsplétzen oder mit Hilfe von Allokationsregeln auf der Basis
des Seniorititsprinzips erfolgen. In beiden Fillen existiere ein strukturiertes
Arbeitsangebot, bei dem die Arbeitsplatzstruktur genau festgelegt und die
Arbeitskrifte nicht gegeneinander austauschbar sind. Diese Kontrolle schaffe
dieVoraussetzung fiir eine Verhandlungsposition gegen das Bestreben des
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Betriebs, die Produktivitit zu steigern und neue Technologien einzufiihren.
Rubery bezeichnet diese Strategien selbst als »defensiv«, stellt sie aber als die
wirksamsten Taktiken im Konkurrenzkampf heraus (Rubery 1978).

Die auf Arbeitsplatzkontrolle gerichteten Defensivstrategien sind allerdings
nur eine — wenn auch in den angelsichsischen Lindern mehr oder weniger
dominierende - Form der kollektiven EinfluBnahme von Arbeitnehmern auf
den ArbeitsmarktprozeB. Kontrolle kann, wie wir gesehen haben, unter be-
stimmten Voraussetzungen auch stérker »offensiv« ausgeiibt werden, ndmlich
durch Erweiterung der Mobilitéitsbasis der Arbeitnehmer, die die Konkurrenz
der Betriebe untereinander in der Arbeitskrifteversorgung aktiviert oder ver-
schirft und damit zugleich eine fiir die Arbeitskraftanbieter giinstige Beeinflus-
sung des Machtverhdltnisses erzielen 148t, solange die Arbeitgzber auf externe
Verfiigbarkeit von Arbeitskraft angewiesen sind.

Abgesehen von Kontrollstrategien der einen oder anderen Art gibt es je-
doch noch eine weitere Moglichkeit der kollektiven EinfluBnahme von Arbeit-
nehmern. Thre Ausgangsprimisse besteht darin, daB das Ergebnis nicht nur
des Arbeitsmarktprozesses, sondern dariiber hinaus des Wirtschaftsprozesses
insgesamt auf der einzel- und/oder gesamtwirtschaftlichen Ebene verbessert
werden kann, wenn die Arbeitnehmer aktiv gestalterisch an diesen Prozessen
partizipieren und mit dem Unternehmer bzw. dem Management kooperieren.
Das MaB der Ergebnisverbesserung kann als Ressource betrachtet werden,
iiber die die Arbeitnehmer insbesondere als Kollektiv verfiigen. Die Mobilisie-
rung dieser Ressource, ebenso wie die Verteilung der daraus flieSenden
Ertrige zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, kann Gegenstand von
Tauschbeziehungen werden, bei denen beide Seiten Vorteile erlangen koénnen.

Die Tauschbeziehung kann sich (innerbetrieblich) auf den Arbeits- und Pro-
duktionsprozeB oder (auBBerbetrieblich) auf die externen Arbeitsmarktfluktua-
tionen der Qualifizierung, Allokation und Entlohnungrichten. Innerbetrieblich
konnen die Arbeitnehmer beispielsweise Widerstand gegen bestimmte, ihre
Interessen tangierende Neuerungen aufgeben oder sogar aktiv kooperieren bei
der Rationalisierung der Produktion und der Einfilhrung von Neuerungen
bzw. anderen MaBBnahmen der Produktivititssteigerung; dafiir kénnen sie im
Gegenzug Lohnverbesserungen, Sozialleistungen, Arbeitsplatzsicherheit oder
andere Gratifikationen bzw. eine Gratifikationsverbesserung erlangen. Der
Betrieb wird um so eher geneigt sein, auf ein solches Tauschgeschift
einzugehen, je weniger er in der Lage ist, durch Anreize jeden individuell
Beschiftigten zum gleichen Verhalten zu bewegen, je mehr, mit anderen
Worten, Produktivitdt und Anpassungsleistungen ein Kollektivprodukt von
Arbeitsgruppen oder der gesamten Belegschaft sind. Entsprechend groBer ist
demnach die kollektive Ressource, die die Arbeitnehmer als »Tauschmasse«
einbringen kénnen.
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Ein nicht zu unterschitzendes Tauschobjekt besteht aulerdem in der Mit-
wirkung der Arbeitnehmer bzw. ihrer betrieblichen Vertretung bei der Kon-
fliktregulierung und Konfliktbegrenzung. Gelingt es, die destruktiven Auswir-
kungen von Konflikten einzuengen und insbesondere unterschwellige Kon-
flikte ans Tageslicht zu bringen und zu »l6sen«, kann sich dies sehr positiv
auf das Betriebsergebnis auswirken. Arrangements zwischen Belegschaft und
Betriebsleitung, die auf Zusammenarbeit basieren, sind in der Bundesrepublik
weit verbreitet. Sie gedeihen vor dem Hintergrund einer Betriebsverfassung,
die »vertrauensvolle Zusammenarbeit« belohnt, wihrend Kontrollstrategien,
insbesondere jene, die auf Monopolisierung abzielen, eher negativ sanktio-
niert bzw. behindert werden.

Analoge Tauschbeziehungen kdnnen auf iiberbetrieblicher Ebene etabliert
werden; sie werden, wenn sie einigermaBen dauerhaft, formalisiert und institu-
tionalisiert sind und auf einer Konsensfindung und Interessenvermittlung zwi-
schen Arbeitgebern, Arbeitnehmern und dem Staat beruhen, hiufig mit dem
Begriff »Korporatismus« erfa3t. Die 6konomischen, politischen und gesell-
schaftlichen Randbedingungen korporativer Interessenvermittlung miissen so
gestaltet sein, daB die engagierten Verbinde, insbesondere die Gewerkschaf-
ten, wesentliche Bestandteile ihrer Forderungen und Interessen als innerhalb
der korporatistischen Konfiguration durchsetzbar einstufen kénnen (Streeck
1982,8.9).

Eine weitere Variante aktiv gestalterischer EinfluBnahme von Arbeitneh-
mern auf den Arbeitsmarktproze8 ist jene, bei der kollektive Arbeitnehmeror-
ganisationen auf dem Wege der Selbstorganisation und —regulierung Service-
leistungen fiir den Arbeitsmarkt oder Reproduktionsprozef3 erbringen. Spielar-
ten dieser Variante reichen von amerikanischen Craft-Unions, die die Arbeits-
marktfunktionen der Qualifizierung und der Allokation von Arbeitskraft
(mittels Einstellungsbiiros) besorgen, iiber den schwedischen Gewerkschafts-
verband L.O, der in eigener Regie und Verwaltung die Arbeitslosenversiche-
rung betreibt, bis hin zur Selbstverwaltung von Reproduktionsaufgaben, die
z.B. die soziale Sicherung der Arbeitnehmer oder deren Erholung wihrend
der Freizeit betreffen. Die Arbeitnehmerorganisationen treten in dieser Rolle
an jene Stelle, die in anderen Fillen staatliche Regulierung bzw. der Wohl-
fahrtsstaateinnehmen. Die Legitimitétdieser Rolle von Arbeitnehmerorganisa-
tionen »nach auBen« ergibt sich daraus, daf diese Organisationen eine niitz-
liche, ggf. sogar unentbehrliche Steverungsfunktion im Arbeitsmarktprozefl
in einer Weise iibernehmen, die generellen gesellschaftlichen Interessen dien-
lich ist.

Die Legitimation »nach innen« ergibt sich daraus, daB die Ubernahme die-
ser Funktion Chancen fiir weitere gestalterische Einflulnahmen ersffnet, die
durch andere Steuerungstriiger oder -formen nicht gegeben sind.
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Stellt man die wesentlichen strategischen Varianten der kollektiven EinfluB-
nahme von Arbeitnehmern in einer Synopse zusammen, so ergibt sich fol-
gende Typologie (vgl. Schaubild A-3): Als Grundstrategien kann man zwi-
schen Kontrollstrategien und solchen unterscheiden, die Teil einer kollektiven
Tauschbeziehung zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern sind. Beide Stra-
tegietypen konnen sich auf den Produktionsproze oder auf den duBeren Ar-
beitsmarkt beziehen.

Uber die »direkten Kontrollstrategien« wird versucht, ein Monopol an be-
stimmten Arbeitsplidtzen bzw. ein Monopol bei der Besetzung dieser Arbeits-
plédtze zu errichten.

»Indirekten Kontrollstrategien« ist gemeinsam, daf} sie die Mobilitédtsfahig-
keit der Arbeitnehmer verstiirken und damit zugleich die Konkurrenz der Ar-
beitgeber auf dem Arbeitsmarkt verschirfen sollen. Diese Strategie entspricht
der Losungsvariante der » Abwanderung« bei Hirschmann.

Eine dritte Strategievariante richtet sich auf die Vermehrung gemeinsamer
Ertrige (Produktivitiit wie Gratifikationen) fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer
durch Kooperation im Arbeits- und Produktionsprozefl und gemeinsame Kon-
fliktregelung. Man konnte sie als »direkte Tauschstrategie« bezeichnen. (Sie
korrespondiert mit der »Widerspruchsldsung« bei Hirschmann.)

Indirekter Art ist jene Tauschbeziehung, bei der die Arbeitnehmer einen
Service fiir die Arbeitgeberseite oder die Gesellschaft insgesamt zu bieten ha-
ben, der den ArbeitsmarktprozeB erleichtert oder verbessert. Dazu gehdren
etwa die Qualifizierung von Arbeitskraft, die Zuteilung von Arbeitskriften auf
Betriebe, die materielle Absicherung der Arbeitskriifte gegeniiber Risiken und
die Mitwirkung bei der iiberbetrieblichen Lohngestaltung.
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Schaubild A-3: Strategische Alternativen der kollektiven Einflufinahme der
Arbeitnehmer im Arbeitsmarkiprozef3

Ort der .
Einflufnahme| Innerbetrieblich Uberbetrieblich
Typ der
EinfluBnahme
per Kontrolle Direkte Kontrollstrategie: Indirekte Kontrollstrategie:
Einschrinkung der Substitutions-  Erhhung der Mobilitiits-
fihigkeit von Arbeitskraft fahigkeit von Arbeitskraft
- Monopolisierung von —Forderung von beruflicher,
Arbeitsplitzen rdumlicher und
~ Monopolisierung der zwischenbetrieblicher
Arbeitskraftallokation Mobilititsfahigkeit
via: -~ job-control — Standardisierung von Be-
— Seniorittisrechte schiftigungsbedingungen
- Kiindigungs- und
Bestandsschutz
- Angebotsbeschrinkung (»exit«-Losung)
————————————————————————————— -
per Tauschbeziehung | Innerbetriebliche Partizipation Uberbetriebliche
und Kooperation Partizipation
(Informations- und und Kooperation
Mitbestimmungsrechte) — Korporatismus
- Arbeitskriftenutzang — Selbstverwaltung (Service-
— Produktion leistungen) im Arbeits-
) . markt- oder Repro-
(»voice«-Losung) duktionsprozeB

4. Grundkonflikte der Arbeitsmarktorganisation

Wenn gemil unserer Argumentation der Arbeitsmarktprozefl nicht vollends
durch Marktkrifte determiniert ist und nicht einem ganz bestimmten, optima-
len Bewegungspfad folgt, wenn sich vielmehr die Losung der mit Qualifizie-
rung, Allokation und Entlohnung von Arbeitskraft und dariiber hinaus der mit
Arbeitsorganisation und Produktionsgestaltung verbundenen Probleme in ei-
ner Zone von Unbestimmtheit bewegt, so wohnt dem Arbeitsmarktprozef} ein
»politischer« Charakter inne: Die Losung ist Gegenstand eines Verteilungs-
konflikts, bei dem zu entscheiden ist, wer im weitesten Sinne des Wortes den
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Aufwand im Zusammenhang mit Anpassungsprozessen erbringt und wie die
Ertrige verteilt werden.

Im vorhergehenden Kapitel wurden die Moglichkeiten und Chancen der Ar-
beitsmarktparteien zur Beeinflussung der Losung von Verteilungskonflikten
dargestellt: die strategischen Ansatzpunkte, Mittel und Ressourcen von Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern zur Verbesserung ihrer wirtschaftlichen Position.
In diesem Kapitel visieren wir den Verteilungskonflikt nicht vom Input, son-
dern vom Ergebnis her an. Es wird gefragt, in welchen wesentlichen Dimen-
sionen die Konflikte entschieden werden oder entschieden werden kdnnen.
Dabei wird unterstellt, dal es sich bei den Entscheidungen stets um »be-
wuflte« in dem Sinne handelt, da den Arbeitsmarktparteien oder anderen Ak-
teuren, die in den ArbeitsmarktprozeB intervenieren, die Tragweite und Rich-
tung ihres Handelns stets deutlich vor Augen stehen und in ihren Wirkungen
ginzlich iiberschaubar sind. BewuBte und gezielte Spaltungspolitik, wie sie in
den friihen Arbeiten der amerikanischen Radicals als Verursachungsmoment
der Arbeitsmarktstrukturierung betont wurden, ist zwar in verschiedenen Lin-
dern durch Fallstudien dokumentiert, bildet jedoch nicht den Regel- oder Nor-
malfall strukturierender Handlungsweisen. Ferner ist das Ergebnis des Ar-
beitsmarktprozesses hdufig nicht von vornherein beherrschbar, der Ausgang
weicht vielmehr vom intendierten Ergebnis z.T. erheblich ab.

a) Der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Konflikt

Das Pauschalverhiltnis zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmernistim Rah-
men der Wirtschaftsordnung zunichst durch gegensitzliche Interessen be-
stimmt, die die Grundlage fiir einen Verteilungskonflikt bilden. Ein Mehr an
Lohn oder Lohnnebenleistung fiir den Arbeiter und ein Weniger an produkti-
ver Leistung des Arbeiters mindern den Unternehmensertrag und damit auch
den Verteilungsspielraum, der zur Verfiigung steht. Auch bessere Arbeitsbe-
dingungen — bessere Beleuchtung des Arbeitsplatzes, Beliiftung, Lirmschutz,
Arbeitssicherheit usf. — sowie mehr Beschiftigungsschutz gehen, soweit sie
entsprechenden Kostenaufwand erforderlich machen, zunéchst vom Gewinn
ab. Das gleiche gilt fiir Arbeitskimpfe oder weniger sichtbare, unterschwel-
lige Formen der Arbeits- oder Leistungszuriickhaltung, die Produktionsein-
buBen zur Folge haben.

Dieser unmittelbare Verteilungskonflikt in bezug auf einen gegebenen ver-
teilungsfihigen Ertrag gilt jedoch nur in kurzfristiger statischer Betrachtung.
Dynamisch geschen stellt sich das Konfliktverhiltnis zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer komplizierter dar, denn sowohl Produktionsergebnis wie
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Profit sind dann keine festen Groflen mehr. Weniger Arbeitsbelastung, mehr
Arbeitssicherheit oder mehr Beschiftigungssicherheit konnen die Leistung
des Arbeiters steigern, das Produktionsergebnis verbessern und damit auch
den Verteilungsspielraum erweitern; auch fiir den Arbeiter ist das wirtschaftli-
che Ergebnis (u.a. der Lohn), das er aus dem Beschiftigungsverhiltnis er-
zielt, vom Gesamtergebnis des Betriebs abhingig. Er wird letzteres demzu-
folge in sein Verhaltenskalkiil einbeziehen, und zwar um so mehr, je mehr
das Arbeitsverhiltnis auf Dauer angelegt ist und je weniger Beschéftigungsal-
ternativen sich aktuell oder prospektiv fiir ihn er6ffnen.

Aus diesem Verhiltnis der jeweiligen Interessenlage heraus kann aus
einem Nullsummenspiel, das lediglich auf eine rein distributive Optik des
Beschiftigungsverhiltnisses angelegt ist, ein positives Summenspiel werden,
das beiden Seiten bei unverdndertem Verteilungsschliissel hohere Einkommen
oder andere Gratifikationen ermoglicht. Dieser gemeinsame potentielle Vorteil
von Kapital und Arbeit ist die Basis fiir das Kooperationsmotiv: die Chance,
damit das Ergebnis zu verbessern und den zusétzlichen Ertrag unter sich auf-
zuteilen.

Die Kooperation manifestiert sich in mehr oder weniger expliziten und in-
stitutionalisierten Tauschakten: Der Betriebsrat kooperiert mit der Unterneh-
mensleitung oder -vertretung. Mehr Lohn oder mehr Arbeitsplatzsicherheit
bzw. eine Erhaltung der Beschiftigung wird beispielsweise gegen Leistungs-
verbesserungen oder Zustimmung der Arbeitnehmer zur Einfiihrung neuer
Produktionsmethoden gehandelt. Ein analoges Quidproquo kann Gegenstand
von Verhandlungen der Tarifparteien auf verschiedenen Ebenen sein. Die
Gewerkschaften stimmen der Modernisierung der Wirtschaft in der Erwar-
tung zu, daB daraus auf kiirzere oder lingere Sicht den Arbeitnehmern per
Saldo Vorteile erwachsen und sie dabei auch organisatorisch-politische
Erfolge fiir sich verbuchen konnen; oder daf3 ihnen die Nachteile erspart wer-
den, die aus einem Verfall der Wettbewerbsfihigkeit, z.B. eines bestimmten
Industriezweiges oder der gesamten Volkswirtschaft, resultieren wiirden.

Auch auf der gesamtwirtschaftlichen Ebene kann es zu kooperativen Arran-
gements zwischen den Zentralorganisationen der Arbeitsmarktparteien und
moglicherweise dem Staat kommen. Deren Voraussetzungen liegen darin, da3
jedem Beteiligten ein Mindestmall an Autonomie und Kompetenz bei der
Entscheidung eingerdumt wird und keine der beteiligten Seiten ihre jeweilige
Machtposition zu Lasten einer anderen Partei voll ausspielt. Die Beteiligten
bringen positive Beitrige oder machen Konzessionen — wenn auch nicht un-
bedingt jeweils zum gleichen Zeitpunkt oder in gleicher Proportion —, um
bestimmte, von allen Parteien als unterwiinscht angesehene Resultate zu verei-
teln und ein Mindestmal an sozialem Ausgleich herbeizufithren. Wird von

106

Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmarkten. NSFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120 T



einer Seite das Verhiltnis von Beitrag und Ertrag als nicht mehr akzeptabel
oder legitimierbar betrachtet, so wird das »integrative« Element des Vertei-
lungskonflikts zerfallen und die Beziehung zwischen den beteiligten Parteien
stirker in ein konfliktorisches Verhiltnis ausarten. Ein derartiger Erosionspro-
zeB war in den letzten zehn Jahren in der Bundesrepublik deutlich spiirbar, als
die rund ein Jahrzehnt lang praktizierte sog. Konzertierte Aktion in Gestalt
von Gipfelgesprichen der Unternehmer, Arbeitnehmer und des Staates schritt-
weise einer stirker antagonistischen Betonung der Sozialbeziehungen wich.

Eine nihere Betrachtung der kollektiven Beziehungen zwischen Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern in verschiedenen Unternehmen, Wirtschaftszweigen
und Volkswirtschaften zeigt eine auerordentliche Vielfaltdieser Beziehungen
mit jeweils variierender Betonung von substitutiven und komplementiren,
von divergierenden und konvergierenden Interessen und, darauf aufbauend,
von eher konfliktbezogenen oder kooperationsbetonten Formen der Konflikt-
bewiltigung. Der Erfolg einer eher kooperativen Art der Auseinandersetzung
hiingt davon ab, ob beide beteiligten Parteien jeweils die aktive Tauschbezie-
hung so einschitzen, daB Leistung und Gegenleistung in einem akzeptablen
Verhidltnis zueinander stehen. Dies gilt sowohl fiir wachsende wie fiir
schrumpfende Verteilungsmargen. Die Opferbereitschaft, die eine Gewerk-
schaft durch Lohnzugestindnisse oder die Tolerierung von arbeitssparenden
RationalisierungsmaBBnahmen zeigt, 146t sich nur legitimieren, wenn sich in
der niichsten oder iiberndchsten Phase das Zugestiindnis auszahlt, sei es, dal
eine entsprechende Verbesserung der Beschiftigungsbedingungen eintritt
oder sei es, dafl die Arbeitgeber im niéichsten Schritt gleichfalls (mehr oder
weniger dquivalente) Opfer erbringen. Sind die Proportionen der Kompro-
mifBbereitschaft nicht »stimmig« in der Bewertung der Betroffenen, ver-
schlechtern sich die Chancen dieser Losungsform bei zukiinftigen Auseinan-
dersetzungen.

Kooperation zwischen den Beschiftigungsparteien kann zur »Komplizen-
schaft« werden, wenn damit Dritte mehr oder weniger bewul3t oder gezielt die
Opfer der Kollaboration werden.

So herrschte beispielsweise bei einer Reihe von im wirtschaftlichen Untergrund operieren-
den Kleinunternehmen in Italien ein stillschweigendes Einverstindnis mit ihren Arbeitskraf-
ten dariiber, sich durch Flucht aus der Steuerpflicht sowie der Pflicht zu sozialen Abgaben fi-
nanzielle Vorteile zu verschaffen, an denen beide Seiten partizipieren konnten. Dies wurde
z.B. dadurch erreicht, daB bei GroBunternehmen beschiftigte Arbeitnehmer ihr Einkommen
in den Abendstunden durch eine zweite Schicht bei einem Kleinbetrieb aufbesserten. Fiir
diese Beschiftigung wurden keine Sozialversicherungsabgaben und keine Lohnsteuern ent-
richtet, weder vom Arbeitgeber noch vom Arbeitnehmer; geschidigt war unmittelbar der
Staat, mittelbar jedoch die Solidargemeinschaft. Jede der kollaborierenden Parteien zog aus
der Praxis des illegalen Beschiftigungsverhiltnisses Vorteile: der Unternehmer, da er Ar-

beitskraft zu wesentlich niedrigeren Kosten beschiiftigen konnte, der Arbeitnehmer, weil er
zusitzliche Einkommen erzielte, aus denen er keinen sozialen Tribut zur Versicherung gegen
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Arbeitsrisiken entrichtete, gleichzeitig aber iiber das erste Beschéftigungsverhiltnis in einem
grofen Betrieb voll gegen diese Risiken gedeckt war (Brusco 1981, S. 11, 12).

Die Schwarzarbeit griff nicht zuletzt in dem MaBe um sich, wie es den Arbeitnehmer-
vertretungen in den GroBbetrieben gelungen war, die Arbeitsverausgabung und Arbeitszeit
der dort Beschiftigten unter Kontrolle zu halten. Damit wurden Voraussetzungen dafiir be-
glinstigt, nach der ersten Schicht eine »moonlighting«-Schicht zu fahren. Schwarzarbeit und
andere Formen halblegaler oder illegaler Kollaboration im sog. informellen wirtschaftlichen
Sektor, die unter mehr oder weniger groBem Konkurrenzdruck zustande kommen, haben in
den vergangenen Jahren in vielen Industrielindem zugenommen.

b) Interne Konflikte im Arbeitgeber- und Arbeitnehmerlager

Das italienische Beispiel belegt bereits die Tatsache, daB sich innerhalb gewis-
ser Grenzen der Vorteil des einen zu Lasten eines anderen steigern 148t: eines
anderen Unternehmens, einer anderen Berufsgruppe, eines anderen Beleg-
schaftsteils oder der gesamten Solidargemeinschaft der Versicherten. Anpas-
sungs- und Verteilungslosung unterscheiden sich insbesondere danach, wie
weit sie jeweils auf individuelle oder soziale Nutzensteigerung abzielen bzw.
diese zur Folge haben, inwieweit sie Teil- oder Gesamtinteressen im Auge ha-
ben und férdern. Neben dem grundsitzlichen Konflikt zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern gibt es nahezu unvermeidliche Interessenkonflikte inner-
halb jeder der beiden Arbeitsmarktparteien: der Verteilungskonflikt zwischen
verschiedenen Arbeitgebern, d.h. Konkurrenz innerhalb der Kapitalseite und
Konkurrenzverhiltnisse innerhalb der Arbeitnehmerschaft, eingeschlossen
den Konflikt zwischen Arbeitnehmern als Produzenten und als Konsumenten.
Diese Formen der Konkurrenz bzw. Konkurrenzkémpfe sind verschiedentlich
als »sekundire« Klassenkonflikte bezeichnet worden — im Gegensatz zum
»primiren« Kraftfeld der Auseinandersetzung zwischen Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern (Heinze u.a. 1981b, S. 225; Kreckel 1983, S. 142).

Ahnlich wie beim Konfliktverhiltnis zwischen den Arbeitsmarktparteien
sind auch die »Intrakonflikte« der Parteien durch distributive und integrative
Verteilungsdimensionen geprigt. Besteht ein Defizit an Arbeitsplétzen, so ist
die Verteilung des Mangels in Form von Arbeitslosigkeit bestimmter Arbeits-
kraftanbieter momentan unausweichlich; dies ist der distributive Aspekt. Es
gibt aber auch den integrativen oder gemeinschaftlichen Aspekt, der die Basis
fiir kollektives Handeln der Arbeitnehmer bildet. Die Arbeitslosigkeit eines
Teils der Arbeitnehmerschaft bedeutet Abstriche an der potentiellen Wohlfahrt
aller, durch verringertes Wachstum, durch Verfall von Qualifikation, durch
Produktionsausfall, durch gesellschaftliche Kosten wie Kriminalitit und
soziale Anomie, die typischerweise mit lingerfristiger Arbeitslosigkeit ein-
hergehen. Generell gesagt: Das angestrebte Gleichgewicht ist gestort durch
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Erhohung der Ausgabenseite und Verringerung der Einnahmeseite des Woh!-
fahrtsapparates.

Arbeitslosigkeit bedeutet dariiber hinaus in aller Regel eine Schwichung
der kollektiven Vertretungsfihigkeit der Arbeitnehmer. Der einzelne Arbeit-
nehmer muBl demnach in einem Spannungs- bzw. Konfliktverhiltnis leben.
Wie weit schiitzt er sich vor den Arbeitsmarkt- und Beschiftigungsrisiken als
Einzelkdmpfer, wie weit durch die Arbeitsgruppe bzw. innerhalb einer betrieb-
lichen Belegschaft, wie weit liberbetrieblich durch die Gewerkschaft?

Eine entsprechende Grundfrage stellt sich fiir den Arbeitgeber. Soll er dem
Tarifverband beitreten oder soll er ihm fernbleiben? Sollen industrielle Arbeit-
geber und Handwerker, Grof- und Kleinunternehmer gemeinsame Sache
machen oder lieber getrennte Wege gehen, d.h. sich jeweils dem vollen Wett-
bewerb gegeneinander aussetzen und es darauf anlegen, von der Marktschwii-
che des jeweils anderen zu profitieren?

Der institutionelle Rahmen, innerhalb dessen iiber die Nutzung verschiede-
ner Handlungsoptionen entschieden wird, ist weitgehend durch das System
der industriellen Beziehungen abgesteckt. So zeigen sich in der Gewerk-
schafts- wie in der verbandlichen Organisation der Arbeitgeber entweder stir-
ker partikularistische oder stirker universalistische, allgemeine Vertretungs-
muster. In den Verhandlungen und Tarifvertragskompetenzen bilden sich die
»FlichenmaBe« ab, die den Grad der Homogenitiit bzw. Heterogenitit der ge-
regelten Beschiftigungsbedingungen vorprogrammieren. Eine ganze Reihe
von institutionellen Bedingungen nehmen Einflufl darauf, wie sehr in einem
Arbeitsmarkt individuelles, gruppen- oder klassenbezogenes Handeln domi-
niert. Auf der Arbeitgeberseite ist hierfiir von Bedeutung, ob beispielsweise
kleine und groBe Unternehmen gleichermaflen organisiert und ob sie im sel--
ben Verband integriert sind, wieweit die oben erwihnten Positionen und Rol-
len von Unternehmern als Arbeitgeber, Produzent und Kapitalist in jeweils
getrennten oder integrierten kollektiven Organisationen ihren Ausdruck fin-
den; ferner, ob es iiberhaupt, wie z.B. in der Bundesrepublik Deutschland, ei-
nen zentralen Dachverband der Arbeitgeber gibt (die Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbinde —BDA- schlieft allerdings nicht die Unter-
nehmen des Handwerks ein) oder ob — wie in den USA — ein Zentralverband
der Arbeitgeber, der dem Gewerkschaftsverband AFL-CIO gegeniibertreten
konnte, gar nicht existiert.

Zu den wichtigen institutionellen Bedingungen auf der Arbeitnehmerseite
zihlen vor allem der Organisationsgrad der Arbeitskrifte in Verbidnden, die
Art der Verbandsbildung (z.B. Berufs- versus Industrieverbandsprinzip), der
Grad der Rivalitit und Konkurrenz der Arbeitnehmerorganisationen unterein-
ander (z.B. nach politischen, ideologischen oder konfessionellen Prinzipien),
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die Einheitlichkeit der Verbandsorganisation, das Vorherrschen negativer Koa-
litionsfreiheit versus Zwangsmitgliedsschaft (z.B. »closed shop« oder »union
shop«) in der Kollektivorganisation und schlieBlich die Moglichkeit des Riick-
zugs aus versus der Einbindung in Kollektivvereinbarungen.

Solche organisatorischen und institutionellen Rahmenbedingungen priifor-
mieren die tatsdchlich vorfindbaren Verteilungsergebnisse innerhalb der Ar-
beitnehmerschaft, zum Beispiel die Verteilung der Lohne. In Schweden bei-
spielsweise hat ein groBfldchiger nationaler Solidarpakt der Arbeitnehmer eine
»solidaristische Lohnpolitik« erméglicht, durch die Lohne und Lohnnebenlei-
stungen in hohem MaBle zwischenbetrieblich egalisiert wurden. Betriebe, die
bei dem standardisierten Lohnniveau nicht wettbewerbsfihig sind, scheiden
aus. UbermiiBig hohe Betriebsmortalitit kann dadurch vermieden werden,
daB das gesamtwirtschaftliche reale Lohnniveau langsamer angehoben wird.
Die Lohngleichheit bringt neben der sozialen Gerechtigkeit fiir die Arbeitneh-
mer den Vorzug einer hohen Mobilitdtsfihigkeit.

Demgegeniiber spreizen in einem dezentralen System industrieller Bezie-
hungen die Lohne und iibrigen Beschidftigungsbedingungen im allgemeinen
stirker. Wird die Tarif- bzw. die Solidareinheit vom Unternehmen bzw. der
einzelnen Arbeitsstitte gebildet und mangelt es zugleich an alternativen Be-
schiftigungsperspektiven in anderen Betrieben oder ist der Wechsel in diese
fiir den Arbeitnehmer kostspielig, so miissen die Arbeitnehmer die Rentabili-
tdt »ihres« Betriebs fiir die Beschiftigungssicherung in Rechnung stellen. Die
Mobilitdtsfihigkeit zwischen Betrieben ist in diesem Falle ohnehin stark redu-
ziert.

Wie inklusiv oder exklusiv der tatstichliche Vertretungsanspruch der Gewerkschaften ist oder
sein kann, dariiber ist man geteilter Auffassung. Wihrend einige Theoretiker davon ausge-
hen, daB die gr6Btmdogliche Einheit aller abhéngig Beschiftigten das erklirte Ziel der Ein-
heitsgewerkschaft bildet (Heinze u.a. 1981b, S. 33), diese Einheit jedoch durch die Segmen-
tierung des Arbeitsmarkts in ihrer Realisierungschance beeintriichtigt wird, steht dem die
These gegeniiber, daB8 zu allen Zeitpunkten in der historischen Entwicklung der Gewerk-
schaftsbewegung die Segmentierung des Arbeitsmarkts nicht als ein von aulen auf die Ge-
werkschaften einwirkender Stérfaktor anzusehen ist, sondern Grundlage und wesentliche Vor-
aussetzung ihres Handelns bildet (Deutschmann 1981b, S. 517). Nach dieser Position setzt
eine wirksame Gewerkschaftspolitik die Einschrinkung der Austauschbarkeit von Arbeits-
kriften auf dem Arbeitsmarkt voraus. Aktive gewerkschaftliche Politik der Klasseneinheit
sei deshalb eine Illusion.

Neben Arbeitgebern und Arbeitnehmern kann auch der Staat in seiner Arbeits-
marktpolitik partikularische bzw. universelle Interessen verfolgen, so z.B. in
der regionalen Verteilung von Arbeitsmarktrisiken.

In den 60er Jahren haben sich Bund und Linder in der Bundesrepublik Deutschland in der
Gemeinschaftsaufgabe »Verbesserung der Wirtschafisstruktur« auf den Ausgleich von
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interregionalen Disparitiiten der Wirtschafts- und Arbeitsmarktentwicklung iiber einen Fi-
nanztransfer zwischen den Bundeslidndern entsprechend ihrer jeweiligen Wirtschaftskraft ver-
stindigt.

In den 80er Jahren scheint diese Zielorientierung und ihre Verfolgung mittels eines inter-
ventionistischen Zentralismus eher nachzulassen und an ihre Stelle ein Wettbewerb der
Bundeslénder untereinander um méglichst hohe Wachstumsraten und giinstige Arbeitsmarkt-
bilanzen zu treten. Eine Einigung der Lénder iiber eine Reform des Ausgleichswerks in An-
betracht erheblich gewachsener rdumlicher Differenzen zwischen Liindern und Regionen ist
bislang nicht zustande gekommen. Offenkundig setzt man nicht mehr in erster Linie auf
eine aktive Sanierung der Problembereiche durch Strukturverbesserungen und Schaffung
neuer Arbeitsgelegenheiten, sondern man erwartet vielfach eine passive Sanierung der
regionalen Ungleichgewichte durch die rdumliche Mobilitéit von Arbeitskriften aus Regio-
nen relativ geringer in solche relativ hoher Arbeitsmarktattraktivitit. Diese Ldsung
entspricht einem » Verlust« an Vergesellschaftung des Wirtschafts- und Arbeitsmarktprozes-
ses in der rdumlichen Dimension, und sie verstirkt die Disparititen, statt sie zu reduzieren
(vgl. auch Teil C, Kap. III).

c) Der Konflikt zwischen dem »Heute« und dem »Morgen«

Ein dritter Grundkonflikt, der sich im ArbeitsmarktprozeB stellt, betrifft die in-
tertemporale Verteilung von Aufwand und Ertrag. Gegenwartsvorteile kénnen
dadurch geschaffen werden, daB von zukiinftigen Vorteilen Abstriche ge-
macht werden; ebenso kann auf heutige Vorteile zugunsten zukiinftiger Wohl-
fahrt verzichtet werden. Dieser Konflikttypus ist ein sozialer Konflikt, inso-
weit er die relative Wohlfahrt verschiedener Generationen beeinfluft.

Die Basis fiir diesen intertemporalen Konflikt ist darin zu sehen, daB} gesell-
schaftlicher Aufwand und Ertrag (von Produktions- oder Anpassungsprozes-
sen) zeitlich diachron verlaufen kénnen, so daBl mit jedem Arbeitsmarktakt
neu iiber die Verteilung von Lasten und Ertrigen entschieden werden muf.

Das klassische Beispiel eines zeitlichen Verteilungskonflikts zeigt sich in der Frage des Um-
fangs und der Qualitit der Berufsausbildung in der Bundesrepublik in den 80er Jahren. Ein ge-
ringer Personalbedarf und groBe Arbeitskriftereserven, selbst auf fachlichen Teilarbeitsmérk-
ten, sowie nicht zuletzt ein scharfer Wettbewerb auf den Giitermirkten verfiihren die Unter-
nehmen dazu, ihr Angebot an Ausbildungsplitzen einzuschrinken oder die Ausbildung dazu
zu benutzen, billige Arbeitskraft zu gewinnen. Letzteres ist etwa dann der Fall, wenn Auszu-
bildende fiir produktive Aufgaben herangezogen werden, anstatt die Ausbildungszeit fiir Aus-
bildungszwecke zu nutzen. Diesem Interesse an Einsparung von Qualifikationsaufwand steht
jedoch das zukunfisgerichtete Interesse gegeniiber, in den spéten 80er und in den 90er Jahren,
wenndie Schiilerstiirken demographisch bedingt stark zuriickgehen werden und dasNachfrage-
niveau sich moglicherweise gegeniiber dem heutigen Stand wieder erhSht hat, ausreichend
qualifizierte Arbeitskrifte verfiigbar zu haben. Diesem Interesse ist damit gedient, gegenwir-
tig iiber den einzelwirtschaftlichen Bedarf hinaus auf Vorrat auszubilden und auch hinsicht-
lich der Qualititsstandards der Ausbildung keine Abstriche zu machen, um spéter vom »Ein-
gemachten« zehren zu kénnen.
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Auch fiir die Arbeitnehmerseite offenbart sich in der Ausbildungssituation ein intertem-

poriirer Konfliktstoff. Die Uberausbildung von heute verschérft zunichst einmal die Konkur-
renzsituation unter den Arbeitnehmern, insoweit das Angebot an verfiigbaren Fachkriften
ausgeweitet wird und nicht alle qualifizierten Krifte einen Arbeitsplatz oder eine ausbildungs-
adiquate Beschiftigung finden. Auf Lingere Sicht aber kommt auch den Arbeitnehmern die
Bildung eines Reservoirs an Fachkriften potentiell zugute: Durch die Ertrige aus einer auf
Facharbeit beruhenden leistungs- und anpassungsfihigen Volkswirtschaft; durch die mit
Fachkriften verbundenen giinstigeren Voraussetzungen fiir kollektive Arbeitnehmerorganisa-
tion und Vertretung; eventuell auch durch erhohte Kaufkraft, die mit hdher bezahlter Fachar-
beit verkniipft ist.
An dem eben erwihnten Beispiel wird eine iiber die Zeit gebrochene »dkologi-
sche« Dimension des Arbeitsmarktprozesses sichtbar. Anpassungsanforderun-
gen konnen ortlich und zeitlich verlagert werden. Betriebe produzieren und
nutzen Arbeitskraft, wobei durchaus auch die Moglichkeit besteht, daf3 ein be-
stimmter Betrieb mehr qualifizierte Arbeitskraft verbraucht, als er selbst er-
zeugt, indem er sich die benétigten Fachkenntnisse aus anderen, stirker auszu-
bildenden Betriecben bzw. vom externen Arbeitsmarkt holt, oder indem er im
Zuge des Strukturwandels Beschiftigte mit veralteten Qualifikationen abbaut,
ohne diese zu requalifizieren. Die »Wiederaufbereitung« der Arbeitskraft mit
den nicht mehr benétigten Qualifikationen iiberldBt er dem externen Arbeits-
markt; entweder wird die Neuqualifizierung vom Arbeitnehmer selbst getra-
gen oder von der Solidargemeinschaft (z.B. iiber die staatliche Arbeitsforde-
rung). Geschieht weder das eine noch das andere, so wird die Arbeitskraft ent-
weder keiner oder einer minderproduktiven Verwertung zugefiihrt.

Ausgehend von den drei beschriebenen Konfliktdimensionen des Arbeits-
marktes konnte man, je nach Art der Konfliktlosung, von einem unterschiedli-
chen Grad der Vergesellschaftung des Arbeitsmarktes sprechen. Ein geringer
Grad gesellschaftlicher Organisation des Arbeitsmarktes wire dann gegeben,
wenn ein rein individualistisches Kalkiil sowie eine Orientierung bei der Kon-
fliktldsung am »Hier und Heute« vorherrschend ist. Man konnte eine solche
Marktorganisation als »Punktmarkt« bezeichnen.

Demgegeniiber wire die Vergesellschaftung des Arbeitsmarktprozesses
um so grofer, je mehr auf der Grundlage entsprechender Ideologien, Politi-
ken und Organisationen

(a) ein sozialer Ausgleich zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmermn,
(b) ein sozialer Ausgleich innerhalb des Arbeitgeberlagers und innerhalb der
Arbeitnehmerschaft,

(c) ein intertemporaler Ausgleich zwischen verschiedenen Generationen oder
Alterskohorten
von Unternehmen und Arbeitskriften gesucht wird.
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Die Arbeitsmarktstrukturtheorie hat bislang nicht ausreichend den iiberindivi-
duellen, sozialen und intertemporalen Charakter des Arbeitsmarktprozesses
zur Kenntnis genommen. Die kapitaltheoretische Fassung von Arbeitskraft
und Arbeitskraftnutzung im Rahmen von Humankapitalmodellen wich aber be-
reits von der zunichst dominierenden gegenwartsbezogenen Betrachtungs-
weise ab und fiihrte unter Benutzung eines Investitionskalkiils bezogen auf Ar-
beitskraft eine Mehrperiodenbetrachtung in die Analyse ein. Doch blieb diese
Betrachtung zunichst rein individualistisch, d.h. auf das einzelne Beschifti-
gungsverhilinis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer bezogen. Die kollek-
tive Organisation des Arbeitsmarkts wurde demgegeniiber von der institutiona-
listischen Schule der Arbeitsmarktforschung hervorgehoben.Die soziale Struk-
tur des Arbeitsmarktprozesses ist zum einen durch Institutionen (d.h. also:
Arbeitgeberverbinde, Gewerkschaften, die Bundesanstalt fiir Arbeit etc.)
gewihrleistet, die auf Dauer gestellt als Akteure gesellschaftlich akzeptiert und
durch die Rechtsordnung legitimiert sind. Andererseits wird durch die von
ihnen ausgehenden bzw. geschaffenen Regeln und Verfahren dem Arbeits-
marktproze ein Rahmen vorgezeichnet, innerhalb dessen die jeweiligen
Losungen von Anpassung und Verteilung zu finden sind.
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B. Teilarbeitsmarkte
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Vorbemerkung

Teilarbeitsmirkte bilden »eine durch bestimmte Merkmale vor: Arbeitskriften
und Arbeitsplitzen abgegrenzte Struktureinheit des Gesamtarbeitsmarkts, in-
nerhalb derer die Allokation, Gratifizierung und Qualifizierung der Arbeits-
krifte einer besonderen und mehr oder weniger stark institutionalisierten Rege-
lung unterliegt« (Sengenberger 1975, S. 29).

In Anlehnung an eine frithere Typologie (vgl. Lutz, Sengenberger 1974;
Sengenberger 1975) werden nachfolgend drei Typen von Teilarbeitsmirkten
unterschieden: unstrukturierte, berufsfachliche und betriebsinterne Teilarbeits-
mirkte. Es werden jeweils die idealtypischen Funktionsprinzipien dargestellt,
die Bedingungen, unter denen sie sich herausbilden, und schlieflich reale Ty-
pen von Teilmirkten, die in ihrer Struktur und Funktionsweise den Idealtypen
nahekommen.

Im Gegensatz zu den frilheren Arbeiten wird jedoch als grundlegendes
und definierendes Strukturmerkmal nicht die Generalitit bzw. Spezifitit der
Qualifikation der Arbeitskrifte auf dem jeweiligen Teilmarkt herangezogen;
die Teilmirkte werden vielmehr durch den Grad und die Art der (einseitigen
oder wechselseitigen) Bindung von Arbeitgebern und Arbeitnehmern auf dem
Arbeitsmarkt definiert.

— Beim Typus des unstrukturierten Arbeitsmarkts sind die Arbeitskrifte an
keinen bestimmten Arbeitgeber, die Arbeitgeber an keinen bestimmten Ar-
beitnehmer gebunden.

— Beim berufsfachlichen Arbeitsmarkt besteht fiir den Arbeitgeber eine Bin-
dung an eine bestimmte Kategorie von Arbeitskriften (mit einer bestimm-
ten zertifizierten Qualifikation), jedoch nicht an einen ganz bestimmten Ar-
beitnehmer mit dieser Qualifikation. Umgekehrt ist der Arbeitnehmer, der
auf berufsfachlichen Arbeitsmirkten auftritt, auf eine bestimmte Kategorie
von Arbeitskraftnachfragern angewiesen, nicht jedoch an einen ganz be-
stimmten Arbeitgeber gebunden.
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— Beim betriebsinternen Arbeitsmarkt schlieflich besteht eine solche Bin-
dung des Arbeitnehmers an einen ganz bestimmten Arbeitgeber. Sind die
betriebsinternen Mirkte geschlossen, so wird die einseitige Bindung des
Arbeitnehmers zu einer wechselseitigen Bindung zwischen Arbeitnehmer
und Arbeitgeber.

Bei der ideal- und realtypischen Analyse der drei Arbeitsmarkttypen soll es
insbesondere darauf ankommen zu zeigen, wie zwei grundlegende Gestal-
tungsaufgaben gelost werden, ndmlich: (a) die Beziehung zwischen Leistung
und Lohn des Arbeitnehmers, (b) die Beziehung zwischen Anpassungsflexibi-
litdt auf dem Teilmarkt und Beschiftigungs- und Einkommenssicherheit. Es
geht also, in anderen Worten, um die Frage, wie durch Strukturierung des Ar-
beitsmarkts jeweils Effizienz, d.h. moglichst hohe Produktivitdt der einge-
setzten Ressourcen und Anpassungsvermégen gegeniiber veridnderten inneren
und duBeren Bedingungen erzielt werden; gleichzeitig geht es darum zu zei-
gen, wie die Arbeitnehmerinteressen an méglichst hohem Arbeitsentgelt und
sicherer Beschiftigung eingeldst werden.

Dariiber hinaus wird — mit Hilfe internationaler Vergleiche —aufgewiesen,
daB berufsfachliche und betriebsinterne Arbeitsmirkte als iibergreifende Be-
griffe oder als Dachkonstrukte zu verstehen sind, unter denen sich in Wechsel-
wirkung mit jeweils vorherrschenden Rahmenbedingungen, wie dem System
der beruflichen Qualifizierung oder dem System der industriellen Beziehun-
gen, recht verschiedenartige historisch-konkrete Formen und Ausprigungen
entwickelt haben.

Die Perspektive, unter der die Teilarbeitsmarkttypen in diesem Teil analy-
siert werden, ist im wesentlichen die der Binnenbetrachtung. Es steht gleich-
sam das »Innenleben« der Arbeitsmirkte zur Diskussion. Die Betrachtung der
Teilarbeitsmirkte im Kontext des Gesamtarbeitsmarkts, also die Koexistenz
verschiedener Teilmirkte, ist Gegenstand des nachfolgenden Teils C.
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I. Unstrukturierte Arbeitsméirkte

1. Idealtypisches Grundkonzept

Dasentscheidende Merkmal unstrukturierter Arbeitsmirkteist die Bindungslo-
sigkeit im Arbeitsverhéltnis. Der Arbeitgeber bindet sich in keiner Weise an
den Arbeitnehmer, den er beschiftigt; der Arbeiter ist jederzeit ohne Kosten
gegen einen anderen substituierbar. Der Arbeitnehmer ist seinerseits nicht an
den Arbeitgeber oder eine bestimmte Kategorie von Arbeitgebern gebunden.
»The only nexus is cash«, wie Clark Kerr sagt (Kerr 1954, S. 95).

Sowohl fiir die Losung des Produktivitidtsproblems als auch fiir das der An-
passung spielt der Lohnsatz eine bedeutende, wenn nicht ausschlieSliche
Rolle. Der Arbeitsmarkt funktioniert tendenziell gemiB den Prinzipien des
klassischen Wettbewerbsmodells: Arbeitsplitze und Arbeitskrifte sind homo-
gen und undifferenziert; es bestehen keine Mobilitdtshemmnisse und keine
Kosten der Anpassung beim Wechsel des Arbeitsplatzes, weder fiir den Ar-
beitgeber noch fiir den Arbeitnehmer. Die Arbeitskraft ist unverziiglich nach
der Einstellung voll einsatzfihig und produktiv. Die Arbeitgeber stchen im
vollkommenen Wettbewerb und die Arbeitskréfte konkurrieren umdie verfiig-
baren Arbeitsplitze ohne jegliche Einschrinkung.

Das Lohndifferential ist auf diesem Teilarbeitsmarkttyp ein wirksames Re-
gulativ der Arbeitskriifteallokation. Benotigt ein Beschiftiger Arbeitskrifte, so
bietet er gerade den Lohnsatz, der erforderlich ist, um seinen momentanen Be-
darf zu befriedigen. Der Arbeitnehmer wird seinerseits den Beschiiftiger so-
fort wechseln, wenn er anderswo mit einem hheren Lohnangebot rechnen
kann.

Etwaige Leistungsunterschiede von Arbeitskriften — beispielsweise
aufgrund unterschiedlicher geistiger oder korperlicher Befihigung oder
Arbeitsmotivation — kénnen dadurch kompensiert werden, da hé&herer
Leistung genau proportional ein hoherer Verdienst entspricht. Dies kann
dadurch geschehen, daB anstelle eines Zeitlohns die Arbeit mit Hilfe eines
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Leistungslohnsystems (Stiicklohn) entgolten wird. Damit werden Lohnstiick-
kostendifferenzen zwischen produktiveren und weniger produktiven Arbeits-
kriiften egalisiert. Diese Losung setzt indes voraus, daB die Leistung ohne gro-
Beren Umstand und nach einem »objektiven« Maflstab bewertet werden kann
und die Art der Arbeit zeitlich einigerma3en konstant ist.

Wenn der Lohn genau im Verhiltnis zur individuellen Arbeitsproduktivitit
variiert, bedarf es keiner besonderen Selektion bei der Einstellung und Entlas-
sung von Arbeitskriften. Die Kontrolle der Leistung erfolgt iiber den Output,
d.h. iiber das Produktionsergebnis, nicht iiber den Input, d.h. die Qualitit
der Arbeitskraft. Es geniigt der Nachweis einer Mindestbefdahigung fiir die
Tatigkeit. Der Arbeitgeber ist somit zunéichst prinzipiell indifferent gegeniiber
Arbeitnehmern mit bestimmten Merkmalen (Geschlecht, Alter, Vorbildung),
solange potentielle, mit solchen Merkmalen verkniipfte Leistungsunterschiede
lohnmiBig egalisiert werden konnen (aus anderen, weiter unten genannten
Griinden ist der Beschiftiger dennoch an einem bestimmten Typus von Ar-
beitskraft interessiert).

Voraussetzung fiir den Ausgleich von Angebot und Nachfrage auf diesem
Teilmarkt ist die Flexibilitdt der Lohne. Jegliche Fixierung oder anderweitige
Regulierung der Lohnstruktur oder jegliches Mobilitiits- oder Substitutions-
hemmnis wiirde den Funktionsmechanismus des Markttyps einschrinken. Ar-
beit, die nach den Prinzipien des unstrukturierten Arbeitsmarkts organisiert
wird, ist im Regelfall einfache Arbeit ohne grole Vorkenntnisse, ohne spezifi-
sche Qualifikationsanforderungen; sie erfordert zu ihrer Ausiibung lediglich
sog. »Jedermannsqualifikationen«, d.h. zivilisatorische Grundbefihigungen
wie sprachliche Mindestkenntnisse —gelegentlich sind nicht einmal diese erfor-
derlich — und ein MindestmaB an physischer Leistungsfihigkeit und Arbeits-
disziplin. Wie oben dargelegt, kann die Lohnsteuerung nur funktionieren,
wenn das Lohn-Leistungsverhéltnis relativ leicht und mit einem simplen Grad-
messer (wie Menge, Stiickzahl etc.) zu erfassen und auch individuell auf die
Arbeitskrifte zurechenbar ist. Deshalb entwickeln sich generell unstrukturierte
Mirkte fast ausschlieBlich fiir einfache, unqualifizierte oder wenig qualifi-
zierte Tatigkeiten, wie beispielsweise Schneerdumen, Tétigkeiten in der Obst-
und Gemiiseverarbeitung, Zeitungsaustragen, aber auch einfache Montagear-
beiten im Verarbeitenden Gewerbe. All diese Tétigkeiten lassen sich relativ
leicht vom mengenmiiBigen Arbeitsergebnis her bewerten und kontrollieren.

Ist hingegen das Produktionsergebnis nicht mehr individuell zurechenbar,
sondern — in einer arbeitsteiligen Produktion — von der Kooperation ver-
schiedener Arbeitskrifte abhéngig und bestehen ferner tétigkeitsspezifische,
mit anderen Tdtigkeiten nicht vergleichbare Arbeitsanforderungen, so entste-
hen Bewertungsprobleme, die eine reine Leistungsbewertung und -kontrolle
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der Arbeitskraft iiber den Lohn erschweren, wenn nicht unméglich machen.
In diesem Falle miissen andere Organisations- und Steuerungsprinzipien an
die Stelle des Lohns treten und rein individuelle durch soziale Tauschbeziehun-
gen ersetzt werden. Ferner tritt in diesem Falle an die Stelle der Leistungskon-
trolle iiber den Output bzw. zusitzlich zu ihr die Kontrolle des Leistungsin-
puts oder Leistungsvermdgens der Arbeitskraft (vgl. Kap. ITI, Abschnitt 4).

2. Voraussetzungen und Bedingungen der Entwicklung

Die Funktionsweise unstrukturierter Arbeitsmirkte ist an eine Reihe von spezi-
fischen Voraussetzungen und Funktionsbedingungen gekniipft, die in hoch-
entwickelten Industriegesellschaften wie der Bundesrepublik nur begrenzt
existent sind. Folglich ist in der Realitiit dieser Arbeitsmarkttypus zwar nicht
bedeutungslos, aber in seiner Verbreitung stark eingeschrinkt.

Die zentrale nachfrageseitige Bedingung fiir unstrukturierte Arbeitsmirkte
ist ein geringer und unspezifischer Sachkapitaleinsatz in der Produktion. Die-
ser kann, muB aber nicht, durch eine unstetige Giiternachfrage oder ein dis-
kontinuierliches Giiterangebot bedingt sein. Ist die Giiternachfrage stark dis-
kontinuierlich, so hat dies zunichst die direkte Auswirkung, dafl die Arbeits-
kraftnachfrage ebenfalls instabil sein muB, soweit sie nicht durch die Herstel-
lung anderer Produkte mit anders gelagerten Nachfragekonjunkturen oder Le-
benszyklen ausgeglichen wird. Dariiber hinaus bewirkt instabile Giiternach-
frage, daB} sich die Bildung von betrieblichem Sachkapital in gréfierem Um-
fang nicht rentiert, da der Nutzungsgrad der Produktionsanlagen reduziert ist.
Bei Abwesenheit einer nennenswerten Kapitalausstattung von Arbeitsplatzen
entfillt auch das Interesse der Beschiftiger, das Arbeitsverhiltnis zu stabilisie-
ren, um die stetige Kapitalnutzung sicherzustellen. Umgekehrt, je hoher der
Kapitaleinsatz in der Produktion ausfillt, um so zwingender wird die stetige
Nutzung dieses Kapitalstocks fiir die Rentabilitiit. Jede Unterbrechung oder
Unterauslastung des Produktionsflusses erzeugt dann relativ hohe Ertragsmin-
derungen, und es wird vorteilhaft, lieber den Personaleinsatz zu stabilisieren,
anstatt zu riskieren, da3 durch Schwierigkeiten der Arbeitskrifteversorgung
iiber den externen Arbeitsmarkt Personalengpisse entstehen. Wir diirfen also
unstrukturierte Arbeitsmirkte, bei denen es keine dauerhafte Beziehung zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer gibt, eher unter der Bedingung arbeitsin-
tensiver als kapitalintensiver Produktion erwarten.

Der unstrukturierte Arbeitsmarkt wird ferner dann wahrscheinlicher, wenn
das Arbeitskrifteangebot personell diskontinuierlich ist (z.B. Wanderarbeiter
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oder Oberschiiler und Studenten, die nur voriibergehend »jobben«); aufler-
dem, wenn es auf der Angebotsseite keine Einschrinkungen der Mobilitéit
oder Substitution von Arbeitskriften gibt, die den Betrieb zu einer Stabilisie-
rung der Beschiftigung veranlassen konnten. Dies bedeutet zugleich, daB der
Markttypus dort grofere Chancen hat, wo es keine regulierenden Institutionen
gibt, etwa Gewerkschaften oder staatliche Instanzen, die beispielsweise einen
Kiindigungs- oder Bestandsschutz von Beschiiftigungsverhiltnissen herbei-
fithren oder den Abbau von Personal mit Kosten (z.B. Abfindungsleistungen)
belegen konnten. In diesem Falle wiirde die Beschiftigung von Arbeitskraft
den Charakter eines vollig variablen Produktionsfaktors verlieren und zumin-
dest partiell Fixkostencharakter annehmen, ein Umstand, der das Unterneh-
men zur Stabilisierung des Personalstands und zur Bindung von Arbeitskrif-
ten veranlassen konnte.

Die wichtigste Voraussetzung auf der Angebotsseite fiir die Existenz und
Funktionsfihigkeit unstrukturierter Arbeitsmirkte ist jedoch die stete Verfiig-
barkeit einer groflen Zahl von Arbeitskriften auf dem Arbeitsmarkt — eine Ar-
beitskraftreserve. Denn nur in diesem Falle entfillt das Motiv des Arbeitge-
bers, zur Sicherung seiner Arbeitskrifteversorgung den Arbeitnehmer an das
Unternehmen zu binden; nur dann entfillt dariiber hinaus das Interesse, auf-
grund der Knappheit von Arbeitskraft Arbeit durch Kapital zu ersetzen. Unter-
bleiben Arbeitskriftebindung und Sachkapitalbildung, so erschwert dies wie-
derum die Fihigkeit der Arbeitskrifte, sich kollektiv zu organisieren und die
Beschiftigungsbedingungen mittels eines Kartells von Arbeitskraftanbietern
oder mittels Substitutionsbeschrinkungen anzuheben. Das eherne Lohngesetz
bleibt somit tendenziell in Kraft.

Die genannten Angebots- und Nachfragebedingungen sind nicht unabhin-
gig voneinander, sondern beeinflussen und bestirken sich wechselseitig. Ist
beispielsweise die Giiternachfrage instabil und sind in deren Gefolge die Be-
schiftigungsverhiltnisse diskontinuierlich und kurzfristiger Natur, so sind
auch die Voraussetzungen zur Bildung von Gewerkschaften, die Substitu-
tionsbeschrinkungen durchsetzen konnten, sehr ungiinstig. Ahnliches gilt,
wenn die Produktion wenig kapitalintensiv ist. Da die Arbeitskrifte in diesem
Fall den Unternehmen keinen groBen Schaden durch kollektive Leistungszu-
riickhaltung zufiigen kénnen, sind die Chancen fiir kollektive EinfluBnahmen
gering. Es gibt keinen Ansatzpunkt, auf den sich gewerkschaftliche Organisa-
tion stiitzen konnte und von dem sie Verhandlungsstirke ableiten kénnte, so-
lange fiir die Beschiftiger der Personalaustausch ohne 6konomische Nachteile
praktiziert werden kann. Umgekehrt wiirde in dem Fall, in dem durch Gesetz
oder kollektivrechtliche Vereinbarung die Kiindigung erschwert oder verteuert
ist, fiir das Unternehmen ein Interesse erwachsen, auch die Produktion und
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den Giiterabsatz zu verstetigen. Dies wiederum wiirde gleichzeitig einen hohe-
ren Kapitaleinsatz infolge einer verstetigten Nutzung rentabel machen und von
daher wiederum einen Anreiz zur Personalstabilisierung schaffen. Diskonti-
nuitit bzw. Kontinuitit auf der Nachfrageseite wie der Angebotsseite des Ar-
beitsmarkts bestiirken sich also wechselseitig und liefern giinstige bzw. un-
giinstige Funktionsbedingungen fiir unstrukturierte Arbeitsmiirkte. Stabilisie-
rung auf der Nachfrageseite induziert auch Stabilisierung auf der Angebots-
seite und erzeugt eine Bedingungskonstellation, bei der die Betriebe in ihrem
Verhalten vom Wettbewerbsmodell abweichen.

Sind -Nachfrage und Angebot von Arbeitskraft voriibergehender Natur
oder diskontinuierlich, so entsteht auch keine spezifische Qualifizierung. Es
lohnt sich unter diesen Umstéinden nicht, in spezifische Maschinen oder Werk-
zeuge zu investieren, die dann spezifische Arbeitsplatzanforderungen und Ar-
beitskriftequalifikationen induzieren wiirden. Aber selbst dann, wenn Ange-
bot und Nachfrage von Arbeitskraft kontinuierlich sind, konnen Interessen an
unstrukturierten Arbeitsmirkten insoweit entstehen, als die Tétigkeit keine
qualifikatorischen Anforderungen an die Arbeitskraft stellt. Notwendiger-
weise bleibt die Arbeitskraft dann unqualifiziert und ist leicht und kostenlos er-
setzbar, vorausgesetzt, sie ist in ausreichenden Mengen verfiigbar und der Zu-
gang zum Arbeitsmarkt sowie der Arbeitskriifteaustausch sind rechtlich unein-
geschriinkt.

3. Realtypen

Reale Arbeitsmiirkte, die sich demidealen Typus des unstrukturierten Arbeits-
markts annihern, sind vergleichsweise wenig erforscht. Das Interesse der
Arbeitsmarktstrukturforschung in der Bundesrepublik galt vorwiegend der
Untersuchung hochstrukturierter betriebsinterner Arbeitsmirkte und gelegent-
lich ausgewihliten professionellen Mirkten. Allenfalls industriesoziologische
Studien, die sich mit ungelernten und geringfiigig angelernten Arbeitskriften
in Branchen des Verarbeitenden Gewerbes beschiftigten, konnen einige Auf-
schliisse iiber die Funktionsweise genereller Mirkte liefern. Beispiele hierfiir
sind die Beschiftigung von Frauen in der Textil- und Bekleidungsindustrie,
in der Lederverarbeitung und Elektroindustrie, wo einfache Routinetétigkeiten
nach den Prinzipien tayloristischer Arbeitsorganisation vorherrschen und zu-
gleich ein reichlich verfiigbares Arbeitskriiftepotential zur Verfiigung steht,
das haufig gewerkschaftlich nicht organisiert ist und auch von der betriebli-
chen Interessenvertretung durch Betriebsriite nur wenig erfafit wird. Dennoch
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gelten auch fiir diese Beschiftigungsverhiltnisse meist Mindestbedingungen,
seien sie durch Kollektivvereinbarung oder durch staatliche Schutzbestimmun-
gen herbeigefiihrt, so daB darin bereits eine erhebliche Abweichung vom Stan-
dard-Wettbewerbsmodell des Arbeitsmarkts zu sehen ist.

Auch vormals vollig informelle unorganisierte Arbeitsmirkte im Dienstlei-
stungssektor der Bundesrepublik Deutschland sind mittlerweile von einem
MindestmaB der Gestaltung von Gratifikationen und Allokation durchsetzt.
So beispielsweise der Markt fiir Zeitungstriger, der sowohl auf der Nachfra-
geseite wie auf der Angebotsseite verbandlich in einer Reihe von Regionen or-
ganisiert ist. Es werden dort mittlerweile auch feste Tariflohne und Prinzipien
der Leistungsentlohnung vereinbart, auBerdem eine Reihe von Zulagen, wie
Fahrradabniitzung, Wegezulage, Erschwerniszulage und ein Anfahrtzeitent-
gelt fiir das Erreichen des Austragsgebiets.

Das Auftreten von unstrukturierten Arbeitsmirkten in groferem Umfang
ist vor allem dann und dort zu erwarten, wo die Arbeits- und Beschiftigungs-
bedingungen keiner bedeutsamen staatlichen Regulierung unterliegen, erhebli-
che Teile der Gesamtbeschiftigung von dieser Regulierung ausgenommen
sind bzw. die Regulierung unterlaufen oder miBachtet wird, sowie dort, wo
Gewerkschaften keinen Anspruch auf eine umfassende Vertretung aller Arbeit-
nehmer erheben bzw. ihnen diese nicht gelingt.

Ein klassisches Beispiel eines Arbeitsmarkts, das dem Typus des unstruk-
turierten Teilarbeitsmarkts recht nahe kommt, ist uns durch eine Beschreibung
von Lloyd Fischer bekannt. Er analysierte den Arbeitsmakrt fiir Erntearbeiter
in der kalifornischen Landwirtschaft gegen Ende der 40er Jahre (Fischer
1951).

Dort war die Nachfrage nach Arbeitskriften auf den Obstplantagen zeitlich und 6rtlich stark
variabel, es bestand also stindig wechselnder Bedarf an Arbeitskriiften. Das Angebot von Em-
tearbeitern fluktuierte ebenfalls. Es handelte sich zunichst um wandernde mexikanische Ar-
beiter, die auf dem Markt auftraten und die weder drtliche Bindung noch bestimmte Qualifi-
kationen besafien, so dal der Wechsel des Arbeitsplatzes fiir sie nahezu bedeutungslos blieb
und lediglich von den Verdienstaussichten gesteuert wurde. Durch laufende Immigration
anderer ethnischer Gruppen, wie Chinesen, Japaner, Philippinos, und spiter durch Import
von ungelernten Arbeitskriften aus dem siidlichen Mittelwesten der USA wurde ein Ange-
botsiiberschufl von billigen Arbeitskriften aufrechterhalten, so daB sich weder Impulse fiir
eine Mechanisierung der Erntearbeit entwickelten, noch sich eine Chance fiir die Bildung
von Gewerkschaften ergab, die auf die Arbeitsmarktstruktur hitten Einflu nehmen kénnen.
Die Arbeitsanforderungen bei der Emtetiitigkeit waren derart gering, daB keine Ausbildungs-
investitionen erforderlich waren.

Unter diesen Bedingungen blieb der Arbeitsmarkt weitgehend unstrukturiert. Es bestand
keine Notwendigkeit zur Abschirmung des Marktes gegen andere Teilmérkte. Es gab keine
Priferenzen fiir bestimmte Arbeitskrifte oder Arbeitskriftegruppen, denn dem denkbaren In-
teresse an einer Diskriminierung der Arbeitskrifte aufgrund unterschiedlicher Arbeitsprodukti-
vitit wurde dadurch entgegengewirkt, daB mit Hilfe eines Stiicklohnentgelts der Lohn genau
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mit der Arbeitsleistung variierte, so daB8 es mithin bei der Einstellung keiner Selektion ent-
sprechend unterschiedlicher Produktivitit bedurfte. Die Beziechung von Beschiftiger und Be-
schiiftigten gestaltete sich allein iiber den Lohnsatz; der Wettbewerb unter den Arbeitskriiften
war nahezu vollkommen.

Spitere Untersuchungen iiber Erntearbeit in Kalifornien zeigten auf, daB es in
den 60er Jahren zumindest in Teilen der Fruchternte, z.B. bei den Zitrusfriich-
ten, zu einer durch Verknappung von Arbeitskraft bedingten Stabilisierung
von Beschiftigungsverhiltnissen kam, gleichzeitig auch zu einer Legalisie-
rung der vormals hiufig illegalen Zuwanderung von Arbeitskriften, ferner zu
einer gewerkschaftlichen Organisation und zu einem Anheben der Realldhne,
der Einfiihrung sozialer Sicherung und sozialer Einrichtungen fiir die Beschif-
tigten.

Diese Periode einer stirkeren Organisation des Arbeitsmarkts scheint je-
doch eine voriibergehende Episode gewesen zu sein. In den jiingsten Jahren
ist ein Teil der Plantagenbesitzer dazu libergegangen, den organisierten Ar-
beitsmarkt wieder durch einen unorganisierten zu ersetzen, der sich diesmal
auf das groBe, durch Differenzen im nationalen Lohnniveau induzierte Reser-
voir illegal eingewanderter, zumeist jiingerer mexikanischer Landarbeiter
stiitzt. Die staatliche Kontrolle der illegalen Zuwanderung wird so lax gehand-
habt, daB sie den UberfluB an arbeitswilligen und zugleich anspruchslosen Ar-
beitskriften nicht ernsthaft gefihrdet (vgl. Mines, Martin 1984).
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I1. Fachliche Arbeitsmirkte

1. Idealtypisches Grundkonzept

Fachliche Mirkte sind strukturierte Arbeitsmirkte. Diesem Strukturtypus liegt
eine standardisierte, berufs- oder branchenspezifische und iiber den Einzel-
betrieb hinaus transferierbare Qualifikation zugrunde, die von mehreren Be-
schiftigern nachgefragt wird. Die Erzeugung dieser Qualifikation unterliegt ei-
ner {iberbetrieblichen Regelung und Kontrolle. Grundlage ist die Bestimmung
eines Berufsbilds durch eine iiberbetriebliche Institution; demgemiB werden
Ausbildungsinhalte und Ausbildungsstandards festgelegt. Nach Abschluf3 der
Ausbildung erfolgt eine Zertifizierung der Qualifikation (Facharbeiter- oder
Gesellenbrief, Diplom etc.), eine Art Arbeitsmarktausweis, der dem Beschiifti-
ger signalisiert, daB der Arbeiter iiber bestimmte Mindestkenntnisse und -f&-
higkeiten nach Inhalt und Niveau verfiigt.

Die Struktur der Arbeitsplitze und die qualifikatorischen Anforderungen in
jedem der auf dem Teilarbeitsmarkt nachfragenden Betriebe korrespondieren
mit den Berufsbildern. Im Idealfall sind betriebliche Arbeitsteilung und Be-
rufsschneidung der Arbeitskrifte zueinander vollkommen kongruent. Ande-
rungen von Arbeitsinhalten in einem Beruf miissen konzertiert erfolgen — zwi-
schen den Nachfrager wie auch zwischen den Anbietern des Teilmarkts; und
dies in jedem einzelnen Betrieb, der am Teilmarkt partizipiert. Die externe Be-
rufsstruktur muB sich in der firmeninternen Arbeitsplatzstruktur widerspie-
geln.

Anpassung an quantitative Veriinderungen von Angebot und Nachfrage er-
folgt beim fachlichen Arbeitsmarkt kurzfristig iiber zwischenbetrieblichen Ar-
beitsplatzwechsel und langfristig iiber die Verinderung der Ausbildungskapa-
zitdten in dem Beruf, Im Extremfall kommt es zum Absterben alter und zur
Entwicklung neuer Berufe (= externer beruflicher Strukturwandel). Die An-
passung an qualitative Veridnderungen der Nachfrage geschieht durch Umge-
staltung des Berufsbilds mit einer entsprechend koordinierten Modifikation
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der Ausbildungsinhalte und Arbeitsplatzanforderungen in den Betrieben (= in-
terner beruflicher Strukturwandel).

Die Stréme der Arbeitskriiftemobilitét sind horizontal gerichtet, insoweit
der Betrieb gewechselt wird; sie verlaufen vertikal, wenn innerhalb der glei-
chen Fachrichtung durch Erwerb eines hoheren Ausbildungsgrads Zugang zu
einem hoheren Teilmarkt erlangt wird (z.B. beruflicher Aufstieg eines Kfz-
Mechanikers zum Kfz-Meister oder eines Elektrikers zum Elektroingenieur).
Beruflicher Aufstieg und Betriebswechsel kénnen zusammenfallen, d.h. uno
actu sich vollziehen.

Der Zugang zum beruflichen Teilmarkt ist prinzipiell beschrénkt. Zutritt ha-
ben nur diejenigen, die die erforderliche zertifizierte Qualifikation vorweisen
konnen. Die einzelnen Nachfrager diirfen ausschlieBlich Bewerber mitdem ge-
forderten Abschlu8 fiir entsprechende Arbeitsplétze in ihren Betrieben beriick-
sichtigen. Diese Allokationsregel, die die Substitution von Arbeitskriften ver-
schiedenartiger Berufe ausschlieBt, begriindet »geschlossene« fachliche Ar-
beitsmirkte oder»fachzentrierte Arbeitsmarktsegmentation«. BestehtdieseRe-
gel nicht, kann man von »offenen« berufsfachlichen Mirkten sprechen. Das
Austauschverbotermdglichtin Verbindung mitdervia Standardisierung erziel-
ten Homogenitit der angebotenen und nachgefragten Qualifikation einen frik-
tions- und kostenlosen AnpassungsprozeB. Der Beschiftiger weil, welche
fachlichen und ggf. auch sozialen Kompetenzen er infolge des standardisier-
ten beruflichen Qualifikationsprofils bei jedem Arbeitsplatzkandidaten erwar-
ten darf. Es entfillt somit der Informationsaufwand, der andernfalls erforder-
lich wire, um die Eignung des Bewerbers zu ermitteln. Der entsprechend qua-
lifizierte Bewerberist dariiber hinaus, da die Arbeitsplatzanforderungen gleich-
falls standardisiert sind, unverziiglich voll einsatzfihig und produktiv. '

Die Abgrenzung des Teilmarkts durch die Zutrittsbeschrinkung gewihrt so-
mit interne Flexibilititim Arbeitskrifteecinsatz. Wesentlich fiir diese Flexibili-
tit istim Gegensatz zu innerbetrieblichen Arbeitsmarkten, fiir die die Bindung
des Mitarbeiters an den Betrieb konstitutiv ist, da} die Arbeitskraft in keiner
Weise an den Einzelbetrieb gebunden ist: weder durch spezifische Arbeits-
platzanforderungen oder Erwerb betriebsspezifischer Qualifikation noch
durch betriebsspezifische Gratifikationen bzw. solche, die von der Beschiifti-
gungsdauer abhiingig sind. So darf der einzelne Betrieb keine mit anderen
Nachfragern unkoordinierten Veréinderungen des Anforderungsprofils vorneh-
men oder Anlagen, Werkzeuge, Werkstoffe oder Arbeitsmethoden einfiihren,
die von den jeweils Beschiftigten spezifische Kenntnisse oder Fertigkeiten
verlangen. Technische Neuerungen in den Produktionsverfahren oder Innova-
tion im Produkt miissen iiber den gesamten beruflichen Marktbereich hinweg
einheitlich werden, neue Marktteilnehmer miissen sich assimilieren. Fiir die
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Furktionstiichtigkeit des Teilmarkts ist unabdingbar, da} weder Substitutions-
kosten fiir die Arbeitgeber noch Mobilititskosten fiir die Arbeitnehmer entste-
hen. Der Zugang zu und Abgang aus den Positionen in den einzelnen vom
Markt eingeschlossenen Betrieben muf vollig offen sein.

Die individuelle Produktivitit der Anbieter ist im Idealfall v6llig identisch.
Ist sie es nicht, so kénnen Leistungsunterschiede dhnlich wie beim Modell
des unstrukturierten Arbeitsmarkts durch Systeme der Leistungsentlohnung
ausgeglichen werden. Diese egalisieren den Wert jedes Berufsangehorigen fiir
die Beschiftiger und verhindern damit Substitutionshemmnisse. Wiren nim-
lich bei gleicher Entlohnung bestimmte Arbeitskrifte produktiver als andere,
so entstiinde auf seiten des Beschéftigers ein Selektions- und Bindungsinter-
esse und fiir die leistungsschwicheren Arbeitnehmer ein Problem der Beschif-
tigungssicherheit, das jeweils die Funktionstiichtigkeit des Markts reduzieren
wiirde. Hiufig verlassen sich auf fachlichen Miirkten die Beschiftiger aber
auf das durchschnittliche Leistungsvermégen der Arbeitskrifte, die die ein-
schlagige Qualifikation besitzen.

Der berufsfachliche Arbeitsmarkt ist infolge seines hohen inner- und iiber-
betrieblichen Organisationsbedarfs ein sensibles, fragiles Gebilde. In der
Realitdt sind denn auch die Funktionsvoraussetzungen fiir den fachlichen
Markt stindig gefihrdet und miissen auch immer wieder neu hergestellt wer-
den. Dieidealtypische Kongruenz von Arbeitsplatzanforderungen und Qualifi-
kationsprofil in den am Markt teilhabenden Betrieben tendiert immer zu Un-
vollstindigkeit — etwa durch Spezialisierungen von Produkt und Verfahren.
Solchen Besonderungen oder betrieblichen Idiosynkrasien mufl durch MaB-
nahmen der Homogenisierung begegnet werden. Andernfalls droht das Ri-
siko der Internalisierung des Arbeitsmarktprozesses in den einzelnen Betrieb.

Im Kfz-Handwerk beispielsweise besteht eine stindige Tendenz, daB die Arbeitsanforderun-
gen bei der Instandhaltung und Wartung von Kraftfahrzeugen durch unterschiedliche techni-
sche Neuentwicklungen bei den Fahrzeugen verschiedener Hersteller voneinander abweichen.
Um die daraus resultierende Heterogenitit der Qualifikation der Kfz-Mechaniker zu begren-
zen, werden in iiberbetrieblichen Lehrwerkstitten Weiterbildungskurse mit dem Ziel durchge-
fiihrt, das Qualifikationsprofil der Mechaniker iiber die Vertragswerkstitten verschiedener
Hersteller hinweg zu vereinheitlichen und somit die Mobilititsfahigkeit zu erhalten (vgl.
Meyer 1985, S. 74ff).

Die Substitutions- und Mobilititsfihigkeit der Arbeitskrifte auf dem berufs-
fachlichen Teilmarkt mufl unbedingt intakt bleiben, damit der zahlenmiBige
Umfang sowie die rdumliche Dichte von Angebot und Nachfrage nicht unter
die kritische Masse der Funktionstiichtigkeit fallen. Mit jedem Arbeitskraftan-
bieter, der an einen bestimmten Betrieb fest gebunden ist, wiichst die Gefahr
weiterer Betriebsbindung, da fiir die Arbeitnehmer die Chancen alternativer
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Beschiiftigung sinken und fiir den Arbeitgeber sich die Rekrutierungschancen
mindern. Die Substitution kann dabei so schwierig oder aufwendig werden,
daB funktionswidrige interne Anpassungslésungen, wie z.B. der Einsatz von
Arbeitskriften ohne Fachqualifikation, gegeniiber externen priferiert werden.
Dies bereitetder Heterogenisierung von Arbeitskriften und Arbeitsplitzen den
Boden und ist ein erster Schritt zur Internalisierung des Arbeitsmarkts.

In Zusammenfassung der wesentlichen Funktionsprinzipien fachlicher Ar-
beitsmirkte 148t sich sagen, daBB Austauschbarkeit und Mobilititsfihigkeit der
einzelnen Arbeitskraft ungehindert und mdglichst ohne Aufwand fiir Anbieter
und Nachfrager gewihrleistet sein miissen. Zugleich aber sind (bei geschlos-
senen berufsfachlichen Mérkten) die Nachfrager an eine bestimmte Kategorie
standardisierter und zertifizierter Arbeitskrifte, die Arbeitskrifte wiederuman
eine bestimmte Kategorie von Arbeitgebern gebunden, wenn sie auf diesem
Teilmarkt auftreten méchten.

2. Bedingungen und Dimensionen fachlicher Mérkte

Die Bindung an einen bestimmten Beruf, der eine lingere und aufwendige
Ausbildung erfordert, ist fiir den fachlichen Markt konstitutiv. Wie aber kann
die berufliche Bindung, die ja Kontinuitiit der Berufsausiibung verlangt, in
Anbetracht variierender Nachfragebedingungen sichergestellt werden? Es las-
sen sich zwei Bedingungskonstellationen unterscheiden, unter denen fachli-
che Arbeitsmiérkte eine effiziente Allokationsstruktur darstellen und zugleich
den Arbeitskriften die Sicherung der Beschiftigung ermoglicht wird. Damit
diese Strukturierung dann tatsichlich realisiert wird, bedarf es bestimmter in-
stitutioneller Regelungsinstanzen, die im nichsten Abschnitt erSrtert werden.
Die erste Bedingungskonstellation besteht darin, daB es eine grofere Zahl
von Nachfragern auf dem Teilarbeitsmarkt gibt, daB die Arbeitskraftnachfrage
der einzelnen Betriebe mengenmiBig innerhalb kurzer Frist variiert, zugleich
aber im Aggregat aller am Teilmarkt beteiligten Betriebe das Nachfrage-
volumen einigermafBen konstant ist. Unter dieser Kombination von Bedin-
gungen lohnt sich die Investition in eine Fachausbildung, da sie, bei stetiger
Gesamtnachfrage, kontinuierlich genutzt werden kann. Zur stetigen Nutzung
ist allerdings erforderlich, dal die Arbeitskrifte zwischen den Betrieben,
deren individueller Arbeitsbedarf ja unstetig ist, mobil sind. Daraus ergeben
sich als Funktionsanforderungen: (a) die uneingeschrinkte Austauschfdhig-
keit der Arbeitskrifte zwischen den Betrieben, (b) eine geniigend grofle Zahl
von Nachfragern, so daB eine einigermaBen stetige Auslastung des vom
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Arbeitskrifteangebot bereitgestellten Arbeitsvolumens zustande kommt. Der
effiziente AnpassungsprozeB wie die Verstetigung der Beschéftigung griinden
gewissermafen auf dem Gesetz der groBlen Zahl.

Diese Situation findet sich mehr oder weniger ausgeprigt in groBen Teilen des Bauhaupt-
und Baunebengewerbes. Hier ist die Nachfrage stark auftragsgebunden und variiert 6rtlich
und zeitlich in erheblichem Umfang. Entsprechend gibt es, soweit sich die Baufirmen nicht
wechselseitig die Auftriige zuschieben, sowohl starke Auslastungsschwankungen bei einzel-
nen Firmen als auch einen hohen Umschlag von Bauunternehmen durch Konkurse und Neu-
griindungen. Diese Variationen induzieren bei den Arbeitskriften entsprechende ortlich/
zeitliche Mobilititsstréme.

Ein weiteres Beispiel ist der Gaststdttenbereich. Auch hier verursacht ein hoher Um-
schlag von Betrieben, wie auch ein zeitlich ungleichméBiger Umsatz, bedingt u.a. durch sai-
sonale Unterschiede, einen relativ haufigen Arbeitsplatzwechsel der Kche und des Bedie-
nungspersonals (beispielsweise von den Gebieten des Sommer- in die des Wintertourismus
und umgekehrt).

Prinzipiell kdnnen Anpassungseffizienz und Beschiftigungssicherung im

fachlichen Markt iiber zwei Parameter gesteuert werden:

(1) tiber die rdumliche Dichte der nachfragenden Betriebe innerhalb einer geo-
graphischen Einheit. Je geringer die Dichte, desto groBler muBl bei gegebenen
Nachfrageschwankungen und gegebener Gesamtnachfrage die riumliche Aus-
dehnung des Marktes sein, um jeden Beschéftiger hinreichend mit Fachperso-
nal zu versorgen und jede Arbeitskraft stetig zu beschiftigen. Da die rdumli-
che Mobilitit der Arbeitskrifte aber mit erheblichen Transferkosten (Anreise
oder Wohnortwechsel) verbunden ist, erfolgt die Marktridumung und Beschif-
tigungssicherung hiufig (zusitzlich) iiber einen zweiten, funktional dquivalen-
ten Parameter, nidmlich

(2) den fachlichen Umfang, d.h. die Breite und Vielseitigkeit der in der Be-
rufskategorie eingeschlossenen Qualifikationen (»Polyvalenz«).

Die Interdependenz der beiden Gestaltungsparameter 148t sich am Beispiel
fachlicher Arbeitsmirkte in der Baubranche illustrieren. Berufsgruppen mit
relativ stabilem ortlichen und zeitlichen Nachfragebedarf, wie etwa das
Elektro- und Installationshandwerk, haben geographisch relativ beschriinkte
Teilmérkte. Fiir Berufsgruppen mit ortlich oder zeitlich stark variabler Be-
darfslage und mit geringer Dichte der Nachfrage, wie es etwa bei Fahrstuhl-
bauern und Dachdeckern der Fall ist, sind Teilmérkte mit gréBerer rdumlicher
Ausdehnung typisch. Ahnliches gilt auch fiir die meisten Berufszweige im
Tiefbau, die in der Regel hohe geographische Variabilitit aufweisen.

Mit erhohter Sachkapitalintensitit der Produktion oder bei sinkenden Ge-
winnspannen wird die kontinuierliche Nutzung des Kapitals zwingender. So
ist der Winterbau dort rentabel geworden, wo die Sachkapitalausstattung im
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Baugewerbe stark zugenommen hat. Um den gestiegenen Anreiz fiir stetige
Beschiiftigung zu gewihrleisten, ist wiederum Anpassung der Teilarbeits-
marktstrukturen in der rdumlichen und/oder fachlichen Dimension angezeigt.

In jiingerer Zeit wurde im deutschen Bauhauptgewerbe, 4hnlich wie in dem anderer Linder,
als Folge der Technisierung der Bauverfahren sowie eines starken Konzentrationsprozesses
unter den Baufirmen, eine Revision der nahezu 50 Jahre existierenden Berufsgruppeneintei-
lung vorgenommen. Der entsprechende Rahmentarifvertrag trat 1978 in Kraft. Die Neuord-
nung entsprach sowohl Arbeitgeber- wie Arbeitnehmerinteressen. Durch Zusammenfiihrung
einer groBen Zahl von Berufskategorien zu wenigen Berufsgruppen mit breiterer Qualifika-
tionsbasis wurden sowohl die Flexibilitiit der Anpassung erhoht, als auch die Chance fiir
mehr Beschiftigungsstabilitit verbessert. Zugleich wurden Ausbildung (durch Einfiihrung ei-
ner Stufenausbildung) und Entlohnung in einer Weise neu gestaltet, die den einzelnen Bauar-
beiter von bestimmten Arbeitgebern unabhiingiger macht.

Bei der zweiten Bedingungskonstellation treten an die Stelle quantitativer
Nachfrageschwankungen qualitative Variationen, bedingt durch den Wechsel
der hergestellten Produkte oder Leistungen, durch eine veréinderte Zusammen-
setzung des Leistungsangebots oder durch Verénderungen in den Verfahren
oder Methoden der Herstellung oder Leistungserbringung. Anpassung und
Beschiftigungssicherung erfolgen in diesem Falle nicht durch Betriebswech-
sel, sondern durch den Wechsel von Arbeitsaufgaben und -anforderungen in-
nerhalb eines Betriebs. Die Funktion der Fachqualifikation besteht in diesem
Falle hauptséchlich darin, soviel Grundqualifikation und -erfahrung bereitzu-
stellen, daB die Fihigkeit der Arbeitskrifte zur Bewiiltigung der jeweils neu
auftretenden Aufgaben gegeben ist und das Erfordernis einer auftrags- bzw.
projektbezogenen Anlernung entfillt.

Beispiele fiir derartige Aufgabenvarianten finden sich im Nahrungsmittelhandwerk, etwa bei
Bickem und Metzgern. Handwerkliche Back- und Fleischwarenherstellung hebt sich von in--
dustrieller besonders dadurch ab, daB eine groBie Palette unterschiedlicher Produkte — und die
hiufig noch in nach Wochentagen oder saisonal variierender Zusammensetzung — mit den
gleichen Produktionsanlagen und Werkzeugen produziert werden. Produktvielfalt und Pro-
duktwechsel sind zu groB, um eine weitgehende Aufgabenzerlegung und Arbeitsteilung zu er-
lauben; die nétige Flexibilitit ginge damit verloren. Deshalb bedarf es zur Ausiibung der Ar-
beitsanforderungen ausgebildeter Arbeitskrifte, die in der Lage sind, sowohl die Aufgaben-
breite wie den Aufgabenwechsel qualifikatorisch zu meistern, ohne jeweils neu ausgebildet
oder eingearbeitet werden zu miissen. Die durch Ausbildung erworbene Qualifikation geht
iiber das hinaus, was den Arbeitskriften zumeist aktuell abgefordert wird. Es besteht zu na-
hezu jedem Zeitpunkt ein erhebliches MaB an qualifikatorischer Redundanz. Zu den kurzfri-
stigen Umstellungen im Produktsortiment kommen auch Produktneuentwicklungen hinzu,
allerdings treten diese in ihrer Bedeutung klar hinter den kurzfristigen Produkt- und Aufga-
benwechsel zuriick.

Einen etwas anderen Charakter haben Produktverinderungen in Branchen, in
denen Einzelfertigung oder Kleinserien nach dem Auftragsverfahren vorherr-
schen und jede Produktgeneration sich von der fritheren unterscheidet, so dafl
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stets innerhalb eines gegebenen beruflichen Anforderungsspektrums neue Pro-
bleml6sungen zu bewiltigen sind.

Beispiele hierfiir sind der Maschinenbau, der Stahl- und Leichtmetallbau, Tischlereien, aber
auch Dienstleistungsbereiche, wie z.B. die wissenschaftliche Projektforschung oder der Jour-
nalismus. Hier wird jeweils von der Arbeitskraft ein iiberdurchschnittlich hohes Mafl von
Anpassung an verinderte Vorgaben und Bestimmungen des Auftraggebers verlangt.

3. Institutionalisierung als Funktionserfordernis

Im vorstehenden wurde aufgezeigt, daB fachliche Teilarbeitsmirkte mit ihren
spezifischen Anpassungs- und Verteilungsprozessen bei bestimmten Konstel-
lationen von Angebot und Nachfrage 6konomisch rationale Losungen von Ar-
beitskrifteversorgung, -qualifizierung und -einsatz darstellen konnen. Funk-
tionalitdt in diesem Sinne ist indessen lediglich eine notwendige, aber keine
hinreichende Voraussetzung fiir die Existenz solcher Marktformen. Struktu-
ren entstehen nicht bereits deshalb, weil sie effizient oder rational sind.

Unabdingbar fiir die Genese und die Aufrechterhaltung der Funktionstiich-
tigkeit fachlicher Mirkte ist eine iiberbetriebliche Instanz, die die fiir den
Markttypus erforderliche Regelung und Standardisierung der Arbeitsmarkt-
funtkionen von Qualifikation, Allokation und Entlohnung der Arbeitskrifte
betreibt. Der einzelne Nachfrager oder Anbieter kann dies nicht von sich aus
leisten; es bedarf vielmehr einer kollektiven oder quasi-kollektiven Organisa-
tion des fachlichen Markts — auf der Angebotsseite wie auf der Nachfrage-
seite, und zwar nicht nur auf dem Arbeitsmarkt, sondern auch auf dem Pro-
duktmarkt der beteiligten Unternehmen. Hier sei die These formuliert, daB die
Funktionstiichtigkeit fachlicher Arbeitsmirkte eine Organisierung der Produk-
tion und des Produktmarkts nach analogen Prinzipien — innere Homogenitit,
"Austauschbarkeit, AbschlieBung nach auflen — voraussetzt. Produkte und Lei-
stungen miissen sich nach Art und Qualitiit gegeniiber denen von Herstellern
bzw. Dienstleistungsunternehmen differenzieren, die nicht den Anspruch auf
»Facharbeit« erheben; gleichzeitig miissen sich aber die Produkte und Leistun-
gen der Fachbetriebe durchweg durch einen Mindeststandard an Qualitit aus-
zeichnen. Ein Unterschreiten dieses Standards ist ebenso dysfunktional wie
ein grofieres Gefille in der Qualitiit des Arbeitskrifteangebots.

Die Regelungsagenturen kdnnen entweder der Staat oder eine oder beide
der kollektiv organisierten Beschiftigungsparteien sein. Letztere kénnen auch
mit dem Staat zusammen zu korporatistischen Arrangements gelangen, bei
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denen der Staat den Beschiftigungsparteien Autonomie zur Selbstregelung
und -organisation von Produkt- und Arbeitsmarkt einrdumt.

Nur durch effektive Institutionalisierung des fachlichen Markts kann ver-
hindert werden, daB dieser zu anderen Arbeitsmarktformen degeneriert, sei
es, daB es zu einer Internalisierung des Arbeitsmarktprozesses in den Betrie-
ben kommit, oder sei es, dal der berufsfachliche Arbeitsmarkt zu einem un-
strukturierten verflacht, in dem die Mindeststandards der Arbeitskriftequalifi-
kation und damit auch die Transparenz des Arbeitsmarkts verlorengehen.

Die Gefahr eines Verlusts der Funktionsvoraussetzung durch Defizite bei
der Institutionalisierung ist stindig gegeben. Um diese zu verdeutlichen, seien
im folgenden eine Reihe realer Formen von Institutionalisierung fachlicher Ar-
beitsmirkte vorgestellt und ihre Auswirkungen auf die Funktionsbedingungen
erortert. Dabei soll das besondere Augenmerk auf den Funktionszusammen-
hang von Produktmarkt und Arbeitsmarkt gelegt werden: auf die Wechselwir-
kungen von Marktzutrittsbeschriinkungen auf beiden Mirkien und die damit
verkniipfte innere Homogenitit.

Zunfiwesen

Durch eine zunftmiBige Organisation des Handwerks, die durch das Mittelal-
ter hindurch bis zur Durchsetzung der Gewerbefreiheit im 19. Jahrhundert
existierte, bestanden Marktzutrittsbeschrinkungen sowohl auf der Angebots-
wie der Nachfrageseite des Arbeitsmarkts. Auf der Angebotsseite wurden nur
Arbeitskrifte zugelassen, die durch einen anerkannten Meister ausgebildet wa-
ren und einen allgemein anerkannten beruflichen Standard erreicht hatten, der
teilweise im Verlauf von mehrjdhrigen Wanderungen der Gesellen erworben
wurde. Lange Zeit galt das Zunftprinzip, nach dem ein Meister nur jeweils ei-
nen Lehrling halten durfte, um damit die Qualitét der Ausbildung sicherzustel-
len. Neben der zahlenmiBigen Beschrinkung der Ausbildung gab es auch
eine Beschrinkung der Beschiiftigten. Die Gesellenvereine hielten die Zahl
der jeweils titigen Gesellen unter Kontrolle.

Auf der Nachfrageseite gab es gleichfalls eine zumeist hoheitlich verfiigte
und regulierte Beschrinkung und AbschlieBung. Es bestand Zunftzwang,
d.h. die Mitgliedschaft in der Zunft war obligatorisch fiir die Ausiibung eines
bestimmten Gewerbes. Zugang zum Gewerbe hatten nur Meister, und die
Zunft kontrollierte deren Zahl, ebenso die Produktionskapazitit jedes einzel-
nen Meisters.

Die im Zunftwesen geregelten Privilegien und Leistungen der Gewerbe
kann man als eine Art kollektiver Tauschvertrag interpretieren: Die Obrigkeit
riumt (vor allem in den Stiddten) den Ziinften Monopolrechte fiir die
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Ausiibung des Gewerbes ein, in der Erwartung, daB die Ziinfte dafiir eine hin-
reichende und befriedigende Versorgung der Bevolkerung mit bestimmten Gii-
tern und Leistungen unterhalten. »Befriedigend« heifit, daB die Versorgung
flichendeckend in zweierlei Weise erfolgt: rdumlich, indem moglichst alle
Nachfrager leichten Zugang haben zu den Anbietern; und sozial, indem sich je-
der Nachfrager die von der Zunft bereitgestellten Produkte oder Dienste lei-
sten kann.

In der Realitit war allerdings die Tauschbeziehung meist unvollkommen;
sie wurde von innen, d.h. durch das Verhalten von Zunftmitgliedern, wie
auch von auBlen, d.h. durch unvollstindige Regulierung und/oder Protegie-
rung durch die staatliche Hoheit gefihrdet. So fiihrten die Ziinfte iiber Jahr-
hunderte hinweg mit wechselndem Erfolg einen Kampf gegen »Pfuscher und
Stiimper«, gegen unziinftige Handwerker auf dem Land und in den Vororten
der Stidte. Ganze Aktenbiindel fiillen die Beschwerden, sogenannte »Gra-
vamina«, und Prozesse von Metzgern, Miillern, Drechslern, Schustern,
Biéckern und Schneidern wegen »Gewerbebeeintrichtigung«. Immer wieder
muBte durch landesherrliche Dekrete vor allem auf dem Land sichergestellt
werden, daB keine Handwerker zugelassen wurden, die nicht bei einem »redli-
chen Meister gelernt hatten, gebiihrend gewandert waren, in einem Markt
oder in einer Stadt das Meisterstiick gemacht hatten und sich durch eine Ur-
kunde glaubhaft dariiber legitimieren konnten« (Schattenhofer 1985).

Die Ziinfte waren indessen nicht nur von »auen« durch Schmutzkonkur-
renz gefihrdet, sondern auch von »innen« durch wucherische Gewinnsucht
mancher Handwerker, die sich staatlichen Qualitits-, MaB-, Gewichts- und
Preiskontrollen entzogen, zugleich aber eine hinreichende und preiswerte Ver-
sorgung der gesamten Bevolkerung untergruben. Damit war die Legitimitit
des Versorgungsmonopols der Zunfthandwerker immer wieder in Frage ge-
stellt. Auch ein anderes Element zunftmiBig regulierter Produktion, die Be-
grenzung der Produktionskapazitiit des einzelnen Gewerbebetriebs, mit der ei-
nem KonzentrationsprozeB3 entgegengesteuert werden sollte, wurde verschie-

~ dentlich dadurch in Mitleidenschaft gezogen, daB einzelne Meister »gewinn-
siichtig« iiber die Striinge schlugen.

Die genannten Funktionsdefizite bedrohten immer wieder die Legitima-
tionsgrundlage des Gesellschaftsvertrags der Ziinfte mit der Obrigkeit. Denn
sie fiihrten dazu, daBl zwei wesentliche strukturelle Voraussetzungen dieser
Wirtschaftsform durchléchert wurden: a) die innere Homogenitit der beteilig-
ten Bereiche nach Quantitit und Qualitit der bereitgestellten Produkte und Lei-
stungen, b) die qualitative Differenzierung dieser Produkte und Leistungen
nach auBlen, d.h. gegeniiber anderen, unziinftigen Wettbewerbern auf den glei-
chen Produktmirkten.
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Modernes Handwerk

Durch verschiedene Gewerbereformen seit Beginn des 19. Jahrhunderts und
schlieBlich durch die Einfiihrung der allgemeinen Gewerbefreiheit in Deutsch-
land im Jahre 1869 erfolgte eine sukzessive Aufldsung der Ziinfte. Das Hand-
werk verlor damit einen groBen Teil seiner Monopolmacht — so unvollstindig
diese auch immer gewesen sein mochte — und seiner Privilegien. Einige Ele-
mente des Zunftswesens blieben aber erhalten, und der Staat iibernahm in eini-
gen Angelegenheiten die Rolle einer »Ersatzzunft«,

Das moderne Handwerkswesen ist im Gesetz zur Ordnung des Hand-
werks geregelt. Nach dieser Ordnung zihlt ein Gewerbebetrieb zum Hand-
werk, wenn er »handwerksgemiB« betrieben wird, was u.a. eine Eintragung
in die von den offentlich-rechtlichen Handwerkskammern gefithrte Hand-
werksrolle erfordert und vom selbstindigen Handwerker eine bestehende Mei-
sterpriifung verlangt. Anders als bei den Ziinften ist der Zutritt zum Arbeits-
markt beim modernen Handwerk nicht mehr rechtlich, wohl aber oft faktisch
beschrinkt auf Arbeitskrifte, die einen Gesellen- oder Meisterbrief besitzen.
Die Berufsausbildung darf nur von Meistern betrieben werden. Die Regelung
und Kontrolle der Berufsausbildung und der Priifung sowie die Zertifizierung
der Ausbildungsabschliisse obliegen der Handwerkskammer, in deren Orga-
nen die selbstdndigen Meister mit ihren Standesorganisationen (Innungen) mit
einer Zwei-Drittel-Mehrheit, die Gesellen mit einem Drittel vertreten sind.

Im Gegensatz zur Zeit der Ziinfte kann der Umfang des Arbeitsmarkts im
Handwerk heute durch das Ausbildungsplatzangebot allenfalls indirekt gesteu-
ert werden, soweit die Handwerksmeister (die, anders als in der Zunftord-
nung, prinzipiell frei sind in der Bestimmung der Zahl ihrer Lehrlinge) inner-
halb der Innungen zu diesem Zweck kollaborieren. Auch die Zahl der Be-
triebe ist nur sehr bedingt durch die Innungen beeinfluBbar, da es keine
Zwangsmitgliedschaft in diesen Arbeitgebervereinigungen gibt. Der Pflicht-
beitritt blieb den Innungen, die darum bei der Neuordnung des Handwerks be-
reits auf dem Handwerkerkongre8 1848 kidmpften, ebenso versagt wie das
ausschlieBliche Recht der inneren Selbstverwaltung und die wirtschaftliche
Sicherheit, die ihnen frither nach der Zunftverfassung der Stidte garantiert
waren.

In den einzelnen Handwerksbereichen ist die Konkurrenz durch Betriebe,
die nicht »handwerksmiBig« betrieben werden, unterschiedlich stark ver-
breitet.

Im Krafifahrzeughandwerk beispielsweise gibt es derzeit neben den drei Kategorien von
Meisterbetrieben — den rund 27.000 Vertragswerkstitten, den rund 10.000 vertragsfreien
Werkstitten und ca. 5.500 Karosseriefachbetrieben — noch rund 10.000 Werkstattbetriebe,
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die zumeist Tankstellen oder Supermirkten angegliedert sind, die ebenfalls Kfz-Wartung und
Reparatur betreiben; sie werden zwar teilweise von Meistern gefiihrt, sind in der Regel aber
nicht in die Handwerksrolle eingetragen. Dariiber hinaus gibt es eine unbekannte Zahl von
Do-it-yourself-Werkstitten und ein gréBeres MaB an Schwarzarbeit, wobei beides zusammen
als unerlaubte gewerbliche Titigkeit im Jahr 1980 auf ca. 10 % des gesamten Leistungsvolu-
mens an Reparatur- und Instandhaltungsarbeiten im Kfz-Bereich geschiitzt wurde (Mendius
v.a. 1986, S. 1-9).

Auch in anderen handwerklichen Wirtschaftsbereichen gehen durch Eigenlei-
stung der Verbraucher und Schwarzarbeit dem Handwerk in der Bundesre-
publik jdhrlich Milliarden-Umsitze verloren. So iibertrifft das geschiitzte
Leistungsvolumen aus Eigen- und Schwarzarbeit allein im Bereich Malen und
Tapezieren den offiziellen Handwerksumsatz um das Doppelte und beim
Verlegen von Fliesen und Kacheln fast das Dreifache (Siidd. Zeitung,

15.11.1985).

Angelsdchsisches Craft-System

Wie eben dargelegt, konnen im modernen deutschen Handwerk die Arbeit-
nehmer und ihre Vertreter nur begrenzten EinfluB} auf die Beschiftigungsbe-
dingungen nehmen. Sie sind in den Handwerkskammern mit einem Stimmen-
anteil von einem Drittel vertreten; die fiir das Zunftwesen typischen Gesellen-
vereine sind als Arbeitnehmervertretungen so gut wie verschwunden und
schlieBlich gibt es nur in einer geringen Zahl von Handwerksbetrieben einen
Betriebsrat. Auch der gewerkschaftliche Organisationsgrad ist im Handwerk
allgemein niedriger als in der Industrie.

Im Gegensatz dazu spielen unter dem angelsidchsischen craft-system, das
namentlich im Bau- und Druckgewerbe von hoher Bedeutung ist, die Gewerk-
schaften als Regelungsagentur des fachlichen Arbeitsmarkts eine mehr oder
weniger zentrale Rolle. Der einzelne Arbeiter tritt in den Arbeitsmarkt ein, in-
dem er Gewerkschaftsmitglied wird, und nicht, indem er eine Beschiftigung
bei einem Unternehmer aufnimmt. Der Arbeitsmarkt ist quasi in der Hand und
Regie der beruflichen Gemeinschaft, weshalb Kerr diese Organisationsform
auch als »communal ownership« bezeichnete (Kerr 1954, S. 97).

Der gewerkschaftliche Berufsverband regelt und kontrolliert die Qualifi-
zierung, Allokation und Entlohnung der Arbeitskrifte. Die Qualifizierung
erfolgt primér durch berufspraktisches Lernen am Arbeitsplatz (»apprentice-
ship«) und wird nach den von der Gewerkschaft aufgestellten Standards nach
einer gewissen Zeit der Berufserfahrung mit einem Gesellenbrief beendet
(»journeymanc). Die Gewerkschaft bestimmt auch jeweils die Zahl der Aus-
zubildenden gemiB der Entwicklung der Arbeitskriftenachfrage und nimmt
damit Einfluf} auf den Umfang der Beschiftigtenzahl — eine wichtige Voraus-
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setzung fiir die langfristige Beschiftigungssicherung wie auch fiir die Ge-
staltung des Lohnniveaus.

In vielen Fillen, so z.B. im amerikanischen Baugewerbe, befindet sich
auch die Arbeitskrdfteallokation in der Hand und Kontrolle der Gewerkschaf-
ten. Nicht der einzelne Handwerker sucht um Beschiftigung bei einer in
Frage kommenden Firma nach, sondern die Firmen fordern gemiB ihrem Per-
sonalbedarf Arbeitskriifte von der Gewerkschaft an, die eine »hiring hall«, ein
System der Arbeitskraftvermittlung betreibt. Grundlage dieses Allokations-
systems ist, daB} alle Arbeitskrifte Mitglieder der Gewerkschaft sind und die
Beschiftiger ausschlieBlich Gewerkschaftsmitglieder beschiftigen diirfen
(»closed shop«). Eine abgeschichte Form dieses Prinzips ist der »union
shop«, wie er beispielsweise bei den amerikanischen Eiserbahnen besteht
und gesetzlich durch den »railway act« legitimiert ist. Dort kénnen die Arbeit-
nehmer zwar den Arbeitsplatz selbst wihlen, miissen aber binnen sechs
Wochen nach Aufnahme des Beschiiftigungsverhiltnisses der Gewerkschaft
beitreten.

Auch dieses System legitimiert sich durch eine Art kollektive Tauschbezie-
hung: Die Firmen erhalten jeweils kurzfristig aus dem gewerkschaftlichen Ar-
beitskriiftepool die Arbeitskrifte, die sie jeweils fiir ihren quantitativ und quali-
tativ wechselnden Bedarf benttigen. Zugleich gewinnen die Arbeitskrifte an-
gesichts der variablen Nachfrage maximale Beschiftigungssicherheit dadurch,
daBl das verfiigbare Arbeitsvolumen auf die verfiigbaren Arbeiter in einem
work-sharing-system verteilt und das Arbeitskraftangebot von der Gewerk-
schaft rationiert wird (vgl. Piore, Sabel 1984, S. 116/117).

Nicht nur zeitliche Variation, sondern auch regionale Verschiebungen der
Arbeitskriftenachfrage, wie sie fiir das Baugewerbe typisch sind, werden mit--
tels regionaler Arbeitskriiftebewegungen durch die interregional organisierte
Bauarbeitergewerkschaft geregelt und abgedeckt. Kein Gewerkschaftsmit-
glied kann ohne die Zustimmung des Berufsverbands in einem anderen Tarif-
bezirk eine Arbeit zugeteilt bekommen; man benétigt dafiir eine sog. traveller-
card. Der Sinn liegt darin, daB3 nicht nur die jeweilige ortliche oder regionale
Arbeitskraftnachfrage befriedigt wird, sondern auch das vorhandene Arbeits-
krifteangebot mit Arbeit versorgt wird.

Die Entlohnung der Arbeitskrifte unterliegt ebenfalls der gewerkschaftli-
chen Kontrolle. Die Lohnhdhe kann durch Verknappung oder Ausweitung
des Angebots an Arbeitskriften, iiber einen lingeren Zeitraum auch durch das
Ausbildungsplatzangebot, gesteuert werden. Der einzelne Arbeiter wird bei ei-
nem gleichen, fiir alle Beschiftiger geltenden Grundlohn nach seiner Qualifi-
kation bezahlt.
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Der Berufsverband behandelt dariiber hinaus nach dem Selbstre-
gelungsprinzip die Konflikte, die mit dem Steuerungsmodus von Qualifi-
zierung, Entlohnung und Allokation verkniipft sind. So ist z.B. im amerikani-
schen Baugewerbe kein Beschiftiger verpflichtet, einen ihm von der gewerk-
schaftlichen »hiring hall« zugewiesenen Handwerker auf einer freien Stelle zu
akzeptieren (dhnlich wie bei den deutschen Ziinften kein Meister gehalten
war, einen ihm miBliebigen Gesellen zu engagieren). Auch dem Handwerker
ist freigestellt, ob er ein bestimmtes Jobangebot bei einem Arbeitgeber an-
nimmt (so wie der deutsche Geselle nach der Zunftordnung eine festgelegte
Zahl von Arbeitsplatzangeboten ablehnen konnte). Der Zumutbarkeitsrege-
lung auf beiden Seiten sind jedoch Grenzen gesetzt, um eine effektive Alloka-
tion nicht zu gefdhrden. Weist etwa ein Bauunternehmer zu hiufig oder zu
viele derihm zugeteilten Arbeitskrifte zuriick, »bestraft«ihn die gewerkschaft-
liche Berufsorganisation, indem sie ihm z.B. die leistungsschwichsten Ar-
beitskrifte zuteilt. Analog wird der Handwerker, der sich bei der Arbeitsplatz-
zuteilung zu »wihlerisch« zeigt, durch Zuriickstufung auf der Zuteilungsliste
diszipliniert. ~

Neben der Sicherung von Beschiftigung und Einkommen fiir alle Gewerk-
schaftsmitglieder spielt bei der Organisation der Zuteilung von Arbeitsplitzen
auch der Gesichtspunkt der »Gerechtigkeit« eine Rolle. Verbandsmitgliedern
miteiner groBen Zahl von wirtschaftlich abhéngigen Familienmitgliedern oder
mit auBergewohnlichen Belastungen durch Krankheit, Unfille etc. wird bei
der Arbeitsplatzzuweisung Prioritit eingeriumt. Die Gewerkschaft nimmt da-
mit sozialpolitische Aufgaben der Reproduktionssicherung wahr, die in ande-
ren sozialen Sicherungssystemen nach dem Wohlfahrtstaatprinzip organisiert
sind.

Professionelle Berufe

Professionalisierung von Berufen beruht auf staatlichen und/oder verbandspo-
litischen Strategien zur Binnen- und Aulenkontrolle von Berufen oder Berufs-
gruppen mit reglementierter Hochschulausbildung, wie z.B. Arzte, Zahn-
drzte, Apotheker, Architekten und Juristen. In den meisten Fillen existiert
eine Mischform von staatlicher Regulierung und berufsstindischer Selbstregu-
lierung durch Kollektivorganisationen. Auch fiir die Professionen ist kenn-
zeichnend, daB die Berufsbildung vom Staat mehr oder weniger der Selbstre-
gulierung durch den Berufsstand iiberantwortet wird. Dies gilt insbesondere
in jenen Fillen, in denen — wie bei Arzten — eine fachliche Kontrolle der
Berufsausiibung durch Berufsfremde als schwer moglich angesehen wird.
Bei der gesundheitlichen Versorgung oder Vorsorge gibt es zumeist kein
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greifbares »Produkt«. Die Qualitit der &drztlichen Leistungen ist fiir AuBenste-
hende kaum zu beurteilen und quantitative MaBstiibe der Leistungserbringung
sind nur bedingt geeignet. Ausgehend von der Pridmisse einer gegeniiber
Laien iiberlegenen professionellen Versorgungsleistung schlieft deshalb die
Allgemeinheit, vertretendurch staatliche oder staatlich legitimierte Organe, mit
dem Berufsstand, vertreten durch seine verbandliche Organisation, eine Art
Gesellschaftsvertrag, in dem dem Beruf ein mehr oder weniger groBes Maf
an Selbstkontrolle zugestanden wird, er dariiber aber bestimmte Versorgungs-
standards und Leistungen in der Ausiibung des Berufs, z.B. bei der gesund-
heitlichen Versorgung der Bevélkerung oder der Rechtspflege, gewihrleisten
muB. Der Berufsstand gibt sich zu diesem Zweck einen Verhaltenskodex und
ahndet Abweichungen einzelner Berufsmitglieder von diesen Regeln.

Ahnlich wie bei den Ziinften im Mittelalter ist auch bei den freien Berufen
die Legitimitit des Tauschvertrags immer wieder in Frage gestellt und das
AusmaB der Selbstregulierung wird von Zeit zu Zeit beschnitten. Denn die be-
rufsstindische Selbstkontrolle sto8t schnell an Grenzen und die MiBSbrauchs-
mdglichkeit, z.B. in Form von iiberhdhten Gebiihren, Preisen oder irregulé-
ren Abrechnungspraktiken fiir einzelne Professionsmitglieder ist betrichtlich,
da ja die Notwendigkeit oder Sinnfilligkeit dieser Leistungen (z.B. diagnosti-
schen oder therapeutischen Titigkeiten von Arzten) von den Klienten schwer-
lich beurteilt werden kdnnen. Auch stark ungleiche rdumliche Versorgung der
Bevélkerung hat gelegentlich 6ffentliche Forderungen nach einer Einschrin-
kung der Selbstregulierung und Selbstkontrolle durch die Profession veran-
laft (iiber die Probleme des MiBbrauchs beruflicher Monopolmacht; vgl.
Beck, Brater 1978, S. 241f). Der Kredit, den die Gesellschaft der Profession
mit dem Sozialvertrag einrdumt, kann somit verspielt und die Legitimations-
grundlage briichig werden. Aber auch die Verwissenschaftlichung und/oder
Technisierung der professionellen Dienstleistungen, die ja zunsichst Grund-
lage der Legitimation sind, insoweit sie die Uberlegenheit gegeniiber Laien
begriindet, kénnen, wenn sie in den Augen des Klienten zu weit getrieben
werden, Akzeptanzprobleme hervorrufen, die sich etwa im gesundheitlichen
Bereich in der verstirkten Hinwendung zu Heilpraktikern, Homoopathen und
anderen Heilern auflerhalb der etablierten Medizin duBem.

Die Arzteschaft ist einer der Berufszweige, dessen ProfessionalisierungsprozeB zumindest
teilweise einigermaBen erforscht worden ist. Dieser ProzeB fand in Deutschland hauptstch-
lich im letzten Viertel des 19. und im frithen 20. Jahrhundert statt (vgl. Huerkamp, Spree
1982, S. 82-108). Bis dahin suchte die groBe Mehrheit der Bevlkerung im Krankheitsfall
Hilfe bei Laienmedizinern, d.h. vor allem bei Hebammen, weisen (alten) Frauen, Schifern,
Pfarrern, Badern und Barbieren, Abdeckern, Wahrsagem, Alchemisten, Wasserbrennern etc.
Von diesen hatten lediglich die Hebammen, Bader, Barbiere und die niederen Wundirzte eine
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»handwerkliche« Ausbildung genossen. Andere, wie die Geistlichen, besaien nur Buchwis-
sen oder schopfiten aus Uberlieferungen und Erfahrungen. Approbierte Arzie waren im
wesentlichen dem Adel und dem wohlhabenden Biirgertum vorbehalten.

Nachfrage- und angebotsseitige Entwicklungen fiihrten zu einer breiten Professionalisie-
rung der Arzte im 19. Jahrhundert. Eine Reihe von Medizinalreformen in verschiedenen deut-
schen Staaten wertete die approbierten Arzte auf und integrierte sie zusammen mit Chirur-
s.enund Wundirzten zu einer einheitlichen, universitir ausgeblldeten Gruppe. Zweiter wichti-
ger Faktor war die Griindung des deutschen Arztevereinsbundes im Jahre 1873 und ein dritter
die Einfiihrung der gesetzlichen Krankenversicherung (1883), die den » Absatzmarkt« fiir drzt-
liche Dienstleistungen nicht nur quantitativ ausweitete, sondern auch erheblich umstruktu-
rierte. Die Ausweitung drztlicher Gesundheitsversorgung im ausgehenden 19. Jahrhundert
muB wohl ihrerseits auf die rasche Industrialisierung in dieser Periode (durch beschleunigtes
Wachstum und Anstieg der Reallshne) sowie auf die mit der Urbanisierung einhergehende
Veriinderung von Verhaltensweisen zuriickgefiihrt werden.

Von besonderem Interesse sind hier die Bemuhungen der Arzteverbinde um die Eind4m-
mung der Konkurrenz innerhalb der Arzteschaft sowie gegen die Laienmediziner. Strategien
direkter Konkurrenzbeschriinkung, so etwa durch Verknappung und Kontrolle des Angebots
an ausgebildeten Arzten durch die Bestimmung der Ausbildungskapazititen und Kontrolle
tiber die Zulassung zum Studium, waren zunéchst nur begrenzt erfolgreich. Seit der Griin-
dung des Arztevereinsbundes gab es auch wiederholt fehlgeschlagene Versuche, alle unlizen-
sierten Heiler vom Markt fiir medizinische Dienstleistungen auszuschlieen (sog. Kurpfu-
schereiverbot) und den Arzten ein vollkommenes Monopol iiber diesen Markt zu sichern,

Erfolgreich war hingegen in dieser Phase eine gezielte indirckte Nachwuchssteuerung
mittels 6ffentlicher Informationskampagnen, durch die man iiber die angebliche Uberfiillung
des Medizinstudiums und die Uberschwemmung des Arzteberufs aufmerksam machte. Als
zweckdienlich erwiesen sich auBerdem eine Verschirfung der Studien- und Priifungsbestim-
mungen (besonders im Jahre 1883) und schlieBlich die Verldngerung des Studiums auf zehn
Semester sowie die Einfithrung eines (unbezahlten) »praktischen Jahres« im Jahr 1901, Bei
gleichzeitiger drastischer Reduzierung der Stipendien bedeuteten all diese Mainahmen eine
Erhohung der Ausbildungskosten und damit zugleich héhere soziale Barrieren fiir die Wahl
des Medizinstudiums.

Weiter strukturierend fiir den drztlichen Arbeitsmarkt und dessen Kontrolle wirkten die
Krankenkassen, die zunehmend als Nachfrageoligopolisten auftraten. Sie lenken die Nach-
frage nach #rztlichen Leistungen, indem sie die Arzte zur Kassenpraxis zulassen oder sie da-
von ausschlieBen, gleichzeitig aber zumindest partiell die Patienten verpflichten, sich von
dem jeweiligen Kassenarzt in ihrem Wohnbezirk behandeln zu lassen. Somit erhielt der Kas-
senarzt Distriktschutz, #hnlich dem in manchen Handwerken iiblichen Gebietsschutz.

AbschlieBend sei noch verwiesen auf professionelle Berufe im Staatsdienst,
fiir die die Konkurrenz auf dem »Produktmarkt« vollig unterbunden ist, da
durch gesetzliche Regelung jeder Marktwettbewerb ausgeschlossen ist. In die-
sem Falle gibt es auf dem Arbeitsmarkt nur einen wirklichen Beschiiftiger.
Das gilt z.B. fiir Berufe wie Fluglotsen, fiir Berufe des staatlichen Erziehungs-
wesens (Lehrer) und Berufe im Justizwesen (Richter, Staatsanwiilte, Gerichts-
vollzieher, Rechtspfleger, Notare etc.).

Das AusmaB der Regelung in diesen Beschiftigungsbereichen durch den
Staat ist nahezu vollstindig, wenngleich auch berufsstindische Organisa-
tionen auf die staatliche Regelung Einflul nehmen. So wird z.B. die Alloka-
tionsfunktion, die bei der Arzteschaft noch der Selbstregulierung unterliegt,
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bei Richtern und anderen Berufen, die im Beamtenstatus beschiiftigt sind, von
den zustindigen staatlichen Behdrden vorgenommen.

In vieler Hinsicht erfiillen diese Berufe die Anforderungen an die Funk-
tionsweise fachlicher Mirkte in geradezu idealer Weise, soweit nimlich eine
grofe Zahl von nachfragenden Betrieben, in diesem Falle Dienststellen (wie
Schulen oder Gerichte), vorhanden sind, zwischen denen die Arbeitskriifte
vollig mobil sind und wo auch durch Qualifikation und Entlohnung so gut
wie keine betriebsspezifischen, sondern allenfalls berufsspezifische Besonde-
rungen auftreten. So kann sich beispielsweise ein Richter zwar spezialisieren,
er muB aber in dieser Spezialitdt im Prinzip an jedem Gericht uneingeschrinkt
einsetzbar sein. Ahnliches gilt fiir Lehrer.

Die Arbeitsmirkte fiir professionelle Berufe im Staatsdienst lassen sich
aber auch in gewisser Hinsicht als »unternehmensfachliche« Mirkte deuten,
bei denen ein einzelner Beschiftiger, der Staat, viele gleiche oder gleichartige
Arbeitsstitten unterhilt, um eine moéglichst gleichmiBige Versorgung der
Bevolkerung mit bestimmten Dienstleistungen, iiber die der Staat hoheitlich
verfiigt, zu erzielen.

4. Der innere Zusammenhang der Konkurrenzbeziehungen
auf dem Produktmarkt und dem Arbeitsmarkt

Im vorstehenden Katalog von Institutionalisierungsformen fachlicher Arbeits-
mirkte kommt ein deutlich unterschiedliches Maf} der Konkurrenzeinschrin-
kung zum Ausdruck: so etwa nach Art und Zahl der Arbeitskrifte, die auf
dem Arbeitsmarkt zugelassen werden; nach dem AusmaB, in dem Konkurrenz
auf der Anbieter- und Nachfragerseite des fachlichen Markts eingeschriinkt
ist; nach der Art der kollektiven Instanz, die die Konkurrenzverhiltnisse
regelt. 4

Je stirker der fachliche Markt von Konkurrenz abgeschirmt ist, desto mehr
kann man auch von einer institutionellen SchlieBung sprechen, die »fachzent-
rierte« Arbeitsmarktsegmentation nach sich zieht. Die AbschlieBung des beruf-
lichen Teilmarkts gegen duflere Konkurrenz ist zumeist auf der Angebotsseite
eher gesichert als auf der Nachfrageseite. Eine der grundlegenden Funktions-
voraussetzungen des fachlichen Markts, dafl ndmlich nur Arbeitskrifte mit der
einschligigen, abgeschlossenen und lizensierten Berufsausbildung zu den ent-
sprechenden Arbeitsplitzen zugelassen werden, ist in der Realitét hidufig, aber
nicht immer, gegeben. Der ausschlieBliche Marktzutritt von gelernten und
lizensierten Kriften wird u.a. dadurch gemindert, dal (wie etwa im Bausek-
tor) angelernte Krifte an Stelle von gelernten eingesetzt werden oder (wie im
Handwerk) Auszubildende an Stelle von Gesellen.
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Fiir den fachlichen Markt sind solche Abweichungen von den Funktionsre-
geln ambivalent. Einerseits kénnen sie, soweit mit solchen Mainahmen nicht
schlichtweg Kosten gespart werden, aktuelle Personalengpisse in einem Wirt-
schaftsbereich abmildern und damit verhindern, daB auf demselben Produkt-
markt neue Anbieter (z.B. Schwarzarbeiter) auftreten, die konkurrenzverschir-
fend wirken kénnen. Andererseits kann der Einsatz von nicht voll ausgebilde-
ten Kriften zu Leistungs- und Qualitdtsminderungen fiihren, die den entspre-
chenden Berufszweig oder die Branche beim Konsumenten in Verruf bringen
und mithin den Unterschied zu nichtlizensierter, nichtprofessioneller, aber in
der Regel billigerer Konkurrenz in den Augen des Konsumenten verblassen
148t. Auch die Transparenz des fachlichen Arbeitsmarkts kann unter solchen
»standeswidrigen« Praktiken leiden, insoweit bestimmte Betriebe Arbeits-
krifte akzeptieren, von denen bekannt ist, daf} ihnen keine vollwertige Berufs-
ausbildung zuteil wurde.

Einbriiche indie Marktzugangsbeschrinkungendurch »regelwidriges« Ver-
halten einzelner Betriebe in Form von Unterqualifizierung oder unterwertigem
Personaleinsatz sind um so wahrscheinlicher, je stdrker auf der Nachfrage-
seite ein starker Konkurrenzdruck vorherrscht; wenn etwa die Betriebe nicht
gegen das Hereindriingen von AuBenseitern auf dem gleichen Produktmarkt
geschiitzt sind oder wenn sich »ziinftige« Unternehmen auf dem Produkt-
markt regelwidrig verhalten, indem sie z.B. die branchen- oder berufsiibli-
chen Preis- oder Qualitiitsstandards unterschreiten.

So wurden bereits 1831, sechs Jahre nach der Einfithrung des Gewerbege-
setzes von 1825, in der Bayerischen Kammer der Abgeordneten heftige Be-
schwerden gegen die Folgen der erweiterten Gewerbefreiheit vorgetragen, die
sich vor allem auf die sprunghaft angestiegene Zahl der Gewerbetreibenden
richteten. Eine der gravierendsten Folgen dieser Entwicklung war der Verfall
der Lehrlingsausbildung:

‘Die frithere Gewerbsgesetzgebung hatte geglaubt, eine Schranke zu setzen, ein Verhilni
zwischen Lehrlingen, Gesellen und Meistern dadurch bestimmen zu miissen, daB Letztere in
der Annahme von Lehrlingen beschrinkt waren. Diese Bestimmung hielt man indessen fiir
dem Principe der Freyheit widersprechend; deShalb wurde durch die Verordnung vom 20.
Juny 1810 erklirt, daB es jedem Handwerksmeister frey stehen solle, so viele Handwerkslehr-
linge aufzunehmen, als er fiir gut finde. Von dieser Berechtigung wurde nun auch in vollem
Maafle Gebrauch gemacht. Mit Lehrlingen zu arbeiten, kam wohlfeiler, als mit Gesellen;
Lehrlinge konnten zu manchen Diensten gebraucht werden, welche von den Gesellen verwei-
gert worden wiren. DeBhalb wandte sich ein groBer Theil der Meister, die Gehiilfen brauch-
ten, an die Aufnahme von Lehrlingen; war die Lehre des einen beendigt, so wurde er entlas-
sen; an seine Stelle trat ein neuer. — Durch dieses Verfahren wurde nun natiirlich die Zahl der
Gesellen vermehrt, der Bedarf von Gesellen nahm aber im Verhiltnisse der Zunahme der
Zahl ab. Es war ferner natiirlich, daB bey diesem Verfahren der Unterricht der Lehrlinge im-
mer schwiicher wurde, da8 sie, ausgelemet, auf der Wanderschaft immer weniger Gelegenheit
zur Arbeit, also auch zur Vermehrung der Kenntnisse erhielten. (...)
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Die Zahl der arbeitslosen im Lande wandernden Gesellen wuchs in stetiger Progression; mit
ihr die Abnahme der Kenntnisse, die Demoralisation; die verschiedenen Staaten sahen sich
gendthigt, ihre Grinzen vor dem Eintritte fremder Handwerksgesellen fast hermetisch zu ver-
schlieflen, so lange sich diese nicht iiber den Besitz einiger Baarschaft auszuweisen vermé-
gen, was bey der vermehrten Schwierigkeit, Arbeit zu finden, immer schwieriger wird, und
man kann in gegenwiirtigem Augenblicke ohne Uebertreibung behaupten, daB in Bayern fort-
wiihrend 20.000 Gewerbetreibende arbeitslos das Land durchstreifen’ (Aus: Verhandlungen
der Bayerischen Kammer der Abgeordneten 1831, Beilagenband VII, Beil. 33, S. 44ff).

Die engen und dynamischen Wechselwirkungen von Marktzutrittsbeschrin-
kung und Konkurrenzbeherrschung auf den Giiter- und Arbeitsmarkt wird
auch in dem folgenden Beispiel des Niedergangs des Augsburger Bortenma-
cherhandwerks im 18. Jahrhundert dokumentiert, das in vieler Hinsicht fiir
die Gegenwartsprobleme des Handwerks sehr lehrreich ist. In diesem Fall
ging ein zerstorerischer Einflul auf die Autonomie der Handwerker auf dem
Giitermarkt und nachfolgend auch auf die Funktionsfihigkeit des fachlichen
Arbeitsmarkts von technischen Neuerungen aus.

Traditionell hatten die Bortenmacher oder Posamentierer auf einem »eingiéingigen« Bandweb-
stuhl gearbeitet. Mit der Verbreitung der im 16. Jahrhundert in Holland entwickelten Band-
mithle, einem selbstindig webenden Stuhl, der 16 bis 30 Biinder auf einmal fertigte und von
einem ungelernten Arbeiter bedient werden konnte, geriet das Handwerk in existentielle
Nate.

Zunichst wurde die Bandmiihle in den deutschen Territorien noch im Rahmen eines mer-
kantilistisch geprédgten Vollbeschiftigungsprogramms mit obrigkeitlichen Verboten belegt.
Auch die Augsburger Bortenmacher lehnten sie ab, da nur wenige Meister sich eine Band-
miihle hiitten anschaffen kdnnen und damit eine zu groBe Ungleichheit unter der Meister-
schaft eingerissen wire. Die Bortenmacher hatten ohnehin schon Abstriche am ziinftig orga-
nisierten Handwerk hinnehmen miissen, da dieses zum »verlegten« Gewerbe wurde. Kapital-
kriftige Kaufleute und Verleger vergaben die teuren Rohmaterialien (z.B. Seide) an die Mei-
ster und besorgten zugleich den stark exportorientierten Absatz der gefertigten Ware, so dafl
eine einseitige Abhingigkeit der handwerklichen Produzenten entstand. Die Meister befiirch-
teten nun, daB mit der Einfiihrung der Bandmiihle, wofiir die Verleger das Kapital hiitten be-
reitstellen miissen, das Abhiingigkeitsverhiltnis noch anwachsen wiirde. Auch die Qualitit
der auf der Bandmiihle gefertigten Bander entsprach nicht ziinftischen Qualititskriterien.

Den Bortenmachern gelang es zwar, beim Augsburger Rat das weitere Verbot der Band-
miihle durchzusetzen, nicht aber die Einschriinkung der Handelsfreiheit. Inzwischen waren in
Basel, Leipzig und Frankfurt Bandmiihlen zugelassen, und die damit gefertigte Billigware
dringte auch auf den stiddeutschen Markt. Die Meister versuchten, sich im verschérften Preis-
konkurrenzkampf zu behaupten, indem sie die Lohnkosten reduzierten. Anstelle von Gesel-
len wurden mehr Lehrlinge beschiftigt — in einigen Werkstéitten wurde mit drei bis vier Lehr-
lingen gearbeitet, ein klarer VerstoB gegen die Zunftregel, wonach einem Meister jeweils
nur ein Lehrling zusteht. In der Folge stieg die Zahl der Lehrjungen stiindig an, deren Be-
schiftigung wurde aber zugleich immer unsicherer und der Ausbildungsstand lie immer
mehr zu wiinschen iibrig. SchlieBlich hatten die Augsburger Meister Miihe, iiberhaupt noch
Lehrlinge rekrutieren zu konnen, da wegen der »Notoritit des Zerfalls unserer Profession
(...) niemand sein Kind bey dieser Profession unterzubringen suchet«. Auch die Existenz der
Gesellen war durch den ausgedehnten Einsatz von Lehrlingen soweit bedroht, daB sie schlieB3-
lich einen »frevelhaften Aufstand veriibten, teils auch aus Augsburg abwanderten.« (Reith
1985, S. 238-247)
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Eine Frage ist, ob der VerfallsprozeB des Augsburger Bortenmacherhand-
werks unaufhaltsam war. Denkbar wire zumindest eine Umstellung auf an-
dere Produkte gewesen. Dies hitte jedoch des inneren Zusammenbhalts der
Zunft bedurft. Dieser ist jedoch dadurch auseinandergebrochen, daB einige
Meister zu den Verlegern gingen und sich erboten, gegen einen geringeren
Preis und mit billigerer, weniger qualifizierter Arbeitskraft als andere Meister
zu arbeiten. DaB} die Meister nicht an sich technikfeindlich waren, zeigt sich
u.a. darin, daB sich gegen die etwa zur gleichen Zeit in Augsburg eingefiihrte
Strumpfwirkmaschine (ebenfalls ein mechanischer Stuhl) kaum Widerstand
regte. Im Gegensatz zur Bandmiihle waren die Anschaffungskosten der
Strumpfwirkmaschine auch fiir den kleinen Meister zu bestreiten.

DaB arbeitssparende technische Innovationen nicht zwangsldufig zam Ver-
fall handwerklicher Organisationen und berufsfachlicher Mirkte fiihren miis-
sen, sondern nur dann, wenn die Unersetzlichkeit der gelernten Arbeitskriifte
und die standardisierten Léhne und Beschiftigungsbedingungen aufgeweicht
werden, zeigte Hobsbawn auch fiir das englische Druckerhandwerk im 19.
Jahrhundert (Hobsbawn 1964, S. 170f).

Fachliche Mirkte, die zu ihrer Funktionsfihigkeit zunéichst der Marktzu-
trittsbeschriinkung und der Regelung der Konkurrenzbeziehungen bediirfen,
sind —so die hier vertretene These — ferner nur dann gegen Denaturierung resi-
stent, wenn zugleich ein Mindestmaf an kollektiver Organisation und Rege-
lung der Marktverhiltnisse auf den entsprechenden Produktmirkten besteht.
Im Prinzip gibt es zwei strategische Ansatzpunkte fiir eine solche Regelung
auf der Nachfragerseite.

Die erste Strategie zielt auf eine Monopolstellung fiir das Produkt oder die
Leistung. Dieses Monopol ist, wie wir im letzten Abschnitt gesehen haben,
beispielsweise fiir Justizbeamte (Richter, Staatsanwiilte, Gerichtsvollzieher
und andere mit hoheitlichen Aufgaben betraute Berufe) so gut wie vollstindig
gegeben, fiir Arzte schon weniger, insoweit im Bereich der medizinischen
Versorgung der Staat den Arzten kein vollstindiges Monopol gewihrt hat,
sondemn konkurrierende, staatlich lizensierte Heilpraktiker zuliBt und daneben
auch selbsternannte »Wunderheiler« verschiedenster Art ohne formale Ausbil-
dung gewihren 146t.

Noch weniger schiitzt der Staat heute die meisten Handwerker vor AuBBen-
seitern, Schmutzkonkurrenten, Do-it-yourself- Aktivitéiten usf. Er billigt dem
Handwerk lediglich die staatliche Anerkennungdes Attributs »Meisterbetrieb«
zu, und dieser muB sich weitgehend durch Uberlegenheit, Unverzichtbarkeit
oder Unverwechselbarkeit seiner Leistung oder seines Produkts gegen die
Marktkonkurrenz behaupten. Die Uberlegenheit von Facharbeit gegeniiber
Jedermannstitigkeit wird ihm dariiber hinaus nicht von staatlicher Seite
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attestiert, er muB sie gegeniiber dem Kunden stiindig neu beweisen. Staatliche
Unterstiitzung findet der Handwerker allenfalls indirekt in den Fillen, in de-
nen seiner Facharbeit staatliche Sicherheitsbestimmungen oder KontrollmaB-
nahmen zustatten kommen. So kann beispielsweise die periodisch stattfin-
dende sicherheitstechnische Uberwachung von StraBenverkehrsfahrzeugen
den handwerksmiBig betriebenen Kfz-Werkstitten Vorteile gegeniiber der
weniger qualifizierten Konkurrenz auBerhalb der Meisterbetriebe beschaffen.
Solche mit allgemeinen schutzbediirftigen Interessen legitimierbare, das Hand-
werk unterstiitzende Bestimmungen entfallen jedoch in anderen Bereichen des
Handwerks, wie etwa bei der Kérperpflege (Friseure) oder im Gaststiittenbe-
reich (Kdche).

Indirekt fordert der Staat handwerks- oder berufsspezifische berufliche In-
teressen auch dann, wenn er die Leistungen der Berufsgruppe begiinstigt. Als
Beispiel dafiir mag die steuerliche Abzugsfihigkeit der Dienste von Steuerbe-
ratern geniigen, denen ein komplexes, fiir den Konsumenten kaum iiberschau-
bares Steuerrecht entgegenkommt, was die Nachfrage nach Dienstleistungen
der Steuerberater steigert. Die Legitimitit des staatlichen Schutzes oder der
Forderung liegt aber zumeist nicht in der Natur der Sache, sondern wird
durch Einflunahme einer kollektiven Organisation erst herbeigefiihrt. Die Un-
verzichtbarkeit einer Leistung oder eines Produkts wird in diesem Sinne erst
»produziert«. So werden z.B. Arzneimittel in manchen Lindern von Drogi-
sten verkauft, deren Ausbildung weit hinter der des deutschen Apothekers zu-
riickbleibt. Die Legitimitit des Monopols von Apothekern zur Abgabe re-
zeptpflichtiger Arzneimittel basiert in Deutschland auf einer duferst komple-
xen Arzneimittelverordnung, die wiederum mit gesundheitlichen Schutzbe-
diirfnissen gerechtfertigt wird. ’

Insoweit die 6konomischen Aktivititen eines Berufs nicht durch den Staat
mittels Wettbewerbsbeschriinkung protegiert werden, steht eine alternative
Strategie zur Verfiigung. Dieser zweite strategische Ansatzpunkt zur Abwehr
von Produktmarktkonkurrenz, auf den heute groBitenteils das Handwerk ange-
wiesen ist, liegt darin, Uberlegenheit gegeniiber der Konkurrenz durch iiber-
betriebliche Koordination mit Hilfe einer Kollektivorganisation zu erzielen —
mit dem Effekt, dal die Gesamtleistung (z.B. eines Handwerkszweigs) bes-
ser ist, als sie es ohne dies sein konnte. Die gemeinsame Organisation kann
z.B. auf Kooperation der Handwerker untereinander gerichtet sein. Die Ge-
samtversorgung der Bevolkerung (beispielsweise bei der Instandhaltung und
Reparatur von Heizungs-, Liiftungs- und Sanitiranlagen) 146t sich dann ver-
bessern, wenn durch interne Allokation und Reallokation der Kundenauftrige
die jeweiligen Kapazititen der einzelnen Betriebe besser ausgelastet werden
und zugleich die Aufgabenerfiillung schneller vollzogen werden kann, als

145

Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsméarkten. \]SFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120 . e



dies bei individuellen Marktbeziehungen zwischen Kunden und Handwerks-
betrieben der Fall wiire. Eine erhebliche Okonomisierung der Leistung durch
Kooperation ist auch dann méglich, wenn eine gemeinsame Infrastruktur zur
Erbringung bestimmter betrieblicher Dienstleistungen (wie Einkauf, Wer-
bung, Marketing, Beschaffung neuer Technologie, Verbandsschulen, Hand-
werksinstitute etc.) entwickelt wird. Die Internalisierung von Faktor- und Ab-
satzmirkten, die der GroBbetrieb aus eigener Kraft und in alleiniger Regie zur
Verbesserung seiner Wettbewerbsposition betreibt, kann das kleinbetrieblich
strukturierte Handwerk lediglich durch einen Verbund der Betriebe untereinan-
der vollziehen.

Der strategisch entscheidende Faktormarkt ist dabei der Ausbildung- und
Arbeitsmarkt. Der Wettbewerbsvorteil des Handwerksliegt in der Qualitéitsdif-
ferenzierung handwerklicher Produkte und Leistungen, die in erster Linie auf
dem Niveau und der Uniformitit der Qualifikation basieren. Auch diese kann
letztlich nur durch kollektiv organisierte »Pflege« und stindige Anpassung ge-
wihrleistet werden. Uberlegenheit nach auBen (gegen unstandesgeméBe Kon-
kurrenz) ist unabdingbar verbunden mit Homogenitit (von Qualifikation, Pro-
duktionsanlagen, Werkzeugen, Produkten) und Flexibilitit nach innen; beides
muB iiberbetrieblich organisiert sein.

Die veroffentlichten Studien iiber Handwerk und handwerkliche Praxis in
der Bundesrepublik lassen immer wieder erkennen, da der Kampf um Fort-
existenz und Vitalitdt an zwei Fronten gefiihrt wird: individuell bei den Mar-
kenzeichen und generell bei den Qualititsstandards. Der Kampf um das »Mar-
kenzeichen« betrifft die Sicherung bzw. Restaurierung von spezifisch hand-
werklichen Wettbewerbsvorteilen wie Qualitit, Individualitéit und Frische von
Produkten. Diese sind einerseits in der eigenen Leistungsfidhigkeit, anderer-
seits aber auch in der einkommensabhéingigen Verbraucherstruktur begriindet.

So wirkt sich beispielsweise eine Zunahme der Reallohneinkommen der
Haushalte im allgemeinen giinstig auf die Nachfrage nach handwerklich gefer-
tigten Produkten oder handwerklichen Dienstleistungen aus, wihrend ein
ReallohnriickgangerfahrungsgemiB und verstédndlicherweise das Umsatzvolu-
men des Handwerks negativ beeintridchtigt, da fachlich differenzierte Pro-
dukte und Leistungen durch billigere industriell gefertigte Giiter, aber auch
durch Schwarzarbeit und Do-it-yourself-Produktion ersetzt werden.

Der zweite, fiir die Existenzbedingungen des Handwerks wesentliche Pro-
blemkreis betrifft die Sicherung der Identitéit und inneren Homogenitit der
handwerklichen Berufe. Es miissen sich moéglichst alle Handwerksbereiche in
gleicher Weise durch Qualititsstandards ihrer Erzeugnisse und Leistungen
von der industriellen Konkurrenz auf den Produktmiirkten deutlich abheben,
und es darf keine nennenswerte Differenzierung des Leistungsvermdgens der
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Betricbe geben, wenn das Markenzeichen 'Handwerk' seine Marktposition
und seinen Marktnimbus erhalten will.

Organisatorisch stellt sich damit das Assimilierungsproblem —das stindige
Angleichen der Betriebe an jeweils gegebene technische und wirtschaftliche
Standards sowie an Inhalt und Qualitit der Ausbildung der handwerklichen
Arbeitskraft. Beiden Erfordernissen, dem der qualitativen Differenzierung des
Handwerks nach auBen und dem der qualitativen Homogenisierung nach in-
nen, versucht man, durch eine Vielfalt von Politiken und MaBnahmen (Gewer-
beforderung, Unternehmensberatung der Mitglieder, gemeinsame sozialpoliti-
sche Einrichtungen, wie z.B. eine Altersversorgung, Einrichtungen zur finan-
ziellen Unterstiitzung und Kreditvergabe, iiberbetriebliche Qualifizierung, Ver-
besserung der Berufsausbildung etc.) gerecht zu werden (vgl. beispielsweise
die vom Zentralverband des deutschen Handwerks herausgegebenen jihrli-
chen Berichte zur Handwerkspolitik).

5. Zur Bedeutung fachlicher Arbeitsmirkte in der
Bundesrepublik Deutschland

In der Bundesrepublik Deutschland (wie mehr oder weniger auch in den ande-
ren deutschsprachigen Léndern) haben fachliche Arbeitsmirkte vergleichs-
weise hohe Bedeutung fiir den Gesamtarbeitsmarkt. Man kann davon ausge-
hen, dafl mehr Arbeitskrifte als in anderen vergleichbaren Industrielindern
auf Arbeitsmirkten auftreten, die deutlich Ziige berufsfachlicher Arbeits-
mirkte tragen. Dies gilt insbesondere fiir jiingere Arbeitskrifte, die in den Jah-
ren nach dem AbschluB} ihrer Ausbildung einmal oder mehrmals den Betrieb
wechseln, ehe sie sich im allgemeinen auf lingere Beschiftigungsperioden in
einem bestimmten Betrieb einrichten. Héufig ist der Betriebswechsel mit dem
Erwerb von weiterfiithrenden beruflichen Bildungsabschliissen, Fortbildungs-
kursen oder schlicht mit dem Gewinn beruflicher Erfahrungen verkniipft.

Das relativ groBe Gewicht berufsfachlicher Mérkte in der BRD hat sowohl
angebotsseitige wie nachfrageseitige Griinde. Zunichst besitzt in der Bundes-
republik ein relativ hoher Anteil des Arbeitskrifteangebots eine abgeschlos-
sene Berufsausbildung. Dieser Anteil ist in den letzten zehn Jahren durch ein
starkes Ansteigen der Ausbildungskapazitit deutlich gewachsen. Allein im
dualen System der Berufsausbildung erhalten derzeit mehr als 60 % der west-
deutschen Jugendlichen eine Ausbildung in einem der iiber 400 staatlich aner-
kannten Ausbildungsberufe, fiir die Ausbildungsordnungen (d.h. Rahmencur-
ricula fiir die Ausbildungsbetriebe) und Rahmenlehrpline fiir Berufsschulen
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besiehen; 20 % besuchen berufsbildende Schulen, 10 % studieren an
Hochschulen und Fachhochschulen und lediglich 10 % erhalten keinerlei
berufliche Ausbildung (Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft
1984, S. 2ff).

Allerdings ist nur in einem Teil der Beschiftigungssektoren, in denen Be-
rufsausbildung erfolgt, auch de jure oder de facto eine Marktzutrittsbeschrin-
kung in dem doppelten Sinne gegeben, die als Funktionsvoraussetzung (ge-
schlossener) fachlicher Mirkte wesentlich ist: Nur Angehorige mit einem be-
stimmten beruflichen Zertifikat diirfen die dafiir vorgesehenen Arbeitsplitze
besetzen und die Beschiftiger diirfen bestimmte Berufskategorien nicht durch
andere substituieren. Diese Bedingung ist im wesentlichen neben den profes-
sionellen Berufen, die in praktisch allen Industrielindern mehr oder weniger
nach berufsfachlichen Prinzipien organisiert sind, nur noch fiir das Handwerk
—wenn auch nicht durchgiingig — gegeben. Das Handwerk hat in der Bundes-
republik — dhnlich wie in den anderen deutschsprachigen Lindern —allerdings
groBere volkswirtschaftliche Bedeutung als in anderen Industriestaaten. Zu
Beginn der 80er Jahre gab es in der Bundesrepublik nahezu eine halbe Millio-
nen Unternehmen im Handwerkssektor und die Zahl der Beschiftigten belief
sich fast auf vier Millionen; das entspricht nahezu einem Sechstel der Gesamt-
beschiftigung. Im Vergleich dazu betriigt der Beschéftigungsanteil im organi-
sierten Craft-Sektor der USA weniger als 10 % (vgl. Phelps 1967, S. 48).

Handwerkliche Produktions- und Arbeitsnormen sind in Deutschland in
groBem Umfang in Produktbereichen erhalten geblieben, in denen in vielen
anderen Industrielindern die industrielle Fertigung von undifferenzierten, in
mittleren oder grofen Betrieben gefertigten Massengiitern an die Stelle hand-
werklicher Produktion getreten ist (wie z.B. in der Nahrungsmittelherstel-
lung, etwa bei Back- und Fleischwaren); anderswo ist es auch weit iiblicher,
gelernte Arbeitskrifte durch angelernte Arbeiter (z.B. im Kfz-Handwerk oder
anderen Reparaturdienstleistungen) zu ersetzen.

In weiten Bereichen bildet eine abgeschlossene Berufsausbildung immer
héufiger die Voraussetzung dafiir, eine Beschiftigung im Verarbeitenden Ge-
werbe zu finden. Diese Tendenz hat sich in den vergangenen zehn Jahren ver-
stiirkt, da sich in diesem Zeitraum die Ausbildungsaktivititen der Unterneh-
men erhéht haben und zugleich Beschiftigungsriickgang bzw. Arbeitslosig-
keit das externe Angebot an Fachkriften ausgeweitet haben. Diese Verschie-
bungen nutzen viele Industriebetriebe, um bei der Einstellung hdufiger bzw.
fiirimmer mehr Arbeitsplitze einen Facharbeiterbrief zu verlangen. Allerdings
machen die Industriebetriebe selten einen bestimmten AbschluB zur Vorausset-
zung fiir die Rekrutierung auf bestimmte Arbeitsplitze. Beschiftiger behalten

- sich die Dispositionsfreiheit vor, verschiedenartige, aber verwandte Berufe
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wie z.B. Betriebsschlosser, Werkzeugmacher, Dreher etc. gegeneinander aus-
zutauschen und fiir gleichartige Tidtigkeiten heranzuziehen. Die beruflichen
Mirkte sind in dem Sinne nicht so voneinander abgeschottet wie etwa im
Handwerk. Die Ausnahme bilden wenige betriebliche Positionen, fiir die die
Rekrutierung von Spezialisten unverzichtbar ist (z.B. im EDV-Bereich und in
den Rechtsabteilungen von Industriebetrieben).

Diefaktischen Spielrdumeim Arbeitskrifteeinsatzhaben spezifische techni-
sche und institutionelle Wurzeln. Die Berufsbilder und Ausbildungsordnun-
gen vieler fiir die Industrie relevanter Berufe weisen hohe Grade der Deckung
und Uberlappung von Ausbildungsinhalten auf. Diese Uberlappung erdffnet
betrichtliche Substitutionskorridore, vor allem im gewerblichen Sektor der
Facharbeiter, aber auch bei den Fachangestellten. Diese Flexibilititspotentiale
werden nachweislich von den Industriebetrieben und Verwaltungen genutzt
(vgl. Mertens 1973; Hofbauer 1972; Hofbauer 1983). AuBerdem ist die of-
fentliche finanzielle Férderung von Ausbildung, Umschulung und Weiterbil-
dung in der Bundesrepublik vergleichsweise gut ausgebaut. Damit werden zu-
mindest finanzielle Hemmnisse beim Zugang zu einem Ausbildungsberuf und
beim Ubergang in einen anderen Beruf bzw. beruflichen Teilmarkt gemildert.
Entsprechend verringert sich auch der Widerstand seitens der Arbeiskrifte,
der ansonsten zu erwarten wiire, wenn bei Knappheit von Arbeitsplitzen ver-
schiedene Berufsgruppen gegeneinander ausgetauscht werden. SchlieBlich
gibt es seit der Neuordnung der deutschen Gewerkschaften nach dem Zweiten
Weltkrieg auf der Basis des Industrieverbandsprinzips so gut wie keine be-
rufsstindischen Arbeitnehmerorganisationen mehr, die ~ miteinander konkur-
rierend und rivalisierend — in ihrer Vertretungsmacht vom Monopol ihrer Mit-
glieder bei der Besetzung bestimmiter Arbeitsplitze oder Arbeitsplatzbereiche
im Betrieb abhiingig wiiren.
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I11. Betriebsinterne Arbeitsmarkte

1. Idealtypisches Grundkonzept

Wenn im folgenden von internen Arbeitsmirkten die Rede ist, so bezieht sich
dieser Begriff stets auf den Hoheitsbereich eines bestimmten Arbeitgebers,
d.h. auf einen bestimmten Betrieb, im Falle von Unternehmen mit mehreren
Arbeitsstitten auch auf das gesamte Unternehmen. Gemeint sind demnach
stets unternehmens- oder betriebsinterne Arbeitsmirkte. Nicht gemeint sind
zwischenbetriebliche Arbeitsmirkte, bei denen, wie beispielsweise nach der
angelsédchsichen Definition von Doeringer und Piore (Doeringer, Piore 1971,
S. 1 ff), die Regelung der Qualifizierung und Allokation der Arbeitskrifte
durch eine berufsstindische Institution organisiert ist und die deshalb als 'in-
terne' Arbeitsmiirkte bezeichnet werden.

Betriebsinterner Arbeitsmarkt ist ein Gattungsbegriff fiir eine Modalitiit
von Arbeitsmarktstruktur und -prozeB, die sehr unterschiedliche Formen,
Funktionsweisen und Entstehungsbedingungen aufweist. Von diesen struktu-
rellen Besonderheiten abstrahierend —internationale Strukturunterschiede wer-
den in Abschnitt 5 analysiert — kann man generell von internen Arbeitsmirk-
ten in dem MaBe sprechen, in dem

(a) auf Arbeitskraft bezogene Anpassungsvorginge unternchmens- bzw. be-
triebsintern, d.h. ohne direkten Riickgriff auf externe Arbeitsmirkte, vollzo-
gen werden,

(b) den im Unternehmen oder Betrieb beschiftigten Arbeitskriiften eine Vor-
zugsbehandlung vor AuBenstehenden zuteil wird. Diese Priferierung der
»ins« gegeniiber den »outs« spiegelt sich in der personalpolitischen Praxis
der Betriebe durch Maxime wie »Umstellung vor Einstellung« und »Aufstieg
vor Einstieg« wider.

In dem Male, in dem die Beschiiftigten eines Betriebs oder Teile der Beleg-
schaft gegen dullere Konkurrenten abgeschirmt werden, kann man von einer
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SchlieBung des internen Arbeitsmarktes sprechen oder auch von »betriebszen-
trierter Arbeitsmarktsegmentation« (Lutz 1978, S. 59; Sengenberger 1979, S.
24ff). Nichtaustausch von internen Arbeitskriften gegen externe impliziert,
daB der Betrieb seine Beschiiftigten nicht durch externe Bewerber substituiert,
die ggf. billiger zu haben sind oder auch ein groBeres Leistungsvermégen ver-
sprechen, weil sie z.B. jiinger sind, eine bessere schulische oder berufliche
Bildung mitbringen oder zu einem niedrigeren Einstiegslohn beschiftigt wer-
den konnen. Der Betrieb bzw. Arbeitgeber ist bei betriebszentrierter Arbeits-
marktsegmentation auch nicht nur— wie bei fachzentrierter - an die Beschifti-
gung einer bestimmten Kategorie von Arbeitskriften gebunden, ndmlich an
solche mit einem bestimmten beruflichen Zertifikat, sondern an ganz be-
stimmte Personen.

Mit dem Spezifikum personenbezogener Personalstabilisierung kann eine
bestimmte weitere Form von Personalstabilisierung einhergehen, nidmlich eine
Verstetigung des betrieblichen Beschiftigungsstands durch mengenmiBige
Nichtanpassung oder eine zeitlich verzogerte Anpassungsreaktion des Be-
schiftigungsvolumens gegeniiber dufleren Preis- oder Mengenverinderungen
auf den betrieblichen Absatz- oder Faktormiirkten. Ob und wie weit eine derar-
tige Verstetigung praktiziert wird, variiert mit institutionellen Gegebenheiten.

So werden beispielsweise in der deutschen Automobilindustrie die Beschiiftigten in Rezes-
sionsphasen eher durchgehalten als in der amerikanischen. Einen Anreiz zur Hortung von Ar-
beitskraft in Phasen riickldufiger Arbeitsnachfrage schafft in der Bundesrepublik das Kurzar-
beitergeld, eine Subventionsform, die dem Betrieb einen grofien Teil der Lohnkosten fiir die
Beschiftigung temporir iiberfliissiger Arbeitskraft abnimmt. In den USA gibt es weder derar-
tige finanzielle Anreize noch einen nennenswerten Kiindigungsschutz, der die Betriebe zur
Verstetigung des Beschiftigungsstands veranlassen konnte; die Beschiftigtenzahl wird des-
halb stiirker durch Auf- und Abbau des Personals den Produktionsschwankungen angepafit; -
allerdings haben die Entlassenen entsprechend ihrem betrieblichen Seniorititsstatus tarifver-
traglich verbriefte Rechte auf bevorzugte Wiedereinstellung vor ehedem nicht beschiiftigten
Bewerbern (vgl. K&hler, Sengenberger 1983, S. 90ff).

Das Beispiel verdeutlicht bereits, dal Anpassungs- und Verteilungsaspekt be-
triebsinterner Mirkte nicht notwendigerweise zusammenfallen. Die Schlie-
Bung des internen Marktes im Sinne der Bevorzugung oder sogar von Vor-
rechten der Belegschaftsmitglieder vor Aulenstehenden muf} nicht unbedingt
zu interner Anpassung fiihren, sondem ist auch mit externer Anpassung ver-
einbar, wie der amerikanische Fall belegt. Umgekehrt muf} interne Anpassung
nicht notwendig mit der SchlieBung des internen Marktes gegen Auflenste-
hende einhergehen. Interne Anpassung beispielsweise durch Uberstunden an-
stelle der externen Losung durch Neueinstellungen impliziert nicht unbedingt
einen geschlossenen Markt. Dennoch gibt es in der Realitiit eine positive
Wechselbeziehung zwischen Anpassungs- und Verteilungseffekten interner
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Mirkte, da interne Anpassungsmafnahmen meist zur wechselseitigen Bin-
dung von Arbeitskraft und Beschiftiger tendieren; umgekehrt fiihrt be-
schriinkte Austauschbarkeit zur internen Anpassung, da andernfalls die Flexi-
bilitdt des Betriebs eingeschrinkt wiire.

Die Beschrinkung der Konkurrenz zwischen internen und externen Ar-
beitskriften durch Nichtaustausch kann durch kollektivrechtliche Regelungen
(z.B. Kiindigungs- und Bestandsschutz) initiiert sein. Solche Regelungen
sind zumeist allerdings nicht die Ursache, sondern eher die Folge einer ent-
sprechenden bereits bestehenden personalwirtschaftlichen Praxis, die dann
durch Rechtsnormen fixiert wird.

Schriinkt ein Beschiftiger von sich aus den Arbeitskrifteaustausch zwi-
schen internem und externem Arbeitsmarkt ein, so wird er sich davon einen
Vorteil versprechen, der etwaige Nachteile iiberwiegt. Mit der Internalisierung
des Arbeitsmarkts nimmt der Betrieb in Kauf, daB die Disziplinierungskraft
des externen Markts, insbesondere in Perioden hohen Arbeitskraftiiberschus-
ses, nicht oder nur vermittelt iiber den internen Markt wirksam wird: Lohnni-
veau sowie Lohnstruktur auf dem internen Markt werden unelastisch gegen-
iiber den Angebot-Nachfrage-Relationen auf dem dufleren Markt; jiingere, qua-
lifizierte Krifte, die auf Beschiftigungsgelegenheiten warten, kdnnen nicht
beliebig gegen iltere, »verbrauchte« Mitarbeiter ausgewechselt werden; tiber-
haupt verengt der Betrieb mit der SchlieBung nach auBen sein Rekrutierungs-
feld. (Dieser Nachteil kann aber durch die Entwicklung sog. 'erweiterter’ in-
terner Arbeitsmirkte mehr oder weniger ausgeglichen werden; vgl. unten.)
Der Betrieb riskiert durch Personalstabilisierung dariiber hinaus, daf} sich die
Belegschaft eher organisiert, als Kollektiv der Unternehmensleitung méachti-
ger gegeniibertritt und auch in der Lage ist, Beschiftigungsbedingungen aus-
zuhandeln, die eine stark fluktuierende Belegschaft kaum je erreichen kann.
Der Betrieb riskiert schlieBlich eine gewisse Betriebsblindheit, die sich bei
geringer Personalemeuerung einstellen kann.

Warum optiert trotz all dieser Risiken ein Unternehmen dennoch fiir eine
SchlieBung des internen Arbeitsmarkts? Die generelle Antwort ist, dal mit der
Internalisierung Vorteile zu erzielen sind, die das Handicap des eingeschriink-
ten Personalaustauschs zumindest egalisieren. Die eingeschrinkte Mobilitit
nach auBlen ermdglicht eine groBere Beweglichkeit nach innen. Der interne Ar-
beitsmarkt erschliet dem Betrieb Produktivitiitspotentiale sowie Reaktions-
und Anpassungsspielriume, die oftmals tiber den externen Markt nicht zu er-
langen sind. Er erm&glicht ferner hiufig bessere Relationen von Leistung und
Lohn, weil die eingearbeitete und erfahrene Belegschaft mit den Produk-
tionsanlagen und Ablidufen besser vertraut ist und besser umgehen kann als
eine Mannschaft, die entsprechend der Veridnderung von Lohnsitzen auf dem
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externen Markt zusammengestellt worden ist. Dies gilt insbesondere dann,
wenn die Anlagen, Verfahren oder Werkstoffe betriebsspezifisch sind.
SchlieBlich verhilt sich ein Arbeitnehmer, der lingere Zeit beim gleichen Ar-
beitgeber beschiftigt ist, im aligemeinen diesem gegeniiber loyaler; er sieht im
Betrieb oder Unternehmen »seinen« Arbeitsmarkt und muB8 ihn auf die Dauer
auch dort sehen, da er mit zunehmender Beschiftigungsdauer den Kontakt
zum externen Arbeitsmarkt verliert und seine Chancen einer alternativen Be-
schiftigung sinken.

All diese Vorteile konnen Beschiftiger zu Einschrinkung des Arbeitskrif-
teaustauschs veranlassen, selbst dann, wenn — wie z.B. in groflen Teilen der
amerikanischen Wirtschaft — kein Kiindigungsschutzrecht oder keine tarifver-
traglich fixierten Seniorititsrechte existieren. Anstelle 'expliziter' Beschiifti-
gungssicherung tritt dann 'implizite’ — die ungeschriebene Vereinbarung oder
der 'sichtbare Handschlag', wie Okun sie beschrieb (Okun 1980), um den Ge-
gensatz zur 'unsichtbaren Hand' der Lohnsteuerung auf dem Arbeitsmarkt
herauszustellen.

Wenn ein Betrieb die potentiellen Vorteile betriebsinterner Mirkte tatséch-
lich realisieren will, so darf er die Stabilisierung des Personals nicht beliebig
oder nach voriibergehender betrieblicher Opportunitiit betreiben. Personalsta-
bilisierung muB durch wechselseitige Bindung von Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer auf Dauer gestellt sein. Es geniigt nicht, daB lediglich der Arbeitnehmer
gebunden ist, weil ihm z.B. keine alternativen Beschiftigungsmoglichkeiten
offenstehen. Vielmehr darf auch der Arbeitgeber die Arbeitnehmer auf dem
internen Markt nicht nach Gutdiinken, Willkiir oder Opportunitit durch
duflere Arbeitskriifte substituieren; er muf} ihnen im Regelfall zumindest die
Perspektive relativer Beschiftigungssicherheit erdffnen. Mitdieser tendenziell
gegenseitigen Bindung von Arbeitgeber und Arbeitnehmer gehen geschlos-
sene interne Arbeitsmirkte wesentlich {iber den klassischen Fall einer einseiti-
gen Arbeitnehmerbindung (wie im Fall der Monopsonie auf dem Arbeits-
markt) hinaus.

2. Dimensionen interner Mirkte

Unter dem generellen Rubrum »interner Arbeitsmarkt« verbirgt sich eine Viel-
zahl und Vielfalt von Formen und Funktionsweisen, die jeweils in Wechsel-
wirkung mit bestimmten institutionellen Rahmenbedingungen eine unter-
schiedliche 6konomische Logik oder Rationalitdt aufweisen. Es gibt nicht nur
eine einzige bestimmte Begriindung oder — aus der Sicht der Unternehmen —
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ein einziges, spezifisches Motiv fiir Internalisierung, sondern verschiedenar-
tige. Wenngleich ein Unternehmen von sich aus nur dann den Arbeitskrifte-
austausch mit dem externen Markt einschrinkt, wenn es einen Nettovorteil
darin sieht, so sind doch im einzelnen die Vorteile sehr unterschiedlich, d.h.
sie variieren im Zeitablauf und nach Branchen sowie auch zwischen den
gleichen Branchen in verschiedenen Lindern. Diese Variationsbreite interner
Arbeitsmirkte in Abhingigkeit von und in Wechselwirkung mit jeweils vor-
herrschenden institutionellen Voraussetzungen zu verdeutlichen, ist eines der
Ziele dieses Kapitels.

Die in der Literatur vorfindlichen Beschreibungen und Analysen der Ge-
stalt interner Arbeitsmirkte sowie ihre Genese und die Erkldrung ihrer Ratio-
nalitit sind zumeist spezifisch in dem Sinne, daB sie auf ganz bestimmte insti-
tutionelle Bedingungen abheben und/oder bestimmte historische Konstellatio-
nen reflektieren. Dabei spielen teils generelle, fiir eine gesamte Volkswirt-
schaft giiltige Bedingungen eine Rolle, teils auch sehr spezifische ortliche
Situationen.

Aus der Mannigfaltigkeit der Erscheinungsform und der Funktionslogik
interner Arbeitsmirkte seien zwei Grunddimensionen herausgegriffen, die in
der Realitiit groe Bedeutung haben.

a) Die vertikale (hierarchische) Dimension

Eine Dimension betriebsinemer Arbeitsmirkte besteht im Kern aus einer be-
trieblichen Hierarchie von Arbeitsplitzen und einer damit korrespondierenden
Aufstiegsleiter. Der Einstieg in den internen Markt erfolgt auf der untersten
Sprosse der Arbeitsplatzsequenz, auf sog. Einstiegsarbeitsplitzen (»entry
ports«), die den internen mit dem externen Arbeitsmarkt verkniipfen. Das
Durchlaufen dieser Arbeitsplatzhierarchie iiber Kettenbeférderung ermoglicht
demeinzelnen Arbeiter eine »betriebliche Karriere«, die mit zunehmendem Er-
werb von Qualifikation, Lohn und Arbeitsplatzsicherheit einhergeht. Diese
vertikale Dimension der internen Arbeitsmarktstruktur findet in der Literatur
weite Beachtung. Verschiedentlich wird sogar das Konzept betriebsinterner
Mirkte mit dieser Formation identifiziert bzw. auf sie beschrinkt (vgl. z.B.
Althauser, Kalleberg 1981, S. 130).

Besonders ausgepriigt und verbreitet finden sich interne Arbeitsmiirkte die-
ses Zuschnitts im Verwaltungsbereich des Offentlichen Dienstes. Hier geht
ein hierarchisches Arbeitsplatzgefiige einschlieBlich einer entsprechenden
hierarchischen Leistungskompetenz einher mit einem festgefiigten institu-
tionalisierten Laufbahnprinzip, einer Beschiftigungsgarantie des Staates fiir
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Arbeitskrifte mit bestimmter Beschiftigungsdauer und einer nach Position
und Dienstalter abhéngigen steigenden Vergiitung (vgl. Keller 1985; Autoren-
gemeinschaft Paderborn 1985, S. 422ff). Hierarchisch strukturierte interne
Arbeitsmirkte finden sich ebenfalls — wenn auch in zumeist weniger institutio-
nalisierter Ausprigung — in Teilen der groBbetrieblichen Industrie, die (wie
die Eisen- und Stahlerzeugung, GroSchemie und Mineralotverarbeitung) auf
Prozetechnologie basiert, sowie im Angestelltenbereich des Dienstleistungs-
sektors, z.B. bei Banken und Versicherungen.

Fiir das Entstehen hierarchisch strukturierter Arbeitsmirkte mit entspre-
chenden vertikalen Mobilititsketten hilt die Segmentationsliteratur verschie-
dene Erkldrungen bereit: solche, die stirker die mit dieser Strukturierung ver-
bundenen technisch okonomischen Effizienzen betonen und solche, die die
Strukturierung aus dem Erfordernis der betrieblichen Herrschaftssicherung ab-
leiten.

Effizienzvorteile hierarchischer Arbeitsplatzketten ergeben sich beim stufen-
weisen Anlemen von Arbeitskriften am Arbeitsplatz (»on the job training«),
soweit diese Qualifizierung praktisch als Kuppelprodukt des Produktionspro-
zesses entsteht. Anlernprozesse sind unterschiedlich organisiert und formali-
siert. Das Anlernen von Arbeitern geschieht hiufig beildufig im Produktions-
prozeB, teils auntodidaktisch durch Selbstkorrektur von Fehlern, teils auch
durch gelegentliche Anleitung oder Hilfestellung von Arbeitskollegen oder
Vorgesetzten, manchmal auch durch Vertretung fehlender Arbeitskollegen.
Mitunteristdereigentliche QualifikationsprozeB fiireinen Beobachterkaumer-
kennbar oder dem Angelernten kaum bewuflt. Wegen der Unmerklichkeit
wurde der Anlernprozef zutreffend mit dem biologischen Prozefl der Osmose
verglichen (vgl. Pior 1969, S. 435). Zum Teil ist es auch der Produktionspro-
zeB selbst, der den Anzulemenden in seinem Lernverhalten diszipliniert und
steuert.

Beispiel: Qualifizierung der Rollofenbesatzung in einem Rohrenwerk

Herr Kowalski wurde zunéichst als Fahrer des Elektrokarrens eingestellt. Er lernte dabei die
rdumlichen Zusammenh#nge des Produktionsablaufs und einzelne Schritte der Produktion
vom Schneiden der Blécke in der Blocksigerei bis zum Einrollen in den Ofen kennen.
Gleichzeitig hatte er ersten Kontakt mit dem Material. Er muBte Blécke verschiedener Lin-
gen transportieren und erfuhr beildufig und zufillig von der Ofenbesatzung, daB einzelne
Stihle hdrter waren und deshalb in kleineren Stiicken erhitzt und gepreBt werden mufiten.
Als Elektrokarrenfahrer hatte Herr Kowalski auf einem Arbeitsplatz, auf dem er durch einen
Fehler keinen grolen Schaden anrichten konnte, erste Orientierungen iiber die rdumliche
Anordnung der Produktion, iiber das Material, das Aggregat und die Arbeitsweise der Ofen-
mannschaft erhalten. .

Nach einigen Monaten wurde er vierter Ofenmann. Er legte jetzt die Blocke in den Ofen
ein und rolite sie in der Zone der niedrigsten Hitze nach vorne. Er lernte den Ofen und den
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Rhythmus der Ofenmannschaft, durch den seine Arbeit bestimmt wurde, kennen, und erwarb
erste Fahigkeiten, die richtige Hitze der Blécke an ihrer Farbe festzustellen. In seinem Ar-
beitsbereich waren die Blscke noch relativ hart. Er konnte sie beim Vorrollen mit einer
Stange kaum beschidigen. Er beobachtete die Arbeitsweise des dritten und zweiten Mannes,
muBte gelegentlich auch fiir den dritten Mann einspringen und erfuhr, wie dieser sehr viel
vorsichtiger mit den heiflen Bl6cken umgehen mufite, ohne dabei die Luken zu lange offen
zu halten, da die Blicke sonst zu stark oxydierten und teilweise unbrauchbar wurden. Nach
einiger Zeit war er in der Lage, den dritten Ofenmann sténdig zu vertreten und wurde spéter
dritter Ofenmann. Das gleiche wiederholte sich bei seinem Aufstieg zum zweiten Ofen-
mann, wobei seine Qualifikation ausgebaut und verfeinert wurde. Er mufite allerdings wei-
tere sechs Jahre als zweiter Ofenmann arbeiten und konnte erst nach der Pensionierung des
ersten Ofenmannes an dessen Stelle treten. (Aus: Bosch, Lichte 1982, S. 207-208)

Die einzelwirtschaftliche Effizienz dieser arbeitsplatzbezogenen Qualifizierung
(gegeniiber der vom iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt eingekauften Qualifikatio-
nen) ergibt sich aus zwei Eigenschaften des Anlernverfahrens. Der eine Vor-
zug liegt in den in der Regel niedrigen Kosten einer Qualifizierung am Ar-
beitsplatz: besonders dann, wenn Anlernprozesse ohne Verzogerung oder Be-
eintrichtigung des Produktionsablaufs erfolgen, verursachen sie keinen oder
nahezu keinerlei materiellen Aufwand. Je formalisierter der Anlernprozel3
wird und je mehr er vom Produktionsablauf getrennt wird, desto eher entste-
hen Kosten, sei es durch Inanspruchnahme von instruierendem Personal, sei
es durch Produktionsausfall oder Werkstoff- und Werkzeugverbrauch. Aber
auch dieser Aufwand kann sehr hiufig vermieden bzw. reduziert werden, in-
dem ndmlich Perioden verminderter Personalauslastung und iiberschiissiger
Kapazitit fiir Anlernzwecke verwendet werden. Je mehr es gelingt, Anlernzei-
ten mit Rezessionsphasen im Produktionsablauf zu synchronisieren, desto
weniger bedarf es zusitzlicher Ressourcen fiir die Ausbildung. Kosten entste-
hen allenfalls bei voller Auslastung der Produktionskapazitit, bei Materialver-
schleil oder verminderter Produktqualitit.

Eine weitere Effizienzquelle des betrieblichen Anlernprozesses entsteht da-
raus, daB} keine oder wenig »UberschuBlqualifikation« erzeugt wird. Das An-
lernen kann nahezu vollkommen auf die engen Qualfikationsanforderungen
des Arbeitsplatzes oder einer Arbeitsplatzkette zugeschnitten werden. Es wer-
den jeweils nur die notwendigen Kenntnisse und Fihigkeiten erlernt, die fiir
die Besetzung des gegenwirtigen, ggf. noch des nichst hoheren Arbeits-
platzes erforderlich sind. Demgegeniiber ist es bei externer Rekrutierung von
Qualifikationenseltenmdglich, »maBgeschneiderte« Qualifikationen zuerwer-
ben. In der Regel kauft man vom Arbeitsmarkt Arbeitskrifte miteinem Qualifi-
kationsbiindel, das neben dem geforderten Beruf auch andere Fertigkeiten,
nicht unmittelbar benétigtes Wissen einschliefit.

Wie wir oben gesehen haben, ist bei fachlichen Arbeitsmirkten ein gewis-
ses Mafl an Redundanz im Qualifikationsangebot gegeniiber den in einem
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bestimmten Betrieb abgeforderten Qualifikationen sogar ein wesentliches
Funktionserfordemis fiir die Flexibilitdt dieses Arbeitsmarkttypus. Auch auf
hierarchisch organisierten betriebsinternen Arbeitsmirkten reicht die Kompe-
tenz des Beschiftigten hiufig iiber die Anforderungen seines jeweiligen Ar-
beitsplatzes hinaus, da er im Zuge des sukzessiven positionsbezogenen Ler-
nens auch die Anforderungen des darunter liegenden und woméglich des
néichst hoheren Arbeitsplatzes in der Hierarchie beherrscht. Dieser »Uber-
schufi« ist fiir die Einsatzflexibilitiit sowie fiir die Sicherung der Binnenrekru-
tierung unverzichtbar. Der Beschiftigte ist folglich qualifikatorisch in der
Lage, mehrere der Arbeitsplitze in einer Kette einzunehmen; anders als beim
fachlichen Arbeitsmarkt reicht seine Kompetenz zumeist aber nicht iiber die
Arbeitsplatze dieser Kette hinaus. Manchmal ist es allerdings gerade die mit
spezifischer Qualifikation verkniipfte Intransparenz, die zumMobilitdtshinder-
nis wird.

Dariiber hinaus stellen vertikale Arbeitsplatzstrukturen und korrespondie-
rende gestufte Mobilitédtsketten mit sukzessivem Qualifikationserwerb fiir den
Betrieb einerationelle Form der Informationsermittlung iiber die Fahigkeitspo-
tentiale, Anpassungsbereitschaft und Qualifizierungsgrenzen sowie iiber das
soziale Verhalten von Arbeitskriiften dar. Damit kénnen einerseits Fehlinvesti-
tionen in betriebliches Humankapital vermieden oder zumindest gemindert
werden, andererseits kann iiber einen Bewihrungsaufstieg eine aus der Sicht
des Betriebs optimale Nachwuchsplanung betrieben werden.

Auch der Arbeits- und Lernmotivation sowie der betrieblichen Loyalitit
des Arbeiters kommt eine vertikale Gliederung der Arbeitsplitze mit entspre-
chenden Aufstiegschancen entgegen. Fiir die Anreizwirkung ist dariiber hin-
aus wichtig, dafl mit den einzelnen Positionen auf den hierarchischen Ebenen
feste, langfristig kalkulierbare und relativ stabile Lohne verkniipft sind und
dariiber hinaus, da3 der Durchlauf des Arbeitskriftestroms durch die Hierar-
chie nicht iiber lingere Zeitrdume hinweg stagniert oder gar in massenhafte
Abgruppierung verkehrt wird.

Welchen Unmut und welche personalwirtschaftlichen Probleme eine ins Stocken geratene
Kettenbeforderung erzeugt, hat der in den letzten Jahren aufgetretene Befoérderungs- bzw. Ver-
wendungsstau bei der Bundeswehr gezeigt.

Um den Beftrderungsproze wieder in Gang zu bringen, wurde ein Plan realisiert, dem-
zufolge Offiziere nach dem 40. Lebensjahr mittels betréchtlicher Abfindungen und Ruhegeld-
beziige zum vorzeitigen Ausscheiden bewegt wurden.

SchlieBlich bedarf es, worauf am deutlichsten von Thurow hingewiesen
wurde (Thurow 1978, S. 122ff), der Ausschaltung der direkten Arbeitnehmer-
konkurrenz sowie einer gewissen Arbeitsplatzsicherheit, um die Arbeitskrifte
in der Arbeitsplatzkette zur Preisgabe und Weitergabe ihrer Kenntnisse und
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Fihigkeiten an nachfolgende Arbeitskriifte zu bewegen. Bei offenem Wettbe-
werb um Arbeitsplitze und Beschiftigungschancen im Betrieb wiirden die Ar-
beitskrifte ihre Qualifikationen eher horten oder monopolisieren, um sich Vor-
teile gegeniiber den Konkurrenten zu verschaffen. Der Betrieb wird zwar be-
strebt sein, die Konkurrenz der Arbeitskriifte beim Aufstieg nicht vollig auszu-
schlieflen, er muB aber zur Kooperation der Beschiftigten in der Arbeitsplatz-
kette beim QualifizierungsprozeB die direkte Konkurrenz mit externen Arbeit-
nehmern einschriinken. Eine Offnung der Mobilititskette durch »Einschie-
Ben« von externen Bewerbern an bislang nach auflen abgeschlossene Positio-
nen wiirde die Motivationsstruktur der bisher Beschiftigten erheblich beein-
trichtigen.

Negative und fiir den Betrieb z.T. recht problematische oder sogar kontraproduktive Reaktio-
nen solcher »Querschiisse« in etablierte Aufstiegsketten wurden in den auf ProzeBtechnolo-
gie basierenden Branchen der deutschen Industrie (z.B. Chemische Industrie, Eisen- und
Stahlgewinnung, Papierherstellung, Glasherstellung) wahrgenommen, in denen seit den
70er Jahren versucht wird, angelernte Produktionsarbeiter durch Facharbeiter zu ersetzen (Dre-
xel, Nuber 1979, S. 31ff; Drexel 1982, S. 57-66 und S. 107-117). So gab es Konflikte bei
der Einfiihrung einer Facharbeiterausbildung und beim Einsatz junger Facharbeiter vor allem
in der Hiittenindustrie, als versucht wurde, den Hiittenfacharbeiter auf Arbeitsplitzen fiir An-
gelernte zu beschiftigen. Die Etablierung eines zweiten, héheren Einstiegsniveaus fiir
Facharbeiter im innerbetrieblichen Arbeitsmarkt stieB auf mehr oder weniger offenen und
aktiven Widerstand. Sie widersprach der Tradition der »Ochsentour«, des »gleichen Wegs fiir
alle von ganz unten auf« und der Arbeitsplatzzuweisung nach Senioritiit und Bewihrung; sie
verschirfte zugleich die Konkurrenz um die »besseren«, d.h. besser bezahlten und sichereren
Arbeitsplitze.

Der Widerstand der qualifizierten Angelernten nahm verschiedene Formen an. Im Extrem-
fall kam es zu einer villigen Blockade des praktischen Teils der Ausbildung der Facharbeiter
durch die Angelernten; auch wurden den Auszubildenden wichtige Informationen itber den je-
weiligen Arbeitsplatz und der Einarbeitung verweigert (»nicht in die Karten schauen lassen«,
»rumstehen lassen«); die unabdingbare Integration der jungen Facharbeiter in den sozialen
Kooperationszusammenhang der Arbeitsgruppe wurde zuriickgewiesen, schlieBlich der Ver-
such gemacht, die jungen Auszubildenden und Facharbeiteranwirter zu »vergraulen«, In man-
chen Fillen muBien die Personalleitungen die Facharbeiter aus solchen Einsatzbereichen
wieder zuriickziehen, da sie nicht angenommen wurden. Ahnlichcn Widerstand wie die
Produktionsarbeiter leisteten auch Teile der Vorarbeiter und der Meister, ja sogar einzelne
Betriebsleiter.

Da der Widerstand von einer Interessenkoalition mehrerer Gruppen getragen wurde,
konnte ihn die Betriebsfiilhrung nicht ohne weiteres brechen. Ein Teil der betroffenen
Betriebe betrachtete dann auch die potentielle oder tatsichliche Stérung des Produktions-
ablaufs und des Qualifizierungsprozesses durch Einschleusen von Arbeitskriften als so
gravierend, daB sie die Einfiihrung von Ausbildung auf Jahre hinaus verzégerten (Drexel
1982, S. 61/62).

Bei der Verteilung der Arbeit und mithin auch beim Qualifizierungsprozef ha-
ben die eingearbeiteten Stammbelegschaften im Betrieb einen gewissen Ein-
fluB und Dispositionsspielraum. Sie fiihren Neuankémmlinge in ihre Tétigkeit
ein, kénnen ihre Qualifizierung aber auch behindern, wie die obigen Beispiele
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zeigen. Die Spielrdume gehéren zu den informellen Rechten von Stammbeleg-
schaften und ihre Nutzung wird im wesentlichen durch tradierte Normen der
Belegschaft festgelegt (Bosch, Lichte 1982, S. 210).

Eine andere Erklidrung der Genese vertikal strukturierter interner Mirkte
betont die Funktion der Hierarchie fiir die biirokratische Kontrolle der
Arbeitskraft und des Arbeitskrafteinsatzes. Diese Erklidrung tritt wiederum in
verschiedenen Varianten auf, Einmal in Form eines generellen Anreizes zur
Leistungsbereitschaft, allerdings nicht nur, wie im obigen Beispiel, um den
einzelnen zu Qualifikationserwerb und Qualifikationstransfer zu motivieren.
Dieser Erklirung liegt offensichtlich die Annahme zugrunde, daB Leistungs-
bereitschaft {iber materielle Anreize und Kontinuitit des Leistungswillens
(nur) durch gestufte Anreize erzielt werden kénnen (vgl. z.B. Gordon 1972,
S. 76).

Von radikalen Okonomen ist zum anderen die These vorgetragen worden,
daB als Teil einer gezielten und bewuBten, im historischen Ablauf immer aus-
gekliigelteren Strategie des betrieblichen Managements hierarchische Arbeits-
platzstrukturen eingefiihrt werden, um die Beschiftigten zu fragmentieren und
damit eine klassenbewufte und organisierte Arbeiterschaft, die eine effektive
Oppositon gegen das Kapital bilden konnte, zu vereiteln. Arbeitszerlegung
und hierarchische, Statusdifferenzen betonende Anforderungen von Arbeits-
plidtzen dienen nach dieser Anschauung der Herrschaftssicherung im ent-
wickelten Monopolkapitalismus (vgl. z.B. Stone 1975; Reich u.a. 1978; Gor-
don u.a. 1982; Behrens 1985).

Die Demontage kollektiver Arbeitnehmermacht durch Statusdifferen-
zierung und Vereinzelung darf indes nicht verallgemeinert werden. Zum einen
konnte sich kollektive Arbeitnehmerorganisatioan auch in hierarchisch organi--
sierten Arbeitsplatzstrukturen etablieren; zum anderen ist zu betonen, da3 die
Fragmentierung der Arbeiterschaft lediglich eine Strategie (und moglicher-
weise nicht einmal eine besonders wirksame) zur Einldsung unternehme-
rischer Ziele ist. Denn dadurch, daB sie darauf gerichtet ist, soziale Differen-
zen zwischen Arbeitskriftegruppen zu fordern, Belegschaften gleichsam zu
»divisionalisieren«, fordert sie einen hohen Preis: nimlich den eingeschriink-
ter Kooperationsfihigkeitund -willigkeitder Arbeiter untereinander mitnegati-
ven Folgewirkungen fiir die Produktivitit und Innovationsfihigkeit im
Betrieb.

Eine Alternativstrategie des Managements geht nicht davon aus, dal man
mit der Zerschlagung oder Vereitelung kollektiver Arbeitnehmermacht am
besten fahre, bzw. daB diese notwendigerweise das betriebliche Herrschafts-
verhiiltnis in Frage stelle. Sie basiert vielmehr auf der Primisse, daB Produkti-
vititssteigerungen im gemeinsamen Interesse von Betriebsleitung und Be-
schiiftigten liegen konnen und dies am ehesten durch soziale Kooperation der
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Arbeitskriifte untereinander sowie zwischen Arbeitskriften und Betriebsfith-
rung zu erzielen ist. Dabei steht die Uberlegung im Vordergrund, daB das Pro-
duktionsergebnis nicht in erster Linie ein individuelles, durch die Summe der
Einzelqualifikationen bestimmtes Resultat, sondern eher ein kollektives ist,
das vom Grad der Kooperation bestimmt wird. Nach dieser Logik ist es die
Funktion der Strukturierung des internen Arbeitsmarkts, das Produktivititspo-
tential der Arbeitskraft zu mobilisieren — und zwar dadurch, daB die Konkur-
renz zwischen den Arbeitskriften im internen Markt eingeschrénkt wird.

Hohe Produktivitit und Produktivititssteigerung als sozialer Prozefl der
Kooperation der Arbeitskrifte implizieren ein Leistungsvermdgen, das erheb-
lich iiber das Potential hinausweist, das durch Managementkompetenz bereit-
gestellt wird. Dies duBert sich in drastischer Weise in dem Leistungsabfall,
der gewohnlich eintritt, wenn Arbeitskriifte die soziale Kooperation verwei-
gern, wenn sie z.B. »Dienst nach Vorschrift« leisten. Das dann erzielte Lei-
stungsniveau entspricht in etwa dem, was (biirokratische) Arbeitsorganisation
und -kontrolle hervorzubringen vermdgen.

Die Leistungsverbesserung durch Zusammenarbeit der Arbeiter setzt vor-
aus, daf} ihnen Freiheitsgrade bei der Erfiillung der Arbeitsaufgaben und Ei-
genverantwortlichkeit eingerdumt werden, daB ihnen also genau das zugebil-
ligt wird, was nach Ansicht der Radicals unter allen Umstidnden verhindert
werden mul}, um die Herrschaftssicherung des Managements zu gewéhrlei-
sten. Natiirlich bildet die kollektive Wurzel der Produktivitit auch die Grund-
lage fiir die Ausiibung kollektiver Macht durch die Belegschaft. Aber es ist
eben keineswegs zwangsliufig, daf diese Kollektivmacht in bezug auf die Un-
ternchmensziele in destruktiver Weise eingesetzt wird. Die kollektiv gewon-
nene Verhandlungsstirke der Belegschaft kann auch dazu benutzt werden,
eine Art Tauschgeschift mit dem Management einzugehen, dessen Verhand-
lungsbasis lautet: Bereitschaft zur (sozialbedingten) Leistungssteigerung und
Innovation im Gegenzug fiir Lohnverbesserungen, Arbeitsplatzsicherheit und
Aufstiegschancen. Diese Austauschbeziehung erklirt die wechselseitige Bin-
dung, die die Arbeitsmarktparteien auf dem internen Markt eingehen; denn der
Tauschakt ist nur solange und soweit wirksam, als von beiden Seiten koope-
riert wird.

b) Die horizontale (nicht-hierarchische) Dimension

Die zweite, horizontale Dimension interner Arbeitsmirkte ist in der Arbeits-
marktforschung bislang wenig beachtet worden, obgleich die iiber sie
erzielten Anpassungsleistungen mit hoher Wahrscheinlichkeit die der ersten
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Dimension bei weitem iibersteigen. Bei dieser zweiten Dimension handelt es
sich um innerbetriebliche, arbeitskraftbezogene Anpassungsvorginge, die
nicht mit Lohngruppen- oder Statuswechsel verbunden sind. Es sind vielmehr
laterale Arbeitskriftebewegungen, die sich auf ein und derselben hierarchi-
schen Ebene des Betriebs vollziehen, wie etwa voriibergehende Umsetzun-
gen, kleinschrittige begrenzte Verdnderungen von Arbeitsanforderungen, Qua-
lifikation oder Personaleinsatz. Manchmal tritt die horizontale Mobilitit un-
geplant auf und ergibt sich aus unkalkulierbaren, plotzlich eintretenden ad hoc-
Anpassungserfordernissen, teilweise ist sie aber auch geplant, wenn etwa ge-
zielt ein Beschiftigter in mehreren Abteilungen oder Arbeitsbereichen eines
Betriebs eingesetzt wird, damit er den Betriebsablauf kennenlernt oder die An-
forderungen mehrerer Arbeitsplitze beherrscht (z.B. Springer).

Bedingt sind solche ad hoc- Anpassungsanforderungen durch die Stoéranfil-
ligkeit des Produktionsablaufs oder Leistungsvollzugs, durch Produktwech-
sel, Eilauftrige oder Sonderanfertigungen, durch Ausfall oder Unzuldnglich-
keiten von Zulieferungen, durch Ausfall von Personal infolge von Fehlzeiten
etc. In allen diesen Fillen entstehen kurzfristig quantitative und/oder qualita-
tive Anpassungserfordernisse, deren effiziente Bewiltigung von einem flexi-
blen und disponiblen Personaleinsatz abhingig ist (vgl. hierzu die Ausfiihrun-
gen iiber Mikromobilitit in Teil A, Kapitel I).

Beispiel: Horizontale Mobilitit in der Zurichterei (Adjustage)
eines Rohrenwerkes

Herr Klimek hatte als Anhdnger am Kran angefangen. Dieser Arbeitsplatz war ein typischer
Einstiegsarbeitsplatz fiir die Zurichterei. Er wurde mit dem niedrigsten Lohn bezahit, ver-
langte relativ wenig Qualifikationen, da die Arbeit des Anhiingers der Kranfiihrer, der seine
Anweisungen vom Vorarbeiter erhielt, steuerte. An diesem Arbeitsplatz lernte Herr Klimek
die riumliche Verteilung der Arbeitsplitze in der Adjustage kennen und durch Anschauung
die Arbeit an den einzelnen Arbeitsplétzen beurteilen. Er konnte sich gleichzeitig erste
Kenntnisse iiber den relativ undurchsichtigen MaterialfluB in dieser Abteilung erwerben. Da
dieser Arbeitsplatz von allen Kollegen als Durchgangsarbeitsplatz angesechen wurde, be-
miihte sich Herr Klimek friihzeitig, einen festen Arbeitsplatz zu bekommen.

Als an der Abstechbank ein Kollege pensioniert wurde, wurde er an die Abstechbank um-
gesetzt. Er arbeitete dort zunichst als zweiter Mann, d.h. er war den Anweisungen und der
Kontrolle cines erfahrenen Arbeiters, des ersten Mannes, unterstellt. Da an der Abstechbank
oft weniger zu tun war als an anderen Arbeitsplitzen, wurde er hiufig umgesetzt. Nach
mehreren Jahren hatte er auf fast allen Arbeitsplitzen einmal gearbeitet. Er konnte sich nicht
mehr an Einzelheiten erinnern, da er zu oft gewechselt hatte.

Nach einem Jahr wurde er erster Mann an der Abstechbank. Nach und nach beherrschte
er auch alle Titigkeiten der anderen ersten Leute in der Zurichterei. Nach weiteren drei Jahren
wurde Herr Klimek Springer. Damit wurde auch formell seine Qualifikation anerkannt, alle
Titigkeiten in der Adjustage ausfiihren zu konnen. Er konnte also auch auf den schwierig-
sten Arbeitsplitzen eingesetzt werden, wenn ein anderer Arbeiter durch Krankheit oder Ur-
laub ausfiel. (Aus: Bosch, Lichte 1982, S. 208-209.)
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Der gleichsam reziproke Ausdruck des Effizienzgewinns, der durch Personal-
flexibilitit und Kooperation zustande kommt, ist das Schadensmaf, das bei
fehlender Anpassungsfihigkeit oder mangelnder Zusammenarbeit auftritt.
Durch den maximal anfallenden Schaden bemiBt sich zugleich die potentielle
individuelle bzw. kollektive Verhandlungsstirke der Beschiftigten auf demin-
ternen Markt. Diese kann als »Storpotential« in destruktiver Weise, aber
durch Kooperation auch in konstruktiver Weise mobilisiert und genutzt wer-
den. GroBtenteils in Abhingigkeit von der Art der Betriebfiihrung sowie vom
System und Stil der kollektiven Beziehungen zwischen Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer 148t sich in der Realitit eine groBe Bandbreite unterschiedlicher
Grade feststellen, in denen Arbeitskraft in produktiver Weise eingesetzt wird.
SchadensmalB bzw. Effizienzgewinn sind besonders hoch in Fillen, in denen
mit teuren Rohstoffen oder Halbwaren gearbeitet wird, deren Wert sich durch
fehlerhafte Bearbeitung stark reduziert; dariiber hinaus sind jene Fille von Be-
deutung, in denen Produktionsergebnis und Arbeitsertrag stark zeitékono-
misch bestimmt sind oder in denen die Produktivitét nicht so sehr von der Lei-
stung des einzelnen, sondern durch Systemzusammenhang des Arbeitsprozes-
ses von der gemeinsamen Leistung der Belegschaft abhiingig ist.

Zwei Fille seien dabei hervorgehoben: Im ersten Fall geht es um Terminar-
beiten. So kann das zu erstellende Produkt oder die Leistung einem zeitbeding-
ten Wertverfall unterliegen, wie z.B. die Herstellung und der Vertrieb von Ta-
geszeitungen; oder es kdnnen (wie z.B. im Bausektor) vertraglich festgelegte
Liefertermine bestehen, an die Konventionalstrafen gekniipft werden, wenn
der Termin nicht eingehalten wird. Zugleich kann mangelnde Termingerechtig-
keit auch die Chancen fiir AnschluBauftrige zunichte machen.

Die zeitokonomische Abhéngigkeitder Arbeitsleistung kommt auch jeweils
bei einem hohen Kapitaleinsatz in der Produktion ins Spiel. Hohe Kapitalaus-
stattung von Arbeitsplédtzen bedeutet fixe Kosten, die sich nur in dem Mafle
amortisieren, in dem die Anlagen stetig genutzt werden. Dies gilt fiir anlagen-
intensive Produktion ebenso wie beispielsweise fiir Hafenarbeiten, bei denen
es darauf ankommt, Schiffe, in denen viel Kapital gebunden ist, nicht nur
durch rasches Loschen und Beladen fiir den néchsten Einsatz wieder flott zu
machen, sondern auch teure Hafenliegegebiihren méglichst gering zu halten.

Die Kapitalintensitit der Produktion ist seit Beginn der Industrialisierung méchtig angewach-
sen. Das pro Arbeitsplatz eingesetzte Kapital im dentschen warenproduzierenden Gewerbe
wuchs zwischen 1895 und 1980 von 10,7 auf 78,3 Tsd. DM (in Preisen von 1970). Allein
seit Bestehen der Bundesrepublik bis zum Jahr 1980 hat sich die Kapitalintensitit mehr als
vervierfacht (vgl. Kleber, Stockmann 1986, S. 69).

Aus den mit zunehmender Kapitalintensitit vergroBerten Kosten, die bei unste-
tiger oder suboptimaler Nutzung des Kapitalstocks entstehen, ist die These
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abgeleitet worden, dal mit dem Kapitalwachstum auch die Bedeutung be-
triebsinterner Arbeitsmirkte zunimmt (Deutschmann, Schmiede 1983, 1.
Kapitel).

Die Erfordernisse, das Sachkapital méglichst kontinuierlich zu nutzen und
Arbeitsleistungen terminabhiéingig oder planmiBig zu bewerkstelligen, kénnen
sich kombinieren, so etwa im Eisenbahn-Personenverkehr.

In all diesen Fillen ist die Anpassungskapazitit des internen Markts gefor-
dert, sei es durch quantitative Anpassungsflexibilitit mittels Uberstunden,
Sonderschichten, tempordren Umsetzungen, Aushilfen etc. oder durch die
Mobilisierung des qualitativen Arbeitsvermégens im Zuge rascher Problemls-
sungen oder Innovationen. Hiufig sind diese Arbeitsleistungen keine indivi-
duellen, sondern kollektive, durch Teamarbeit zustande gekommene, wie
etwa die Behebung eines Maschinenstillstands oder die mit vereinten Kriften
geschaffte termingerechte Erledigung eines Auftrags. Dies erfordert in der Re-
gel eine Betriebs- und Arbeitsorganisation, die so aufgabenunabhingig oder
aufgabeniibergreifend und flexibel wie moglich auf duBere Marktschwankun-
gen, Turbulenzen sowie innere Verdnderungen reagiert —durch zumindest par-
tielle Austauschbarkeit von Arbeitskraft innerhalb des betrieblichen Arbeits-
markts. Dabei kann durch wiederholtes »Uben« der Kooperation in wieder-
kehrenden Problemldsungsfillen diese Fihigkeit vergroBert werden.

Nicht-hierarchisch organisierteinterne Arbeitsmirkte erh6hen die Fihigkeit
des Betriebs, Personaleinsatzflexibilitét kurzfristig zu organisieren und interne
Reserven fiir Eventualfille zu schaffen. So muB in automatisierten Produk-
tionssystemen hiufig auf »stochastische« Ereignisse reagiert werden, die un-
vorhersehbar entstehen und nicht im voraus zu kalkulieren sind. Weder ist der
Zeitpunkt ihres Auftretens noch ihre Natur voraussehbar. Daraus ergeben sich
beiden Arbeitsanforderungen bestimmte Merkmale: Die Arbeiter miissen iiber
ein umfangreiches Repertoire von Kenntnissen und Fertigkeiten verfiigen, da
die Art der notwendig werdenden Interventionen nicht oder nur begrenzt
bekannt ist; sie koénnen nicht der Hierarchie unterstellt werden, da sie unmit-
telbar auf Ereignisse reagieren miissen, die unregelméifBig und unerwartet auf-
treten; und sie miissen bevollmichtigt sein, die notwendigen Aufgaben aus
eigener Initiative durchzufithren, wofiir ihnen Autonomie zugestanden
werden muB.

So wird beispielsweise von den Anlagenbesatzungen in der chemischen und erdélverarbeiten-
den Industrie, die mit der Uberwachung, Steuerung und Kontrolle des Produktionsflusses be-
auftragt sind, ein ungewdhnlich hohes Maf an Flexibilitét, Bereitschaft zur Anpassung und
Entwicklung von Initiative verlangt. Es gilt in erster Linie, durch moglichst stérungsfreies
Fahren der sehr teuren Anlagen Ausfallverluste zu vermeiden, denn die Hohe solcher Ver-
luste belduft sich zumeist auf ein Vielfaches der unmittelbaren Personalkosten.
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Arbeitssysteme, in denen abstraktes, systematisches Denken, Umgehen mit
Symbolen, schnelle Diagnose, schnelles Reagieren auf Stérungen und hohe
Verantwortungsbereitschaft verlangt werden, vertragen sich nicht mit einer
starren oder einer festen Zuordnung von Arbeitern auf bestimmte Arbeits-
plitze; vielmehr verlangen sie reduzierte Arbeitsteilung, Verantwortlichkeit
von Arbeitern nicht fiir bestimmte Arbeitspliitze, sondern fiir eher umfassende
Produktionsabschnitte und Aufgabengebiete bzw. Funktionen, offene Arbeits-
zuweisung und hohe Austauschbarkeit von Arbeitskriften innerhalb der Funk-
tionsbereiche (Asendorf-Krings 1979; Drexel, Nuber 1979; Kern, Schumann
1984; Diill 1985).

Fiir die Funktionsfihigkeit betriebsinterner Arbeitsmirkte in der nicht-
hierarchischen Dimension ist die Stabilitit der Lohnrelationen ebenso wichtig
wie fiir die hierarchisch strukturierten, bei denen feste, kalkulierbare Lohn-
strukturen als Anreizfunktion unumginglich sind. Bei kurzfristigen Anpas-
sungserfordernissen wiren die Steuerung der Personalzuweisung und des Per-
sonaleinsatzes sowie die Motivierung zu kooperativen Leistungen und Losun-
gen iiber den Lohnmechanismus hochst dysfunktional. Es mul meist rasch
und unverziiglich gehandelt werden, so da8 fiir die Verdnderungen im Lohn-
gefiige gar keine Zeit bliebe. Aber nicht nur technische, auch soziale Griinde
sprechen gegen kurzfristige Lohnanpassung. Lohndifferenzen, die in der ar-
beitsteiligen Kooperation Statusdifferenzen erzeugen, wiirden die Bereitschaft
zur Zusammenarbeit eher behindern als fordern. Jemand, der iiber den Lohn
einen hoheren Status erlangt, neigt dazu, diesen zu verteidigen, indem er sein
Wissen oder seine Fertigkeiten nicht weitergibt bzw. nicht voll in die jeweils
anstehende Problemldsung einbringt. Von daher scheint es vorteilhaft, beson-
ders im Hinblick auf kurzfristige Anpassungsflexibilitit, individuelle Lohn-
konkurrenz einzudimmen.

¢) Verkniipfung der beiden Dimensionen

Nicht-hierarchisch strukturierte interne Mirkte kdnnen mit hierarchisch orga-
nisierten im selben Betrieb koexistieren. Sie kénnen anch systematisch mitein-
ander verkniipft werden in der Weise, daf} erstere ein integriertes Subsystem
der letzteren bilden. Dies geschieht ganz selbstverstidndlich, wenn beispiels-
weise diejenigen Mitarbeiter, die sich im Anpassungs- und LeistungsprozeB
auf einer bestimmten Stufe bewihren, bessere Aufstiegschancen erlangen.
Durch die Kombination der beiden Figuren innerbetrieblicher Mérkte kann
die »Tauschmasse« von Vorteilen fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer gestei-
gert werden: Uber die Verkniipfung 148t sich zusitzliches Arbeits- und
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Produktivvermdgen mobilisieren, mithin kénnen weitere Effizienzgewinne
realisiert werden, die ihrerseits eine grofiere Verteilungsmasse fiir Arbeitneh-
mer-Gratifikationen bereitstellen.

Ein eindrucksvolles Beispiel eines Beschiftigungssystems, bei dem Flexibilititen, die je-
weils gegeniiber kurzfristigen und lingerfristigen Anpassungsproblemen realisiert werden,
aufeinander bezogen sind, findet sich bei der Deutschen Lufthansa. Beim fliegenden Personal
wird die Arbeitskrifteallokation iiber die Kriterien Erfahrung, Bewshrung und Senioritiit ge-
steuert. Die Grundregeln sind in entsprechenden Tarifvertrdgen unter dem Stichwort »Férde-
rungsaufstieg« festgelegt. Kurzfristig ergeben sich Probleme von Personaldisposition und -
einsatz, wenn auf bestimmten Routen oder auf bestimmten Flugzeugtypen Personaleng-
pisse oder -iiberhéinge auftreten. Langfristig geht es um die Optimierung des Aufstiegprozes-
ses (z.B. vom Flugoffizier zum Kapitiin oder vom Steward zum Purser). Durch Erweiterung
der Qualifikation der Belegschaft konnte die Einsatzfihigkeit vergrofBert und damit zugleich
Personal- und Flottenkapazitiit eingespart werden. Weitere Flexibilitit wurde durch das sog.
»integrierte Fliegen« und durch »group-shifting« auf den beiden im Lufthansa-Konzern zu-
sammengeschlossenen Gesellschaften Lufthansa AG (DLH) und Condor-Flugdienst GmbH
(CFG) erzielt. Diese Integration verpflichtet die Beschiftigten einer Gesellschaft zum vor-
itbergehenden Einsatz bei der jeweils anderen, wenn bei der einen Personalbedarf besteht und
gleichzeitig bei anderen geeignete Personalressourcen verfiigbar sind. Freiwilligkeit fiir den
Personaltransfer hat dabei fiir die Umsetzung Vorrang vor Abordnung. Durch das group-
shifting werden Cockpit-Besatzungen zwischen den beiden Fluglinien ausgetauscht. Die Sub-
stitution schafft erweiterte Flexibilitit dadurch, daf die Flugzeugtypen der beiden Flotten
nicht iibereinstimmen und der Tausch teure Qualifizierungserfordernisse iiberfliissig macht.
So wurde u.a. Personal, das fiir das Fliegen der Boeing 747 qualifiziert ist, der Lufthansa zu
Verfiigung gestellt, nachdem die Condor im Jahr 1979 einen Geritewechsel von der B 747
auf die DC 10 vornahm. Die Lufthansaflotte erhielt damit geschultes Personal fiir die stei-
gende Zahl ihrer Jumbo-Jets, wihrend die CFG keine Riickschulung der dort nicht mehr
einsetzbaren Cockpit-Besatzungen vomehmen mufite. Laut Tarifvertrag wurden zwar die
freien B 747-Stellen bei der Lufthansa ausgeschrieben, jedoch vorzugsweise von CFG-
Piloten besetzt.

Auch fiir die Eingruppierung und den Aufstieg wird ein kombiniertes Verfahren von Er-
fahrung (geregelt durch vorgeschriebene Mindestverbleibdauer auf bestimmten Planstellen),
Bewihrung (Erlangung von Befdhigungsnachweisen) und Senioritit (Vorzugsrechte aufgrund
des Dienstalters bei Vorliegen entsprechender Erfahrung und Bewihrung) praktiziert, das wie-
derum fiir beide Fluggesellschaften integriert zur Anwendung kommt. Dabei kann derjenige
sein Aufstiegstempo verbessern, der durch freiwilligen Wechsel von Strecken, Flugzeugty-
pen oder Flotte seinen Erfahrungs- und BewihrungsprozeB beschleunigt. Durch die Zusam-
menfithrung des Personals beider Flotten in einer gemeinsamen konzernweiten Senioritits-
liste sind zugleich die Kollektivinteressen besser beriicksichtigt: Die Beférderungschancen
werden erhoht, da im erweiterten intemen Arbeitsmarkt hdufiger Vakanzen auf héheren Stel-
len auftreten, die Arbeitsplatzrisiken werden zugleich gemindert und gleichmaBig auf das
Cockpit-Personal im Konzern verteilt. Die Angleichung der Laufbahnchancen beendete die
Unzufriedenheit, die vorher bestand, als man bei der einen Gesellschaft schneller Kapitin
werden konnte als bei der anderen.

Das Beispiel verdeutlicht, wie sich auf internen Arbeitsmérkten

(a) kurzfristige, durch Arbeitskriiftebewegung in der horizontalen Dimension
realisierte, und langfristige, in der vertikalen Dimension erzielte Flexi-
bilitdtsertrige miteinander verkoppeln lassen und wie
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(b) Arbeitgeber und Arbeitnehmer daraus gemeinsame Vorteile ziehen kon-
nen.

Diese Vorteile setzen indes die SchlieBung des internen Arbeitsmarktes nach
aulen voraus.

Am stirksten entwickelt ist die Verkniipfung von vertikaler und horizon-
taler Dimension interner Arbeitsmirkte moglicherweise in der japanischen
Industrie. Dort basiert der Bewidhrungsaufstieg in die jeweils ndchsthohere
Lohngruppe auf einem differenzierten System der fortlaufenden oder periodi-
schen Personalbeurteilung des Beschiftigten durch den oder die Vorgesetz-
ten. Das Betriebsalter ist nur einer von mehreren, die Aufstiegschance und
—geschwindigkeit bestimmenden Faktoren. GroBes Gewicht fiir die Betriebs-
karriere haben Loyalitit und Anpassungsfihigkeit und -bereitschaft auf den je-
weiligen Stufen der Eingruppierung (vgl. Ernst 1986, S. 9ff).

3. Genese und Dynamik betriebsinterner Mérkte

a) Ein spezifisches Tauschverhdltnis

Inallgemeiner Weise kann man die Entstehung und Verfestigung betriebsinter-
ner Arbeitsmirkte auf eine spezifische Tauschbeziehung zwischen den Be-
schiiftigungsparteien zurlickfiihren, bei der durch interne Anpassung und Per-
sonalstabilisierung 6konomische Vorteile fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer
erzielt werden. Spezifisch ist die Tauschbeziehung insoweit, als ihr eine Ratio-
nalitit zugrunde liegt, die mit bestimmten inneren und duBeren betrieblichen
Bedingungen verkniipft ist. Bei anderen Bedingungskonstellationen entfallen
diese Vorteile der Internalisierung, und es entstehen andere Marktstrukturen,
wie unstrukturierte oder fachliche Mirkte. Betriebsinterne Mirkte sind in dem
Sinne nicht naturwiichsig.

Das generelle Quidproquo der Tauschbeziehungen lautet zunidchst wie
beim fachlichen Arbeitsmarkt auch: Gewinn betrieblicher Effizienz gegen
Sicherung der Beschiftigung und anderer Vorteile fiir den Arbeitnehmer, z.B.
verbesserte Gratifikation oder Aufstiegschancen. Zunéchst entspricht betrieb-
liche Effizienz dem Interesse des Arbeitgebers; Beschiftigungssicherung und
Einkommenssteigerungen sind das Anliegen des Arbeitnehmers. Mit wach-
sender Personalbindung allerdings entfaltet der betriebliche Arbeitsmarkt eine
Eigendynamik, bei der sich die Interessenkonstellationen der Beschifti-
gungsparteien partiell vermischen und vermengen. Auch die Beschiiftigten
machen sich das Interesse an der Flexibilitit des Betriebs zu eigen, da ihr
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Beschiftigungsschicksal zusehends mit der Konkurrenzkraft des Betriebs ver-
quickt ist; der Beschéftiger seinerseits ist zunehmend auf die Belegschaft ange-
wiesen und konzediert weitergehende Sicherheiten oder andere wirtschaftliche
bzw. soziale Vorteile fiir die Beschiftigten.

Die partielle Vermischung der Interessensphiren von Arbeitgeber und
Arbeitnehmer kann auch so verstanden werden, dafl zu den gegensiitzlichen
Interessen komplementire treten; so wird beispielsweise der Beschiiftigte von
einem bestimmten Beschiftiger dadurch abhiingig, daB er infolge der spezifi-
schen Tauschbezichung auf dem internen Markt mehr erreichen kann
und/oder sich zugleich seine externen Beschiftigungschancen verengen oder
nicht mehr gleichwertig sind, daB er also Verluste beim Betriebswechsel zu ge-
wirtigen hat. Da aber auch der Beschiftiger von den Beschiiftigten abhiingig
wird, indem letztere einen Wert fiir den Betrieb bereithalten, iiber den AuB3en-
stehende nicht verfiigen, konnen die Beschiftigten — als einzelne, besonders
aber als Kollektiv — daraus eine verbesserte Verhandlungsposition ableiten.
Sie kénnen mit diesem »Pfunde« des Wertzuschlags wuchem und bessere Be-
schiftigungsbedingungen aushandeln, notfalls auch erstreiten.

Allerdings ist es fiir die Belegschaft nur insoweit vorteilhaft, diese Ver-
handlungsmacht voll auszuschopfen, als damit die Wettbewerbsposition des
Betriebs auf dem Absatzmarkt nicht beeintrichtigt wird, da mit wachsender
Internalisierung ihre Beschiftigungschancen ja eng an die Wettbewerbsfihig-
keit des Betriebs gebunden sind. Die reduzierte Konkurrenz der Arbeitskriifte
auf dem internen Arbeitsmarkt findet ihren Widerhall in Gestalt einer ver-
schirften Abhdngigkeit der Beschdftigten von den Konkurrenzverhdltnissen
auf dem Produktmarkz. Dies bedeutet zugleich, dal das prinzipielle Beschifti-
gungsrisiko fiir sie nicht aufgehoben, sondern lediglich verschoben worden
ist. In der subjektiven Wahrnehmung und im téglichen Erleben des Arbeitneh-
mers wird der Betrieb nicht nur zu »seinem« Arbeitsmarkt, durch den die
Reichweite seiner Einkommens- und Beschiftigungschancen abgesteckt sind,
sondern der Betrieb ist fiir ihn die zentrale 6konomische Reproduktionsbasis,
der gegeniiber andere Arbeitgeber entfernt und ohne gleichen Wert erschei-
nen. Beschiftigungsalternativen bestehen fiir den Arbeitnehmer primir »im«
Betrieb, nicht aulerhalb.

Die Beschiftigungssicherung fiir den Arbeitnehmer auf dem betriebsinter-
nen Arbeitsmarkt ist jedoch nicht nur durch die Existenz und Vitalitit des Be-
triebs bedingt. Sie ist auch in dem Sinne relativ, dafl dem Arbeiter im allgemei-
nen kein ganz bestimmter Arbeitsplatz im Betrieb zugesichert wird. Im Gegen-
teil, diese Zusicherung wiirde betriebliche Flexibilitit bei Anpassungserforder-
nissen beschneiden und wiirde auch dem betrieblichen Selektionsinteresse bei
der internen Arbeitskrifteallokation widersprechen; der Arbeitnehmer kann
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folglich nur mit einer gewissen Sicherung des Beschiftigungsverhiltnisses
als solcher rechnen, er muB innerhalb dieses Arbeitsverhiltnisses mit Ver-
setzungen oder Umsetzungen innerhalb einer Abteilung, manchmal sogar mit
Versetzungen in vollig andere Bereiche des Betriebs oder in andere Niederlas-
sungen des Unternehmens rechnen.

In Japan bestand besonders nach der zweiten Olkrise die Sicherheit, die Belegschaftsmitglie-
dern in GroBunternehmen im Rahmen des Prinzips der lebenslangen Beschiftigung grund-
sitzlich eingerdumt wird, sogar haufig darin, daB iiberfliissige Mitarbeiter an andere Firmen
(oft des gleichen Konzerns) ausgelichen und in einigen Fillen auch nicht zuriickgeholt
wurden. Dieser befristete Mitarbeiterverieih wird als »Shukko« bezeichnet (vgl. Anthony
1985, S. 115).

Die Sicherheit des Arbeitnehmers bezieht sich in solchem Falle lediglich darauf, daB das
Unternehmen — anders als beim generellen oder fachlichen Arbeitsmarkt — den Beschiftigten
nicht ohne weiteres entlassen kann, ihm vielmehr im Rahmen der auf wechselseitiger Bin-
dung basierenden Tauschbezichung eine Weiterbeschiftigung anbieten muf. Auch wenn der
Arbeitnehmer den Betrieb oder das Unternehmen verlaBt, besteht in der Regel das Arbeitsver-
haltnis mit dem bisherigen Arbeitgeber fort.

Auch der andere Part des Tauschverhéltnisses auf internen Mirkten, die be-
triebliche Effizienz, ist in einem spezifischen Sinne zu verstehen. Sie schliefit

als Effizienzquellen ein:

(a) die Vermeidung oder Reduzierung von Wiederbeschaffungskosten von Ar-
beitskraft durch Maflnahmen der Bindung des Arbeitnehmers an den Betrieb,
(b) das Potential fiir die Steigerung der betrieblichen Produktivitit, das aus
der Akkumulation von Qualifikation (Humankapital) durch lingerfristiges
oder dauerhaftes Arbeiten in einem Betrieb entsteht und das aus der Koopera-
tion und Koordination von Arbeitskriften und durch deren bessere Kenntnis
und Beherrschung des betrieblichen Produktionsapparats resultiert.

Dariiber hinaus erwichst betriebliche Effizienz in einem weitgefaf3ten Sinne
durch Formen sozialer Kommunikation der Beschiftigten untereinander und
durch bestimmte Formen der Konfliktaustragung und Konfliktregelung. Be-
schiftigungssicherheit wird den Arbeitnehmern manchmal auch deshalb zuge-
billigt, weil man weil3, dal Unsicherheiten iiber zukiinftige Beschiftigungs-
perspektiven die Arbeitsleistung oder auch die Anpassungsbereitschaft der Be-
legschaft mindern oder lihmen.

Im Extremfall kann ein Betrieb sogar deshalb fiir Internalisierung optieren,
weil er sich von Einfliissen des externen Markts abschirmen mdchte, von de-
nen er Unruhe, Konflikte oder Machtverluste befiirchtet.

So haben beispielsweise in den USA eine Reihe bekannter Unternehmen, wie z.B. IBM, ih-
ren Beschiiftigten stets ein vergleichsweise groBes MaB an Zugestindnissen bei der Beschiifti-
gungssicherheit und bei den Lohn- und Lohnnebenleistungen erteilt, um eine Gewerkschaft
aus den eigenen Betrieben fernzuhalten. Auch in Deutschland sind Fille bekannt geworden,
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in denen sich Unternehmensleitungen der gewerkschaftlichen Organisation ihrer Belegschaf-
ten oder der Bildung von Betricbsriten auf aktive Weise widersetzt haben. Der Regelfall
besteht aber cher darin, mit den Arbeitnehmervertretungen zusammen betriebliche Arrange-
ments einzugehen, die das Entstehen offener, in ihrer Effizienzminderung schwer kalkulierba-
rer und schlecht kontrollierbarer Konflikte eindimmen.

In einer Fallstudie iiber Kranfiihrer in den Hifen der amerikanischen Westkiiste wurde
die Entwicklung betriebsinterner Arbeitsmirkte durch eine Reihe von Beschiftigern als
Versuch interpretiert, die Machtbasis der einfluBreichen Gewerkschaft der Longshoremen zu
unterminieren. Dies geschah dadurch, daBl die Ausbildung eingeschrinkt wurde, nicht-
zertifizierte Kranfiihrer neben zertifizierten eingesetzt und die iiberbetriebliche Bewegungs-
freiheit eines Teils der Arbeiter unterbunden wurden. Uber Ausbildung, Zertifizierung und
Allokation der Kranfiihrer verfiigte vorher ausschlieBlich die Gewerkschaft (vgl. Finlay
1983).

Auch in der deutschen Wirtschaft gibt es zwischen Arbeitgeberverbinden und Gewerk-
schaften einen Dauerstreit iiber Art und Kontrolle der Qualifizierungspolitik. Wihrend die
Gewerkschaften nachdriicklich auf iiberbetrieblicher Regulierung bestehen, méchten die
Arbeitgeber die Berufsausbildung stiirker der einzelwirtschaftlichen Regie der Unternechmen
unterstellen (vgl. Sengenberger 1982).

SchlieBlich ist die in groBen japanischen Betrieben iibliche Praxis der lebenslangen
Beschiftigung von Arbeitskriften im selben Betrieb — vielleicht die extremste Version inter-
nalisierter Arbeitsmirkte (vgl. Abschnitt 5) — von manchen Analytikern als gezielte Unter-
nehmensstrategie zur Schwiichung der Verhandlungsposition qualifizierter Arbeiter betrachtet
worden (vgl. z.B. Cole 1979).

b) Chancen und Gefahren einseitiger und wechselseitiger
Bindung von Arbeitskraft

Die Internalisierung von Arbeitsmérkten im Betrieb fullt im wesentlichen auf
der Entwicklung spezifischer betriebsinterner Ressourcen, die nicht oder zu-
mindest nicht innerhalb kiirzester Zeitriume auswechselbar sind. Diese Res--
sourcen bestehen entweder in spezifischen Qualifikationen der Arbeitskrifte,
die mit spezifischer Arbeitskriifteorganisation oder spezifischen Produkten,
Produktionsanlagen, Werkzeugen, Werkstoffen o0.4. verbunden sind, bzw.
die auf ihrer bei zunehmender Beschiftigungsdauer wachsenden Kenntnis der
Betriebsabldufe beruhen; sie kdnnen auch in der Kooperation von Arbeitskrif-
ten untereinander oder zwischen Arbeitskriften und Management bestehen, in
einer Weise, die die Produktivitit von Arbeit und Kapital iiber das Maf hin-
ausfiihrt, das ohne diese Kooperation zu erzielen wire. Produktivitét in die-
sem Sinne ist ein gewachsenes soziales betriebliches Produkt. Hiufig befruch-
ten und bestirken sich spezifische Qualifikation und Kooperation auch wech-
selseitig und erweitern die Chance fiir den Betrieb, sich durch differenziertes
Arbeitsvermogen auf Absatzmirkten, teils auch auf Beschaffungsmiirkten,
spezifische Vorteile zu sichern.

Die Steigerung betrieblicher Effizienz — was nicht mit Effizienz iiberhaupt
gleichzusetzen ist — ist jedoch unabdingbar an die Kontinuitit der Beschifti-
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gung derjenigen gebunden, die spezifische Befshigungen aufweisen oder
durch Kooperation die Produktivitit steigern. Dies setzt den Nichtaustausch
und damit eine wechselseitige Bindung von Arbeitgeber und Arbeitnehmer
voraus, die aufrechterhalten wird, solange und soweit den Beteiligten Vorteile
daraus erwachsen. Diese Effizienzquellen bilden autonome Beweggriinde fiir
die Internalisierung, d.h. die Immunisierung der Beschiftigungsverhiltnisse
gegen Knappheitsbedingungen auf dem externen Arbeitsmarkt. Sie unterschei-
den sich damit von den Motiven der Internalisierung, die in Abhdngigkeit ste-
hen zur duBeren Arbeitsmarktlage und die lediglich einseitige Bindung von Ar-
beitnehmern an Arbeitgeber herstellen. Einseitige Bindung eines Arbeitneh-
mers an einen bestimmten Betrieb kann durch spezifische Nachfrage-
Angebotsverhiltnisse auf dem Arbeitsmarkt induziert werden, allgemein
durch solche nimlich, die dem Arbeitskraftanbieter Alternativen fiir eine Be-
schiftigung versagen oder erschweren. Dies ist dann der Fall, wenn z.B. am
Ort nur ein Beschiftiger in Frage kommt (Fall der Monopsonie); genereller
gilt es fiir eine Kdufermarktlage auf dem Arbeitsmarkt, bei der wenigen offen-
en Stellen viele Bewerber gegeniiberstehen. Unter diesen Umsténden ist ein
Arbeitnehmer kaum zum Betriebswechsel geneigt, er muB vielmehr am Fortbe-
stand seines gegenwirtigen Beschiftigungsverhiltnisses interessiert sein. Der
beschiftigende Betrieb kann die Lage nutzen, um entweder die Lohne niedrig
zu halten oder - soweit dafiir durch bindende Tarifvereinbarungen der Weg
verstellt ist — den einzelnen unter besonderen Leistungsdruck stellen. Kommt
der Arbeitnehmer diesen Anforderungen nicht hinreichend entgegen, kann er
gegen andere, extern in groBer Zahl verfligbare Arbeitskrifte ausgetauscht
werden. Der Beschiftiger wird ggf. auch Personalrotation betreiben, um den
Beschiftigten die Disziplinierungsfihigkeit des Marktes, die »Marktpeitsche«,
vor Augen zu fiihren.

Dieser Fall, das Lohn-Leistungsverhiltnis im Sinne des Unternehmens da-
durch zu verbessern, dal man die externe Arbeitsmarktlage auf die Beschiifti-
gung im Betrieb durchschlagen 148, ist jedoch nur dann gegeben, wenn der
Arbeitgeber kein besonderes Interesse an der Beschiftigung bestimmter Perso-
nen hat, der Personalaustausch kostenlos ist und ohne nennenswerte negative
Folgen fiir die Arbeitsmarktposition des Arbeitgebers bleibt. Sobald ein Ar-
beitnehmer einen spezifischen Wert fiir den Betrieb darstellt, weil er Teil eines
kooperativen, produktivititsfordernden betrieblichen Arbeitsverbundsist oder
aufgrund effizienzsteigernder spezifischer Kenntnisse und Fihigkeiten nicht
ohne Kosten ersetzbar ist, tritt eine neue, auf Kontinuitit der Beschiftigung
gerichtete und gegen die dullere Arbeitsmarktsituation resistente Interessen-
lage des Betriebs in Erscheinung. Zumindest wird die Schwelle hinausgescho-
ben, ab der ein Beschiftiger opportunistisch ein fiir ihn attraktives externes Ar-
beitskraftangebot zum Austausch gegen vorhandenes Personal nutzt,
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Einseitige Interessen an eingeschrinktem Personalaustausch kann es auch
im umgekehrten Falle knapper Arbeitskraft bei gleichzeitig groBer betriebli-
cher Arbeitskraftnachfrage geben. In diesem Fall wird sich der Beschiftiger
mit Einstellungen und Entlassungen zuriickhalten, um sich dem von der Ver-
kdufermarktlage ausgehenden Lohndruck des duBeren Arbeitsmarkts még-
lichst wenig auszusetzen. Diese Konstellation »bindet« den Arbeitgeber an die
bestehende Belegschaft, zumindest so lange, wie sich das duflere Verhiltnis
von Angebot und Nachfrage nicht &dndert. So lange es anhilt, wird der Betrieb
versuchen, seine internen Arbeitskraftressourcen zu erweitern. Er kann dies
tun liber Maflnahmen, die an sich keine Bindung erzeugen, wie etwa Uber-
stunden, Sonderschichten und betriebsunspezifische Qualifizierung. Derartige
MaBnahmen verhindern allerdings nicht die akute Abwanderungsgefahr. Sie
steigern sie ggf. sogar, wenn ein Arbeitnehmer damit einen Berufsabschlufl
(im Falle von Fortbildung oder Umschulung) erwirbt, der seine generellen
Verkaufschancen auf dem Arbeitsmarkt verbessert. Zudem bergen Qualifizie-
rungsmaBnahmen das Risiko in sich, dal die Beschiftigten mit ihnen Ansprii-
che auf bessere Bezahlung geltend machen.

Mafnahmen mit dem Ziel, den Arbeitskraftbedarf intern zu decken, ohne
sichden genannten Risiken auszusetzen, richten sich auf interne Bildungsmaf-
nahmen, die den AuBenwert des Beschiftigten nicht erhohen, also beispiels-
weise auf betriebsspezifische Qualifizierung oder auf Verdnderungen der be-
trieblichen Arbeitsorganisation.

Beide Instrumente sind in den 60er Jahren in der BRD nach Erreichen der Vollbeschiftigung
massenhaft eingesetzt worden. Fast alle groBen Betriebe, zum Teil auch die mittelgrofien, ha-
ben in dieser Periode eigene Weiterbildungseinrichtungen aufgebaut oder ausgebaut, durch
die nicht durchweg, aber in betrichtlichem Umfang nicht generelle, arbeitsmarktgingige,
sondern eher betriebsbezogene Qualifizierung produziert wurde, die nicht mit iiberbetrieblich
anerkannten Befghigungsnachweisen versehen wurden. Gleichzeitig wurden arbeitsorgani- -
satorische Mafnahmen betricben, die darauf angelegt waren, die interne Arbeitsteilung in
den Betrieben so umzugestalten, dafl der Einsatz von Ungelernten (vor allem Hausfrauen und
auslindischen Arbeitskriften) ermoglicht oder erweitert wurde. Auf der anderen Seite wurden
die beschiftigten Facharbeiter mit mehr dispositiven und planenden Aufgaben versehen und
ihnen damit gleichzeitig die Chance hoherer Eingruppierung oder des Aufstiegs eingerdumt,
was wiederum das Interesse dieser qualifizierten Krifte am Verbleib im Betrieb forderte (vgl.
Sass u.a., 1974).

Die beschriebenen AnpassungsmaBinahmen wihrend der Phase genereller
Arbeitskraftknappheit tragen den Keim fiir eine Internalisierung durch Redu-
zierung der generellen » Verwertbarkeit« einer Arbeitskraft in sich. Qualifizie-
rung, die lediglich auf die spezifischen Belange und Erfordernisse eines Be-
triebs orientiert ist, kann betriebliche Eigentiimlichkeiten in der Produktion
wie auch auf den Absatzmirkten, so z.B. die Einfiihrung und Weiterentwick-
lung bestimmter Produktlinien, begriinden und verstirken (vgl. Doeringer,
Piore 1971; Williamson 1981); sie wird auch die Beschiftigten oder die
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betriebliche Interessenvertretung dazu veranlassen, mittels kollektiver Verein-
barung einen stirkeren Schutz der Beschiftigungsverhiltnisse zu verlangen.
Denn mit zunehmender Spezifitdt von Qualifikation verkleinert sich jener
Anteil im gesamten Qualifikationshaushalt einer Arbeitskraft, der anderswo-
hin mitgenommen werden kann bzw. iiber einen Befihigungsnachweis auf ex-
ternen Arbeitsmérkten geltend gemacht werden kann.

Schaubild B — 1: Kettenartige Verstdrkerprozesse der Internalisierung
von Arbeitskraft in den Betrieb

N N R

Spezifische Spezifische Kontinuitat Kundigungs-
Verfahren, interne der und
Produkte, Arbeitskraft- Beschéftigung Bestands-
Leistungen ressourcen von schutz der
Arbeitskraft Beschaftigungs-
verhaltnisse

D - U

Sind Internalisierungsprozesse erst einmal in Gang gekommen, kénnen sie
durch Komplementdreffekte, die von diesen Prozessen ausgeldst werden, ver-
stirkt werden. In Schaubild B-1 ist eine solche Wirkungskette aufgezeigt.
Spezifische betriebliche Ressourcen kdnnen zur Bindung von Arbeitskraft
und zu auf Dauer angelegten Beschiftigungsverhiltnissen fiihren; kontinuier-
liche Beschiftigung kann aber ihrerseits die Spezifitit der internen Ressour-
cen vergroBern und damit wiederum Impulse fiir die Personalbindung erzeu-
gen. Spezifische Ressourcen strahlen auf das betriebliche Produktionspro-
gramm oder Leistungsangebot ebenso aus, wie spezifititsfordernde Beschifti-
gungskontinuitit das Interesse an kollektivrechtlicher Absicherung entfachen.

¢) Mikro- und makrobezogene Bedingungen und Krdfte der Internalisierung

Um die ProzeBhaftigkeit und Dynamik der Bildung und Konsolidierung in-
terner Mirkte analytisch zu erfassen, ist es niitzlich, zwischen mikro- und
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makrobezogenen — oder auch: einzel- und gesamtwirtschaftlichen oder zumin-
dest iiberbetrieblichen — Bedingungen und Impulsen zu trennen.

Als Mikroenergien der Internalisierung kann man jene betrachten, die im
Eigeninteresse wie auch unmittelbaren Verfiigungs- und Hoheitsbereich des
Betriebs liegen, also die Gestaltung der Qualifizierung, Allokation und Entloh-
nung der Arbeitskrifte, die Arbeitsorganisation, schlieBlich auch die Gestal-
tung der Bedingungen auf den eigenen Faktor- und Absatzmirkten, soweit
dariiber der Betrieb autonom verfiigen kann.

Makrobezogene Krifte der Internalisierung sind generelle, {iber den Einzel-
betrieb hinausweisende, die bei vielen Betrieben ein gleichgerichtetes Ver-
halten auslosen auf der Basis der strukturellen Bedingungen, die durch die
Mikroaktionen selbst geschaffen werden. Makrokrifte basieren auf dem
Prinzip der positiven Riickkoppelung: Sie entfachen weitere oder stiirkere,
gleichgerichtete Impulse; hdufig bewirken sie auch einen hoheren Grad der
Institutionalisierung des internen Markts.

Eine solche generalisierende Bedingung liegt beispielsweise dann vor,
wenn in einem Ortlichen Arbeitsmarkt einige Beschiftiger durch Verstetigung
ihrer Beschiftigung ihren internen Markt nach aullen abschlieBen. Dies fiihrt
fiir die verbleibenden Betriebe dazu, daf} ihr externes Angebot geschmiilert
wird, da nur noch unter den Kosten der Abwerbung die dort gebundene Ar-
beitskraft fiir sie zugidnglich ist. Die Abwerbung kostet mindestens so viel,
wie den Betrieben mit internen Arbeitsmirkten die Bindung ihrer Arbeits-
krifte wert ist. Da AuBlenrekrutierung in diesem Falle schwieriger und teurer
wird, werden diese Betriebe sich ihrerseits veranlaBt sehen, die Inanspruch-
nahme des externen Markts einzuschridnken und statt dessen eigenstindige in-
terne Arbeitskraftressourcen entwickeln, die sie dann gleichzeitig gegen den
Verlust an andere Betriebe sichern miissen.

Ein analoger Mechanismus vollzieht sich fiir die Arbeitskrifteseite. Mit der
Abschliefung einiger Betriebe gegen den duBleren Markt verringern sich in ei-
nem lokalen Arbeitsmarktbereich ihre Alternativen, wo sie Beschiftigung fin-
den konnen. Der externe Arbeitsmarkt ist weniger in der Lage, Beschifti-
gungssicherung iiber Austausch bereitzustellen. Die beschiftigten Arbeitneh-
mer werden deshalb—iiber ihre betrieblichen Interessenvertretungen (Betriebs-
rite) —darauf dringen, den Betriebsleitungen jeweils weitergehende Sicherun-
gen abzuhandeln oder Reduzierung des Personals (z.B. iiber Abfindungszah-
lungen) zu verteuern. Die (in Deutschland iiberbetrieblich titigen) Gewerk-
schaften werden — partiell auf entsprechenden Druck von Betriebsriten — auf
tarifvertraglichem oder gesetzlichem Wege einen verbesserten Kiindigungs-
schutz durchzusetzen versuchen. Diese Situation ist in praktisch allen europii-
schen Lindern in den 60er und 70er Jahren zu beobachten gewesen. Sie wird
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erklédrbar vor dem Hintergrund, da3 zum Zeitpunkt der rechtlichen Einschriin-
kung oder Verteuerung von Entlassungen bereits auf breiter Basis in all die-
sen Lindern innerbetriebliche Arbeitsmirkte etabliert waren und damit ein Be-
triecbswechsel fiir die Arbeitskrifte nicht mehr ohne Qualifikations- und Lohn-
verlust vollzogen werden konnte. Der Schutz bestimmter Beschiftigungsver-
hiltnisse im Betrieb erschien deshalb priferabel, zumindest aber als Komple-
mentirinstrument notwendig zu einer weiteren Arbeitnehmerstrategie der Be-
schiftigungssicherung, nimlich der Verbesserung der Mobilititsfihigkeit der
Arbeitskrifte zwischen den Betrieben (vgl. auch Teil A, Kapitel IIT).

Mit der Internalisierung von Arbeitsmarktprozessen kommen auch die be-
trieblichen Interessenvertretungen der Arbeitnehmer (d.h. die Betriebs- und
Personalrite) relativ zu iiberbetrieblichen (Gewerkschaften) stirker ins Spiel,
wenn Verhandlungsspielriume ausgeschopft werden sollen. Qualifizierung,
Allokation und Entlohnung werden zu (stidrker autonomen) innerbetrieblichen
Entscheidungssphiren, und da diese von Betrieb zu Betrieb unterschiedlich
gestaltet sind, mu3 zwangsliufig die betriebliche Interessenvertretung in die-
sem Gestaltungsspielraum intervenieren, wenn EinfluBmdoglichkeiten der Ar-
beitnehmer gewahrt bleiben sollen. In der Bundesrepublik wurde dieser Um-
stand u.a. in der Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahr 1972
manifest, als dem Betriebsrat erweiterte EinfluBmoglichkeiten in der betriebli-
chen Personalplanung zugestanden wurden.

Die Durchsetzung oder Erweiterung des betrieblichen Kiindigungs- und Be-
standsschutzes ist, wie in Teil A dargelegt, keineswegs der alleinige, in vielen
Situationen nicht einmal der giinstigste Weg, um Beschiftigungssicherheit
und andere Vorteile fiir die Arbeitnehmer zu erzielen. Sind aber betriebliche
Arbeitsmirkte aufgrund eines lingeren Wirkens starker einzelwirtschaftlicher
Krifte erst einmal etabliert, so schwindet die Effektivitiit alternativer Formen
der Durchsetzung von Arbeitnehmerinteressen.

Im einzelnen ist die Wirkung der Impulse eines Kiindigungs- und Be-
standsschutzes hinsichtlich der Internalisierung von Arbeitsmirkten von der
Ausgestaltung der einschligigen Bestimmung abhéngig. So kénnen fléchen-
deckende, gesetzliche und kollektivrechtliche Normierungen zur Folge haben,
daB mit der generellen Giiltigkeit und Verbindlichkeit der Bestimmung auch
solche Betriebe zur Internalisierung ihrer Arbeitsmérkte veranlaft werden, die
aufgrund ihrer produktionstechnischen und organisatorischen sowie ihrer Be-
dingungen auf dem Markt Internalisierung nicht oder nur wenig betreiben wiir-
den. Insoweit kann ein genereller Kiindigungsschutz eine expansive Wirkung
auslosen auf die Etablierung oder Verbreitung betriebsinterner Mérkte und
wechselseitiger Bindung von Arbeitnehmern und Arbeitgebern. Fiir den Inter-
nalisierungseffekt ist ferner ausschlaggebend, wieweit die Bestimmungen des
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Kiindigungsschutzes, so etwa die Kiindigungsschutzfristen oder die Hohe
der Abfindungszahlungen im Falle der Entlassung, an die Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit des Beschiiftigten gekniipft sind. SchlieBlich ist von Bedeu-
tung, wie uniform die Normierung iiber die Betriebe hinweg gestaltet ist und
wieweit der Kiindigungsschutz substantielle Normen und Standards vor-
schreibt (wie z.B. Kiindigungsschutzfristen) oder lediglich prozedurale Vorga-
ben dariiber enthilt, wie im Betrieb in bestimmten Konfliktfillen in Zusam-
menhang mit einem Personalabbau zu verfahren ist. Verfahrensregeln eroff-
nen wiederum Spielrdume fiir betriebsindividuelle Ausgestaltung der Personal-
politik.

Im Unterschied zu den angelsichsichen Lindern mit einer starken Gewich-
tung substantieller Normierung von Beschiiftigungsbedingungen (»rule
books«) zeigt sich im deutschen Arbeitsrecht generell —und im besonderen im
Betriebsverfassungsgesetz—e¢ine unverkennbare Tendenz dazu, neben der Set-
zung materieller, inhaltlicher Rechtsnormen Verfahrensweisen vorzuschrei-
ben, iiber die die Beschiiftigungsparteien im Betrieb eine Ubereinkunft bei In-
teressenkonflikten zu erzielen haben. Anstatt konkret zu sagen »wie man sich
verhalten muB« in einer bestimmten Situation, wird eher vorgegeben, »wie
man vor Ort zu einer Verhaltensnorm gelangt«; auf seiten der Beschiftigten be-
steht in Form der Mitbestimmung ein Rechtsanspruch auf eine solche Rege-
lung (z.B. das Anrecht auf einen Interessenausgleich und einen Sozialplan
nach §§ 111-113 Betriebsverfassungsgesetz). Die relative Offenheit der deut-
schen Betriebsverfassung fiir solche auf dem Verhandlungswege erreichten
spezifischen Losungenbetrieblicher Anpassungs-und Verteilungsprobleme er-
mdglicht die organisatorische Flexibilitit des Betriebs, die dem Gedeihen in-
nerbetrieblicher Arbeitsmirkte forderlich ist.

Die Unterscheidung von mikro- und makrobezogenen Kriften der Genese
und Strukturierung betriebsinterner Mirkte kann vor dem Trugschluf} einer
exogenen Erkldrung interner Mirkte und ihrer Gestaltungswirkungen bewah-
ren. Gelegentlich werden ja betriebsinterne Mirkte dem (autonomen) EinfluB
von Staat, Gewerkschaften oder innerbetrieblichen Interessenvertretungen zu-
geschrieben. Dabei wird iibersehen, dafl interne Mirkte infolge der Kriifte,
die hier als einzelwirtschaftlich bezeichnet wurden, in Betrieben selbst insze-
niert werden oder zumindest Lsungen darstellen, die mit betrieblichen Inter-
essen vereinbar sind bzw. ihnen nicht fundamental widersprechen. Dal} der
Staat oder die Gewerkschaften Regelungen gegen starken Widerstand der Un-
ternehmen durchsetzen, bildet eher den historischen Ausnahmefall als die Re-
gel. Seniorititsrechte der Arbeitnehmer oder Kiindigungsschutzbestimmun-
gen wurden zumeist zu Zeitpunkten durchgesetzt, zu denen sie den Beschiifti-
gern kaum »weh taten«; oder sie stellten rechtliche Kodifizierungen einer
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bereits giingigen betrieblichen Praxis dar. Die Bedeutung der rechtlichen Fixie-
rung liegt dann auch zumeist nicht in der Erzeugung der Regelung, sondern in
der Verbindlichkeit und relativ gréeren Dauerhaftigkeit der Norm. Sie kann
nicht ohne weiteres zuriickgenommen werden, wenn eine verinderte betriebli-
che Interessenlage eintritt,

DaB der betriebsinterne Arbeitsmarkt betrieblichen Zielvorstellungen ent-
spricht, impliziertindessen keineswegs, dal diese Form der Arbeitsmarktorga-
nisation die einzige oder gar die jederzeit optimale wire, um fiir die Betricbe
Effizienz und Herrschaftsinteressen, fiir die Arbeitnehmer Belange wie Lohn-
verbesserung und Beschiftigungssicherheit zu wahren. Der betriebsinterne Ar-
beitsmarkt ist lediglich eine, wenn auch eine verbreitete Mdglichkeir der Einlo-
sung all dieser Interessen.

Daf3 interne Arbeitsmirkte zu ihrer Entstehung nichtder staatlichen oder ge-
werkschafilichen Geburtshilfe bediirfen, zeigt ihre Existenz in Bereichen und
zu historischen Zeitpunkten, in denen es so gut wie keinen gewerkschaftli-
chen oder kollektiven Einflul der Arbeitnehmer auf die Gestaltung des Ar-
beitsmarktprozesses gibt. So sind in den USA auch in sog. »gewerkschafts-
freien« Unternehmen unternechmensinterne Arbeitsmirkte sehr wohl etabliert;
sie beinhalten quasi Beschiftigungsgarantien wie auch senioritétsgesteuerte in-
terne Allokation, die gelegentlich sogar wesentlich iiber das MaB hinausge-
hen, das in gewerkschaftlich organisierten Betrieben {iblich ist.

Der allmihlich expandierende Zweig der historischen Arbeitsmarktforschung in der BRD hat
in den letzten Jahren reichhaltige Belege dafiir erbracht, dal betriebsinterne Arbeitsmirkte
auch in fritheren Phasen des Industrialisierungsprozesses und in Beschiftigungsbereichen, in
denen Gewerkschaften so gut wie keine Rolle spielen, ein verbreitetes Phinomen waren; so
etwa in einer Studie {iber die Krupp'sche GuBstahl-Fabrik fiir den Zeitraum 1885-1905, in
dem relativ geschlossene betricbsinterne Arbeitsmirkte, vor allem im Angestelltenbereich,
nachgewiesen wurden (Pierenkemper 1981). Lange Betriebszugehorigkeit paarte sich mit in-
nerbetrieblicher Rekrutierung und innerbetrieblichen Aufstiegen. Ausschlaggebend dafiir war
die Bedeutung betrieblicher Erfahrungen der Beschiftigten, die gegeniiber formaler Qualifika-
tion entscheidend fiir die Steuerung innerbetrieblicher Mobilitit war.

Auch groBie Unternehmen wie Siemens haben bereits vor dem Ersten Weltkrieg »Interna-
lisierungspolitik« betrieben, gestiitzt vor allem auf die Kombination von interner Qualifizie-
rung, betrieblicher Sozialpolitik und (bei Siemens) Werkvereinspolitik, mit der man sich
vom EinfluB sowohl der Gewerkschaften wie der Arbeitgeberverbinde freihalten wollte (vgl.
Homburg 1982). In der Chemischen Industrie und Teilen der Textilindustrie ist man von ei-
ner im 19, Jahrhundert prakiizierten »paternalistischen«, d.h. einseitigen und willkiirlichen
Form der Integration der Arbeitskriifte zu einer »protektoralen« und eher »partnerschaftli-
chen« Form wechselseitiger Bindung von Unternehmen und Belegschaft iibergegangen
(Schulz 1978). Dabei gingen die Unternehmen auch formelle Verpflichtungen gegeniiber den
Beschiftigten (wie Anspruch auf Pensionierung, Abfindungen oder Dienstalters- und Treue-
pramien) ein (Fuldat 1926). Der Anteil der bindungswirksamen betrieblichen Sozialleistun-
gen an den genannten Personalausgaben war schon vor dem Ersten Weltkrieg deutlich ange-
stiegen und erreichte wihrend der Weltwirtschaftskrise in den 30er Jahren etwa das heutige
Niveau (Hanf 1975).
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4. Interne Arbeitsmiirkte und Arbeitskrifteselektion

Die primire Rationalitéit innerbetrieblicher Mérkte griindet, wie wir gesehen
haben, auf der positiven Wechselbeziehung zwischen kontinuierlicher Be-
schiftigung einer konstanten Gruppe von Arbeitskriften und unterschiedli-
chen Effizienzgewinnen. Der produktive Beitrag eines Beschiftigten wiichst
zumindest potentiell mit seiner Beschiftigungsdauer, sei es, weil damit bes-
sere Kenntnisse und Fertigkeiten verlangt werden, um spezifischen Arbeitsan-
forderungen im Betrieb besser gerecht zu werden, oder sei es, dafl man auf-
grund eingespielter Arbeitsbeziehungen im Betrieb mit den Arbeitskollegen
und den Vorgesetzten besser kooperieren kann und als Team hohere Leistun-
gen erreicht. Diese Primirrationalitit betriebsinterner Mérkte wird durch eine
sekundire erweitert, die als Folge der Institutionalisierung des internen Ar-
beitsmarkts durch kollektive Regelungen (z.B. Abfindungszahlungen) den
Betrieb mit einer hohen Personalfluktuation bestraft, denjenigen mit stabilen
Beschiftigungsverhiltnissen belohnt.

Beide genetischen Momente betriebsinterner Miérkte begriinden spezifische
Interessen an der Selektion von Arbeitskriften. Wenn die Produktivitit eines
Arbeiters nicht bereits beim Eintritt in den Betrieb durch die extern erworbene
Qualifikation gegeben ist, sondern erst im Laufe und in Zuge der Beschifti-
gung durch das Arbeiten an bestimmten Arbeitsplitzen und durch Koopera-
tion mit anderen erworben wird, werden Merkmale wie die prospektive Be-
schiftigungsdauer, das Lern- und Anpassungsvermogen, Zuverldssigkeit, Ar-
beitsdisziplin und die Fihigkeit der Einordnung in einen sozialen Arbeitszu-
sammenhang zu wichtigen Kriterien fiir die Arbeitskrifteauswahl bei Einstel-
lungen, Umsetzungen, Beforderungen und beim Personalabbau. Der Betrieb
wird dann einige Miihe darauf verwenden und ggf. auch Ausgaben titigen,
um die verfiigbaren Arbeitskrifte fiir die Rekrutierung in den Betrieb und zur
Binnenallokation nach den genannten Kriterien auszuwiéhlen und in eine Art
Werthierarchie zu ordnen und einzustufen. Insoweit die betriebliche Lohn-
struktur fixiert ist, was ja fiir die Effizienzsicherung auf innerbetrieblichen Ar-
beitsmirkten erforderlichist, kann der Betrieb die individuellen Produktivitiits-
unterschiede, sofern sie iiberhaupt technisch ermittelbar und sozial legitimier-
bar sind, nicht iiber individuelle Lohndifferenzen ausgleichen. Um so mehr
wird der Betrieb darauf bedacht sein, stindig die »richtigen« Arbeitnehmer
auszuwihlen und intern zu verteilen. Er wird »wihlerischer«. Er versucht,
das Lohn-Leistungsverhiltnis bereits iiber den »Input, iiber die Filterung des
Zustroms zum internen Markt, zu beherrschen.

Damitergibtssich eine grundlegend andere Konstellation fiir die Arbeitskrif-
teselektion als im Falle unstrukturierter Arbeitsmirkte, wo Qualifikation und
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Kooperation fiir das Produktions- und Leistungsergebnis keine bedeutsame
Rolle spielen und individuelle, z.B. physische Leistungsdifferenzen iiber Lei-
stungsentlohnung egalisiert werden kénnen, wo — in anderen Worten — iiber
den Output kontrolliert wird.

Solange die Lohnstiickkosten sich auf diese Weise angleichen lassen, be-
stehtkein besonderes Interesse des Arbeitgebers an aufwendiger Arbeitskriifte-
selektion. Auch beimfachlichen Teilarbeitsmarkt sind Arbeitsplatzanforderun-
gen und Arbeitskriftequalifikationen standardisiert und aufeinander bezogen.
Die Arbeitskrifte bringen tendenziell die gleiche Produktivitit mit, zumindest
in Gestalt gleicher Qualifikationsinhalte und Ausbildungsstandards. Verblei-
bende Leistungsunterschiede kénnen ebenfalls durch Leistungsentlohnung
oder durch Auswechseln von Arbeitnehmern egalisiert werden, so daB auch
hier das Selektionsinteresse ein nicht so hohes Gewicht erhilt wie auf dem be-
triebsinternen Markt. Ferner, da die Produktivitit auf dem berufsfachlichen
Markt ausschlieBlich oder weitgehend von der Arbeitskraft — statt von der
Technologie oder der betrieblichen Arbeitsorganisation —abhingt und die Pro-
duktivitit durch das regulierte System der Ausbildung und Fortbildung in
hohem MafBe bestimmt ist, kann die Allokation iiber die Ausbildung bzw. den
Ausbildungsmarkt mafgeblich gesteuert werden. Die Standardisierung von
Arbeitsplitzen und Arbeitskriiften sowie die darauf fuBende Transparenzerkld-
ren auch den Befund, da8 fiir berufsfachliche Teilarbeitsmirkte der Rekrutie-
rungskanal Arbeitsamt eine groBere Rolle spielt als bei betriebsinternen Mérk-
ten (Biehler u.a. 1981).

Anders liegen die Dinge beim innerbetrieblichen Arbeitsmarkt. Hier wird
die Chancenverteilung im wesentlichen {iber Arbeitgeberentscheidungen auf
der Grundlage der oben genannten Selektionskriterien bestimmt. Jiingere Ar-
beitskriifte werden in der Regel dlteren vorgezogen, weil sie eine potentiell 14n-
gere Beschiftigungsperiode im Betrieb verbringen konnen. Arbeitskrifte, die
als einzelne oder als Gruppen durch sog. statistische (an durchschnittlichem
Gruppenverhalten orientierter) Diskriminierung alsinstabil, unzuverléssig gel-
ten oder aus anderen Griinden nicht auf Dauer integrierbar scheinen, werden
ausgemustert. Dies hat dazu gefiithrt, daB Gruppen wie Auslinder und
Frauen, soweit man ihnen eine geringere Beschiftigungskontinuitit zuweist,
selbst bei vergleichbarer oder besserer schulischer und beruflicher Vorqualifi-
kation geringere Chancen hatten und haben, »gute« Arbeitsplitze auf internen
Mirkten zu erreichen.

Die Personalauswahlpolitik des Betriebs erlangt angesichts der hohen Be-
deutung, die bestimmte Eigenschaften oder Verhaltensweisen fiir die Effizienz
des internen Arbeitsmarktes haben, eine herausragende Stellung. Betriebe un-
ternehmen groBe Anstrengungen, die Rationalitit ihrer Selektionspolitik zu
erhdhen.
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So ist seit den 60er Jahren in der BRD das Instrumentarium der betrieblichen Personalpla-
nung, eingeschlossen die Planung der Personalbeschaffung, der Personalentwicklung, des
Personaleinsatzes und des Personalabbaus, erheblich erweitert und verfeinert worden, auch
mit dem Ziel, bessere Entscheidungsgrundlagen fiir die Personalauswah! zu gewinnen und
Personalfehlentscheidungen bei der Besetzung von Arbeitsplitzen zu minimieren (vgl
Maase, Schultz-Wild 1980). Die Existenz schriftlicher Personalpline, die Linge des Pla-
nungszeitraums und die Differenziertheit der Pline sind gute Indikatoren fiir das betriebliche
Interesse, die betriebliche Kompetenz der Personalauswahlpolitik im besonderen sowie die
Bedeutung betriebsinterner Arbeitsmiarkte im allgemeinen. Auffallend weite Verbreitung und
hohe Planungsdichte finden sich vor allem in grofien Betrieben und in den Wirtschaftsabtei-
lungen und -unterabteilungen, in denen die Stetigkeit der Nachfrage, die Kapitalausstattung
der Arbeitsplitze und das Qualifikationsniveau der Arbeitskrifte besonders hoch sind (vgl.
Schultz-Wild, Sengenberger 1976; Lutz u.a. 1979 b).

Aber nicht nur im Hinblick auf die Binnenallokation von Arbeitskraft, auch in
bezug auf das dufere Rekrutierungsfeld und die Rekrutierungsquellen, unter-
nehmen Betriebe mit entwickelten internen Arbeitsmirkten spezielle Anstren-
gungen. Sie sind bestrebt, den Umfang und die Giite ihres dulleren Rekrutie-
rungsfelds zu erweitern bzw. zu verbessern und sich méglichst viele Informa-
tionen zu beschaffen und nutzbar zu machen, um iiber einen méglichst grofien
Vorrat von geeigneten Bewerbern zu verfiigen und daraus eine méglichst opti-
male Auswahl treffen zu kénnen. Eine dafiir geeignete Methode ist die »Er-
weiterung« oder Ausdehnung des internen betrieblichen Arbeitsmarkts in das
lokale Umfeld des Betriebs (Manwaring 1984; Windolf 1982; Windolf, Hohn
1984). Die Erweiterung des internen Arbeitsmarkts bedeutet hiufig, da8 neu
einzustellende Krifte vorzugsweise aus dem Kreis der Verwandten, Freunde
und Bekannten der Belegschaftsmitglieder ausgewihlt werden. Dies hat fiir
den Betrieb den Vorteil, dal er Informationen iiber das potentielle Leistungs-
vermogen und das individuelle und soziale Verhalten der Arbeitskrifte er-
langt, und daB sich diejenigen Mitarbeiter, die als Informanten und Vermittler
fungieren, zugleich verantwortlich fiihlen fiir die VerldBlichkeit, Loyalitit und
die Leistungs- und Kooperationsbereitschaft der von ihnen vorgeschlagenen
Personen. Gegebenenfalls unterstiitzen sie auch aktiv die Integration der
»Neuen« im Betrieb. So entsteht eine Art »Betriebsgemeinschaft«, die sich
mitden betrieblichen Zielen und Interessen in hohem MaBe identifiziert. Unter-
nehmen, die sich vorzugsweise auf den Rekrutierungskanal »Verbindungen«
stiitzen, werden tendenziell zu »Familienbetrieben«, eine Spielart sozialer
SchlieBung im Arbeitsmarkt.

Die Arbeitskrifteversorgung iiber den Familienkreis der Betrichsangehérigen ist keineswegs
ein neues Ph#nomen, sondern war bereits fiir die Zeit vor und nach dem Ersten Weltkrieg in
Branchen wie der Eisen- und Stahlindustrie, der Chemischen Industric und der Tex-
tilindustrie, in denen sich bereits damals Hinweise auf interne Arbeitsmirkte durch
nichtdifferenzierte interne Qualifizierung finden lassen, verbreitet. Umgekehrt war in der
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metallverarbeitenden Industrie (mit eher berufsfachlichen Arbeitsmirkten) die Rekrutierung
iiber den lokalen Arbeitsmarkt iiblich — und zwar auf der Basis der von den Unternechmen
oder Kommunen ausgestellten Arbeitsnachweise (Faust 1982).

Die Bedeutung informeller Netzwerke im Umkreis der Unternehmen — ge-
geniiber formellen, wie etwa offentlichen Arbeitsverwaltungen, Arbeitsimtern
— belegen fiir die Gegenwart eine Reihe von Befragungen in der BRD, denen
zu entnehmen ist, daB ein hoher Anteil der Beschiftigten die gegenwiirtige
Stelle tiber beruflich oder privat bekannte Personen erhielt (Noll 1982).

5. Interne Arbeitsmarkte im internationalen Vergleich

In diesem abschlieBenden Abschnitt soll noch einmal die Mannigfaltigkeit von
strukturellen Erscheinungsformen innerhalb des Dachkonzepts »interner Ar-
beitsmarkt«demonstriert werden. Durcheineninternationalen Vergleich inner-
betrieblicher Mirkte in verschiedenen Lindern sollen nationalspezifische Be-
sonderheiten analysiert werden, die vor allem einen angebotsseitigen Ur-
sprung haben. Es wird gezeigt, daf3 bei gleichen oder dhnlichen Verhiltnissen
auf der Nachfrageseite des Arbeitsmarkts, wie z.B. der Giitermarktstruktur
und der Produktionstechnologie, die Strukturmuster interner Mérkte mit den
zentralen angebotsseitigen Institutionen, wie dem System der schulischen und
beruflichen Bildung, dem Arbeitsrecht, dem Wohlfahrtsstaat und schlieBlich
den kollektiven Beziehungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern va-
riieren. Der EinfluB solcher institutionellen Beziehungen soll vor allem in be-
zug auf die Frage gepriift werden, wie in den verschiedenen Industrieldndern
der Konflikt zwischen Anpassungsflexibilitdt und Beschiftigungssicherheit
geldst wurde. Wieviel und welche Art von Anpassungsflexibilitit wird durch
das jeweilige Regelungssystem ermdglicht? Auf welche Weise und in wel-
chem MaB wird das Arbeitnehmerinteresse an Sicherheit eingelost? Welche
okonomischen und sozialen Folgewirkungen resultieren aus diesen Struktu-
ren, die von den jeweiligen Losungsmustern hervorgerufen werden?

a) Interne Arbeitsmdrkte und Arbeitsmarktbedingungen
in ausgewdhliten Ldndern

Im Konzert der entwickelten Industrielinder zeichnen sich Struktur und
Funktionsweise interner Arbeitsmirkte in der Bundesrepublik Deutschland
durch die Betonung der horizontalen Dimension interner Mirkte aus: Sowohl
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Anpassungsflexibilitit als auch Beschéftigungssicherheit werden mehr als an-
derswo iiber Mobilitits- und Substitutionsfihigkeit von Arbeitskraft auf dem
gleichen beruflichen Bildungsniveau erzielt. Die Austauschfdhigkeit richtet
sich auf Arbeitskriftebewegungen innerhalb von Betrieben wie auch
zwischen Betrieben. Der maBgebliche Grund fiir die Entwicklung und Akzen-
tuierung der lateralen Achse interner Mirkte in der BRD ist darin zu sehen,
daB, wie bereits oben angedeutet, Strukturprinzipien berufsfachlicher Mirkte
auf die Gestaltung betriebsinterner Mirkte ausstrahlen bzw. diese durch-
dringen.

Den institutionellen Hintergrund fiir dieses Spezifikum in der Gestalt inter-
ner Mirkte bilden vor allem:

(a) die Qualifizierung eines groflen Teils des Arbeitskriftestocks durch eine
vergleichsweise breite, standardisierte berufliche Grundausbildung auch au-
Berhalb von Beschiftigungsbereichen, die in der Bundesrepublik (wie an-
derswo) berufsfachlich organisiert sind;

(b) die zwischenbetriebliche Standardisierung der Léhne, Lohnnebenleistun-
gen und vieler anderer Beschiftigungsbedingungen entweder durch zentrale
staatliche Regelung oder durch umfassende grofiflichige iiberbetriebliche
Tarifvertrige.

Wihrend die genannten Bedingungen die Offenheit des betriebsinternen

zum externen Markt ermoglichen, iiben andere institutionelle Gegebenheiten
und Krifte Druck zur SchlieBung der internen Mirkte aus. Dazu gehoren in
erster Linie
(¢) Bestimmungen des Kiindigurigs- und Bestandsschutzes, deren Wirkung
an den Fortbestand von Beschiftigungsverhiltnissen in bestimmten Unterneh-
men bzw. Arbeitsstiitten gekniipft ist;
(d) ein bestimmter, auf Kooperation und betrieblichen Interessenausgleich
gerichteter Stilindustrieller Beziehungen auf der Unternehmens- und Betriebs-
ebene, der wesentlich durch rechtliche Vorgaben der Betriebsverfassung
bedingt ist.

Die Struktur interner Arbeitsmirkte bewegt sich infolgedessen im Spannungs-
feld von »Berufszentrismus« und »Betriebszentrismus«. Zu bestimmten Zeit-
punkten und in bestimmten Sektoren des Arbeitsmarkts hat die auf Offnung
gerichtete Berufsorientierung, in anderen Bereichen und in anderen Perioden
die auf SchlieBung und Betriebsidiosynkrasie gerichtete Betriebsorientierung
groBeres Gewicht.

Dieses besondere Profil interner Arbeitsmirkte in der BRD soll nachfol-
gend durch Kontrastierung mit den Strukturmerkmalen anderer Industriestaa-
ten verdeutlicht werden.
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Interne Beweglichkeit und Austauschbarkeit von Arbeitskriiften

Im Gegensatz zu den meisten Industrielindern, in denen die Arbeitskriifte
nach Absolvierung einer Schulbildung in ein Beschiftigungsverhiltnis eintre-
ten und durch Anlernprozesse praktische, zumeist betriebs-, anlagen- oder
arbeitsplatzspezifische Qualifikationen erwerben, zeichnet sich das Qualifizie-
rungssystem in der BRD — und auch in den iibrigen deutschsprachigen Lén-
dern — durch ein 6ffentlich reglementiertes Berufsbildungssystem aus, durch
das in den Ausbildungsberufen iiberwiegend betriebsunspezifische Berufs-
kenntnisse und -fertigkeiten, auch theoretischer Art, vermittelt werden.

Die Berufsausbildung spielt in der BRD nicht nur im Handwerk, sondern
auch in der Industrie eine bedeutende und wachsende Rolle, vergleicht man
beispielsweise die Ausbildungsintensitiit in diesem Bereich mit anderen Lin-
dern in der Europiischen Gemeinschaft (vgl. Tabelle B-1).

Tabelle B-1: Anteil der Auszubildenden im gewerblichen Bereich des Ver-
arbeitenden Gewerbes in ausgewdhlten Ldndern, 1978

Land BR Deutschland GroBbritannien Italien Frankreich
Anteil der Auszu-

bildenden an allen 5,1 42 1,3 04
Beschiiftigten (in %)

Quelle: Marsden 1980

Ahnlich wie in Frankreich und Italien ist auch in Japan und den USA die Qua-
lifizierung der Arbeitskrifte groBtenteils betrieblich organisiert. Sie beruht auf
Anlernung am Arbeitsplatz und im Ergebnis sind die Qualifikationen
vergleichsweise unternehmens- oder betriebsspezifisch. Die Anlemprozesse
stiitzen sich primér auf hierarchisch gegliederte Arbeitsplatzleitern und entspre-
chend vertikal gerichtete Mobilititsketten, die sukzessiven Qualifikationszu-
wachs im Zuge des betrieblichen Aufstiegs ermdglichen. Die Grundmuster
der internen Arbeitsmiirkte betonen daher die hierarchische Dimension weit
stirker als die nicht-hierarchische.

Die breite, standardisierte und zur selbsttitigen Weiterbildung befdhigende
berufliche Grundausbildung in der Bundesrepublik erzeugt ein relativ groes
MaB an Polyvalenz d.h. v1else1t1gc Emsctzbarkelt der Arbeltskraft im
der Umstellung auf neue Produkte und Verfahren, entgegen. Die betrlebhchc
Flexibilitit wird in vielen Bereichen ferner dadurch verstirkt, dafl sich die
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Berufsbilder, Ausbildungspliine und Ausbildungsinhalte verwandter Berufe
erheblich iiberlappen und damit gewisse Substitutionsmdoglichkeiten geschaf-
fen werden. Nach Plinen aus der jiingsten Zeit soll durch eine Neuordnung
der Berufsstruktur und der Ausbildungsordnungen die horizontale Flexibilitit
weiter erhoht werden. Beispielsweise sollen aus 42 Monoberufen der Metallin-
dustrie sechs Berufe mit insgesamt 16 Fachrichtungen entstehen. Mit dieser
Neugestaltung sollen auch die Voraussetzungen dafiir geschaffen werden, die
Arbeitsteilung und Arbeitsorganisation neu zu gestalten und grofere Team-,
Kommunikations- und Kooperationsfihigkeit zu erreichen.

In Japan hat man vor allem in der groBbetrieblichen Industrie versucht, ent-
sprechende Fihigkeiten durch geplanten internen Arbeitsplatzwechsel und da-
ran gekniipfte systematische Anlemprozes§€heranzubllden und damit gleich-
falls breitere Austauschbarkeit und Substitutionskorridore fiir betriebliche An-
passung zu erzielen.

Die betriebsunspezifische Grundausbildung nach dem dualen System, die
in der Bundesrepublik stattfindet, erlaubt allerdings im Vergleich zur japani-
schen betriebs- und arbeitsplatzbezogenen Qualifizierung eine weit groBere
Mobilitit des Arbeitnehmers {iber den einzelnen Betrieb hinaus. Von daher be-
steht auch in Deutschland kein dhnlich groBer Zwang zur Sicherung von Be-
schiiftigungsverhiltnissen im jeweiligen Betrieb. In bezug auf die Beschifti-
gungssicherung kann man, wie in Teil A dargelegt, das deutsche Beschiifti-
gungssystem als ein Mischsystem charakterisieren: Zumindest ein Teil der Be-
schiftigten wird durch betriebliche Personalstabilisierung sowie durch Kiindi-
gungs- und Bestandsschutz vor uneingeschrinktem Personalaustausch ge- -
schiitzt; dieser Schutz gilt insbesondere fiir iltere, von Verschleif und abneh-
mendem Leistungsvermdgen bedrohte Arbeitnehmer. Zugleich wird aber die *
Fihigkeit des einzelnen Arbeiters zum Betriebswechsel durch das System der
standardisierten Berufsausbildung sowie durch aktive Arbeitsférderung (wie
Fortbildungund Umschulung) gestiirkt. Diezwischenbetriebliche Mobilititsfa-
higkeit kommt eher den jiingeren Arbeitskriften zugute.

Die Qualifizierungssysteme in den beiden Lindern bringen es mit sich, daB
anders als im angelséchsischen Bereich Arbeitsplitze nicht so sehr durch Td- |
tigkeits- oder Aufgabenfelder definiert sind, sondern eher durch die qualifika- - |
torische Kompetenz der einzelnen Arbeitskraft bzw. der Arbeitskriiftegruppe. |
Wiihrend in angelsichsischen Lindern die Gewerkschaften direkt oder indi- -
rekt starken EinfluB auf die Qualifizierung nehmen und die Facharbeiterausbil-
dung sogar weitgehend autonom organisieren und kontrollieren, unterliegt in
Japan die berufliche Qualifizierung im Betrieb nahezu ausschlieBlich der Kon-
trolle des Managements. Aber auch in der Bundesrepublik bleibt im Rahmen
rechtlicher Bestimmungen iiber Inhalte und Niveau der Berufsausbildung den
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Unternehmen bzw. den Betriebsleitungen erheblicher EinfluB auf die Ausbil-
dungskapazitit wie auch auf die -qualitidt im Einzelfall,

Anpassungsvermdgen und Beschiftigungssicherheit

Fiir das Anpassungsvermégen von Betrieben kommt es jedoch nicht nur da-
rauf an, daB die Arbeitskrifte durch ihr Qualifikationspotential zu Anpassung,
Umstellung und Umsetzung befihigt sind; die effektive Anpassungskapazitit
und -flexibilitidt hingt auch davon ab, ob die interne Flexibilitit durch kodifi-
zierte Rechtsnormen oder betriebliche Gewohnheitsrechte wesentlich einge-
schrinkt sind oder nicht. Beschrinkungen der innerbetrieblichen Mobilitiit
und Substitution finden sich vor allem in den Lindern, in denen ein gesetzli-
cher Beschiftigungsschutz nicht existent oder schwach entwickelt ist; so vor
allem in den angelsdchsischen Lindern, wo 'job control' und Senioritits-
rechte die Funktion der Beschiftigungssicherung iibernommen haben, aller-
dings zu Lasten stark geminderter Anpassungsfahigkeit.

Job Control in Grofibritannien

Beschiftigungssicherung iiber eine normative Fixierung der Arbeitsteilung und der Arbeits-
platzstruktur finden wir vor allem in den angelsichsischen Landern — und wohl in ausgeprig-
tester Form in GroBbritannien — durch das »job-control-Prinzip«. Dieses Regelungssystem
beruht im Kern auf zwei zueinander komplementiren Organisationsprinzipien:

(a) der Abgrenzung von Arbeitsplatzkategorien (»job territory«) durch genaue Festlegung ei-
nes einschligigen Aufgabenspektrums (»demarcation«). Die Arbeitsplitze werden in diesem
Falle durch ein Titigkeitsfeld definiert, nicht etwa durch das Qualifikationsprofil der Ar-
beitskrifte;

(b) der Besetzung der Arbeitsplitze einer bestimmten Arbeitsplatzkategorie durch Angeho-
rige einer bestimmten Berufsgruppe, der das ausschlieSliche Recht zugebilligt wird, diese
Arbeitsplitze einzunchmen (»jurisdiction«).

Die Abgrenzung eines Aufgabenfeldes und die Zustindigkeit bestimmter Arbeitskrifte fiir
diesen Arbeitsplatzbereich werden durch rivalisierende Gewerkschaften mit berufsstiéindischer
Tradition gefordert. Diese eigentlich fiir berufsfachliche Arbeitsmirkte kennzeichnenden Or-
ganisationsmerkmale haben in Grofbritannien auch die innerbetrieblichen Arbeitsmarkistruk-
turen in hohem MaBe vorgeprigt. Sie legen den Betrieb auf eine bestimmte Arbeitsteilung
und Arbeitsorganisation fest, verhindern groSriumige Mobilit#t von Arbeitskraft innerhalb
des Betriebs und begrenzen mithin auch das Anpassungsvermogen.

Dem job-control-Prinzip wohnt eine Eigendynamik der Ausweitung inne. Denn wenn
erst einmal eine Berufsgruppe ein bestimmtes Tatigkeitsfeld fiir sich reklamiert und mit Er-
folg einen Anspruch auf ein Besetzungsmonopol erhebt, verschirft sie den Wettbewerb um
die verbleibenden Aufgabenbereiche im Betrieb. Es liegt folglich nahe, daB auch andere Be-
rufsgruppen versuchen werden, auf gleiche Weise »Eigentumsrechte« an bestimmten Ar-
beitsplitzen geltend zu machen. Ergebnis dieses Prozesses ist eine strenge Untergliederung
des betrieblichen Arbeitsmarkts sowie eine genaue Regelung der Arbeitskrifteallokation.

184

Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmarkten. NSFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120 T



Die groBie Verbreitung von Arbeitsmarktstrukturen, die den Organisationsprinzipien
fachlicher Mirkte entsprechen, erklirt sich trotz Riickgang der craft-unions zumindest teil-
weise dadurch, daB die Gewerkschafien die Hoheit iiber die berufliche Qualifizierung der
Arbeitskrifte ausiiben, also sowohl die Ausbildungsinhalte bestimmen oder beeinflussen als
auch die Zahl der Auszubildenden. Aber selbst dort, wo die berufliche Qualifizierung iiber
eine Lehrausbildung (»apprenticeship«) keine Rolle spielt, also bei den un- und angelernten
Tétigkeiten, kommt es in vielen Bereichen zur Herausbildung von Regeln iiber Einsatzberei-
che, Zustindigkeiten, Arbeitstempo, Besetzungsstirke, Umsetzungen usf. auf der Basis
eines dezentralen, gruppen- oder berufsbezogenen Verhandlungssystems zwischen Manage-
ment und Vertretern bzw. Sprechern von Arbeitsgruppen (»shop stewards«).

Dieses Sytem des job-control ist besonders resistent gegeniiber selbst kleinschrittigen
technisch-organisatorischen Anpassungen, da diese im Regelfall Verhandlungen mit den Ge-
werkschaften oder den betricbichen Arbeitsgruppen erfordem, deren Sicherheit infolge ihrer
starken Bindung an bestimmte Arbeitsplidtze oder Titigkeiten bei jeder Verdnderung poten-
tiell gefidhrdet ist. Die britischen Arbeitgeber haben denn auch wiederholt — teils erfolgreich,
teils vergeblich — versucht, in sog. Produktivititsabkommen den Gewerkschaften gréBere
Flexibilitdt (im Gegenzug fiir mehr Lohn und andere Leistungen) abzukaufen. So wurden
vor allem in kapitalintensiven, auf ProzeBtechnologie basierenden Branchen (wie Chemie,
Mineraltlverarbeitung, Eisen- und Stahlherstellung) in den spiten 60cr Jahren den berufs-
stindischen Gewerkschafteninder Industriedic Arbeitsplatzkontrollrechteregelrechtabgehan-
delt. An die Stelle von beruflich organisierten Schlossern, Mechanikern, Elektrikern, Instal-
lateuren usw., deren Identifikation dem Beruf bzw. der Gewerkschaft galt und fiir deren
Arbeitsplatzsicherung der iiberbetriebliche Arbeitsmarkt und der uneingeschriinkte Betriebs-
wechsel von hoher Bedeutung waren, traten betriebsgebundene » Techniker«, deren Aufgaben-
zuschnitt und Arbeitszuteilung von den Flexibilitiitsbediirfnissen des einzelnen Betriebs her
gestaltet wurden und deren Arbeitsmarktperspektive sich jeweils auf diesen einen Betrieb
richtete (McKersie, Hunter 1973, S. 115ff). Der Ausverkauf bzw. die Abschwiichung der
craft principles in einigen Branchen wire wohl kaum denkbar gewesen ohne staatliche Unter-
stiitzung in Form einer Einkommenspolitik, durch die die Zulissigkeit von Lohnerhthun-
gen vom Nachweis einer Produktivitiitsverbesserung abhingig gemacht wurde.

Fiir die Arbeitnehmer kénnen »Eigentumsanspriiche« auf bestimmte Arbeitsplitze oder
Tatigkeiten solange einen effekiiven Beschiftigungsschutz bieten, solange es die Titigkeiten
als solche in einem bestimmten Umfang gibt. Die offene Flanke dieses Beschiftigungsschut-
zes besteht in der Moglichkeit, die T4tigkeiten durch Rationalisierung ganz und gar iiberfliis-
sig zu machen. Dies ist zuletzt in der englischen Druckindustrie deutlich geworden.

Die berufsstindischen und gruppenzentrierten Organisationssprinzipein sind heute in der
britischen Industrie im Zuge der Schwichung von Gewerkschaften und shop-steward-
Bewegung erheblich zuriickgedringt. Andererseits haben sie eine Neubelebung in wachsen-
den Beschiftigungssektoren, besonders unter den Angestellten und im Dienstleistungsbe-
reich, erfahren. Insgesamt gesehen ist im Verlauf des letzten Vierteljahrhunderts die Bedeu-
tung betriebsinterner Arbeitsmarkte in GroBbritannien gewachsen. Ein wesentlicher EinfluB
dafiir ging von dem staatlichen Versuch aus, durch eine Reihe von Gesetzen zur Beschifti-
gungssicherung eine rechtliche Grundlage fiir die Einschrinkung der willkiirlichen Arbeitge-
berkiindigung zu schaffen, bzw. die Kiindigung durch Abfindungszahlungen zu verteuern.
Somit wurde, dhnlich wie in anderen westeuropiischen Lindern, die Beschiftigungs- bzw.
Arbeitsplatzsicherheit eher an ein Arbeitsverhdlinis in einem bestimmten Betrieb gekniipft.

Tarifvertragliche Senioritdtsrechte in den USA

In den Vereinigten Staaten von Amerika hat sich bis in allerjiingste Zeit in weiten Berei-
chen der Wirtschaft ein anderer Systemzusammenhang von Rigiditit und Flexibilitdt auf
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betriebsinternen Arbeitsmirkten behauptet. Dort existieren kaum rechtliche Einschriinkun-
gen der Entlassung. Es herrscht das Prinzip »hire-and-fire-at-will«. Es besteht so gut wie
kein gesetzlicher Kiindigungsschutz oder eine Beschrinkung von BetriebsschlieBungen. Erst
in allerjiingster Zeit wurden Bemiihungen um rechtliche Schutzbestimmungen bekannt und
ein Teil der Unternehmen hat Firmentarifvertriige abgeschlossen, in denen im Austausch fiir
mehr interne Anpassungsflexibilitiit beim Personaleinsatz den Belegschaften partielle, in
einigen Fillen sogar sehr weitreichende Beschiftigungsgarantien zugestanden wurden.

Aber in groBen Teilen der amerikanischen Wirtschaft ist es nach wie vor iiblich, daB der
Beschiiftigtenstand nahezu beliebig verindert werden kann. Zugleich sind aber dem betriebli-
chen Management bei der Zuteilung von Arbeitskriiften auf Arbeitsplitze vielfach die Hinde
gebunden. Entlassungen, Umsetzungen, Beférderungen, Abgruppierungen und die Schichtzu-
weisung werden durch Senioritiitsregeln in Abhiingigkeit von der Betriebszugehdrigkeit ge-
steuert. Es ist genau festgelegt, welcher Arbeiter den Arbeitsplatz einnimmt, den ein anderer
verldt. Auch die Wiedereinstellung von entlassenen Beschiftigten unterliegt dem Rege-
lungsprinzip der Senioritiit (ein entsprechender Anspruch wird meist nach einer Einarbei-
tungszeit von einem Jahr erworben). Erst miissen bei Einstellungen alle vormals Beschiftig-
ten gem#B ihrem Seniorititsstatus beriicksichtigt werden, ehe neue Arbeitskrifte von auien
herangezogen werden diirfen.

Diese Regeln sind in gewerkschaftlich organisierten Sektoren tarifvertraglich kodifiziert,
auBerhalb des gewerkschaftlichen EinfluBbereichs bestehen dazu keine Rechtsanspriiche,
dennoch gibt es auch dort Seniorititsregeln, wenn auch mit weniger bindendem Charakter.
Die Allokation von Arbeitskriiften nach dem Prinzip der Betricbszugehtrigkeitsdauer ist mit
einer hierarchischen Anordnung von Arbeitsplitzen verkniipft, die wiederum mit der betrieb-
lichen Lohnhierarchie eng korrespondiert. Die bestbezahlten und sichersten Arbeitsplatzkate-
gorien an der Spitze der Hierarchie bleiben den Arbeitskriiften mit der léingsten Betriebszuge-
horigkeit vorbehalten, die niedrigstbezahiten und unsichersten Jobs den Betriebsjiingsten.
Wenn jemand aus der Arbeitsplatzkette ausscheidet, z.B. derjenige auf dem bestbezahlten
Arbeitsplatz, so riicken entsprechend nachgeordnete Kollegen eine Stufe nach oben. Entfallt
der oberste Arbeitsplatz, gibt es eine nach unten gerichtete Kettenreaktion und der Betriebs-
jiingste wird entlassen. Die Seniorititssteuerung kommt auch bei horizontalen Arbeitskrifte-
bewegungen zur Anwendung, wenn beispielsweise zwischen Betriebsabteilungen oder zwi-
schen Betrieben eines Untemehmens umgesetzt wird.

Die Beschiftigungssicherheit, die auf dem Seniorititssystem basiert, ist jedoch meistens
in zweifacher Weise relativiert: Die Sicherheit des einzelnen Arbeiters ist von seiner
Betriebszugehorigkeitsdauer und der damit bestimmten Position in der Beschiftigungs-
schlange abhingig; mit zunehmender Senioritéit wichst man bei Personalreduzierungen aus
der Risikozone heraus und in die Sicherheitszone hinein; die Beschiftigungssicherung ist
aber auch in dem Sinne eine bedingte, daB sie vom AusmaB des Beschiftigungsriickgangs ab-
hingig ist. Bei starken Beschiftigungseinbriichen — seien sie konjunkturell oder rationalisie-
rungsbedingt — reicht der Personalabbau weit in der Senioritéitsleiter hinauf, wihrend man
bei starker Beschiftigungsexpansion schnell in sicherere Zonen vorriickt.

Betriebliche Flexibilititsinteressen werden durch dieses Allokationssystem in mehrfa-
cher Weise tangiert. Jede nachfrage- oder angebotsseitige Anpassung, auch die kleinste Ver-
schiebung, kann groBe Sekundirbewegungen ausldsen. Im Extremfall kann in einem Betrieb
mit 100 Beschiftigten der Wegfall eines Arbeitsplatzes oder ein ausscheidender Mitarbeiter,
der ersetzt werden muB, bis zn 100 Arbeitskraftbewegungen induzieren, die in dem MaBe
mit Qualifizierungsaufwand verbunden sein kénnen, in dem die Arbeitskrifte auf Arbeits-
plétze gelangen, die sie vorher noch nicht innehatten. Um das AusmaB solcher Folgemobili-
tit zu reduzieren, ist in der Praxis die Steuerung der Allokation iiber das Seniorititsprinzip
zumeist eingeschrinkt worden: sei es durch die Untergliederung des Unternehmens oder
Betricbes in mehrere Arbeitsbereiche mit separaten Seniorititssystemen, die dann jeweils
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nur Anspriiche auf die Besetzung von Arbeitsplitzen innerhalb dieser Bereiche gewzhren und
die Sicherheitszonen entsprechend verkleinern; oder indem mehrere Arbeitsplétze zueiner Ar-
beitsplatzklasse zusammengefiihrt werden, die im Hinblick auf die Senioritit gleich behan-
delt wird; oder sei es, daB Senioritiit nicht als einziges Allokationskriterium herangezogen
wird, sondern in ihrer Steuerungsfunktion dadurch abgeschwicht wird, daB andere Kriterien,
wie z.B. die berufliche Vorbildung vor Eintritt in den Betrieb oder individuelle Leistungs-
merkmale, bei der Arbeitsplatzzuteilung beriicksichtigt werden. Selbst mit diesen Einschréin-
kungen kann die Folgemobilitit jedoch betriichtliche Bewegungskosten verursachen.

Senioritit als Grundlage der Beschiftigungssicherung kann noch in einer weiteren Weise
flexibilititshemmend wirken. Da die Beschiftigungssicherheit und der Einkommensstatus
eng an den zugeteilten Arbeitsplatz oder eine Arbeitsplatzkette gekoppelt sind, darf zur Sta-
tussicherung die Arbeitsplatzstruktur moglichst wenig verindert werden. Fiir das Sicherheits-
interesse des Beschiftigten scheint es giinstiger zu stehen, je grofer die Zahl der Arbeitsplatz-
kategorien ist, die einen Seniorititsstatus begriinden kénnen und je verbindlicher und aus-
schlieBlicher die Allokation iiber das Senioritétsprinzip erfolgt. Denn um so weniger Frei-
heitsgrade hat das Management, die Beschiftigten gegeneinander auszuspielen oder zu bestra-
fen, z.B. durch Herabstufung oder durch Zuweisung einer zeitlich ungiinstig gelegenen
Schicht.

Die Disziplinierung der Arbeiter, die Favorisierung von besonders loyalen Beschiftigten
und die Diskriminierung von Gewerkschaftsmitgliedern war vor Einfiihrung des Senioritits-
rechts verbreitete Praxis und der Alptraum vieler Arbeitnehmer (vgl. Kohler 1981, S. 181-
229). Historisch gesehen sind in vielen Branchen der US-Wirtschaft Senioritiitsregeln keine
Erfindung der Gewerkschaften. Diese haben vielmehr Senioritiitsregelungen, die das Manage-
ment informell bereits praktizierte, auf dem Wege tarifvertraglicher Vereinbarungen verbind-
licher gemacht. Dies war fiir viele Gewerkschaften, wie z.B. die Automobilarbeitergewerk-
schaft UAW lediglich die zweitbeste Lsung zur Erzielung von Beschiftigungssicherheit fiir
ihre Mitglieder, nachdem der eigentlich favorisierte Weg, namlich die Durchsetzung von Be-
schiftigungsgarantien in Form des fest vereinbarten Jahreslohns, sich als nicht realisierbar
erwiesen hatte.

Extreme betriebliche Arbeitsteilung ist in den USA infolge der groen Tragweite taylori-
stischer Produktions- und Arbeitsgestaltung stark verankert. Durch die Abhzngigkeit der Be-
schiftigungssicherung von mdglichst vielen Arbeitsplatzkategorien, die den Spielraum fiir
willkiirliche Managemententscheidungen einengen sollen, wird die betriebliche Arbeitstei-
lung stabilisiert oder sogar noch erweitert. Dies kann sich fiir die Produktivitit und Anpas-
sungskraft um so nachteiliger bemerkbar machen, je mehr Anpassungsleistungen, etwa in-
folge von #uBeren Marktturbulenzen oder Veréinderungen von Produkien bzw. Herstellungs-
verfahren, gefordert sind. Die amerikanische Industrie erfihrt ja seit einiger Zeit erhebliche
Probleme mit der Wettbewerbsfihigkeit ihrer Industrieprodukte als Folge vergleichsweise
niedriger Produktivitdszuwachsraten wie auch durchModernisierungsdefizite inetlichen Bran-
chen. Die Produktivitéitsschwiiche ist zum erheblichen Teil auf die Arbeitsmarktstruktur zu-
riickzufiihren: Die relativ hohe Instabilitit der Beschiftigung 148t gewachsene soziale Bezie-
hungen im Betrieb schwerlich zu; die vergleichsweise weit getriebene Arbeitsteilung und die
damit korrespondierenden reduzierten Anforderungsprofile der Arbeitsplitze bieten wenig
Lemchancen und Weiterqualifizierungsméglichkeiten fiir die Arbeitskrifte.

In einer Reihe von Industriezweigen sind seit Beginn der 80er Jahre Tendenzen zur Um-
gestaltung des Beschiiftigungssystems erkennbar, die einen neuen Kompromif§ zwischen
Unternehmens- und Arbeitnehmerinteressen markieren und die sich in Richtung deutscher Be-
schiftigungsstrukturen bewegen. So sind beispielsweise in der Automobilindustrie neben
der Einfiihrung von Mitbestimmung fiir Arbeitnehmervertretungen neue Tarifvertrige abge-
schlossen worden, die mehr oder weniger groBen Teilen der Belegschaften Beschiftigungsga-
rantien zubilligen. Dafiir muflten die Gewerkschaften Zugesttindnisse bei den angestammten
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Seniorititsrechten machen, mit der Wirkung, daB der interne Personaleinsatz wesentlich fle-
xibler gehandhabt werden kann. Die Zahl der tarifverbindlichen Arbeitsplatzkategorien ist zu-
riickgefahren worden und anstelle der Betriebszugehorigkeit sind nunmehr andere, stéirker lei-
stungsbezogene Selektionskriterien fiir die Personalpolitik maBigeblich. Der neue trade-off
lautet damit: mehr Beschiftigungsschutz durch Einschriinkung des Prinzips der Entlassung
nach Belieben, aber zugleich gréBere interne Flexibilitiit in bezug auf qualitative und quanti-
tative Anpassungsanforderungen.

Sollten sich diese, vorldufig zahlenmiBig begrenzten Modifikationen des traditionellen
Beschiftigungssystems in den USA ausbreiten, wiirde man damit zu Verhiltnissen zuriick-
kehren, wie sie informell in Teilen der US-Industrie schon einmal in den 20er Jahren exi-
stierten, dann aber unter dem Druck der groBen Depression eingangs der 30er Jahre abge-
schafft wurden. Die Diffusion dieses Beschiftigungssystems wiirde zugleich das Grundmu-
ster des Strukturwandels in den USA erheblich variieren, ndmlich eine Abkehr bedeuten
vom »externen« Strukturwandel durch Reallokation von Kapital und Arbeit zwischen Bran-
chen, Unternehmen und Regionen hin zu einem stirker »internen« Strukturwandel durch
Reallokation von Arbeit und Kapital innerhalb von Branchen und Unternehmen (Sengenber-
ger 1986).

Erheblich eingeschrinkte Spielrdume fiir das betriebliche Management in be-
zug auf Arbeitsorganisation, Arbeitsplatzgestaltung und Personaleinsatz fin-
den sich auch in Italien seit Ende der 60er Jahre, als diese Gestaltungsparame-
ter zu Ansatzpunkten fiir eine kollektivrechtliche Regelung vor allem in gro-
Ben Industriebetrieben im gewerkschaftlich gut organisierten Norden des Lan-
des wurden. In dieser Hinsicht ist in Italien eine Parallele zu britischen
Verhiltnissen zu finden, wo gleichfalls betriebliche Arbeitsgruppen durch Ver-
handlung mit dem betrieblichen Management Vereinbarungen erzielt haben,
die sowohl die Titigkeitsmerkmale von Arbeitsplitzen als auch den Arbeitsein-
satz stark reglementiert haben. Allerdings fehlt in Italien die berufsstéindische
Orientierung, die der interessenpolitischen Auseinandersetzung der britischen
»shop stewards« zugrundeliegt. Die Regulierungen von Arbeitsplatzstruktur,
Arbeitsorganisation und Arbeitskriftezuweisung in italienischen GroBbetrie-
ben haben die Unternehmen dazu veranlaBt, Teile der Produktion in kleinere
Betriebe und in Regionen auszulagemn, in denen der gewerkschaftliche Ein-
fluB schwicher oder nicht existent ist (vgl. dazu Teil C, Kap. HI).

. ImVergleich zu Italien und den angelséchsischen Lindern sind dem Mana-
| gement in der Bundesrepublik und besonders in Japan vergleichsweise we-
nige bzw. schwache gesetzliche oder kollektivrechtliche Einschrankiingen der
betrieblichen Dlsposmonsfahlgkelt bei der Gestaltung der internen Arbeitstei-
lung und der Arbeitsorganisation sowie der Arbeitsplatzzuweisung und des
Personaleinsatzes auferlegt. Weder gibt es die strikten Formen von »job-
control« noch die relativ starren Allokationsregeln auf der Grundlage von Se-
niorititsrechten, wenngleich in Japan das Senioritétsprinzip als solches fiir die
Arbeitsplatzzuteilung von groSier Bedeutung ist. In der Bundesrepublik exi-
stiert es in vergleichsweiser milder Form in Personalauswahlrichtlinien und in
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dem gesetzlichen Gebot der Sozialadiiquanz von Personalentscheidungen, bei
der das Betriebsalter eines unter mehreren Kriterien ist. Der Senioritit des Be-
schiftigten kommt jedoch im allgemeinen nicht die Verbindlichkeit und Rege-
lungskraft zu, die in anderen Ldndern zu beobachten ist.

Senioritdtssysteme sind, wo sie iiberhaupt Bedeutung haben (wie z.B. in
der Eisen- und Stahlindustrie), in der deutschen Industrie informell, in ihrem
Geltungsbereich zumeist eng begrenzt, und treten vor allem in krisenhaften Si-
tuationen, wie z.B. bei einem Personalabbau, gegeniiber der leistungsbezoge-
nen Personalauswahl zuriick (vgl. Bosch, Lichte 1982).

Den Beschiéftigungssystemen in Japan und der Bundesrepublik ist ferner
gemeinsam, dafl die Beschiftigungssicherung weniger auf dem Bestand be-
stimmter Arbeitsplitze im Betrieb oder bestimmten Prinzipien und Regeln der
_ Zuweisung von Arbeitskriften auf Arbeitsplitze basiert, sondern eher auf ei- .
5 ; ner Politik der Personalstabilisierung. Diese wird rechtlich gestiitzt durch teils |
tarifrechtlich vereinbarte Bestimmungen des Kiindigungsschutzes in Form
von Kiindigungsfristen, Bestimmungen der Zuldssigkeit von Kiindigungen
und Abfindungsleistungen sowie einem generellen, von der Rechtsprechung
gestiitzten Prinzip, nach dem das Repertoire von »weichen« personalpoliti-
schen Malnahmen auszuschopfen ist, ehe harte MaBnahmen des Personalab-
baus, wie Entlassungen, zur Anwendung kommen. Der dadurch erzeugte
rechtliche Druck zur Internalisierung von Anpassung wird dariiber hinaus in
der deutschen Betriebsverfassung verstirkt durch Mitwirkungs- und Mitbe-
stimmungsrechte des Betriebsrats in personellen und sozialen Angelegenhei-
ten sowie durch die gleichfalls betriebsverfassungsrechtliche Moglichkeit der
internen Stellenausschreibung und internen Stellenbesetzung.

DieaufPersonalstabilisierung gerichteten Beschiftigungsstrategiender Un-
ternehmen sind weder in der Bundesrepublik noch in Japan durch das Arbeits-
recht geschaffen worden. Die rechtliche Kodifizierung hat vielmehr eine be-
reits bestehende beschiftigungspolitische Praxis gefestigt. Damit wurde er-
reicht, daB Entlassungen, insbesondere massenhafte Entlassungsaktionen,
rechtlich erschwert und (durch gebotene finanzielle Kompensationsleistun-
gen) verteuert werden. AuBerdem wurden positive Anreize fiir die Internalisie-
rung von Anpassung geschaffen. Das hierfiir wichtigste arbeitsmarktpoliti-
sche Instrument in der Bundesrepublik ist das Kurzarbeitergeld, eine 6ffentli-
che Subvention fiir den Betrieb, der seine eingearbeitete Belegschaft bei vor-
ibergehendem Personaliiberhang durchhilt, statt sie zu entlassen.

In Japan unterstiitzt das Arbeitsrecht die in GroBbetrieben iibliche Praxis
der Personalstabilisierung mit dem Ziel der lebenslangen Beschiftigung der
Mitarbeiter (»Honko«) ebenfalls dadurch, daBl es sich am Prinzip der
Vermeidung von Entlassungen und der Priiferierung weicher vor harten
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AbbaumaBnahmen orientiert; seit der Einfilhrung eines Beschiftigungsan-
passungsgesetzes im Jahre 1975 wird die interne Umsetzung von Beschiif-
tigten innerhalb von Betrieben und Unternehmen, namentlich in schrumpfen-
den Branchen und iiberdurchschnittlich belasteten Arbeitsmarktregionen
subventioniert. Die rechtliche Regelung der Beschiftigungssicherung sowie
die Elemente einer aktiven Arbeitsférderung tiben in beiden Lindern zugleich
Druck- und Ziehkrifte auf die Unternehmen zur Personalstabilisierung sowie
zur internen Reallokation von Arbeit und Kapital aus.

Eine dritte Parallele zwischen den beiden Lindern ergibt sich dadurch, daB
in bezug auf die quantitative Anpassung des betrieblichen Arbeitsvolumens
die kurzfristige Variation der Arbeitszeit eine grofe Rolle spielt. Dem Ausmal3
wie dem flexiblen Einsatz von Uberstunden und Sonderschichten je nach be-
trieblicher Nachfragesituation stehen in Japan kaum arbeitsrechtliche Hinder-
nisse oder Lohnzusatzkosten in Form von Uberstundenprimien entgegen.
Der Umfang der Mehrarbeit liegt wahrscheinlich hher als in den meisten
anderen Industrielindern; in der Bundesrepublik sind zwar der Mehrarbeit
rechtliche Grenzen —wenn auch recht grofiziigige — gesetzt; allerdings ist auch
der Bedarf an Uberstunden hier nicht so groB, da die Anpassung iiber die sub-
ventionierte Kurzarbeit nicht allein finanziell attraktiver, sondern auch sozial-
politisch leichter durchsetzbar erscheint. Sie erlaubt zudem die Erhaltung der
eingespielten bzw. eingearbeiteten Belegschaft und entfaltet damit langfristig
positive Produktivititswirkungen.

Uber MaBnahmen der Anpassung der wochentlichen Arbeitszeit in Verbindung mit »wei-
chen« personalpolitischen Instrumenten wie Einstellungsstops, innerbetrieblichen Umset-
zungen, iiberbriickender Qualifizierung etc. wird in der Bundesprepublik ein vergleichbar gro-
Ber Anpassungspielraum gegeniiber konjunkturell bedingten Nachfrageschwankungen er-
reicht, der sich durchaus mit der Anpassungskapazitiit vergleichen 148t, die in den USA iiber
den Personalauf- und abbau erzielt wird. Dies ergab ein Vergleich der Beschiftigungspolitik
in der amerikanischen und deutschen Automobilindustrie in der Nachkriegszeit. Die Elastizi-
tit der Beschiftigung bezogen auf Produktionsschwankungen betrug je nach Schitzzeitraum
in der deutschen Autoindustrie hichstens die Hilfte des entsprechenden Elastizititspegels der
amerikanischen Autoindustrie, dariiber hinaus war die Anpassung des Personalstands zeitlich
viel stirker verzégert. Hingegen war die Elastizitiit der bezahlten Wochenstunden in der Bun-
desrepublik rund doppelt so hoch, so dal die Anpassungsleistung des gesamten Arbeitsvolu-
mens (Beschiftigte x Arbeitszeit pro Beschéftigten) ein dhnliches Niveau in beiden Lindern
erreichte (vgl. Kohler, Sengenberger 1983, S. 195ff).

Ein weiteres zentrales Merkmal betriebsinterner Arbeitsmérkte in Japan und
der Bundesrepublik ist die »kooperative Konfliktbewdltigung« (Weltz 1976;
Jacobs u.a. 1978, S. 94ff), ein spezifischer Stil der Auseinandersetzung
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern. Diese ist im Falle Japans durch
das Vorherrschen von Betriebsgewerkschaften bedingt, in der Bundes-
republik durch die Rechte, Pflichten und Sanktionsmoglichkeiten, die den

190

Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmérkten. \ISFMUNC HEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120 Tm——



Betriebsriten gemil der Betriebsverfassung zugewiesen sind. Sie fordert in
beiden Fillen — wenn auch in Japan weit ausgepriigter — einen betriebsinter-
nen Korporatismus, der dem spezifischen Grundmechanismus einer kollekti-
ven Tauschbeziehung interner Arbeitsmiirkte besonders zutriiglich ist. Betrieb-
liche Rationalisierungs- und ModernisierungsmaBnahmen werden im Aus-
tausch gegen die Zusicherung von méglichst schonenden, negative Personal-
auswirkungen minimisierenden Folgelasten von den betrieblichen Arbeitneh-
mervertretungen verantwortlich mitgetragen und hiufig auch mitgestaltet; die
Arbeitnehmervertretungen sind in der Regel auch behilflich bei der Legitimie-
rung von Anpassungsmafnahmen gegeniiber der Belegschaft, wie auch bei
der sozialen Verteilung der etwaigen Risiken. Im Vergleich zu den USA und
Grofibritannien, wo im allgemeinen die betrieblichen Arbeitnehmervertreter
cherdefensiv bestimmte Arbeitsplitze, Allokationspraktiken oderauch die An-
wendung bestimmter Herstellungstechniken und -verfahren verteidigen sowie
eine Beteiligung an Managemententscheidungen im wirtschaftlichen Bereich
zumeist kategorisch ablehnen, gibt es sowohl in Japan wie in der Bundesre-
publik zumindest im Ansatz eine — in Deutschland durch die Betriebsverfas-
sung legitimierte — EinfluBnahme der betrieblichen Arbeitnehmervertreter in
wirtschaftlichen Angelegenheiten,

In Zusammenfassung der gemeinsamen Merkmale der Beschiftigungs-
systeme in Japan und der Bundesrepublik ~ auf die Gegensitzlichkeiten zwi-
schen beiden Lidndern wird vor allem im abschlieBenden Teil C eingegangen ~
14Bt sich sagen, daBl jeweils ein vergleichsweise hohes MafB interner An-
passungskapazitit auf betriebsinternen Arbeitsmirkten vorhanden ist, das
maBgeblich getragen wird von kooperativen Arbeitnehmervertretungen, der
Fihigkeit zu interner Anpassung und Umsetzung von Personal durch ver-
gleichsweise hohe Polyvalenz der Arbeitskrifte und schlieBlich durch einrela-
tiv weitgehendes, von der ffentlichen Arbeitsmarktpolitik gestiitztes System
der Beschiftigungssicherung. Die genannten Faktoren verstirken sich wech-
selseitig und finden zudem eine Verankerung und Stabilisierung im Arbeits-
und Sozialrecht. Die durch diese Bedingungen erzielbaren Anpassungsleistun-
gen diirften wohl mit entscheidend sein fiir die hohe internationale Wettbe-
werbsfihigkeit der beiden Linder in den Industriezweigen, in denen es so-
wohl auf rasche Reaktions- und Innovationsfihigkeit als auch auf die Einhal-
tung von Lieferterminen besonders ankommt und in denen Qualitidtsprodukte
ein entscheidendes Wettbewerbskriterium darstellen.
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Anpassungsvermogen und betriebliche Arbeitsteilung

Das betriebliche Anpassungspotential wird jedoch nicht nur von den Bewe-
gungen und der Beweglichkeit der Arbeitskrifte bestimmt. Der Grad der Ar-
beitsteilung im Betrieb ist ein weiterer wichtiger Parameter fiir das AusmaB
von Anpassungsflexibilitit. Je weiter die Arbeitsteilung und Arbeitszerlegung
vorangetrieben ist, desto mehr Anpassung iiber Mobilitiit wird erforderlich,
um eine bestimmte Anpassung zu erzielen (vgl. Teil A, Kap. I).

Der Grad der Arbeitsteilung steht in engem Zusammenhang mit dem Sy-
stem der Qualifizierung und der Weise, wie Beschiftigungssicherheit ange-
strebt wird. Am Beispiel des amerikanischen Seniorititssystems wurde
bereits erldutert, dal die Wirksamkeit des Seniorititsprinzips zur Sicherung
von Beschiftigung und Einkommen davon abhiingt, daB méglichst viele Ar-
beitsplatzkategorien, also eine weit getricbene Arbeitsteilung, existieren.

Arbeitsteilung und Arbeitsorganisation in der Bundesrepublik sind im
Durchschnitt weniger differenziert als in den USA und vielen anderen Lin-
dern. Dies wird auch durch eine Reihe vergleichender Untersuchungen besti-
tigt (vgl. z.B. Lutz 1976; Maurice u.a. 1980; Child u.a. 1983; Hotz 1982).
Der entscheidende Grund hierfiir ist in der grofleren Polyvalenz der Arbeits-
kriifte infolge des beruflichen Bildungssystems zu sehen.

Die deutschen Betriebe kontrastieren in dieser Hinsicht mit denen im je-
weils gleichen Wirtschaftszweig in Frankreich. Wie durch empirische Unter-
suchungen nachgewiesen, zeichnen sich franzdsische Betriebe durch einen
vergleichsweise hohen Grad horizontaler wie auch vertikaler Arbeitsteilung
aus. Sowohl zwischen direkt produktiven Arbeiten in der Fertigung und indi-
rekt produktiven (z.B. Arbeitsvorbereitung oder Wartung und Instandhal-
tung) als auch vertikal zwischen dispositiven und planenden Aufgaben auf der
einen Seite und ausfiihrenden auf der anderen Seite fillt die Arbeitszerlegung
und Arbeitszergliederung in franzosischen Industriebetrieben notwendiger-
weise hoch aus; Ziel ist es, den Mangel an breiter, umfassender berufsfachli-
cher Qualifikation auszugleichen und zugleich die betriébsspezifische Qualifi-
zierung zu sichern, zu kontrollieren und mit Hilfe von Lohnanreizen zu gratifi-
zieren (Lutz 1976, S. 95ff).

Den ausgeprigten Arbeitsplatzhierarchien entsprechen Regelungen fiir den
Aufstieg im Betrieb in weitgehender Abhéingigkeit von der Anciennitét der Be-
schiftigten; die Vereinbarungen stiitzen sich zumeist auf eine gesetzliche Rah-
menregelung mit prozeduralen Vorgaben, die dann auf Unternehmens- und
Betriebsebene zwischen Management und betrieblicher Interessenvertretung
konkretisiert werden. Die stark betriebsorientierte Qualifizierung und das
System der Verbesserung von Beschiftigungs- und Einkommenschancen
durch primir innerbetrieblichen Aufstieg auf einer Arbeitsplatzleiter sowie
schlieBlich die vergleichsweise groBen hierarchischen Lohndifferenzen bedeu-
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ten generell groBe Verluste an Qualifikation und Einkommen fiir den Arbeit-
nehmer, der seinen Arbeitsplatz in einem bestimmten Unternehmen verliert.
Da gleichzeitig die horizontale Mobilitdtsfihigkeit der Arbeitskrifte aufgrund
mangelnder genereller beruflicher Kenntnisse und Fahigkeiten beschriinkt ist,
ist es unausweichlich, daB unter diesen Bedingungen die Beschiftigten ein ho-
hes Interesse an der Sicherung ihres betrieblichen Beschéftigungsverhiltnis-
ses haben miissen. Die entsprechende Gesetzgebung in Frankreich, &hnlich
wie in Italien, schiitzt denn auch den Arbeitnehmer stirker vor einer Arbeitge-
berkiindigung als in den iibrigen Industrielindern. Besonders massenhafter
Personalabbau durch Entlassung ist auBerordentlich erschwert; in Frankreich
miissen groflere Betriebsstillegungen oder Entlassungsaktionen erst von den
Behorden genehmigt werden. Das Arbeitsrecht hat durch diese Restriktionen
vergleichsweise hohe Mauern zwischen internem und externem Arbeitsmarkt
errichtet.

Im franzosischen Beschiftigungssystem stoft folglich nahezu jegliche
Anpassung, die zwischenbetriebliche Arbeitskriftemobilitdt erfordert, auf
erheblche Hindernisse. Zugleich ist die interne Flexibilitit durch Alloka-
tionsregeln, die sich auf die Qualifizierung und Beforderung bezichen, ein-
geschrinkt; allerdings verbleiben dem betrieblichen Management Spielrdume
bei der Arbeitsorganisation und Arbeitsplatzgestaltung sowie beim Perso-
naleinsatz.

Qualifizierungssystem, Senioritdt und Verdienstprofil

Das betriebsbezogene Qualifizierungssystem in Frankreich impliziert nicht nur
eine stark biirokratische Betriebsorganisation, sondern auch wesentlich gré-
Bere Lohndifferentiale und soziale Ungleichheiten in den Betrieben als bei-
spielsweise in der Bundesrepublik. Ein Indikator fiir diese Strukturdifferen-
zen im Grad der Hierarchisierung der Arbeitsplatzstruktur ist das AusmaB der
Abhingigkeit der Verdienste von Industriearbeitern von der Dauer der Unter-
nehmenszugehdrigkeit. Je hierarchischer das Arbeitsplatzprofil, desto stirker
variiert die Verdiensthohe mit der Beschiftigungsdauer; bei flacheren vertika-
len Arbeitsplatzprofilen, wie es im Durchschnitt fiir Produktionsbetriebe in
der Bundesrepublik der Fall ist, fillt die Variation der Verdienste nach der Un-
ternehmenszugehorigkeit hingegen viel méBiger aus.

Der in der Bundesrepublik vorherrschende Typ von Berufsgrundbildung
fiihrt dazu, daB ein vergleichsweise groBer Teil der Arbeitskriifte gleich zu
Beginn ihres Erwerbslebens einen relativ hohen Produktivititsstandard
erreichen und nicht erst — wie in den USA, Frankreich, Italien, Japan oder
anderen Lindern mit einer stark firmen- und arbeitsplatzbezogenen Qualifizie-
rung — iiber lingere Anlernprozesse und Berufserfahrung im Zuge des Durch-
laufs durch bestimmte, vertikal beordnete Arbeitsplatzketten. Dies bedeutet,
dalB in diesen Lidndern das altersbezogene Produktivititsprofil anders verlduft
als in der BRD.
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Tabelle B-3: Streuung derVerdienste mdnnlicher Industriearbeiter in 38 Wirt-
schaftszweigen des Produzierenden Gewerbes in ausgewdhlten
Liindern der EG, 1972, nach Qualifikation und Unternehmens-

zugehdrigkeit
gewichteter Variationskoeffizient
Land
nach der Qualifikation nach der Unternehmens-
zugehorigkeit
insg. nach Ausschaltung insg. nach Ausschaltung
der Unternehmens- der Qualifikation
zugehdrigkeit
GroBbritannien) | 74 n.v.2) 49 nv.2)
Frankreich 16,3 12.5 8,5 6,8
BR Deutschland | 13,3 11,7 27 0,8
Italien 98 6,2 8,1 43
Belgien 9.6 6,0 93 59
Niederlande 8,7 64 6,3 4,2
1) 1966
2) nicht verfiigbar

Quelle: Marsden 1980, S. 278

Natiirlich gibt es auch in der Bundesrepublik Beschiftigungssektoren, in de-
nen schrittweise mehr oder weniger formalisierte und planvolie Anlernpro-
zesse iiber das »Hochdienen« auf sukzessive anspruchsvollere Arbeitsplitze
eine bedeutsame Rolle spielen und diese »Ochsentour« sich in entsprechenden
Verdienstverbesserungen widerspiegelt. Dazu gehoren vor allem Industrie-
zweige mit ProzeBtechnologie und groBe Beschiftigungsbereiche des Offentli-
chen Dienstes; indes, selbst in diesen Sektoren hat man versucht, eine Berufs-
grundausbildung und den Facharbeiterstatus zu etablieren oder zumindest die
Laufbahn von bestimmten Bildungsabschliissen abhiingig zu machen.

Das fiir die BRD spezifische System des Qualifikationserwerbs und die da-
mit korrespondierende Entwicklung der individuellen Arbeitsproduktivitit im
Erwerbsleben fiihren zu relativ flachen Alters-Einkommensprofilen der Be-
schiftigten. Nirgendwo sonst sind Qualifizierung und Verdienstniveau so
wenig altersabhiingig wie in der Bundesrepublik.
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Tabelle B-2 zeigt, daB der Zuwachs der Arbeitseinkommen, den im Durchschnitt ein méinnli-
cher Arbeimehmer nach 20 Jahren Berufserfahrung erzielt, in der Bundesrepublik geringer ist
als in den USA und sehr viel niedriger liegt als in Japan. Anders ausgedriickt: In Japan ist
das Positionsgefiige bei den Verdiensten, der Verdienstanstieg, der iiber Aufstieg und damit
verbundenen Qualifikationserwerb zu erreichen ist, um ein Mehrfaches groBer als in Deutsch-
land.

Aus Tabelle B-3, in der die Bundesrepublik mit Partnerlindem in der Europiischen
Gemeinschaft verglichen wird, ist ersichtlich, da unter diesen Lindern die Bundesrepublik
einerseits (nach Frankreich) das Land mit der hichsten Verdienststreuung nach Qualifika-
tionsgraden (Facharbeiter, Angelernter, Ungelernter) ist, daB aber andererseits die Dauer der
Unternehmenszugehdrigkeit in der BRD den geringsten Einflufl auf die Verdienststreaung
ausiibt. Verdienstzuwichse erwirbt man in Deutschland mehr als anderswo dadurch, daB man
mehr (formale) Qualifikationen erwirbt und den Qualifikationsstatus wechselt, d.h. einen
hoheren Berufsbildungsabschlufl erwirbt. Altern allein oder seniorititsabhingiger Qualifika-
tionserwerb bringen hier vergleichsweise wenig zusitzliche Verdienstchancen.
Uberbetrieblich regulierte Berufsausbildung und relativ flache Verdienstpro-
file in der BRD haben schlielich zur Folge, daf} im Durchschnitt ein Arbeit-
nehmer weniger groBe Qualifikationsverluste und Verdiensteinbuflen erleidet,

wenn er den Betrieb wechselt oder wechseln muf.

Zusammenfassende Betrachtung

In einer synoptischen Betrachtung von Strukturmerkmalen der internen Ar-
beitsmirkte in den verschiedenen Lindern 146t sich festhalten, da8 iiberall Fle-
xibilitdten und Rigidititen koexistieren. Die Rigidititen fuBen auf gesetzlichen
und/oder kollektivrechtlichen oder administrativen Bestimmungen, denen aber
zumeist eine entsprechende betriebliche beschiftigungspolitische Praxis vor-
ausging. Zwischen den einzelnen Lindern bestehen grof3e Regulierungsunter-
schiede dadurch, daB in einigen Fillen die potentiellen betrieblichen Gestal-
tungsspielrdiume stirker »nach innen«, d.h. durch Restriktionen bei der Ar-
beitsorganisation und Arbeitsplatzgestaltung und/oder der innerbetrieblichen
Arbeitsplatzzuteilung eingeengt sind; in anderen Fillen zielt die Wirkung stér-
ker »nach auBenc, insoweit durch Beschrinkungen des Zugangs zum oder
des Abgangs vom internen Arbeitsmarkt der Personalstand nicht beliebig (in-
nerhalb bestimmter Fristen) und nicht kostenlos veridndert werden kann. In
grober Vereinfachung und Abstrahierung von Branchendifferenzen und unter-
schiedlicher Behandlung verschiedener Arbeitskriiftekategorien innerhalb
dieser Linder 148t sich deren Verteilung auf Regulierungstypen zu Beginn der
80er Jahre graphisch wie folgt darstellen (vgl. Schaubild B-2).
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Schaubild B-2: Art und Grad der Reglementierung betriebsinterner Arbeits-
mdrkte in Grofibetrieben der USA, Grofibritanniens, ltaliens,
Frankreichs, Japans und der Bundesrepublik Deutschland

hoch A
Grad der

Regelung der

Arbeitsplatzstruktur @ @
und [oder der

internen Arbeitskraft—
allokation

o

niedrig -

niedrig ' hoch

Grad der Beschrankung des
Zugangs zum oder Abgangs
vom internen Markt

Die Flexibilitiitsspielriume und -maBnahmen stehen in einem reziproken Ver-
hiltnis zur Art und Dichte der jeweiligen Regelungen. Bei Existenz von Re-
geln, die (wie in der Bundesrepublik und besonders in Japan) den Abbau der
Belegschaft durch Entlassungen beschrinken, bestehen relativ groBe Frei-
heitsgrade fiir interne Anpassung durch Verinderung der Arbeitsorganisation
und durch interne Umsetzungen und Versetzungen. Gleichzeitig wird durch
vergleichsweise gro3e Polyvalenzin der Arbeitskriftequalifikation der Betrieb
zur internen Reorganisation und Reallokation befihigt. Umgekehrt finden wir
in den Lidndern, in denen im Durchschnitt die interne Flexibilitiit durch Regle-
mentierung der internen Allokation und/oder der Arbeitsplatzstruktur stirker
beengt ist, nur schwache Restriktionen des Arbeitskrifteaustauschs durch Be-
stimmungen des Kiindigungs- und Bestandsschutzes; dies gilt vornehmlich
fiir die USA, in abgeschwiichter Weise auch fiir GroBbritannien. In einer drit-
ten Kategorie von Industrieldindern schlieBlich — dazu z&hlen Frankreich und
Italien — waren gegen Ende der 70er und zu Beginn der 80er Jahre die inter-
nen Arbeitsmirkte, zumindest im groBbetrieblichen Sektor, in allen beiden
Dimensionen extensiv geregelt: Es waren sowohl die Kiindigungen erheblich
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nen Arbeitsmirkte, zumindest im groBbetrieblichen Sektor, in allen beiden
Dimensionen extensiv geregelt: Es waren sowohl die Kiindigungen erheblich
erschwert oder verteuert als auch die Gestaltung der Arbeitsplitze, die Zuwei-
sung von Arbeitskriften auf Arbeitsplitze und zum Teil auch der Personalein-
satz durch Kollektiv- und Gewohnheitsrechte geregelt, so da$ die betriebliche
Flexibilititim Hinblick auf diese betrieblichen Gestaltungsparameter teilweise
deutlich reduziert waren. Von daher gesehen ist es nicht iiberraschend, daB im
Verlauf der 80er Jahre in diesen Lindern der Druck auf die Flexibilisierung
und Deregulierung von Beschiftigungsbedingungen am stirksten ausgepriigt
war.

Ein von praktisch allen anderen untersuchten Landern abweichendes Struk-
turmerkmal interner Arbeitsmirkte in der BRD liegt schlieBlich darin, daB in-
folge der standardisierten Berufsausbildung vieler Arbeitnehmer und der rela-
tiv stark nach Regionen, Branchen und Betriebstypen nivellierten Léhne und
Sozialleistungen die Mobilitéts- und Substitutionsfahigkeit von Arbeitskraft
zwischen internem und externem Arbeitsmarkt erleichtert wird. Dies ermég-
licht nicht nur eine Lockerung der Bindung von Arbeitskriften an bestimmte
Betriebe. Es vermindert auch den Widerstand gegen arbeitsplatzsparende tech-
nische und organisatorische Verinderungen, insoweit alternative Beschifti-
gungsmoglichkeiten bestehen und der bei einem Betriebswechsel zu zahlende
Preis fiir den Arbeitnehmer weniger hoch ausfillt.

b) Einige Implikationen der institutionellen Strukturdifferenzen

Die skizzierten internationalen Unterschiede in der Beschiftigungspolitik der
Unternehmen und in der institutionellen Verfassung interner Arbeitsmérkte
spiegeln sich wider in einer Reihe von Verhaltensmerkmalen, die sich durch
statistische Indikatoren belegen lassen. Die nachfolgenden Zusammenhénge
sind entweder ein statistischer Ausdruck oder eine Folgewirkung dieser Unter-
schiede.

(1) Beschdftigungselastizitdt in bezug auf Nachfrageschwankungen
( = kurzfristige Beschdftigungsfunktionen)

An quantitative, konjunkturzyklische Nachfrage- bzw. Produktionsschwan-
kungen kénnen die Unternehmen ihr Arbeitsvolumen im Prinzip {iber zwei Pa-
rameter anpassen:

— iiber die Zahl der beschiftigten Arbeitnehmer (= die externe Losung);
— iiber die Variation der Zahl der gearbeiteten Stunden (bei unveriindertem
Beschiftigungsstand) oder durch andere interne PersonalmaB8nahmen, wie
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Umsetzungen, interme Qualifizierung und diverse arbeitsorganisatorische
Mafnahmen (= die interne Losung).

Die jeweils in einem Wirtschaftszweig oder in einem Industrieland insgesamt
vorfindbare Kombination interner und externer Anpassung schléigt sich in der
Art,dem AusmaB und der Geschwindigkeit nieder, mit denen das Arbeitsvolu-
men an Nachfragevariationen angepaBt wird. Je gréBer die Abschirmung des
internen Markts gegen den externen, desto schwicher und zeitlich stirker ver-
zOgert reagiert das Beschiftigungsvolumen auf die Schwankung.

So zeigen sich in Tabelle B-4 durch das Verhiltnis der Ausschliige von Produktion und Be-
schiiftigung jeweils fiir die gesamten Nationalwirtschaften wie fiir das Verarbeitende Ge-
werbe in ausgewihlten OECD-Lindern im Zeitraum 1969-83, daB die Beschiftigungselastizi-
téiten international stark differieren und ferner, daB die GréBen- und Rangordnung der Beschiif-
tigungselastizitit mit den Erwartungswerten vereinbar sind, die man aufgrund der obigen
Analyse der institutionellen Ausgestaltung von Beschiiftigungsverhiltnissen unterstellen

Diejenigen Linder, in denen — sei es vorrangig durch eine beschiftigungspolitische Stra-
tegie der SchlieBung intemer Arbeitsmirkte (wie in Japan), sei es durch einen weitreichen-
den Kiindigungsschutz oder durch Subventionierung interner AnpassungsmaBnahmen (wie
in Frankreich und Italien) — die Personalstabilisierung im Konjunkturzyklus eine grofie
Rolle spielt, weisen eindeutig die geringsten Beschiftigungsschwankungen relativ zu den
Produktionsveridnderungen auf. Zudem ist dort die Anpassungsgeschwindigkeit relativ
gering. In den USA hingegen, wo Kiindigungen und selbst massenhafte Entlassungen und
BetricbsschlieBungen durch das Arbeitsrecht am wenigstens eingeschrénkt sind und weder
Meldepflicht noch ein Zwang zum Interessenausgleich besteht, finden wir mit Abstand die
groBten Beschiftigungsvariationen und zugleich rasche Anpassung des Beschiftigungsvolu-
mens. Dazwischen liegen Liinder wie die Bundesrepublik Deutschland und Grof8britannien,
wo einerseits der Kiindigungsschutz de jure und de facto weniger weit entwickelt ist als in
den romanischen Lindern, aber andererseits durch eine vergleichsweise stark entwickelte
generelle Berufsausbildungim VerarbeitendenGewerbe derzwischenbetriebliche Personalaus-
tausch geringere Risiken in sich trigt als in Lindem wie Japan, Frankreich und Italien mit
primir betriebsbezogenen und betriebsspezifischen Qualifikationssystemen.

In bezug auf die Gr68en- bzw. Rangordnung der Linder weitgehend #hnliche Ergebnisse
erbringt eine Schitzung der Produktionselastizitiiten der Beschiftigten zahl und des gesamten
Arbeitsvolumens, gemessen an der Gesamtstundenzahl, fiir den Zeitraum 1974-83 (vgl.
Tabellen B-5 und B-6). :

Die in den Tabellen ausgewiesenen Regressionskoeffizienten geben an, um wieviel
Prozent sich jeweils die Beschiftigtenzahl bzw. die Zahl der gesamten Arbeitsstunden in
dem untersuchten Zeitraum ge#ndert hat, wenn sich das Produktionsvolumen im gleichen
Jahr (t) oder im Vorjahr (t-1) um 1 % nach oben oder unten verindert hat.
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Tabelle B-5: Produktionselastizitit der Zahl der Beschdftigten im Verarbeitenden
Gewerbe in ausgewdhlten OECD-Léndern, 1974 — 83

Land Konstante Produktion Produktion Zeit R2 D.W.
im gl. Jahr im Vorjahr
® 1)

Japan -133136 061365  .956269 -000369 9962 1.318
(.140953) (.012679) (.025800) (.0001535)

Frankreich 682965 067255  .189733 -0013032 9966 1.173
(.235914) (.00125129)(.051889) (.0002613)

BR Deutschland -.0818644 .165106  .844092 -0010355 9972 1.912
(.082486) (.0103618) (.0164649) (.0000847)

GroBbritannien -409543 255744 0816745 -.0007237 9986 2.065
(.0852378) (.0213912) (.022900) (.0001506)

Kanada .288190 332461 595389 -001969 9756 1.54
(.170247) (.002860) (.50262)  (.000181)

USA 341092 375916 538534 -0018172 9931 142
(.069053) (.0149986) (.0226509) (.0000995)

Quelle: Hotz-Hart 1987, Kapitel 5, S. 36

Tabelle B-6: Produktionselastizitit der Zahl der gesamten Arbeitsstunden im
Verarbeitenden Gewerbe in ausgewdhlten OECD-Ldndern, 1974 — 83

Land Konstante Produktion Produktion Zeit R2 DW.
im gl. Jahr im Vorjahr
© t-1)
Japan 860490 090062 710730  -000751 8790  1.689
(249625) (034969) (.059499) (.000414)
Frankreich 893239 127240 683751  -0026293 9949  2.664
(335104) (.024194) (.078781) (.000583)
BR Deutschland  -231172  .331247 701983  -0023005 9844  2.346
(.173401)  (.0331971) (.038876) (.0002574)
GroBbritannien ~ -.801341 649903 479705  -00218518 9889  1.821
(:258989)  (.0815095) (.0709194) (.0004879)
- Kanada 317797 462308 449813  -002848 9721  1.611
(177511)  (.0412761) (.059823) (.0002684)
USA 305896  .576495 338965  -.002994 9877  1.743
(089993) (.027298) (.034281) (.0001637)

Quelle: Hotz-Hart 1987, Kapitel 5, S. 35
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(2) Beschdftigungsstabilitit und Struktur der Arbeitslosigkeit

Eine Gegeniiberstellung der durchschnittlichen Dauer der Arbeitslosigkeit und
der Arbeitslosenquote in den hier interessierenden Industrielindern macht
deutlich, da8 die Dauer nur wenig durch das AusmaB der Arbeitslosigkeit be-
stimmt wird (vgl. Tabelle B-7). So war beispielsweise im Jahr 1982 in Frank-
reich die durchschnittliche Arbeitslosigkeitsdauer nahezu viermal so hoch wie
in den USA, obgleich zu diesem Zeitpunkt die Arbeitslosenquote unter dem
Niveau der Vereinigten Staaten lag. Die Arbeitslosigkeitsdauer muf} also auch
durch andere GroBen wesentlich beeinfluBt sein. Die aus der Tabelle ersichtli-
chen Werte der Arbeitslosigkeitsdauer korrelieren mit jenen kritischen Variab-
len, die die grundlegenden Unterschiede in den institutionellen Verfassungen
dernationalen Arbeitsmiirkte bilden: nimlich dem Ausmall und der Betriebsbe-
zogenheit der beruflichen Qualifizierung von Arbeitskriiften und dem Ausmaf
der Stabilisierung der Beschiftigung durch unternehmerische Personalpolitik
bzw. rechtlichen Beschiftigungsschutz. Aus Tabelle B-7 it sich deutlich
eine positive Korrelation der durchschnittlichen Arbeitslosigkeitsdauer und
der Stabilitiit der Beschiftigung im Betrieb (gemessen an der zyklischen Ver-
dnderung des Beschiiftigtenstands, der Betriebszugehorigkeitsdaner und der
Fluktuationsrate) erkennen.

Betriebsspezifische Qualifizierung und senioritéitsabhingige Verdienstpro-
file fithren zu durchschnittlich hohen Kosten bzw. Verlusten an Qualifikation
und Einkommen bei Kiindigung des Beschiftigungsverhiltnisses. Die Chan-
cen, wieder einen gleichwertigen Arbeitsplatz zu finden, sind gering und be-
einflussen das Suchverhalten ebenso wie die Intransparenz des externen
Arbeitsmarkts als Folge der Betriebsbezogenheit und SchlieBung interner
Miirkte.

Dieselben Faktoren nehmen auf die Verteilung der Arbeitslosigkeit Ein-
fluB. Je stirker die Qualifizierung auf schrittweiser Anlernung basiert und be-
triebsspezifisch ist und je mehr die Beschiftigungssicherheit an die Unterneh-
mens- oder Betriebszugehdorigkeit gekniipft ist, desto stirker sind Jugendliche
bei der Verteilung der Beschiftigungschancen benachteiligt.

Dies driickt sich in dem Verhiltnis der Arbeitslosenquote der Jugendlichen und der Gesamtar-
beitslosenquote sowie im Anteil der Jugendlichen (bis 24 Jahre) an der Gesamtzahl der
Arbeitslosen aus (vgl. Tabelle B-7). Die entsprechenden Werte liegen fiir alle groen OECD-
Linder sehr viel hoher als fiir die Bundesrepublik. (Dies gilt auch fiir Japan, wenn man
beriicksichtigt, daB dort die statistisch gemessene Arbeitslosigkeit der Jugendlichen das tat-
sdchliche AusmaB stark unterreprisentiert.) Die relativ giinstige Position der Jugendlichen
in der BRD kann in erster Linie als Folge des Bildungssystems in der Bundesrepublik
betrachtet werden: Durch weit verbreitete und inhaltlich breit angelegte Berufsausbildung
sind Jugendliche (nach Absolvierung der Ausbildung) relativ begehrte Arbeitskrifte: Ihr
Produktivititsstandard fillt nicht wie bei der Anlernqualifizierung gegeniiber dem der 4lteren
Beschiftigten ab; auBerdem konnen sie hiufig die jeweils modernsten Kenntnisse und Fertig-
keiten vorweisen.
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(3) Beschidftigungsstabilitit und Arbeitsproduktivitdit

Schliefilich ergibt sich ein auffilliger statistischer Zusammenhang zwischen
der Beschiftigungsstabilitit und den durchschnittlichen jihrlichen Zuwachsra-
ten bei der Arbeitsproduktivitit, wenn man die Rangordnung der Lander, ge-
messen an den jeweiligen Werten dieser beiden Variablen, fiir den Zeitraum
1969-83 (bzw. 1982) vergleicht. Lander wie Japan und Frankreich mit der
hochsten Stabilisierungsquote der Beschiftigung verzeichneten die groBSten
Wachstumsraten bei der Produktivitit, wihrend am anderen Ende der Skala
die USA mit den weitaus instabilsten Beschiftigungsverhiltnissen deutlich
das Schluf8licht des Produktivitdtswachstums bildeten (vgl. Tabelle B-7).

Nun gibt es sicher mehrere und verschiedenartige EinfluBgroBen fiir die
Produktivititsentwicklung. Allerdings ist die Erkldrungskraft der iiblichen
GroBen, die in entwicklungs- oder produktionsékonomischen Modellen zur
Bestimmung des Produktivititsniveaus und -wachstums herangezogen wer-
den (wie die GroBen des Kapitalstocks, des Humankapitaleinsatzes, der Aus-
gaben fiir Forschung und Entwicklung, der Kapazitit usf.), bislang recht un-
befriedigend geblieben. Namentlich in den US A hat man sich bemiiht, das Rét-
sel der Produktivititsliicke der amerikanischen Wirtschaft gegeniiber anderen
Industrieléindern zu 1sen, was mit den genannten Modellen jedoch bislang
nicht gelungen ist (vgl. Nordhaus 1982, S. 131f; Adler 1982, S. 15f).

DaB die Dauer und Stabilitét von Beschiftigungsverhéltnissen mafigeblich
die Produktivititsverbesserung des Arbeiters beeinfluB8t, wird plausibel, wenn
man sich vor Augen hilt, daB die Leistung der Arbeitskraft vielfach von der
genauen Kenntnis und Beherrschung der Produktionsanlagen abhingt und
vom Ausmal der sozialen Kooperation im Betrieb. Beides erfordert stabile
und langfristig angelegte Beschiftigungsverhiltnisse. Damit 148t sich der Kapi-
talnutzungsgrad erheblich verbessern, und es kénnen Stérungen und Maschi-
nenstillstinde vermieden oder rascher beseitigt werden. Umgekehrt hat ein
hohes Niveau der Personalfluktuation zur Folge, daB sich das produktive
Arbeitsvermdgen der Beschiftigten im Betrieb nicht voll entfalten kann.
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C. Teilarbeitsmarkte und
Gesamtarbeitsmarkt

Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmarkten. NSFMUNCHEN
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120 Trmm———



Sengenberger (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmarkten.
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-68120

ISFMUNCHEN



Einleitung

Im vorstehenden Teil B wurden drei verschiedenartige Teilarbeitsmérkte vor-
gestellt: unstrukturierte, fachliche und betriebsinterne Arbeitsmirkte. Es
wurde jeweils analysiert, wie Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen auf
diesen Teilmirkten miteinander in Verbindung stehen und welche Strukturie-
rung die Markttypen annehmen. Es wurde iiberdies ermittelt, daB3 bei gleich-
artigen konomischen und technologischen Bedingungen (z.B. in der glei-
chen Branche) Mirkte des gleichen Grundtypus in Korrespondenz mit vari-
ierenden institutionellen Bedingungen (z.B. dem System der Berufsausbil-
dung oder dem der industriellen Beziehungen) erheblich voneinander abwei-
chende Strukturen und Funktionsweisen annehmen kénnen.

Die Analyse im Teil B richtete sich im wesentlichen auf die Binnenstruktur
von Teilarbeitsmérkten. Dieser Teil C hingegen befaBt sich mit dem Verhiilt-
nis von Teilarbeitsmirkten zueinander. Erst die Zusammenschau von Binnen-
und Auflenbeziehungen von Teilmirkten ergibt eine vollstéindige Analyse der
Arbeitsmarktstruktur einer Volkswirtschaft.

Das generelle Ziel der Analyse in diesem Teil richtet sich darauf aufzuzei-
gen, dall Art und Ausmap} der Gliederung von Gesamtarbeitsmdrkten in Teil-
mdrkte und Segmente variieren und wodurch diese Variation bestimmt ist.
Segmentation im Arbeitsmarkt resultiert aus der Kombination einer dauerhaf-
ten, durch massenhaft gleiches Verhalten und mittels institutionalisierter, hiu-
fig rechtlich kodifizierter Rahmenbedingungen stabilisierten Differenzierung
der Arbeitspldtze mit ungleichen Zugangsmoglichkeiten von Arbeitskriiften
und Arbeitskriftegruppen zu eben diesen Arbeitsgelegenheiten. Das Gefille
der Arbeitsplétze nach Entlohnung, Stabilitit, Qualifizierungs- und Aufstiegs-
chancen usf. bildet das Potential an Segmentierung im Arbeitsmarkt; tatséchli-
che Segmentation wird indes erst durch AbschlieBung von Segmenten er-
zeugt. Wie groB} das Arbeitsplatzdifferential ausfdllt und mit welchen Mitteln
Zugangsbarrieren errichtet werden, ist in den Industrielindern auBBerordentlich
unterschiedlich.
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Eine wichtige analytische Unterscheidung ist die zwischen horizontaler
und vertikaler Segmentierung des Arbeitsmarkts. Bei der ersteren ist die Quali-
tit der Beschiftigungsverhiltnisse eher gleichrangig, bei der letzteren unter-
schiedlich. Der vertikalen Segmentation — oder institutionell verfestigten Un-
gleichheit — im Arbeitsmarkt gilt nachfolgend unser Hauptaugenmerk. Es
wird der Frage nachgegangen, wieweit das in den USA entwickelte duale Ar-
beitsmarktmodell fiir die Bundesrepublik und andere Industriestaaten zur Cha-
rakterisierung der Arbeitsmarktstruktur geeignet ist. Das Chancengefiige im
deutschen Arbeitsmarkt — so das Ergebnis dieser Analyse — wird vergleichs-
weise weniger durch eine Hierarchie von Unternehmen und Betrieben geprigt
als von einer Hierarchie der Berufsbildungsabschliisse und des Berufsstatus.
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I. Koexistenz von Teilarbeitsmirkten

1. Ein- und zweidimensionale Typologisierung der
Arbeitsmarktstruktur

Es gibt verschiedenartige Versuche, den Arbeitsmarkt zu »strukturierenc,
d.h. durch Reduzierung der realen Komplexitit analytische Ordnung und
Ubersicht in die Vielfalt der Gestaltungsformen der Arbeitsmarktstruktur zu
bringen. Dabei ist hervorzuheben, daf es die »richtige« oder »wahre« Struktu-
rierung nicht geben kann, sondern in einem heuristischen Sinne jeweils nur
eine mehr oder weniger »gute«, die moglichst viele Einzelphdnomene des Ar-
beitsmarktprozesses in einem einheitlichen analytischen Raster zusammen-
fiihrt. Giite kann dariiber hinaus auch daran gemessen werden, wie sich ein
solches Gliederungsschema fiir die Zuordnung und Behandlung arbeitspoliti-
scher Fragen eignet.

Im vorhergehenden Teil B wurden drei idealtypische Konstrukte von Teil-
arbeitsmérkten vorgestellt und jeweils eine Reihe von realen Typen, die sich
den idealen Konstrukten mehr oder weniger nihern:

(a) Der unstrukturierte Arbeitsmarkt ohne wechselseitige Bindung von Arbeit-
geber und Arbeitnehmer, mit ungerichteter Mobilitit der Arbeitskriifte. Bei die-
sem Typus sind noch am ehesten Lohnsteuerung und »Marktférmigkeit« im
Sinne des orthodoxen Arbeitsmarktmodells anzunehmen.

(b) Der berufsfachliche Arbeitsmarkt, der sich durch eine wechselseitige Bin-
dung von Anbietern und Nachfragern von Arbeitskraft an einen bestimmten
Beruf charakterisiert. Die einzelne Arbeitskraftist von bestimmten Arbeitsplit-
zen, deren Besetzung einen bestimmten beruflichen Ausbildungsabschluf vor-
aussetzt, nicht aber von einem bestimmten Beschiftiger in diesem Markt ab-
hingig.

Analog ist der Beschiftiger nicht auf einen ganz bestimmten Arbeitnehmer,
wohl aber auf Arbeitskrifte mit einer bestimmten zertifizierten Qualifikation
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angewiesen. Anpassung erfolgt bei diesem Strukturtypus innerhalb des Be-
rufs bzw. der Branche durch Wechsel des Beschiftigers und durch koordi-
nierte Verinderung oder Modifikation der Qualifikationsausstattung und der
Qualifikationsanforderungender auf dem Teilmarkt auftretenden Arbeitskriifte
bzw. Betriebe.

(c) Der betriebsinterne Arbeitsmarkt, dessen kennzeichnendes Merkmal die
Bindung von bestimmten Arbeitskriften an einen bestimmten Beschiiftiger,
bei geschlossenen internen Mirkten die wechselseitige Bindung von Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber ausmacht. Anpassungsvorgiinge erfolgen betriebs-
oder unternehmensintern iiber quantitativen oder qualitativen Ausgleich von
Angebot und Nachfrage von Arbeitsvolumen. Die Anpassungsvorginge sind
Teil betrieblicher Beschiftigungspolitik, die wiederum mehr oder weniger
stark von fixen Lohnstrukturen und institutionellen Beschiiftigungsregelungen
kanalisiert werden.

Die Arbeitsmarktprozesse der Qualifizierung, Allokation und Entlohnung von
Arbeitskraft bilden auf diesen Teilarbeitsmirkten jeweils eine spezifische kohi-
rente Organsationsform, die sowohl die Funktionsprobleme der Flexibilitét
und Anpassung als auch die der Sicherung von Beschiiftigung und Einkom-
men l6sen muB, wobei jeweils spezifische Bindungen von Arbeitnehmern
und Arbeitgebern eine zentrale Rolle spielen.

Stellt man die Frage nach dem Verhiltnis dieser Teilarbeitsmirkte zum Ge-
samtarbeitsmarkt, so lassen sich ein- und zweidimensionale Modelle konzipie-
ren. Ein eindimensionales Modell des Gesamtarbeitsmarktes wiirde die drei
Teilmarkttypen auf der gleichen analytischen Ebene, eben als drei verschie-
dene Allokationstypen, ansiedeln. Demgegeniiber lieBe sich ein zweidimensio-
nales Strukturbild dadurch konstruieren, daB man die Organisations- und
Funktionsform des jeweiligen Teilarbeitsmarktes mit der Qualitit der Beschiif-
tigungsverhiltnisse kombiniert. Die Qualitét der Beschiftigung 148t sich durch
die Hohe der Lohne und Lohnnebenleistungen, durch Arbeitsplatzsicherheit
und Arbeitssicherheit, durch Arbeitsumgebung und Arbeitsbelastungen,
durch die Chancen der beruflichen Fortentwicklung, durch den Grad der Auto-
nomie des Arbeitenden bei der Gestaltung seiner Arbeit, den Arbeitsbedingun-
gen etc. zum Ausdruck bringen.

Mit der Qualitit der Arbeitsplitze, die fiir den Arbeitnehmer die »Gratifika-
tionen« aus dem Beschiiftigungsverhiltnis bestimmen, wird die Dimension
der »Wertigkeit« in die Typologie anfgenommen. Unstrukturierte Arbeits-
miirkte stiinden dann nicht mehr gleichrangig neben berufsfachlichen und be-
triebsinternen Mirkten, insoweit auf den ersteren Arbeitsplitze mit geringeren
Gratifikationen anzusiedeln sind und die dort auftretenden Arbeitskrifte vom
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Zugang zu betriebsinternen oder berufsfachlichen Arbeitsmiérkten abgeschnit-
ten sind. Die hinter dieser Zuweisung stehende Annahme geht von einem posi-
tiven Zusammenhang zwischen dem Ausmaf der Zutrittsbeschriinkung und
der Qualitit der Beschiftigungsverhilinisse auf dem Teilmarkt aus. Danach
weisen offene Mirkte gegeniiber geschlossenen inferiore Beschiftigungs-
und Arbeitsmarktbedingungen auf.

Der externe Sektor qualitativ minderwertiger Beschiftigungsverhiltnisse
148t sich noch einmal in ein unabhingiges und ein abhingiges externes Seg-
ment untergliedern. Wihrend beim unabhdngigen Segment die Arbeitsplitze
und Arbeitskrifte nicht mit Beschiftigungsverhiltnissen in anderen Segmen-
ten in Beziehung stehen, ist dies beim abhdngigen Segment der Fall. Es ver-
dankt seine Existenz der Tatsache, daB Kostenbelastungen und Risiken im An-
passungsprozeB8 als Ergebnis spezifischer Arbeitsteilung auf bestimmte Be-
schiftigungsbereiche abgewilzt werden. Damit werden bestimmte Beschifti-
gungsverhiltnisse stabilisiert oder von Beschéftigungsrisiken abgeschirmt auf
Kosten einer konzentrierten Instabilitdt in dem benachteiligten Segment. Man
kann die aus diesem Umverteilungsproze8 resultierenden Teilmirkte folglich
auch als »Puffermdrkte« bezeichnen. Der AnlaB zur Abpufferung von Kosten
und Risiken kann in (saisonalen oder konjunkturellen) Nachfrageschwankun-
gen, in der Entwicklung und Erprobung neuer Produktionstechniken und -ver-
fahren, aber auch in bestimmten Kosten und Risiken der Arbeitskriftenutzung
bestehen. Abpufferung kann inner- und zwischenbetrieblich organisiert wer-
den. Es ist denkbar, da8 in allen Betrieben bestimmte Arbeitskrifte oder Ar-
beitskriftegruppen von den Beschiftigungsrisiken betroffen werden; es ist
aber auch moglich, dal durch bestimmte zwischenbetriebliche Arbeitsteilung
die Beschiftigungsrisiken bestimmten Betrieben oder Betriebstypen, oder be-
stimmten Regionen, aufgebiirdet werden. In jedem Falle stehen die qualitativ
unterschiedlichen Beschiftigungsverhiltnisse in einem komplementiren Ver-
hiltnis zueinander: Die Beschiftigungsverhiltnisse indem einen Segment wer-
den in dem MaBe verbessert, wie sie im anderen verschlechtert werden.

Die Umverteilung in der Qualitidt von Beschiftigungsverhiltnissen durch
Aufteilung von Arbeitsplidtzen in »gute« und »schlechte« entspricht dem
Grundkonzept des dualen Arbeitsmarktmodells, wie es von Doeringer, Piore
und anderen zuerst fiir die USA entwickelt wurde (Doeringer, Piore 1971;
Reich u.a. 1978). Eine der Besonderheiten dieses Modells liegt indessen in
der Vorstellung einer starken Kovariation verschiedener Merkmale von Ar-
beitspldtzen, ebenso wie der Kovariation von Arbeitskriftemerkmalen. Da-
nach kumulieren im primdren Sektor mehrere »positive« Merkmale von Ar-
beitspldtzen, etwa gute Bezahlung und Sozialleistungen, Beschiiftigungssi-
cherheit und Aufstiegsméglichkeiten, giinstige Arbeitsbedingungen und ein
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vergleichsweise groBer Gestaltungsspielraum fiir die Beschiiftigten, wihrend
im sekunddren Sektor niedrige Lohne und Lohnnebenleistungen, schlechte Ar-
beitsbedingungen, wenig Chancen fiir einen Aufstieg oder fiir berufliche Ent-
wicklung, wenig EinfluBmoglichkeiten auf die Gestaltung der Arbeitsbedin-
gungen und starke Arbeitsplatzunsicherheit miteinander kombiniert sind.

Die Zuordnung von Teilarbeitsmérkten gemiB ihrer spezifischen Funkions-
weise entlang einer horizontalen Achse und der Qualitit der Beschiiftigungs-
verhiltnisse entlang einer vertikalen Achse ergibt dann ein viergliedriges Ar-
beitsmarktmodell wie in Schaubild C-1. Die beiden Achsen sind jeweils als
Kontinua zu denken, die flieBende Ubergiinge von real vorfindbaren Arbeits-
mirkten (nach Funktionsweise wie auch nach der Qualitit der Beschiftigungs-
verhiltnisse) zulassen.

Schaubild C-1: Ein zweidimensionales Modell des Gesamtarbeitsmarkts

Organisationsform des Teilarbeitsmarktes
beruflich betrieblich
|
|
hoch ! A
oc Berufsfachliche | Betriebsinterne
Markte | Mérkte
|
Qualitat der :
Beschaftigungs— |
verhaltnisse | A
|
|
Unabhangige | Abhangige
externe Markte | externe Markte
“Jedermannsmarkte” | “Puffermarkte”
niedrig i
|
i
i
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Beispielsweise kann in Wechselwirkung mit nationalen wirtschaftlichen und
sozialen Bedingungen und Einrichtungen die relative GréB8enordnung von be-
rufsfachlichen und betriebsinternen Arbeitsmiirkten variieren. Teilarbeits-
mirkte lassen sich gegeneinander substituieren. Auch das Gewicht des sekun-
ddren Arbeitsmarktsektors ist ¢in »Politikum«. Wieviel Arbeitsverhéltnisse je-
weils diese Merkmale sekundirer Beschiftigung aufweisen und wie weit
diese hinter diejenigen im primiren Sektor zuriickfallen und von ihnen abge-
grenzt sind, wird durch die Regelung und Steuerung des Arbeitsmarktprozes-
ses beeinfluflt. Puffermirkte gewinnen in dem MaBe an Bedeutung, in dem
man die Abwilzung von Kosten und Risiken auf bestimmte Arbeitskriftegrup-
pen oder auf bestimmte Betriebe und Unternehmen ermdoglicht und zuliBt.
Der sekundire Sektor ist mithin keineswegs eine natiirliche GroBe, bedingt
etwadurch eine unverinderliche Verteilung menschlicher Fihigkeiten und Lei-
stungsmotivation, oder unabwendbarer Ausdruck einer wie immer definierten
Instabilitit des Wirtschaftssystems.

2. Verbreitung und Charakteristiken von Teilarbeitsmarkttypen

Seit Beginn der 70er Jahre gibt es in der Arbeitsmarktforschung Bemiihun-
gen, die Existenz und Koexistenz von Teilarbeitsmarkttypen in der Bundes-
republik Deutschland nachzuweisen und dariiber hinaus die jeweilige Gré8en-
ordnung der Teilmérkte zu schitzen.

Eine erste Interpretation von Mobilititsdaten auf der Grundlage des Teilarbeitsmarktkonzepts
wurde am ISF Miinchen vorgenommen. Die Daten hierfiir bezogen sich auf den Wirtschafts-
raum Augsburg und entstammen den Jahren 1967 und 1968 (vgl. Lutz u.a. 1973; Lutz, Sen-
genberger 1974; Weltz 1971). Die Studie fiihrte den Nachweis der grofien Bedeutung be-
triebsinterner Arbeitsmirkte in der Bundesrepublik. Interne Anpassungsvorgéinge waren be-
sonders in den Branchen des Offentlichen Dienstes (Bundesbahn, Bundespost, 6ffentliche Ver-
waltung), in der chemischen Industrie und im Verkehrsgewerbe zu finden, wihrend Anpas-
sung iiber zwischenbetrieblichen Arbeitskrifteaustausch i Bausektor, im Handwerk und im
Gaststittengewerbe iiberwog.

Eine im Untersuchungsansatz #hnliche Studie wurde von Biehler u.a. mit Hilfe einer
Auswertung von Personaldaten iiber Einstellungen, Entlassungen und interne Arbeitskrifte-
bewegungen unternommen (vgl. Bichler, Brandes 1981 und Biehler u.a. 1981). Allerdings
wurden nur Fille interner Mobilitét erfaBt, die mit einem Lohngruppenwechsel verbunden
waren. Zudem beschriinkte sich die Untersuchung auf Arbeitsmarktvorgiinge in ausgewihl-
ten Arbeitsstitien zweier Regionen der Bundesrepublik. Der Beobachtungszeitraum
erstreckte sich auf vier Jahre, beginnend mit dem 30.9.1970.

Dem Untersuchungskonzept lag ein dreigeteilter Gesamtarbeitsmarkt zugrunde, dessen
Segmente durch das relative AusmaB der innerbetrieblichen und auBerbetrieblichen
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Besetzung von Arbeitsplitzen sowie durch das Qualifikationsniveau der intern und extemn re-
krutierten Arbeitskrifte definiert wurde. Ein hohes Volumen interer Rekrutierung wurde als
Indikator betricbsinterner Arbeitsmiirkte gewertet (betriebliches Segment), externe Rekrutie-
rung von Fachkriften als Indiz berufsfachlicher Miirkte (berufsfachliches Segment), externe
Rekrutierung von nicht fachlich qualifizierten Kriften als Indiz unstrukturierter Arbeits-
mirkte (externes Segment) gesehen.

Diese Segmentbildung entspricht weitgehend dem obigen Typologisierungs-
schema, wobei allerdings in der Untersuchung von Biehler und Brandes nicht
explizit zwischen abhingigen und unabhingigen externen Teilarbeitsmirkten
unterschieden wurde.

Von den 48 erfafiten Betrieben der Stichprobe wurden von den Autoren acht dem betriebli-
chen Segment, zehn dem berufsfachlichen Segment, elf dem externen Segment zugeordnet.
Die restlichen 19 Arbeitsstitten lieBen sich gemi8 den gewihlten Definitionskriterien kei-
nem Segment eindeutig zuordnen. Bei ihnen spielte mehr als ein Segment eine Rolle, d.h.
die Segmentationslinien verliefen eher innerhalb als zwischen den Betrieben, wihrend in den
meisten iibrigen Betrieben jeweils eines der unterschiedenen Segmente vorherrschend war
(Bichler u.a.1981, S. 80).

Neben der Zuweisung von Betrieben zu den Segmenten wurde auch eine Zurechnung der
insgesamt 21.700 Arbeitsplitze vorgenommen. Bezogen auf das Jahr 1970 wurden 25 % die-
ser Arbeitsplitze im betrieblichen Segment, 31 % im berufsfachlichen und 44 % im exter-
nen Segment plaziert (Biehler u.a. 1981, S. 107).

Von den Arbeitsstitten, dic eindeutig einem Segment zugeordnet werden konnten, waren
drei Grofbetriebe (mit jeweils iiber 1.000 Beschiiftigten) und fiinf Kleinbetriebe (mit jeweils
unter 100 Beschiiftigten) im betrieblichen Segment. Im berufsfachlichen Segment wurden
ausschlieBlich Kleinbetriebe registriert, darunter primdr Unternehmen des Handwerks und
Kleinbetricbe mit Einzelfertigung; dem externen Segment wurden sechs Kleinbetriebe, vier
Mittelbetriebe (von 100 bis 500 Beschiftigten) und ein GroBibetrieb (mit mehr als 1.000
Beschiiftigten) zugerechnet, in denen jeweils Serien- und Massenfertigung dominierten (Bieh-
ler u.a. 1981, S. 81).

Auch nach angebotsseitigen Merkmalen wiesen die drei Segmente deutliche Unter-
schiede auf. Im betrieblichen Segment waren vor allem minnliche Inliinder im Alter zwi-
schen 30 und 60 Jahren beschiftigt, im berufsfachlichen Segment fast ausschlieBlich méinnli-
che Inléinder, im externen Segment hingegen fand sich ein vergleichsweise hoher Anteil von
Austindern und Frauen.

In einer auf dem gleichen Datenmaterial basierenden AnschluBuntersuchung iiber den Zu-
sammenhang von Arbeitsmarktsegmenten und Lohnstruktur kam Bichler (Bichler 1980) zu
dem Ergebnis, daB in Betricben mit stark ausgeprigten berufsfachlichen und jenen mit
betrieblichen Arbeitsmarktsegmenten relativ hohe, im externen Segment relativ niedrige
Lohne vorzufinden sind. Auch die durchschnittlichen StundenlShne pro Beschiiftigten variie-
ren erheblich, wobei (partiell bedingt durch unterschiedliche Eingruppierungen der Beschiif-
tigten) das durchschnittliche Lohnnivean auf den berufsfachlichen Teilmérkten tiber dem Ni-
veau des betriecblichen Segments liegt und die Lhne im extemen Segment wiederum erheb-
lich hinter denen des betrieblichen Segments zuriickbleiben (vgl. Tab. C-1).
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Tabelle C-1: Durchschnittliche Stundenléhne pro Beschdftigten nach
Teilarbeitsmarkitypen (in DM), in den Jahren 1970 und 1974

in den Betricben des in den keinem
Segment
betrieblichen berufsfachlichen externen zuzuordnenden
Jahr Segments Segments Segments Betrieben
1970 511 5,86 4,76 5,18
1974 8,11 841 7,61 7.82

Quelle: Biehler 1980

Aufmerksamkeit verdient auch das jeweils unterschiedliche Verhiltnis von TariflShnen und
Effektivishnen in den drei Segmenten. Besonders auffillig war, da im externen Segment
die Effektivithne weit stiirker das Tariflohnniveau iiberstiegen als in den beiden anderen Seg-
menten (wobei allerdings Einkommensbestandteile aus Uberstunden, Schicht- und Akkordar-
beit, die das Lohnstrukturbild erheblich modifizieren ktnnen, in der Untersuchung unberiick-
sichtigt bleiben muBten). Diesen Befund deutet Biehler mit Hinweis auf die stiirkere Priisenz
und Wirksamkeit von Marktkriften im externen Segment, wo Tariflshne stirker als sonst
den Charakter von Mindestlohnregelungen annehmen und der Lohnsatz wohl erst durch den
Markt bestimmt wird; ein Umstand, der angesichts der noch herrschenden Vollbeschiftigung
im Untersuchungszeitraum zwischen 1970 und 1974 durchaus plausibel erscheint.

Biehler verweist aber in einer Bewertung seiner Ergebnisse auch zu Recht darauf, daB
zur Messung von Gratifikationsniveaus die Hhe und Stetigkeit des Einkommensstroms ge-
geniiber Tarif- und Effektivishnen als die wichtigeren Indikatoren anzusehen sind. Nicht so
sehr die kurzfristig in einem Segment erzielbaren Stundenléhne, sondern die Stetigkeit des
Einkommensstroms bilden die Besonderheit von berufsfachlichen und beirieblichen Teilar-
beitsmérkten, withrend infolge der Beschiftigungsinstabilistit im externen Segment mit wie-
derkehrenden Einkommensausfillen zu rechnen ist.

Eine Analyse von Teilarbeitsmirkten, der allerdings eine andersartige Seg-
mentabgrenzung zugrundeliegt als in den bislang zitierten Untersuchungen,
wurde unter dem besonderen Aspekt von Einkommensabstinden zwischen
Miinnern und Frauen von Diekmann vorgenommen (vgl.Tabelle C-2).

Danach sind Frauen auf Jedermanns-Arbeitspliitzen (= unstrukturierter Arbeitsmarkt), die zu-
gleich ein niedriges Lohnniveau aufweisen, iiberproportional stark vertreten und auf dem be-
triebsinternen Arbeitsmarkt mit hohem Lohnniveau stark unterreprisentiert; zugleich deutét
ihre wesentlich schlechtere Lohnposition innerhalb jeder dieser drei Mérkite darauf hin, daB
Frauen jeweils auf die schlechter bezahlten Positionen verwiesen sind, in anderen Worten:
geschlechtsspezifische Segmentation innerhalb der Teilmirkte ist offensichtlich (vgl. dazu
auch Teil C, Kapitel IT).
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Tabelle C-2: Nettomonatseinkommen und relative Hdufigkeit von
vollzeitbeschdftigten Mdnnern und Frauen nach
Teilarbeitsmarkitypen, 1982

Nettocinkommen (in DM) Relative Hiufigkeit
Teilarbeitsmarkttypus Minner Frauen Minner Frauen
Unstrukturierter Arbeitsmarkt 1.760 1.283 0,052 0,180
(Jedermannsmarkt)
Benufsfachlicher Teilmarkt 2072 1.576 0,326 0,360
Betriebsinterner Arbeitsmarkt 2.351 1.884 0,622 0,461
Alle 2.229 1.665 1,000 1,001

Quelle: Diekmann 1985, Teil A, S. 45

Deutliche Hinweise auf die Existenz einer Dreiteilung auf dem bundesdeut-
schen Arbeitsmarkt erbrachte die Untersuchung von Wenger auf der Basis
von Daten des Statistischen Amts der Europidischen Gemeinschaft iiber Unter-
nehmenszugehorigkeit und Leistungsgruppenzusammensetzung von Arbeit-
nehmern im Produzierenden Gewerbe (Wenger 1984).

Die Segmente unterscheiden sich durch ihre Stabilitiitspotentiale, internen Allokationsme-
chanismen, soziodemografischen Strukturen und Arbeitslosigkeitsprofile stark voneinander.
Interne Arbeitsmdrkte weisen hohe konjunkturclle Stabilitit auf; das Risiko, arbeitslos zu
werden, ist relativ gering; arbeitslos gewordene Arbeitskrifte aus diesem Herkunftssektor ha-
ben allerdings groBe Schwierigkeiten der Wiedereingliederung und miissen mit durchschnitt-
lich langen Arbeitslosigkeitsphasen rechnen. Der Sektor der berufsfachlichen Arbeitsmdrkte
weist demgegeniiber hohe Arbeitsplatzinstabilitit auf (indiziert u.a. durch eine hohe Quote
und einen groBen Umschlag offener Stellen), ebenso wie hohe Instabilit4t in der Beschafti-
gung von Arbeitskriiften, die zu hiufigem Wechsel des Unternchmens, hoher Betroffenheit
von Arbeitslosigkeit, jedoch vergleichsweise kurzen Arbeitslosigkeitsperioden fiihrt. Der ex-
terne Sektor von Jedermannstitigkeiten zeichnet sich durch eine Kumulation von Arbeitslo-
sigkeitsrisiken aus: iiberdurchschnittliche Betroffenheit paart sich mit hohem Verbleibri-
siko, bedingt durch die Kombination von generellem Arbeitsplatzmangel und Arbeitsplatzin-
stabilitiit. In diesem Sektor sind Giberproportional viele Frauen und Auslénder titig.

Grofle Differenzen in der Beschiftigungsstabilitit zwischen gelernten und un-
gelernten Arbeitern ergab auch eine Untersuchung von Keller (Keller 1981).
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3. Substitutivitdt und Komplementaritit von Teilarbeitsmérkten

Zwischen Teilarbeitsmarkttypen bestehen sowohl substitutive als auch kom-
plementire Beziechungen. Das substitutive Verhiltnis kommt darin zum Aus-
druck, dafl die Segmente in verschiedenen Lindern zu einem gegebenen Zeit-
punkt in ihrer quantitativen Gewichtung im Gesamtarbeitsmarkt unterschied-
lich verteilt sind; und daB dariiber hinaus innerhalb eines nationalen Gesamtar-
beitsmarktes die Verteilung der Teilmirkte zeitlich nicht konstant, sondern va-
riabel ist. Verschiebungen in der relativen Bedeutung der Segmente gehen ein-
her mit der Verinderung von wesentlichen Bedingungen auf der Angebots-
und Nachfrageseite des Arbeitsmarktes.

Beispielsweise wurde von Lutz und Sengenberger die These vertreten, daB in der Periode
nach dem Zweiten Weltkrieg in der Bundesrepublik bis in die 70er Jahre hinein betriebsin-
terne Arbeitsmarkte auf Kosten der berufsfachlichen expandierten (Lutz, Sengenberger 1974;
Lutz 1979a; Sengenberger 1979). Die wesentlichen Impulse fiir die Umschichtung in der Ar-
beitsmarktstruktur kam zum einen von der erheblichen rdumlichen Ausweitung vor allem
der industriellen Giitermérkte; zusammen mit dem raschen Wachstum der durchschnittlichen
Unternehmens- und Betriebsgré8e brachte diese Restrukturierung der Giiternachfrage ein ins-
gesamt hoheres Niveau der Spezifitit der Arbeitsnachfrage und in deren Gefolge auch ein ho-
heres Niveau spezifischer Qualifikation. Ferner wurde die Expansion innerbetrieblicher
Mirkte getragen von (ungewdhnlich) hohen Wachstumsraten und relativ stabiler Nachfrage
im privaten Sektor der Wirtschaft, ebenso wie von stabiler und expansiver Nachfrage im ra-
pide wachsenden offentlichen Sektor. Ein dritter Impuls schlieilich ging von der iiber etwa
eineinhalb Jahrzehnte hinweg angespannten Beschiftigungslage mit partiell stark verknapp-
tem Arbeitsangebot aus, die die Beschiftiger dazu veranlaBte, ihren Personalbedarf so wenig
wie moglich iiber extern rekrutierte Arbeitskraft und soweit wie méglich iiber die Extensivie-
rung vorhandener Arbeitskraftressourcen und die Intensivierung ihrer Nutzung zu decken.
Diese Politik spiegelt sich im raschen Ausbau von Weiterbildungseinrichtungen der GroB-
und Mittelbetriebe in den 60¢r und 70er Jahren sowie in der Einrichtung von erweiterten Auf-
stiegsmoglichkeiten fiir die Beschiiftigten wider.

Im Verlauf der 70er Jahre, als die Raten des wirtschaftlichen Wachstums betréchtlich zu-
riickgingen und die konjunkturellen Schwankungen der Nachfrage gréler wurden, lie zwar
auch das betriebliche Interesse an der weiteren Entwicklung und Verstirkung geschiossener
betrieblicher Arbeitsmirkte nach, indessen wuchsen in dieser Periode das Interesse und die
Bemiihungen der Arbeitnehmer und ihrer Vertretung an der Konsolidierung dieses Arbeits-
markttypus und der ihm eigenen Stabilitiit der Arbeitsplitze.

Die Primérimpulse fiir eine Verschiebung der Arbeitsmarktstruktur hin zu innerbetriebli-
chen Mirkten wurden durch Sekundidrwirkungen verstirkt, und zwar u.a. dadurch, da mitder
Bindung von fachlich qualifizierter Arbeitskraft an bestimmte Betriebe den berufsfachlichen
Mirkten Arbeitskrifte entzogen und damit eine Reihe von Mirkten dieses Typus ihre Funk-
tionsfiahigkeit einbiiften. Denn berufsfachliche Mirkte bendtigen, wie oben dargelegt, zur
Erhaltung ihrer Effizienz wie auch fiir die Sicherheit der Beschiiftigung eine ausreichende
Zahl und Dichte von Arbeitsplitzen und Arbeitskriften.
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Neben den substitutiven Beziehungen bestehen auch komplementdire Bezie-
hungen zwischen Teilarbeitsmirkten. In bestimmten wirtschaftlichen Berei-
chen koexistieren mehrere Teilarbeitsmarkttypen — im selben Betrieb, im sel-
ben Unternehmen oder in derselben Branche — und sind in systematischer
Weise miteinander verkniipft. So hat, wie bereits oben erwihnt, die Untersu-
chung von Biehler und Brandes in rund 40 % der untersuchten Betriebe Ele-
mente verschiedenartiger Teilmiirkte nebeneinander identifiziert.

Ein illustratives und gut dokumentiertes Beispiel komplementiirer Teilarbeitsmarkistruk-
turen auf der Branchenebene findet sich in den deutschen Seehdfen (vgl. Dombois u.a. 1982,
S. 127f).

Der Hafenumschlag wird in seinem Volumen und seiner Struktur vom Ladungsaufkom-
men der Schiffe und der Art der Giiter bestimmt. Der durch Konkurrenz und hohen Kapital-
einsatz bedingte Druck auf prompte und schnelle Abfertigung der Schiffe wirkt sich in einer
stofartigen Leistungserbringung aus, da das Arbeitsvolumen anders als bei der industriellen
Produktion nicht gestreckt und nur in sehr begrenztem Umfang auf Vorrat produziert werden
kann. Diese Bedingungen fiihren zu ausgeprigten kurzfristigen Schwankungen des Arbeits-
kriftebedarfs in quantitativer wie qualitativer Hinsicht. Die Zahl der ben&tigten Arbeiter wie
auch die Art der geforderten Qualifikationen wechseln in kurzen Abstinden.

Die instabile Nachfrage wird durch Arbeit bewiltigt, die sich deutlich drei aufeinander be-
zogenen Segmenten mit jeweils unterschiedlichen Organisationsformen zuordnen I48t. Vor
dem Einzug der Containerisierung in die Hafenbetricbe wurden neben einem Stamm von per-
manent beschdftigten Arbeitskrdften, die vor allem regelmiBig anfallende spezialisierte und
technische Arbeit, wie Reparaturen der Anlagen groB8tenteils auBerhalb des Steuereibereichs
ausfithrten, ein Reservepool von Arbeitskrdften unterhalten, aus dem jeweils entsprechend
dem anfallenden Bedarf die Arbeitskrifte dem jeweiligen Einsatzort als Leiharbeiter zugewie-
sen wurden, wenn die Stammarbeiter nicht ausreichten. Die Allokation dieser Arbeitskrifie
war — analog zum Organisatioansprinzip fachlicher Mirkte — zentral gesteuert. Ihre Beschifti-
gung am jeweiligen Ort war in hohem MaBe diskontinuierlich, durch Wechsel des Einsatzor-
tes konnte aber die Gesamtbeschiftigung mehr oder weniger verstetigt werden; das Einkom-
men der Arbeitskrifte in diesem Reservepool wurde durch einen garantierten Mindestlohn sta-
bilisiert. Insoweit die Bedarfsspitzen im einzelnen Hafen oder in bestimmten Hafenbereichen
durch die reguliiren Arbeiter und die Arbeitskrifte aus dem Reservepool nicht vollends abge-
deckt werden konnten, wurden zusétzlich noch Gelegenheitsarbeiter herangezogen, die sich
als Hilfsarbeiter nicht nur in den Sechifen, sondern auch in anderen Branchen verdingen
muBten und deren Beschiftigungsverhiltnisse sich den Prinzipien von Jedermannsmérkten
niherte.

Durch die Kombination mehrerer Beschéftigungsformen, an denen jeweils verschiedene
Unternchmen sowie auch Arbeitskriftegruppen mit unterschiedlichem Beschéftigungsstatus
beteiligt sind, konnte einerseits die Unstetigkeit des Arbeitsanfalls einigermaBen ausgegli-
chen werden, andererseits konnte die durch die unstetige Nachfrage verursachte Diskontinui-
tit der Beschiftigung und der Einkommen vermindert werden. Wihrend die Kontinuitét von
Beschiftigung und Einkommen der Stammkriifte aus der Beschiiftigung im gleichen Unter-
nehmen und am gleichen Ort resultierte, griindete das MaB an Sicherung der Arbeiter im Re-
servepool auf dem wechselnden Einsatz an verschiedenen Orten bzw. verschiedenen Unterneh-
men innerhalb der Seehifen; die gelegentlich in den Hafenbetrieben eingesetzten Hilfsarbei-
ter schlieBlich konnten allenfalls durch einen hiufigen Branchenwechsel ihren Erwerbsver-
lauf und ihren Einkommensflu8 verstetigen.
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Durch die Ausweitung des hochmechanisierten Containerumschlags und durch die Verste-
tigung des Stiickgutverkehrs ist in den 70er Jahren der Anteil der permanent beschiftigten
stabilen Belegschaft in den Seehifen angewachsen. Innerhalb des groibetrieblich organisier-
ten Bereichs der regelmiB8ig und permanent beschiftigten Arbeitnehmer wurden zudem die In-
strumente interner Anpassung, arbeitstiglicher Umsetzung zwischen verschiedenen Um-
schlagsbereichen und die Variation der Arbeitszeit durch Schichten und Uberstunden verstéirkt
eingesetzt und damit erweitertes internes Anpassungspotential gewonnen.

Obgleich die ortliche Schwankungsbreite der Arbeitskriiftenachfrage in vielen
anderen wirtschaftlichen Sektoren nicht gleichermaflen ausgeprigt sein diirfte
wie in den Seehifen, ist auch in diesen Bereichen die Kombination bzw. Ku-
mulation von Teilmarktstrukturen im gleichen Unternehmen oder in der glei-
chen Branche weit verbreitet. Es diirfte — zumindest im privaten Sektor der
Wirtschaft — nur wenige Betriebe geben, deren Funktionsfihigkeit nicht von
derPrisenz einer auf Beschiftigungskontinuitit gerichteten Stammbelegschaft
abhiingig ist, die ihrerseits aber — etwa in bezug auf bestimmte Arbeiten der
Wartung, Instandhaltung, Reparatur und Erneuerung der Produktionsanlagen
—auf den voriibergehenden oder wechselnden Einsatz externer Fachkrifte (die
Teil fachlich organisierter Arbeitsmirkte sind) angewiesen ist. SchlieBlich
wird nahezu jeder Betrieb zur Abdeckung von gelegentlichem Spitzenbedarf
oder zum Ersatz von Belegschaftsmitgliedern in Perioden hoher Fehlzeiten
oder in Urlaubsphasen kurzfristig auf Aushilfskriifte zuriickgreifen.
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II. Vertikale Segmentation im Arbeitsmarkt I:
Das duale Modell

Vorbemerkung

Dieses und das nachfolgende Kapitel sind der Frage der vertikalen Segmenta-
tion auf der Makroebene des Arbeitsmarktes —d.h. der Schichtung oder »Stra-
tifikation«, die das AusmaB und die Eigenart der sozialen Ungleichheit im Ar-
beitsmarkt zum Ausdruck bringt — gewidmet. Ausgangspramisse ist, daf in je-
der Gesellschaft eine derartige Schichtung existiert, die iiber Giiter- und Ar-
beitsmarktprozesse generiert und aufrechterhalten wird; die Spezifika dieser
Schichtung, insbesondere ihr Grad, ihre Art, und ihre Entstehung variieren je-
doch zwischen entwickelten Industriegesellschaften. Ausgangs- und Bezugs-
punkt unserer Analyse in diesem Abschnitt ist das sogenannte duale Arbeits-
marktmodell, das in den 60er und 70er Jahren in den USA entwickelt wurde
und zur wohl bekanntesten Variante vertikaler Arbeitsmarktsegmentation ge-
worden ist. Dieses Modell ist jedoch, zumindest in seiner strengeren Spielart,
ein Sonderfall der Arbeitsmarktschichtung, der an ganz bestimmite institutio-
nelle Gegebenheiten gekniipft ist und von daher nicht verallgemeinert werden
kann.

Im darauffolgenden Kapitel wird ein theoretischer Ansatz vorgelegt, der
Art und Genese der Stratifikation des Arbeitsmarktes auf ein breiteres Funda-
ment stellt. Es wird gezeigt, wie in Wechselwirkung mit nationalen institutio-
nellen Arbeitsmarktkonditionen die Art und die Ansatzpunkte unternehmeri-
scher Strategien jeweils unterschiedliche Ausprigungen und Stirke von Ar-
beitsmarktschichtung hervorbringen.
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1. Das duale Arbeitsmarktkonzept

a) Grundziige des klassischen dualen Modells

Das urspriingliche Modell des dualen Arbeitsmarktes ist in der zweiten Hilfte
der 60er und der ersten Hilfte der 70er Jahre von amerikanischen Arbeits-
marktforschern vor dem Hintergrund US-amerikanischer Arbeitsmarktbedin-
gungen entwickelt worden (Marris 1964; Galbraith 1967; Averitt 1968; Doe-
ringer, Piore 1971; Piore 1973; Gordon 1972).

Dieses Modell prisentiert eine klare Dichotomie im Arbeitsmarkt. Es sieht
einen gespaltenen Arbeitsmarkt in direktem kausalem Zusammenhang mit ei-
nem zweigeteilten Giitermarkt, der wahlweise als zentraler und peripherer Sek-
tor (Averitt 1968), Plan- und Marktsystem (Galbraith 1973) oder Monopol-
und Wettbewerbssektor (O'Connor 1973) bezeichnet wird. Michtige grolie
Unternehmen und Konzerne, die den Kernbereich der Wirtschaft bilden, sind
in der Lage, die unstetige Nachfrage auf dem Giitermarkt und andere Unsi-
cherheiten und Risiken der Wirtschaftsentwicklung so umzuschichten bzw.
zu beeinflussen, daB sie sich selbst das stabile Nachfragesegment sichern und
Unwigbarkeiten auf andere Marktteilnehmerabzuwilzen vermogen; diese Sta-
bilisierung der Nachfrage und die Kontrolle der Marktbedingungen erlauben
ihnen, mit einem hohen Sachkapitaleinsatz und moderner kapitalintensiver
Technologie und mit produktivititserhGhender Arbeitsteilung (Spezialisie-
rung) hohe Profitraten zu erzielen, die dann zugleich die Basis fiir ein hohes
Lohnniveau abgeben.

Die Stabilisierung von Nachfrage und Produktion im Kernbereich der Wirt-
schaft geht — unter der Annahme, daBl die gesamtwirtschaftliche Nachfrage
nicht oder nicht voll verstetigt werden kann — auf dem Wege der von den
GroBunternehmen gesteuerten Umverteilung zu Lasten eines zweiten, periphe-
ren wirtschaftlichen Sektors von kleinen, teils auch mittleren, marktschwa-
chen und ressourcenarmen Firmen und Betrieben, die im Gegensatz zu den
auf hochkonzentrierten Giitermirkten operierenden Kernunternehmen einem
intensiven Wettbewerb auf Produkt- und Arbeitsmirkten ausgesetzt sind. Ihr
Los ist es, die schwankende Restnachfrage zu iibernehmen, die von den stabi-
lisierten Grofunternehmen externalisiert wird. Die Labilitdt des peripheren Be-
reichs ist somit die Voraussetzung fiir die Stabilitdt des Kernsektors und er-
klért die im Randsektor typische Ertragsschwiche und Unstetigkeit des Ein-
kommensstroms. Je mehr sich der Kernsektor stabilisiert, desto mehr konzen-
trieren sich wirtschaftliche Unstetigkeit und wirtschaftliche Risiken im Rand-
sektor und umgekehrt.
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Infolge der ihnen aufgezwungenen Instabilitit unterliegen die peripheren Un-
ternehmen auch einem anderen technologischen Regime: Es lohnt sich fiir sie
weder der gleiche Kapitaleinsatz — sie verwenden deshalb arbeitsintensive,
eher traditionelle bzw. antiquierte Produktionsverfahren —, noch rentiert sich
fiir sie die Investition in spezifisches Sachkapital wie in den Kermunterneh-
men, da sie mit stindigen Schwankungen nicht nur in ihrer Kapazititsaus-
lastung, sondern auch mit einem hiufigen Produktwechsel konfrontiert sind.
Sie sind folglich gegeniiber den Unternehmen im Kernsektor technologisch
und organisatorisch im Riickstand.

Der gespaltene Giitermarkt »erzeugt« einen gespaltenen Arbeitsmarkt. Im
stabilen Kernbereich der Wirtschaft schaffen sich die vom Wettbewerb abge-
schirmten, mit Gestaltungsspielraum und Ressourcen ausgestatteten Firmengi-
ganten unternehmensinterne Arbeitsmiirkte mit stabilen und gut bezahlten Be-
schiftigungsverhiltnissen, dazu hierarchisch strukturierte interne Arbeits-
miérkte mit einander korrespondierenden Arbeitsplatzhierarchien, Mobilitiits-
ketten und Karrierechancen. In diesem primdren Sektor des Arbeitsmarktes ge-
lingt es den Gewerkschaften, Fuf zu fassen und durch Beeinflussung der Ar-
beitsplatzstrukturen und durch Regelung der Arbeitskriifteallokation die Stabi-
litdt dieses Sektors zu steigern sowie die Einkommen der dort Beschiiftigten
zu verstetigen. Stabile Arbeitsplétze fiihren zu einem stabilen Erwerbsverhal-
ten der Arbeitskriifte in diesem Sektor. Im sekunddren Arbeitsmarkt dagegen
zwingen Instabilitit und Diskontinuitit der Arbeitsplitze notgedrungen die
dort auftretenden Arbeitnehmer zu unstetigem Erwerbsverhalten und verursa-
chen einen unstetigen EinkommensfluB. Zudem sind die Arbeitsplitze im se-
kundiren Sektor schlecht bezahlt, bieten wenig Moglichkeiten fiir berufliche
Karrieren, berufliche Fortentwicklung etc.

Die Gewerkschaften sind in diesem Modell zunichst eine »abgeleitete« in-
stitutionelle GroBe. Sie verdanken ihre Art und Existenz den stabilisierenden
Wirtschafts- und Beschiftigungsbedingungen des priméren Sektors und fin-
den sich deshalb vor allem in den groBen Unternehmen der Schliisselindu-
strien, wo hohe Ertragskraft vorherrscht, die (ebenso wie der relativ geringe
Anteil der Arbeitskosten an den Gesamtkosten der Unternehmen) Lohnverbes-
serungen zuldft. Unter diesen Umstiinden gelingt es den Gewerkschaften, ho-
here Lohne durchzusetzen, ja sogar die Dynamisierung der Lohnentwicklung
an das Ma8 der Produktivitétssteigerung zu binden (iiber die Indexierung der
Lohne an den Preisindex der Lebenshaltung). Die wenigen GroBunterneh-
men, die gewerkschaftsfrei bleiben (wie z.B. IBM), kénnen sich dieser Dyna-
mik nicht entziehen, sondern stiitzen sie im Gegenteil noch dadurch, daB sie
gegeniiber den gewerkschaftlich organisierten Unternehmen sogar bessere,
mindestensaber gleichwertige Einkommens- und Beschéftigungsangebote ma-
chen (miissen), um die Gewerkschaften vor den Werkstoren zu halten.
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Die Gewerkschaften profitieren aber nicht nur von der wirtschaftlichen Sta-
bilitdt, Prosperitit und Dynamik des Kernsektors der Wirtschaft, sie helfen
auch, ihn zu stirken und zu festigen. Denn das hohe Lohnniveau und der tarif-
vertraglichfestgeschriebene Automatismusder Lohnverbesserungerzeugenei-
nen stindigen Impetus oder Druck, die Voraussetzungen fiir weitere Erho-
hung der wirtschaftlichen Ertragskraft der Unternehmen zu schaffen, sei es
durch Expansion oder durch Lohnstiickkostenreduzierung, also durch Ratio-
nalisierung.

Im Rahmen dieses Modells sorgen die Gewerkschaften auch auf andere
Weise dafiir, die wechselseitige Dynamik von Lohn- und Produktivitiitsver-
besserung in Gang zu halten. Sie tragen zu wohletablierten, geordneten indu-
striellen Beziehungen in den Unternehmen bei; sie unterbinden »wilde«, un-
kontrollierbare Arbeitskdmpfe ebenso wie produktivitdtswidrige Streitigkeiten
im Arbeitsalltag mit Hilfe von Beschwerde- und Schlichtungsverfahren (Ave-
ritt 1968, S. 146); sie unterstiitzen damit — gewollt oder ungewollt — die Inter-
essen der Unternehmen gegen staatliche Interventionen bei der Gestaltung
von Entlohnung und Arbeitsbedingungen ebenso, wie sie mit einem hochent-
wickelten»privaten Wohlfahrtsstaat« staatliche Sozialversicherungen und Fiir-
sorge (fiir die im Kernsektor Beschiftigten) tiberfliissig machen.

Eine weitere Komponente des dualen Arbeitsmarktkonzepts sieht die Ar-
beitskrdfteallokation nach sozialen Merkmalen ebenfalls als integrativen Teil
der dualen Dynamik. Nicht nur nach individuellen, auch nach sozialen Merk-
malen der Arbeitskrifte unterscheidet sich die Beschéftigung im priméren und
sekundidren Sektor des Arbeitsmarktes. In letzterem konzentrieren sich Ar-
beitskriftegruppen wie Jugendliche, Frauen, rassische und ethnische Minder-
heiten und gesellschaftliche Randgruppen. Sie sind dem sekundéren Sektor
verhaftet, ein Ausbrechen ist nur sehr schwer méglich. Es gelingt allenfalls
einzelnen Individuen innerhalb dieser Gruppe. Denn die relative Gréfe des se-
kundiren wie des priméren Arbeitsmarktsektors wurzelt in der gesellschaftli-
chen Arbeitsteilung, d.h. in der festgefiigten Schichtung der industriellen
Struktur und der Unternehmen. Folglich ist die Zahl der »guten« Arbeits-
plitze rationiert. Die Konsequenz daraus ist wiederum, daB mit angebotspoliti-
schen Mitteln, wie etwa QualifizierungsmaBnahmen, die Quote der priméren
Arbeitspldtze nicht erhéht und die Arbeitsmarktspaltung und im weiteren
Sinne auch die gesellschaftliche Armut nicht iiberwunden werden kénnen. Al-
lenfalls ist durch »faire« Allokationsregeln und durch die Stabilisierung der
Gesamtnachfrage der sekundire Sektor in Grenzen zu halten.

Dieses Konzept des dualen Arbeitsmarkts steht in eindeutigem Gegensatz
zur neoklassischen Humankapitaltheorie wie auch zu einem bestimmten
Teil der soziologischen Schichtungstheorie, wonach die Verteilung der
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Arbeitsmarktchancen auf (natiirliche, angeborene) Unterschiede in den Ar-
beitskriften selbst (nach Fihigkeit oder sozialer Herkunft) zuriickzufiihren
ist, nicht hingegen auf die Arbeitsplatzstruktur. Wenn Arbeiter schlechter be-
zahlt wiirden als andere, so deshalb, weil sie weniger produktiv seien als
diese, weil sie zu einer produktivititssteigernden Qualifizierung nicht willens
oder materiell nicht in der Lage seien. Soweit letzteres zutrifft, konnen An-
reize und Malnahmen zur Verbesserung der Mobilitit nach dieser Anschau-
ung durchaus inferiore Beschiftigungsverhiltnisse abbauen.

Das Basismodell des dualen Arbeitsmarktes ist in verschiedenen Richtun-
gen differenziert worden und in seiner strengen Version einer Dichotomie zwi-
schen den Sektoren abgemildert worden. So ist z.B. der primire Arbeitsmarkt
in Untersegmente mit abhiingigen und unabhingigen Beschiftigungsverhilt-
nissen aufgegliedert worden, um nicht zu {ibersehende Differenzen in der Qua-
lifizierung, Allokation und Entlohnung bestimmter Gruppen (z.B. Fiihrungs-
kriften, Technikern und Handwerkern versus angelernten Arbeitern) inner-
halb des Primirsektors gerecht zu werden. Damit ist die strikte Dualitit ge-
lockert worden (vgl. Berger, Piore 1980).

Bei aller Verfeinerung und Modifikation dieses Modells bleibt aber der Iso-
morphismus dieses Modells bestehen: die strenge Zuordnung, wenn nicht
Kongruenz von Produkt- und Arbeitsmarkt und - auf beiden Mirkten — von
Angebots- und Nachfrageseite. Verantwortlich fiir die Kongruenz und deren
Aufrechterhaltung, ja Stirkung, sind Prozesse positiver Riickkoppelung: Sta-
bile Produktnachfrage stirkt die wirtschaftliche Position und die technologi-
sche Uberlegenheit der Unternehmen des primiren Sektors; deren damit gefe-
stigte Marktmacht ermdglicht ihnen, die Giitermirkte noch stirker zu beherr-
schen. Dieser 6konomische Vorsprung wiederum konsolidiert die Chance der
Beschiiftiger im Kernsektor, tiberlegene Arbeitsplitze und Arbeitsbedingun-
gen anbieten zu konnen und sich dafiir die besten verfiigbaren Arbeitskrifte
auszusuchen. Entsprechend verschirfen sich die Konturen im peripheren Cha-
rakter des sekunddren Arbeitsmarkts: Ihr marginaler Status tritt noch deutli-
cher in Erscheinung.

b) Empirische Tests des dualen Modells

Auf vielfdltige Weise ist, vor allem bezogen auf die USA, versucht worden,
herauszufinden, inwieweit das duale Arbeitsmarktmodell, in seiner rigorosen
Variante wie in seiner gelockerten Spielart, einer empirischen Nachpriifung
standhilt.
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Fiir die Vereinigten Staaten ergab die Mehrzahl vieler statistischer und 6ko-
nometrischer Untersuchungen Ergebnisse, die durchaus in Einklang mit dem
Modell eines gespaltenen Giitermarkts und dualen Arbeitsmarkts stehen,
wenn auch die Resultate insgesamt nicht so deutlich ausgefallen sind, wie
man das bei Annahme von strenger Dualitit und strengem Isomorphismus im
Produkt- und Arbeitsmarkt erwarten wiirde.

In einer Untersuchung von Buchele (Buchele 1983) beispielsweise wurde ein statistischer Zu-
sammenhang zwischen einem Dualismus des Giitermarkts in den USA und korrespondieren-
den Differenzen der Beschéftigungsstabilitit der den Giitermarktbereichen zugeordneten Ar-
beitsmarktsektoren aufgezeigt. Die Giitermarktspaltung #ufBerte sich in einer starken Kombi-
nation und in einer bimodalen Umverteilung von Strukturvariablen, wie Kapitalintensitit
der Produktion, Konzentrationsgrad der Miirkte, BetriebsgroBe, Profitrate, gewerkschaftlicher
Organisationsgrad der Beschéftigten und Anteil des Staates als Nachfrager auf dem Markt.
Die iiber diese Strukturgréfen definierten und auf der Basis von Wirtschaftszweigen vonein-
ander abgegrenzten Kern- und Randsektoren der Wirtschaft wiesen dann fiir verschiedene Zeit-
rdume zwischen 1967 und 1975 teils hohe und statistische signifikante Unterschiede bei ver-
schiedenen Indikatoren der Beschiftigungsstabilitit auf: bei der Arbeitslosenquote, der Ge-
samtquote der Personalabginge, den jeweiligen Quoten der Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
kiindigungen sowie bei der Quote des Betriebswechsels der Beschiftigten, wobei jeweils
mogliche Einfliisse arbeitskriftebezogener Merkmale, wie Alter, Geschlecht, Rasse, Bil-
dungsgrad etc., ausgeschaltet wurden (vgl. Tab. C-3).

Auf der Grundlage von Daten aus dem Jahr 1979 wurden auch extrem groBe Unter-
schiede der mittleren Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit minnlicher Arbeitskrifte nach
der UnternehmensgroBe ermittelt. Wihrend in groBen Unternehmen mit mehr als 5.000 Be-
schiftigten die durchschnittliche Verbleibdauer bei sieben Jahren lag, betrug sie in mittelgro-
Ben Unternehmen (ab 100 Beschiftigten) fiinf Jahre, in Kleinbetrieben (25-99 Beschiiftigte)
drei Jahre und in Kleinstunternehmen mit weniger als 25 Beschiftigten lediglich zwei Jahre
(vgl. Hashimoto, Raisian 1985, S. 726).

Eine von Reich durchgefiihrte empirische Untersuchung fiihrte zu dem Ergebnis, daB in
den drei Jahrzehnten nach dem Zweiten Weltkrieg in den USA die Strukturdifferenzen zwi-
schen Kernsektor und peripherem Sektor der Wirtschaft einerseits und zwischen primiirem
und sekundirem Arbeitsmarkt andererseits deutlich angewachsen sind (Reich 1984). Gegen
Mitte der 70er Jahre waren im Kembereich der amerikanischen Wirtschaft etwa 45 % aller
Beschiftigten titig. Die Verdienste in diesem Sektor lagen um mehr als 70 % iiber denen
des Peripheriesektors (Tolbert u.a. 1980).

Eine Reihe jiingerer, von Soziologen vorgenommener Tests des dualen Ar-
beitsmarktkonzepts hat die statistische Abgrenzung von Kern- und Peripherie-
bereichen auf der Basis von Unternehmensmerkmalen vorgenommen und da-
mit Schitzergebnisse erzielt, die einen htheren Dichotomiegrad aufweisen als
die Untersuchungen, die die Wirtschaftssektoren auf der Basis der Branche
definieren. In diesen jiingeren Untersuchungen ist auch ein sehr enger Zusam-
menhang aufgezeigt worden zwischen dem AusmaB, in dem Unternehmen
ihre wirtschaftliche Umgebung, vor allem ihre Giitermirkte, beherrschen,
und Merkmalen ihrer inneren Struktur, wie etwa dem AusmaB der Arbeitstei-
lung, den Produktionsverfahren, der Produktvielfalt sowie den Chancen fiir
beruflichen Aufstieg (Baron, Bielby 1984). '
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Tabelle C-3: Indikatoren der Beschdftigungsstabilitdt im wirtschaftlichen
Kern- und Randsektor der USA zwischen 1967 und 1975

Indikator Jahr Kernsektor Randsektor Differenz
(Standard-
abweichung)
Arbeitslosenquote 1969 109 1,79 0,70 (0,75
1971 423 427 0,05 (1,40)
1973 140 348 2,08 (0,96)*
1975 790 12,6 4,75 (1,68)**
Fluktuationsquote | 1967 - 69 327 42,6 992 (4,85)*
1969 - 71 288 42,7 139 (4,80)**
1971 -73 275 37,1 9,67 (4,3)*
1973 - 175 298 43,1 133 (3,80)**
Layoff-Quote 1967 - 69 408 112 7,09 (2,39)**
(Arbeitgeber- 1969 - 71 - - -
. kiindigungen) 1971 -73 552 9,84 432 (2,58)*
1973 - 75 138 18,9 509 (2,99)*
Zahl der Arbeits- | 1967 - 69 0614 1,18 0,463 (0,144)**
platzwechsel 1969 - 71 0499 0,97 0,472 (0,135)y**
in 2-Jahresperiode
vor dem Zeitpunkt
der Erhebung

* =Signifikant auf 5 % Niveau;
** =Signifikant auf 1 % Niveau.

Quelle: Buchele 1983, S 417

SchlieBlich hat ein Teil der Untersuchungen zur Priifung des dualen Modells
ergeben, daB bei gleicher Ausgangsqualifikation, gleichem Alter und gleichem
Geschlecht der Eintritt in den primiren Arbeitsmarktbereich hoheren Ver-
- dienst, mehr Beschiftigungsstabilitit und bessere Karriereméglichkeit erdft-
net als der Eintritt in den sekundiren Sektor. So ist zwar hohere Schulbildung
auch im peripheren Sektor mit hdherem Verdienst verkniipft, aber der Bil-
dungsabschluB hat — angesichts flacher Arbeitsplatzprofile und daran gekop-
pelter geringerer Aufstiegs- und Verbesserungsmoglichkeiten — dort wenig
EinfluB auf die Chancenverteilung und Statuszuweisung (vgl. Beck u.a.
1978). Minderheitengruppen, wie Schwarze und spanisch sprechende
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Arbeitskrifte, haben einer weiteren Untersuchung zufolge zwar eine gewisse
Chance, vom sekundéren in den primiren Arbeitsmarkt zu wechseln, jedoch
ist die Wahrscheinlichkeit dieser Arbeitskriiftegruppen sehr viel hoher als die-
jenige von WeifBlen, ihr Erwerbsleben im sekundiren Sektor zu beginnen und
diesem auch bis zum Ende verhaftet zu bleiben (Rosenberg 1980).

2. Dimensionen vertikaler Segmentation — oder:
Wie dualistisch ist der deutsche Arbeitsmarkt?

Vertikale Arbeitsmarktsegmentation wurde oben als relativ stabile und dauer-
hafte Differenzierung der Arbeitsmarktchancen von Arbeitskriften oder Ar-
beitskriftegruppen verstanden, die nicht auf die individuelle Leistung oder
das Leistungsvermdégen der Arbeitskrifte zuriickgefiihrt werden kann, die viel-
mehr in der Machtverteilung auf den Giiter- und Arbeitsmirkten ihren Ur-
sprung hat und an bestimmte Institutionen gekniipft ist.

Die Ungleichverteilung der Arbeitsmarktchancen kann sich in der Differen-
zierung der Léhne und Lohnnebenleistungen zeigen, sie kann aber auch in un-
terschiedlicher Beschiftigungsstabilitdt bzw. Arbeitsplatzsicherheit zum Aus-
druck kommen. Die Chancenverteilung kann dariiber hinaus eher diskontinu-
ierlich, im Grenzfall dichotomisch, gestaltet sein; in diesern Falle lassen sich
deutlich voneinander abgegrenzte Segmente identifizieren; sie kann aber auch
kontinuierlicher gepriigt sein (etwain Gestalt vielstufiger Hierarchien von Léh-
nen oder Beschiftigungschancen).

Es gibt vielfiltige Moglichkeiten, wie soziale Ungleichheitim Arbeitsmarkt
organisiert ist. Das Verteilungsmuster, wie es im dualen Arbeitsmarktkonzept
beschrieben wird, markiert eine spezifische Formation vertikaler Chancendif-
ferenzierung. Es betont den Unternehmenstyp und die Wirtschaftsstruktur als
zentrale Dimensionen der Chancendifferenzierung. Ungleichheit kann jedoch
auch auf andere Weise zum Ausdruck kommen. So kénnen zwei Arbeiter, die
die gleiche Qualifikation und auch in sonstiger Hinsicht vergleichbare Lei-
stungsfihigkeit und vergleichbaren Leistungswillen haben, mehr oder weni-
ger unterschiedliche Arbeitseinkommen erzielen oder sich unterschiedlichen
Graden von Beschiftigungssicherheit und beruflichen Entwicklungschancen
ausgesetzt sechen, je nachdem

— in welcher wirtschaftlichen Branche sie beschiftigt sind,
— ob sie in einem Kleinbetrieb oder GroBbetrieb arbeiten,
— in welcher Region ihre Arbeitsstitte gelegen ist,
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— ob sie ménnlichen oder weiblichen Geschlechts sind,
— wie alt sie sind und
— welcher Rasse oder Nationalitit sie angehoren.

Auch international kénnen sich die Differenzen der Arbeitsmarktchancen er-
heblich unterscheiden. So kann beispielsweise ein gelernter Facharbeiter oder
ein Fachangestellter im Verhiltnis zu un- oder angelernten Arbeitern im glei-
chen Industriezweig in einem Land sehr viel mehr verdienen als im anderen,
oder Frauen konnen in ihren Verdienst- und Aufstiegschancen in einem Land
sehr viel weiter zuriickfallen gegeniiber ménnlichen Arbeitern als im anderen.

Alldiese Differenzen lassen sich schwerlich mitder Vorstellung einer natiir-
lichen, individuell bestimmten, inhdrenten und von personalen Merkmalen ab-
hingigen Chancenverteilung im Arbeitsmarkt in Einklang bringen, sie verwei-
sen vielmehr auf sozial konstruierte Verhiliisse, deren Variationen in den je-
weiligen Institutionen des Arbeitsmarkts und des Produktmarkts und dariiber
hinaus in denen von Wirtschaft und Gesellschaft iiberhaupt wurzeln.

a) Segmentation zwischen und innerhalb von Betrieben

Rekapitulieren wir zuniichst die Ergebnisse einer vergleichenden Untersu-
chung von Arbeitsmarktstrukturen in der deutschen und amerikanischen Auto-
mobilindustrie, die sich vor allem auf die 70er Jahre beziehen (vgl. Kshler,
Sengenberger 1983, inbes. S. 381-412).

Fiir die amerikanische Autoindustrie ergibt sich eine Verteilungskonstella-
tion der Arbeitsmarktchancen, die insgesamt deutlich dualistische Ziige in der
Industriestruktur und im Arbeitsmarkt erkennen 148t. Die Produktionsstruktur
der amerikanischen Autoindustrie 148t sich durch die folgenden Gruppierun-
gen charakterisieren;

~ Fertigungs- und Zulieferbetriebe der wenigen grofien Automobilproduzen-
ten mit einem sehr hohen Grad gewerkschaftlicher Organisation der Be-
schiftigten;

— gewerkschaftlich schwiicher organisierte, eigenstindige und unabhingige,
meist kapitalschwichere, zumeist mittelgroRe Zulieferunternehmen;

— gewerkschaftlich nicht organisierte, zumeist kleinere Zulieferunterneh-
men.

Neben der wirtschaftlichen Stirke (Kapitalausstattung, Marktposition) und
der GroBe der Unternehmen bzw. Betriebe ist der gewerkschaftliche Orga-
nisationsgrad der Arbeitnehmer eine zentrale EinfluBgroBe fiir die Chancen-
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differenzierung. Dies zeigt sich in auffilligster Weise bei der Lohnspreizung
zwischen den genannten Gruppierungen. Wihrend die Betriebe der grofien
Herstellerfirmen in den 70er Jahren nicht nur eine Stellung im Spitzenbereich
der Lohnhierarchie der amerikanischen Industrie erreicht haben, sondern zu-
gleich ein auBerordentlich groBes MaB an Homogenitiit im Lohnniveau selbst
zwischen den Regionen, fallen die selbstindigen, aber gewerkschaftlich
schwicher organisierten Zulieferunternehmen im Lohnniveau erkennbar zu-
riick. Sehr viel weiter zuriick liegen die kleinen bis mittelgroBen, unorganisier-
ten Zulieferbetriebe. Das Lohnniveau in dieser Gruppierung liegt hdufig nur
bei der Hilfte, in extremen Fillen sogar nur bei einem Drittel dessen, was in
den Betrieben der groBen Herstellerunternehmen bezahlt wird. Noch stirker
divergieren die Sozialleistungen zwischen gewerkschaftlich organisierten und
nicht organisierten Bereichen. Man kann hier von einer deutlichen Bruchstelle
sprechen.

Der groBe EinfluB gewerkschaftlicher Prisenz gilt nicht nur in der Autopro-
duktion, sondern in der amerikanischen Industrie insgesamt. Eine Studie aus
dem Jahre 1980 zeigt, dal Arbeitnehmer in Beschiftigungsbereichen, fiir die
keine Tarifvertrige abgeschlossen wurden, bei Beriicksichtigung der Branche
im Durchschnitt nur 74 % der Lohnsitze derjenigen Beschiftigungsbereiche
erreichen, die gewerkschaftlich organisiert sind und in denen Tarifvertrige gel-
ten (US-Bureau of Labor Statistics 1981, S. 130).

Auchinbezug auf die Verteilung von Beschiftigungschancen im Zuge kon-
junktureller Nachfrageschwankungen erweisen sich die kleinen Zulieferer als
stark benachteiligt. Sie erhalten zumeist nur kurzfristige Liefervertrige und
werden hiufig das Opfer einer Stornierung und Riicknahme von Produktions-
auftrigen der Herstellerunternehmen, was sich u.a. in einer groflen Zahl von
Betriebsstillegungen niederschligt.

Wie oben in Teil B aufgezeigt, passen zwar auch die groen Herstellerbe-
triebe in den USA ihren Personalbestand sehr viel stirker und rascher als die
deutschen Autofabriken an Nachfrage- und Produktionsschwankungen an, je-
doch gibt es in diesen groBen amerikanischen Betrieben im Gegensatz zu den
nicht organisierten Kleinbetrieben tarifvertraglich verbriefte Rechte auf Wie-
dereinstellung nach dem Layoff und eine relativ gut entwickelte soziale Absi-
cherung der Arbeitslosen in der Periode des Layoff.

Im Vergleich zur amerikanischen Kraftfahrzeugindustrie ist die Differen-
zierung der Arbeitsmarktchancen zwischen den Unterabteilungen und Betrie-
ben der deutschen Automobilbranche sehr viel geringer ausgepragt. Dies gilt
vor allem fiir das zwischenbetriebliche Lohndifferential. Mit wenigen Ausnah-
men gewihrleisten Flichentarifvertrige relativ hohe Mindeststandards, nicht
nur fiir die Herstellerbetriebe, sondern auch fiir die gewerkschaftlich fast
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durchweg gut organisierten Zulieferer. Soweit zwischenbetriebliche Lohnun-
terschiede bestehen, resultieren diese aus variierenden betrieblichen Eingrup-
pierungspolitiken und aus einem unterschiedlichen Niveau betrieblicher Zula-
gen. Die Spanne der Lohndifferenzen zwischen den Betrieben erreicht im
hochsten Falle ein AusmaB von 20 %.

Die Differenzierung der Beschiiftigungs- und Einkommensstruktur verlduft
in der deutschen Autoindustrie sehr viel stidrker innerhalb als zwischen den
Betrieben bzw. den Betriebstypen und ist vergleichsweise stirker an das
Merkmalderberuflichen Qualifikation der Beschiiftigten als an Unternehmens-
bzw. Betriebsmerkmale, wie etwa die Beschiftigtenzahl, die Marktmacht und
den gewerkschaftlichen Organisationsgrad, gekniipft.

Dualisierung dufert sich in der deutschen Autoindustrie nicht primér durch
stabile und instabile Organisationen, sondern tendenziell eher in Form von er-
heblich voneinander abweichenden Léhnen und Beschiftigungssicherheiten
von betrieblichen Stamm- und Randbelegschaften. Beschéftigungsrisiken bei
RationalisierungsmaBnahmen und bei Rezessionseinbriichen konzentrieren
sich zundchst dhnlich wie in der amerikanischen Autoindustrie auf die unteren
Leistungs- bzw. Lohngruppen. Vor allem in Laufe der 70er Jahre hat sich das
Risiko des Personalabbaus zusehends auf die Leistungsgruppen der Angelern-
ten und Ungelernten konzentriert (Kohler, Sengenberger 1983, S. 253ff).

Von diesen Beschiftigungsrisiken werden in der deutschen Autoindustrie
vor allem Arbeitnehmer ohne Berufsausbildung, darunter ein unverhiltnismi-
Big groBer Anteil von Frauen und Auslindern, besonders betroffen. Letztere
scheinen in den unteren Lohngruppen geradezu eingesperrt zu sein; nur selten
gelingt ihnen ein innerbetrieblicher beruflicher Aufstieg. Dieses Ergebnis kor-
respondiert mit einem Befund aus der Untersuchung von Biehler und Bran-
des, wonach in den von ihnen untersuchten GroBbetrieben verschiedener
Branchen die Lohngruppe IV eine deutliche Bruchstelle in der betrieblichen
Arbeitsplatzhierarchie und in den betrieblichen Mobilititsketten darstellt. Vor
Erreichen von Arbeitsplitzen, die in dieser Lohngruppe eingestuft sind, ist die
Arbeitsplatzunsicherheit fiir die Beschiftigten relativ gro8; hingegen nimmt
fiir diejenigen, die oberhalb dieser Lohngruppe plaziert sind, die Stabilitiit des
Beschiftigungsverhiltnisses schlagartig zu (Biehler, Brandes 1981, S. 216).

Im Gegensatz dazu scheint in den amerikanischen Automobilwerken die
Bewegung der Beschiiftigten iiber die gesamte betriebliche Lohn- und Status-
hierarchie hinweg deutlich gréer zu sein. Dafiir sorgen seit den 60er Jahren
nicht nur die gesetzlichen Antidiskriminierungsbestimmungen, sondern auch
tarifvertragliche Seniorititsregeln, durch die die Verteilung der Erwerbschan-
cen der Belegschaft mehr oder weniger durch das Betriebsalter, nicht hinge-
gen durch personenbezogene Merkmale, wie Geschlecht, Hautfarbe oder
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Nationalitit, bestimmt ist. Je stirker das Seniorititsprinzip zur Anwendung ge-
langt, desto stiirker miissen Betriebsjiingere die unsicheren, wenig beliebten,
durch belastende Titigkeiten geprigten, wenig qualifizierten und schlecht be-
zahlten Arbeitspldtze hinnehmen. Mitsteigender Betriebszugehorigkeitsdauer,
die ja auch in Perioden der Arbeitslosigkeit akkumuliert, haben sie jedoch rela-
tiv gute Chancen, ihre Arbeitsbedingungen und ihre Beschiftigungssicherheit
zu verbessern. Seniorititssysteme gewéhren damit iber eine spezifische Form
der Rotation potentiell gleiche Beschiftigungschancen: Jeder einzelne nimmt
bei entsprechend langer Beschiftigungsdauer im Betrieb im Grenzfall unab-
hingig von seinen Leistungen, seinem Geschlecht, dem Alter, der Rasse
usw. wihrend einer bestimmten Zeit seines Beschiiftigungslebens sowohl un-
terprivilegierte als auch privilegierte Positionen in der Arbeitsplatz- und Status-
hierarchie ein. Man kénnte von einem intertemporalen Lastenausgleich, einer
spiteren Entschidigung fiir die friithere Betroffenheit durch Beschiftigungsri-
siken, sprechen.

Dieindiesem Sinne kontinuierliche und relativ egalitire Verteilung von Be-
schiftigungschancen auf den betrieblichen Mérkten der USA zeigt sich auch
daran, dal Facharbeiterpositionen in zunehmendem Mafe fiir Un- und Ange-
lernte zugiinglich werden.

Die innerbetriebliche Lohnspreizung, gemessen an den Lohnen und Ver-
diensten der verschiedenen Qualifikationsgruppen, ist in derdeutschen Autoin-
dustrie grofer als in der amerikanischen. So lagen 1981 die Verdienste bei
den Lohnempfingern der Hersteller von Personenkraftwagen in der Bundesre-
publik zwischen DM 11,10 fiir einfache Reinigungstitigkeiten und DM 20,07
fiir Werkzeugmacher mit schwierigen Arbeitsaufgaben. Der niedrigste Geld-
betrag machte wenig mehr als die Hilfte des hochsten aus. Bei den Herstel-
lern von Nutzkraftfahrzeugen war die Streuung noch erheblich groBer. Der
niedrigste Geldbetrag lag bei DM 9,26, der hochste bei DM 19, 05, der Un-
terschied betrug 106 % des Minimalwerts. Auch bei den Tétigkeiten fiir An-
und Ungelernte war die Streuung relativ groB. Der niedrigste Lohn lag bei
DM 11,10 (Werkstatt fegen) und der hochste bei DM 16,30 (Karosserie mit
Decklack spritzen). Die Differenz betrug 32 %, das entspricht in etwa der ge-
samten Bandbreite von den einfachsten ungelernten Arbeiten bis zu den
héchstbezahlten Facharbeitertitigkeiteninden USA. Da die innerbetriebliche
Lohnstruktur der amerikanischen Autohersteller vergleichsweise egalitir
wirkt, zeigt sich auch darin, daB 1973 die Lohne fiir Reinigungskrifte, der Be-
rufsgruppe mit der geringsten Bezahlung, bei 5 Dollar und die fiir Modellma-
cher, der hochstbezahlten Gruppe, bei lediglich 7,40 Dollar lag. Die Differenz
zwischen den beiden Lohnsitzen lag 1954 bei 35 % des hochsten Wertes,
1957 bei 39 %, 1963 bei 38 % und 1973 wieder bei 32 %.
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Als Resiimee dieser Beobachtungen 148t sich sagen, daB sich das Chan-
cenprofil der deutschen Automobilarbeiter vergleichsweise stark durch inner-
betriebliche Differenzierung, z.T. mit deutlichen Zeichen von Rand- und
Stammbelegschaftscharakter, auszeichnet, wobei die berufliche Qualifikation
eine kritische Grée darstellt. In den US A hingegen manifestiert sich vertikale
Segmentation weit stirker iiber die Ungleichheit von Einkommen und Be-
schiftigungschancen zwischen Betrieben und Unternehmen des Kern- und
des Peripheriebereichs.

Ehe wir daran gehen, diese gravierenden Unterschiede (in Kap. III) zu er-
kldren und zu interpretieren, soll aufgezeigt werden, daB diese Befunde iiber
die Automobilindustrie hinaus auf andere Bereiche verallgemeinert werden
konnen.

b) Ungleichheiten im Arbeitsentgelt

Lohne und Lohnnebenleistungen sind fiir internationale Vergleiche vielleicht
der wichtigste, sicherlich aber von der Verfiigbarkeit und Vergleichbarkeit der
Daten her gesehen der ergiebigste Indikator von Chancendifferenzierung. Al-
lerdings beschrénken sich die verfiigbaren Daten hiufig auf den produzieren-
den Sektor der Wirtschaft bzw. das Verarbeitende Gewerbe.

Lohndifferenzierung zwischen Wirtschaftszweigen

Neben dem Konzentrationsgrad des Produktmarkts ist im dualistischen Mo-
dell der Unternehmenstyp die entscheidende theoretische Grofe, die den Kemn-
bereich vom peripheren Bereich der Wirtschaft trennt; infolge der besseren
Verfiigbarkeit von Daten wird allerdings zumeist der Wirtschaftszweig bzw.
die Branche — also Aggregate bes